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RESUMEN

Los procesos institucionales, con el transcurrir del tiempo sufren transformaciones debido
a las implementaciones de nuevos mecanismos que buscan simplificar, innovar y mejorar
procesos ya establecidos, con la inclusion de la virtualidad autores como , (Sanchez, 2019)
plantea que “las practicas de investigacion e intervencion, que incluyan metodologias de
aprendizaje, con la finalidad de promover el uso de diversas tecnologias de la informacion y la
comunicacion, asi como metodologias en red, tutorias in situ o en entornos virtuales son
necesarias para la formacion individual o colectiva” punto que demostro su alza con el fendmeno
mundial “COVID-19”, por otro lado, una investigacion realizada por la, (CEPAL, 2022)
menciona que en América Latina el teletrabajo fue el recurso idoneo necesario para continuar
laborando a pesar de las medidas de contingencia; sin embargo “implica contar con un marco
legal y regulatorio para las organizaciones para que habilite pautas laborales como, por ejemplo,
métricas de avance y rendimiento en funcion de objetivos planteados.

A partir de los mencionado anteriormente el primer proceso que se aborda dentro del
proyecto es la seleccion de personal, ya que el primer contacto con el recurso humano es la
evaluacion y comparacion de competencias y actitudes por medio de loa curriculum vitae,
elemento de partido para la interaccion con el candidato (Cuesta, 1990) afirma lo antes
expresado ya que plantea que “la seleccion de personal es un proceso llevado a efecto mediante
técnicas efectivas, con el objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue a las
caracteristicas presentes y futuras predecibles de un puesto y de una empresa concreta o
especifica.” No obstante, con la implementacién de medidas abruptas para los procesos
preestablecidos puede influenciar la percepcion del candidato por parte de la institucion,

elemento que se debe considerar para darle pauta al siguiente apartado.



El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion,
sin embargo, autores como (O’Reilly, 2004) proponen un nuevo enfoque siendo el reclutamiento
2.0y 3.0.

El mismo dio una definicion de esta Web 2.0 es entender que las redes la plataforma, y
por esto, las reglas de los negocios son otras, Y la regla principal de esta: los usuarios son
valiosos, posteriormente la web 3.0 es el perfeccionamiento de la web a partir de la revolucion
tecnologica que se vivencia a inicios del afio 2010 culminando en lo que actualmente se
menciona como el reclutamiento 4.0 donde (Diez, 2018) plantea que es “la evolucion del modelo
de reclutamiento tradicional en el cual las empresas y organizaciones divulgaban al mercado de
los Recursos Humanos las necesidades de talento y puestos de trabajo a cubrir, pero adaptado a
las nuevas tecnologias”

Ya realizando los dos primeros procesos la induccion juega un papel representativo en el
manejo metodoldgico idoneo del recurso humano a la vacante, (Orozco, 2001)menciona que “el
proceso de induccidon como apoyo ala gestion del recurso humano se refiere a un proceso
encaminado a introducir o presentar a los nuevos empleados de una determinada organizacion,
ofreciéndoles asistencia y apoyo; de manera que les permitan familiarizarse lo antes posible
con ella y que conozcan entre otras cosas”. Culminando en la contratacion de personal al superar
todos estos mecanismos de evaluacion de personal para identificar que cumpla con las exigencias
necesarias para el optimo andamiaje dentro del rol que cumplira en la institucion que se le

contrata.



ABSTRACT

Institutional processes, with the passage of time undergo transformations due to the
implementation of new mechanisms that seek to simplify, innovate and improve established
processes, with the inclusion of virtuality authors such as , (Sanchez, 2019) states that "research
and intervention practices, which include learning methodologies, in order to promote the use of
various information and communication technologies, as well as methodologies in network,
tutorials in situ or in virtual environments are necessary for individual or collective training"
point that demonstrated its rise with the global phenomenon "COVID-19", on the other hand, a
research conducted by the, (ECLAC, 2022) mentions that in Latin America telework was the
ideal resource necessary to continue working despite the contingency measures; however "it
implies having a legal and regulatory framework for organizations to enable labor guidelines
such as, for example, metrics of progress and performance in terms of objectives set.

From the above mentioned the first process that is addressed within the project is the
selection of personnel, since the first contact with the human resource is the evaluation and
comparison of skills and attitudes through the curriculum vitae, party element for the interaction
with the candidate (Cuesta, 1990) affirms the above expressed since it states that "the selection of
personnel is a process carried out through effective techniques, with the objective of finding the
candidate that best suits the present and future predictable characteristics of a position and a
concrete or specific company". However, with the implementation of abrupt measures for the
pre-established processes can influence the perception of the candidate by the institution, an

element that should be considered to give guideline to the following section.



Recruitment is a set of techniques and procedures that aim to attract potentially qualified
and capable candidates to fill positions within the organization, however, authors such as
(O'Reilly, 2004) propose a new approach being recruitment 2.0 and 3.0.

The same gave a definition of this Web 2.0 is to understand that networks the platform,
and because of this, the rules of business are other, And the main rule of this: users are valuable,
later the web 3.0 is the improvement of the web from the technological revolution that is
experienced at the beginning of the year 2010 culminating in what is currently mentioned as
recruitment 4. 0 where (Diez, 2018) states that it is "the evolution of the traditional recruitment
model in which companies and organizations disclosed to the Human Resources market the
talent needs and jobs to be filled, but adapted to new technologies".

(Orozco, 2001) mentions that "the induction process as a support to the management of
human resources refers to a process aimed at introducing or presenting the new employees of a
given organization, offering them assistance and support, so that they can become familiar with it
as soon as possible and get to know it, among other things". Culminating in the hiring of
personnel by overcoming all these mechanisms of personnel evaluation to identify that it meets
the necessary requirements for optimal scaffolding within the role to be fulfilled in the institution

that is hired.
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PRESENTACION
La trascendencia y modificaciones que conllevo la pandemia COVID 19 en El Salvador
en el afio 2020, llego a todas las areas de la vida humana incluyendo el empresarial el cual ha
funcionado eficientemente de la mano con los cambios sociales, tecnoldgicos y econdémicos de la
demanda del entorno, pero debido a la radicalidad en la toma de decisiones que trajo esta
pandemia, llevé a las empresas a implementar estrategias emergentes para mantenerse al ritmo

de la demanda y de la realidad.

En el caso de las instituciones educativas privadas y haciendo énfasis en el tema de
estudio de esta tesis, es imperativo destacar que no hubo excepcion en los mecanismos de
caracter innovador que mantendrian en balance la existencia y garantia del servicio educativo del
Colegio Bilingiie Cuscatlan; analizar como influy¢ la potencializacion de la virtualidad en los
procesos de reclutamiento, seleccion e induccion del nuevo personal lleva un reto muy
prometedor ya que permite hacer una analogia y evaluacion de la eficiencia reflejada en las
estrategias de estos procesos por parte de la directiva y gerencia del talento humano de dicha
organizacion; lo que llevard a una internacionalizacion de las instituciones educativas y en
especifico al area del Talento humano de las mismas para que cuenten con un plan estratégico
con un enfoque tecnoldgico y alternativo ante cualquier crisis a corto, medio o largo plazo el cual

garantice la continuidad de los resultados, objetivos y vision de la organizacion.



II

INTRODUCCION
Los seres humanos somos seres adaptables, capaces de actuar acorde a las necesidades
que toda sociedad y las organizaciones no son la excepcion. En el tiempo de pandemia el area de
talento humano se vio influenciado en muchas de sus funciones y actividades administrativas,
especificamente el reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de los nuevos

colaboradores.

La tesis en desarrollo se focaliza en las actividades administrativas que se innovaron, e
implementaron estratégicamente mediante una investigacion cualitativa capaz de detallar a gran
escala las fortalezas y necesidades que se presentan en los procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion del personal. En la estructura se presentan 3 capitulos iniciales que

especifican las metas, metodologia los cuales detallan objetivos y ruta de investigacion a utilizar.

Por medio de los objetivos planteados se busca analizar el impacto de la virtualidad
durante la pandemia en los procesos de seleccion, reclutamiento, contratacion e induccion; la
ruta cualitativa de investigacion se considera la més idonea para poder recolectar la informacion
a partir de la experiencia de los involucrados, asi mismo contrastar los aportes tedricos con la

realidad que acontece.

Los instrumentos de recoleccion de datos son una parte de suma importancia dentro de la
estructura de cualquier investigacion, en el caso de la investigacion presente, se realizd una
entrevista semiestructurada a los directivos y gerente del talento humano para poder recolectar

los datos necesarios para las consideraciones finales.



III

Dentro de los elementos mas representativos en la tesis es abordar el contraste entre la
cotidianeidad de los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion y su
transformacion hacia la virtualidad, elemento que ha tenido un crecimiento significativo dentro

de la ultima década.

Finalmente, la base gnoseologica que brindara los instrumentos de recoleccion de datos y
su contraparte epistemoldgica sustentada a través del capitulo 2, generara un enriquecimiento
tedrico para disefiar una propuesta de mejora que beneficiard a la institucion en la que se
realizard el proyecto y a algiin otro lector entusiasta que desee profundizar su conocimiento por

medio de la tesis.
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Capitulo 1. Planteamiento del Problema
1.1 Antecedentes

La pandemia COVID-19 ha transformado los patrones de comportamiento de la sociedad,
entre ellas el individuo y las colectividades han debido de adaptarse a los nuevos retos
ocasionados por el cambio abrupto en el que se desenvuelve. La virtualidad fue el centro de todo
el funcionamiento social, econdomico, politico, laboral y personal, donde muchas actividades
fisicas cambiaron a un proceso metodico digital. En el caso del rubro empresarial, (Romesin,
2021) destaca que las organizaciones se han visto obligadas a adaptarse y responder rapidamente
a las nuevas exigencias del mundo actual y las primeras acciones que han debido buscar
estrategias para superar crisis y prepararse para situaciones similares que se puedan presentar a
corto o largo plazo, las empresas han debido repensar el modo de como dirigir y gestionar las
organizaciones para el fiel cumplimiento de sus funciones. Debido a las exigencias antes
mencionadas, surgieron estrategias que muchas organizaciones han aplicado en el area del
talento humano, centrandose en los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e
induccion de personal significando la potencializacion del manejo de las tecnologias de la
informacion y comunicacion (TIC’S), (Rojas, 2010) detalla que “El reclutamiento y la seleccion
2.0 permiten evaluar el perfil del candidato eficientemente y al mismo tiempo confirmar que esta
en concordancia tanto con el puesto vacante como con la cultura de la empresa”. Tal es el caso de
las instituciones educativas en las que es vital contar con perfiles acordes a los objetivos, mision,
vision y principios de la organizacion; esto conlleva a un estudio detallado del talento humano a
contratar y es de importancia reclutar individuos competentes con los procesos mas innovadores

para desenvolverse adecuadamente en su puesto de trabajo.
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Debido a las exigencias antes mencionadas, surgieron estrategias que muchas
organizaciones han aplicado en el area del talento humano, centrandose en los procesos de
reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de personal significando la potencializacion
del manejo de las tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC’S), (Rojas, 2010) detalla
que “El reclutamiento y la seleccion 2.0 permiten evaluar el perfil del candidato eficientemente y
al mismo tiempo confirmar que estd en concordancia tanto con el puesto vacante como con la
cultura de la empresa”. Tal es el caso de las instituciones educativas en las que es vital contar con
perfiles acordes a los objetivos, mision, vision y principios de la organizacion; esto conlleva a un
estudio detallado del talento humano a contratar y es de importancia reclutar individuos
competentes con los procesos mas innovadores para desenvolverse adecuadamente en su puesto

de trabajo.

Segun (Mukiur R. M., 2016) mediante un estudio realizado en Espafia, analiza las
experiencias de profesionales frente al uso de las redes sociales en los procesos de reclutamiento
y seleccion de personal, donde se identifica la relevancia del uso de éstas en la captacion de
candidatos a través de la imagen corporativa, por lo cual entre mejor reputacion se tenga, puede
ser mas efectivo el proceso de seleccion. En este estudio, se hace referencia al reclutamiento 3.0,
planteando que cada vez mas, las redes sociales estdn generando un mayor impacto en las
empresas para cubrir las necesidades de contratacion; esto debido a las innovaciones y cambios
sociales que suceden periddicamente ya sea por factores naturales u otros exentos a este tipo, tal
es el caso de la pandemia COVID 19 la cual llegé como un factor “alejado” y se expandio6 a nivel
mundial de forma que la sociedad y las organizaciones se vieron envueltas en una serie de

decisiones alternativas y emergentes ante la exigencia del entorno.
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Posteriormente, el reclutamiento 4.0 marca un cambio significativo e innovador para el
contacto mas directo y fluido con el talento humano a contratar, Segun (Martinez, 2020) detalla
que “El pilar fundamental del proceso de Reclutamiento 4.0 es la imagen de marca de la
empresa. Un aumento de la presencia digital ayuda a crear una red de contactos y una buena
imagen para poder captar talento cualificado que la organizacion necesita” la representacion
grafica mas representativa es el enfoque de las empresas con el uso de las redes sociales como
“Facebook”, “LinkedIn”, Twitter, entre otros; los cuales se han vuelto un medio de contacto y
comunicacion en los procesos internos instituciones, (Gilda Carolina, 2016) confirma la postura
del reclutamiento 4.0 con su definicion de las redes sociales ya que menciona que: “permiten a
los usuarios entrelazarse para poder comunicarse entre si, con los internautas que se encuentran
dentro de su propia red, en la cual pueden intercambiar fotos, videos, mensajes instantaneos,

comentarios en fotos, imagenes, documentos, etc.”

Otro avance innovador relacionada a la tecnologia, comunicacion e innovacion, son las
inteligencias artificiales (IA) personajes como (Abersek, 2021) infieren que: “la IA se dara desde
la educacidn inicial (infantes) hasta la educacion superior incluyendo la formacion empresarial.
Mejorara la experiencia de los estudiantes al ofrecerles la oportunidad de crear funciones y
modelos de aprendizajes adaptativos con herramientas personalizadas” elemento cuya aplicacion
las empresas haran uso para el proceso de induccidn a sus colaboradores como un area de

fortalecimiento cognitivo y de aplicacion.

Otra perspectiva, es la de (Encabo, 2020) quien menciona que: “La evaluacion de
candidatos mediante inteligencia artificial se articula mediante la priorizacion de caracteristicas
que se asocian a determinados rasgos o competencias que el disefiador del algoritmo introduce

segun instrucciones del empleador ofertante de puestos de trabajo” esta aseveracion se refuerza
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con los beneficios que plantea (Suarez, 2022) como: “El fin de la inteligencia artificial es ayudar
a las personas a lograr grandes progresos, también podra hacer predicciones en area importantes
de nuestra vida como: la salud, el trabajo, la educacién y la industria”

Es necesario destacar que las redes sociales han existido desde 1995 con la inmersion de la
Internet pero conforme a los cambios del medio han ido evolucionando y adaptandose a las
necesidades de la sociedad.

Relacionando estas herramientas al entorno empresarial y al contexto de la pandemia
COVID 19, (Romesin, 2021) desataca que “Las organizaciones se vieron obligadas a adaptarse y
responder rapidamente a las nuevas exigencias del mundo actual. Las primeras cosas que deben
hacer para superar la crisis y prepararse para situaciones similares que se puedan presentar a
futuro, es repensar el modo como dirigir y gestionar las organizaciones”. Desde el area de talento
humano, estos fueron los retos mas significativos segun la percepcion de varios lideres en talento
humano en diferentes tipos de empresas: Crear un ambiente de seguridad, teletrabajo,
comunicacion, liderar equipos de manera remota, motivar desde la distancia, exigencias

normativas, entre otros.

Dentro de las innovaciones mds usadas en estos procesos, se encuentran ciertos vacios
entre ellos: deteccion de necesidades de capacitacion, administradores de tareas, comunicacion,
medios para realizar entrevistas online, plataformas de gestion de candidatos, software
colaborativo, entre otras. Hoy en dia, el uso de las redes sociales como herramientas para el
reclutamiento y la seleccion no solo representa una novedosa alternativa de captacion de
personal sino una estrategia de negocio, cuya disminucion de costos es la principal ventaja para

la micro y la pequefia empresa. (Gonzalez, 2005).
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El denominado reclutamiento 3.0 muestra una innovacién historica en los procesos de
reclutamiento como lo explicaba anteriormente (Gonzalez, 2005) las instituciones educativas en
la actualidad comparten las vacantes a través de redes sociales para poder identificar talentos que

formen parte de su organizacion.

Finalmente, autores como (Ramirez N. , 2021) establecen acerca de “la reinvencion del
reclutamiento post pandemia” donde hace énfasis en localizar y captar el talento ya que es vital a
la hora de reclutar, y la big data da la posibilidad de andlisis masivo de datos que permite
detectar a los mejores candidatos y a su vez analizarlos para encontrar a los que mejor encajen en
la vacante, al poder comparar sus perfiles con los de los empleados que se hayan adaptado a la
empresa con éxito. Ademas, el uso de inteligencia artificial se ha incrementado al momento de
realizar pruebas por medio de chatbots donde candidatos que cumplen con el perfil de la vacante,
interactilan con un robot, contestando una serie de preguntas técnicas, de analisis y/o

personalidad.

A la vez, contar con un entorno ludico da la oportunidad de reproducir dinamicas propias
de un juego, conocido como gamificacion, donde las personas inmersas en €l reaccionan y toman
decisiones de forma natural e inconscientemente. Esta experiencia permite detectar los
comportamientos del candidato para poder obtener su perfil laboral y descubrir habilidades
naturales (soft skills) y la predisposicion para el desarrollo de determinadas competencias
basandose en las conductas, las acciones y las decisiones que ha tomado en las diferentes

situaciones y ante los obstaculos del juego. (Ramirez N. , 2021)
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1.2 Definicion o Planteamiento del Estudio

En el afio 2019, se desatd una de las crisis mas recientes e importantes de la historia
contemporanea llamada pandemia COVID 19, la cual trajo consigo un arsenal de
transformaciones en la dinamica de la vida humana, social y organizacional a nivel mundial; en
este tiempo, todos los rubros se vieron inmersos y obligados a una innovacién, adaptacion
administrativa y funcional de los servicios que ofrecian, asumiendo el teletrabajo combinado con
el Job Crafting, en el cual los colaboradores después de desarrollar sus funciones en su lugar de
trabajo se tornaron a migrar a casa, término muy popular conocido como home office; como
consecuencia a esta modificacion, las organizaciones se vieron en la exigencia de otorgar los
insumos requeridos para que se mantuviera la dindmica de cada colaborador y pudiese

desarrollar sus funciones de manera eficiente.

Seglin expresa (Hernandez C. , 2020) “Para muchas organizaciones en las actuales
circunstancias la necesidad de reinventar su modelo de negocio no es una alternativa, es la
alternativa. Pero, en general, para todas sera una necesidad buscar y desarrollar otras
oportunidades para su supervivencia y sostenibilidad, esto potencia la creatividad y la
innovacion y es una manera de favorecer la permanencia de una mayor proporcion de
trabajadores...Un aspecto determinante para focalizar frente a este reto es la transformacion

digital de la organizacion.”

En El Salvador, especificamente en el area educativa, el Ministerio de Educacion impulso
programas de formacion tales como: El disefio de las Guias Educativas, las cuales incluian
orientaciones y actividades pedagdgicas organizadas por semanas para cada asignatura y nivel

educativo, capacitacion docente en manejo de plataformas interactivas, fortalecimiento en
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habilidades socioemocionales, lanzamiento de la franja educativa “Aprendamos en Casa” asi
como el equipamiento de computadoras, tablets e internet para docentes y estudiantes de escuelas
publicas. Estas medidas facilitaron la dinamica educativa de los entes involucrados para seguir

manteniendo el ritmo de ensefianza-aprendizaje.

De esta premisa, surge la preocupacion de conocer como se experimento este fendmeno
epidemiologico en los colegios privados de El Salvador, especificamente en instituciones
“nuevas” las cuales se encuentran en una etapa de crecimiento, con proyectos de expansion y con

un enfoque tecnologico.

Las preocupaciones en el area de Talento Humano de estas organizaciones surgen debido
a que los procesos reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de los colabores antes de la
pandemia, se realizaban de una manera directa, personal donde podian verificar
comportamientos, actitudes, habilidades y destrezas idoneas para abonar al servicio educativo de
calidad; estos procesos requieren evaluaciones directas para poder encontrar candidatos idoneos
para cada puesto en particular; se vuelve una tarea minuciosa donde requieren de un modelaje, de
la interaccion con los individuos y de pruebas psicoldgicas, cognitivas, académicas y el
assesment center, donde el candidato luego de someterse al proceso administrativo recreaba su
clase con estudiantes dentro del aula teniendo a evaluadores monitoreando su dinamica e
interaccion pedagodgica; lo cual garantizaba una comprobacion directa de sus fortalezas y
virtudes laborales; en este punto es donde surge la problematica de saber ;Coémo se realizaria

esta verificacion estando en cuarentena?



24

Debido a esta necesidad de adaptacion al entorno laboral y sus exigencias antes
mencionadas surge la problematica de conocer cuales han sido las estrategias implementadas por
el area de Talento humano al momento de seleccionar, reclutar e inducir al nuevo personal y asi
mantenerse en el ritmo de la innovacion que requiere el sistema organizacional paralelo a las
exigencias del rubro educativo; en esta via es imperativo dejar en evidencia el cambio
generacional que significa un reajuste en los perfiles académicos incluyendo las competencias

tecnologicas, didacticas e interpersonales.

Todas estas consecuencias epidemiologicas obligaron a las instituciones a cambiar la
metodologia de sus funciones; por ejemplo, comenzaron a usar plataformas digitales para
comunicarse, organizarse y hasta para promover plazas; dejando atrds muchos procesos
convencionales que se venian realizando por tradicion. Tal es el caso de la recepcion de hojas de
vida, entrevistas, assesment center y todas las partes del proceso para encontrar al colaborador

1doneo.

(M.A., 2020) afirma que sin importar cudl sea la actividad econémica de una empresa, el
area de talento humano es unas de la mas importantes dentro de una organizacion; por ende, el
funcionamiento ideal de la misma garantiza la eficacia y eficiencia de una organizacion;
principalmente en aquellas que ofrecen servicios educativos, esto debido a la naturaleza de
trabajar directamente con personas. Ahora bien, por el enfoque de estas organizaciones, surge un
vinculo estrecho con el entorno social y todo lo relacionado a ello perjudica tanto positiva como

negativamente.
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En este punto surge la necesidad de identificar las areas afectadas, las ventajas y
desventajas de la virtualidad ante estos procesos ya que, la sociedad es cambiante y no se esta
exento a este tipo de situaciones a corto y largo plazo. Ser conocedores de las actualizaciones que
se tienen en el reclutamiento, seleccidon, contratacion e induccion del personal benefician
grandemente ya que, a los encargados de esta area, les servira como punto de partida para
mejoras administrativas en el momento de ejecutar sus funciones. Ademas, mantener en estudio
estos cambios llevard a las organizaciones a mantenerse precavidas y alertas ante la toma
decisiones en casos de crisis y emergencias igual o mayores a la descrita en esta tesis. Por ello,
es necesario dar respuesta a la interrogante ;De qué manera se potencializd la virtualidad en el
periodo de Pandemia COVID-19, en los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e

induccion en el area de Talento Humano del Colegio Bilingiie Cuscatlan?
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1.3 Objetivos de Investigacion

1.3.1 Objetivo General

Investigar la efectividad de los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e
induccion del personal en el entorno de la pandemia COVID 19 mediante la interaccion
directa con los involucrados para crear una propuesta de mejora de los procesos del Colegio

Bilingilie Cuscatlan municipio de Nuevo Cuscatlan, departamento de La Libertad

1.3.2 Objetivos Especificos

Analizar los procesos virtuales implementados en el reclutamiento de personal a partir del
periodo de pandemia COVID-19, mediante la interpretacion critica ante los elementos de
coyuntura que acontecieron en el 4rea del talento humano en el Colegio Bilingiie Cuscatlan
para la debida criticidad acerca de habilidades tecnologicas y actualizadas.

Identificar la gestion que realiza el area del talento humano en los procesos de seleccion y
sus modificaciones a partir de la pandemia COVID 19 mediante la aplicacion de
herramientas cualitativas para que exista un fundamento veridico de la realidad
experimentada por el Colegio Bilingiie Cuscatlan situado en el municipio de Nuevo

Cuscatlan, La Libertad.

Contrastar los procesos metodoldgicos de contratacion implementados por el area de talento
humano del Colegio Bilingiie Cuscatldn, antes y durante la pandemia COVID-19, mediante

la interpretacion de los hallazgos identificados en los instrumentos de recoleccion de datos.
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e Verificar la eficacia en los métodos aplicados en la induccion de personal por el Area del
Talento Humano del Colegio Bilingiie Cuscatlan mediante la socializacion de experiencias

por parte de los colaborades contratados durante la pandemia COVID-19.

¢ Brindar recomendaciones de mejora basadas en los hallazgos més representativos obtenidos
en la investigacion realizada en el Colegio Bilinglie Cuscatlan para ampliar las expectativas
de mejora a corto y largo plazo relacionadas a una vision prospectiva que siente las bases
para la transformacion en vias de un desarrollo sostenible de la institucion.

Esta tesis se focaliza en el analisis del cambio que trajo consigo la pandemia COVID 19
en los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion del personal del Colegio
Bilingiie Cuscatlan; para poder alcanzar esta meta es fundamental, en primera instancia, realizar
una investigacion directa con el personal que se vio vinculada, tanto gerencias como
colaboradores sometidos a diversos ambientes de reclutamiento, seleccion, contratacion e
induccion para verificar qué procesos se vieron afectados por la virtualidad que se fortalecio

debido a la pandemia ocurrida en el afo 2020 en El Salvador.

Es bien sabido qué estrategias tomaron las instituciones educativas del area publica y los
mecanismos estratégicos en el area tecnologica, pero se sabe muy poco de la dindmica de las
organizaciones que pertenecen al rubro educativo y son del area privada. Conocer qué decisiones
tomaron al momento de seleccionar candidatos ante una necesidad de capital humana; al reclutar,
seleccionar, contratar e inducir al nuevo colaborador en un ambiente de teletrabajo, herramientas
virtuales como fuentes de trabajo y socializacion en el parametro de sustentabilidad de la

organizacion.
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En este punto es importante comprender el sentido de los objetivos ya que se analizaran
los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion en el ambiente de caos
provocado por el COVID 19, especificamente en un colegio privado, con 5 afios de existencia y
con una visioén y mision focalizada en la construccion de un mundo con conciencia social y

manteniendo el servicio de calidad educativa.
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1.4 Justificacion del Estudio
Es imperativo destacar la importancia de un buen reclutamiento, seleccion, contratacion e
induccion de los colaboradores de una organizacion, proceso asignado especificamente al area de
Gerencia del Talento Humano quienes poseen la responsabilidad de captar e identificar
asertivamente a los candidatos idoneos para el puesto. Tal como lo menciona (Drucker, 2021)
“Donde hay una empresa de éxito, alguien tomo una vez una decision valiente” y esta gerencia

toma decisiones diariamente lo cual compromete a una buena gestion de sus funciones.

La llegada de la pandemia COVID 19 a El Salvador, en el ano 2020, se torn6 de caos
politico, econdémico y social ya que, este fenomeno primeramente fue impredecible, abrupto y
radical; las personas, las organizaciones y el gobierno se vieron forzados a tomar decisiones sin
tiempo de espera. (entre esas decisiones encontramos el reclutamiento, seleccion, contratacion e

induccion del personal de las empresas)

El area organizacional fue una de las mas afectadas, ya que tuvieron que hacer
modificaciones en los procesos convencionales tales como: aplicar recortes de personal,
redisefiar politicas internas, ajustes de presupuesto, teletrabajo, equipamiento digital de sus
colaboradores y capacitacion de las plataformas que serian, a partir de la nueva realidad, su

herramienta de trabajo.

El proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de personal fue el
principal afectado en las funciones gerenciales debido a que, tradicionalmente se realizaba de
forma personal, mecanica y directa con los involucrados puesto que por su naturaleza se requiere
de una verificacion precisa de las capacidades cognitivas, psicologicas y sociales del recurso

humano debido a que la virtualidad tiene con fin principal crear espacios de interaccion social, de
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intercambio y conexion humana; por este motivo es vital reforzar las estrategias virtuales que se

aplican y fortalecen en una organizacion.

Junto a dicha ampliacién de la virtualidad y los modelos no presenciales se validaron y
potenciaron métodos existentes relacionados con la tecnologia para la seleccion de personal, no
tenian mayor impacto en dicho proceso; se convirtieron en un reto de gran magnitud para la

verificacion del perfil de cada candidato seglin la necesidad de la empresa.

La importancia de esta investigacion parte de la premisa anterior ya que es indispensable
evidenciar los procesos virtuales y estrategias implementadas por el area de gerencia del talento
humano para desempefiar la funcioén de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion en
tiempo de crisis. Para alcanzar esta finalidad es requerible comprender a profundidad qué
procesos son con los que se cuentan, cudles se podrian potencializar y aquellos que podrian ser
retomados en la institucion de objeto de estudio mediante una verificacion directa con personal

involucrado.

Finalmente, es importante destacar la viabilidad que representa la investigacion, la cual
sera de alto impacto debido a que la pandemia COVID-19 fue y sigue siendo un fendmeno
imprevisto en el cudl las organizaciones no estaban preparadas para un cambio tan drastico, que
lo convierte en un punto de partida estratégico en el que las instituciones, especificamente el
Colegio Bilingiie Cuscatlan, se evalten y puedan identificar sus fortalezas y areas de
mejora para futuras tomas de decisiones ante cambios administrativos, metodologicos, sociales,
economicos y politicos; asimismo, para disefiar una propuesta adecuada enfocada en los procesos
de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion del recurso humano; asi podran mantenerse

a la vanguardia del mundo globalizado el cual exige modernizacion e innovacion en estos
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procesos ya que, como es bien sabido, la sabia eleccion del colaborador garantiza la estabilidad y
calidad de la organizacion. Tal como respalda: (Arturo, 2019) “el entorno tan cambiante en el
que vivimos promueve que la empresa deba ser capaz de adelantarse tanto a las posibles
demandas de los usuarios como a sus propias demandas internas”; en este marco se destaca la
necesidad e importancia de asumir el reto mayor del area del Talento Humano el cual es
identificar ese porcentaje significativo de personal competente que garantice compromiso y

dedicacion para apropiarse de la vision, mision y objetivos de la empresa.
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1.5 Limitaciones del Estudio

1.5.1 Alcances

El alcance de esta investigacion permitira determinar la capacidad de adaptacion
estratégica de los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion durante la
Pandemia COVID 19 en el Colegio Bilingiie Cuscatlan, municipio de Nuevo Cuscatlan,

La Libertad.

Con la investigacion se alcanzard una amplitud cognitiva con relacion a la metodologia
administrativa aplicada por parte del area de talento humano ante situaciones de cambio,
innovacion y tecnologia; esto servira como parametro para organizaciones educativas

privadas o de cualquier indole.

Otro alcance es que la tematica de investigacion proporcionard una internacionalizacion de
una nueva cultura organizacional; tal como lo expresa (Hernandez C. , 2020) Cuando una
empresa inventa, descubre o desarrolla unas presunciones basicas para afrontar una
crisis o adaptarse a los cambios del entorno y son asumidas como alternativas validas
para abordar situaciones futuras, se esta hablando de que ha construido una cultura
organizacional. Esas presunciones se arraigan, dan identidad, crean normas de
comportamiento colectivo y generan confianza y terminan gobernando todo el

comportamiento relacionado con el trabajo.

La investigacion y los hallazgos marcaran perspectivas nuevas para las instituciones y
beneficiaran para que cada una de ellas pueda evaluarse en su metodologia de aplicacion

de los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion.
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e Deteccion de necesidades y de areas de mejora para futura toma de decisiones dentro de la
organizacion y la creacion de una propuesta estratégica para una dualidad laboral;
relacionado a esto se puede respaldar con la siguiente base teorica: “Se requieren
decisiones creativas e innovadoras, en especial en lo relacionado con el manejo de los

talentos y las capacidades intangibles que provienen de las personas.” (Hernandez C. ,

2020)

1.5.2. Limitaciones

e Dentro de las limitaciones mds significativas de este proceso de investigacion esta
que, debido a que la fuente de informacién y el sujeto de estudio es una
institucion privada puede variar o diferir con la administracion y ejecucion de los
procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién en otras

instituciones privadas con un rubro de trabajo distinto.

e Lainvestigacion sera un parametro para muchas instituciones educativas privadas
con el mismo enfoque, pero puede no encontrarse en sintonia con instituciones de

caracter publico.
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Capitulo 2. Marco Teorico

Virtualidad

Los procesos virtuales en la actualidad representan un punto de crecimiento
representativo en la cotidianeidad del mercado laboral, se puede observar que tanto en el ambito
empresarial como en el educativo diariamente se hace uso del recurso. El filosofo francés (Livet,
1994) manifiesta que “el término proviene del latin medieval virtualis, un derivado de virtus que
significa fuerza, poder. Lo virtual serviria a designar lo que no es sino en fuerza o en potencia, lo
que es real pero no actual” de igual forma la perspectiva de (Wilbur, 2000) expone que “virtus
significa también vertu, en el sentido de poder o de calidad, lo cual lo lleva a establecer un enlace
entre lo virtual y la virtud. Desde este punto de vista, las raices de la virtualidad se encontrarian

en una vision religiosa del mundo donde el poder y la bondad moral estdn unidas en la virtud”

En la actualidad el término se encuentra inmerso en una clasificacion tecnologica y se
aleja del manifiesto dogmatico que su origen etimologico detalla; puesto que, obliga a las

organizaciones a que se adapten a un mundo globalizado que estd cambiando diariamente.

A partir de lo mencionado anteriormente el rol de la empresa se debe enfocar ha la
ensenanza y formacion de su recurso humano en las TIC's para encontrarse a la vanguardia de
los fendmenos sociales que impactan en el contexto donde se desenvuelve, (Sanchez, 2019)
plantea que “las practicas de investigacion e intervencion, que incluyan metodologias de
aprendizaje, con la finalidad de promover el uso de diversas tecnologias de la informacion y la
comunicacion, asi como metodologias en red, tutorias in situ o en entornos virtuales son
necesarias para la formacion individual o colectiva” continuando con el planteamiento anterior se

evidencia en las empresas actuales ya que generalmente estan insertando en sus practicas el uso
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adecuado de los entornos virtuales para la mejora cognitiva del colaborador y la facilidad en

areas en las que se puede mejorar el labor a partir de los recursos compartidos.

La pandemia COVID-19 en el ambito educativo

La teoria del cambio social versa que las transformaciones pueden ser de caracter
paulatino; es decir, un proceso sistematico donde las modificaciones en la realidad no impactan
agresivamente en el contexto y la segunda forma es las transformaciones abruptas; en esta
segunda variable las modificaciones son relacionadas a sucesos como: Revoluciones, guerras,
modas o virus de alto impacto internacional. Enfocandose en el ultimo ejemplo fue el caso del
COVID-19 También llamado coronavirus 2019-nCoV, coronavirus del sindrome respiratorio
agudo grave de tipo 2 y CoV-SRAG-2. Como lo detalla la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) ha tenido un impacto interdisciplinar en muchos dmbitos de la realidad; no obstante, se
enfocard en entorno académico o educativo, un informe realizado por (CEPAL - UNESCO,
2020) menciona que la “emergencia ha dado lugar al cierre masivo de las actividades
presenciales de instituciones educativas en mas de 190 paises con el fin de evitar la propagacion
del virus y mitigar su impacto. A mediados de mayo de 2020 mas de 1.200 millones de
estudiantes de todos los niveles de ensefanza, en todo el mundo, habian dejado de tener clases
presenciales en la escuela. De ellos, més de 160 millones eran estudiantes de América Latina y el
Caribe”. En El Salvador se ha podido evidenciar que la primera manera en la cual el gobierno
afronto la problematica fue con el cierre de las instituciones educativas, medida que se observan

las repercusiones en el desarrollo cognitivo de los estudiantes en todo el territorio nacional.

A partir del impacto generado por el fendmeno mundial COVID-19 surge la pregunta,
(Qué tan preparados se encontraban los paises para la virtualidad? Un informe realizado por

(Palma, 2020) menciona que “los paises de América Latina y el Caribe estan desigualmente
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preparados para enfrentar esta crisis aprovechando la digitalizacion. Aunque la region ha
avanzado de manera significativa en la reduccion de las brechas de acceso al mundo digital en
los Gltimos afos, particularmente gracias a la masificacion de la conectividad mévil, atin
persisten brechas considerables en el acceso efectivo al mundo digital, lo que tiene profundas
implicaciones en las oportunidades y la participacion de las nuevas generaciones” En la region
Centroamericana existen desigualdades notorias con relacion al acceso de recursos informaticos,
centralizdndose en El Salvador a pesar de que la extension territorial (21,041 km?) es
relativamente corta la diferencia es notoria entre el acceso que tienen los alumnos del area rural a
los que poseen en el area urbana que fue un elemento complicado en el desarrollo del proceso de

ensefianza y aprendizaje.

Otro elemento que se debe de considerar fue la capacidad que tienen los docentes para
hacer uso de las plataformas virtuales o modelos B-learning “modalidad, que concentra tanto
elementos de la educacion presencial como de la educacion a distancia” (Brioli, 2011) ya que en
su mayoria no se encontraban cualificados para afrontar el desarrollo de las clases y fue un

proceso complicado el que se abord6 para mejorar la competencia tecnologica.

Cambio normativo y restricciones

El gobierno de El Salvador no ha dejado como un hecho aislado la problematica dentro
de su plan de accion a través del organo legislativo fue la “Ley especial de emergencia por la
pandemia COVID-19, atencién integral de la vida, la salud y reapertura de la Economia”
(Salvador, 2020) donde se evidencia dentro de las disposiciones generales los siguientes

elementos:
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e Objeto de la ley
e Ambito de aplicacién
e Definiciones segun su Art. 3

Como elementos mas representativos de la ley en mencion.

Virtualidad como medida de prevencion

Los procesos virtuales han sido una medida que las organizaciones han optado para
evaluar el perfil de los candidatos; no obstante, a partir de la pandemia COVID-19 se transformo
en el camino idoneo para garantizar la seguridad del recurso humano, (CEPAL, 2022) menciona
que en América Latina el teletrabajo fue el recurso idoneo necesario para continuar laborando a
pesar de las medidas de contingencia; sin embargo “implica contar con un marco legal y
regulatorio para las organizaciones para que habilite pautas laborales como, por ejemplo,
métricas de avance y rendimiento en funcioén de objetivos planteados. Implica una cultura
organizacional que hasta ahora no estaba desarrollada en la mayoria de las organizaciones, por lo
que su adopcion conlleva desde desafios técnicos hasta normativos. En Chile, si bien el Codigo
de Trabajo habilita esta modalidad, se aceler¢ la tramitacion de la Ley de Teletrabajo a fin de
contar con regulaciones que aborden aspectos tales como accidentes del trabajo, provision de

herramientas tecnologicas y soporte por parte del empleador, entre otros.”
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Cambios en la cultura organizacional

Segun (Pedraza, 2015) “la cultura organizacional es la esencia del alma de las
organizaciones, que parte de un deseo profundo como las presunciones basicas y creencias, lo
que permite a la persona expresarse y experimentar sucesos, dando respuesta a las necesidades
internas y externas de la empresa”. A partir de ello es necesario mencionar que la cultura de la
empresa representa los valores, mision, vision y objetivos que desea alcanzar, tanto en el
desarrollo general e individual de los colaboradores; no obstante, las organizaciones deben de
desarrollar la capacidad de resiliencia para afrontar las modificaciones que la actualidad
requiere, ejemplo de ello son las transformaciones en dreas de innovacion a partir de las
plataformas virtuales, Inteligencias artificiales y abastecerse del recurso idoneo para que el
colaborador ejerce sus funciones con diligencia.

(Pedraza, 2015) adicionalmente manifiesta 3 niveles de la cultura organizacional:

“Nivel I: Producciones: este se da por el entorno fisico y social. En este nivel cabe
observar el espacio, la tecnologia del grupo, el lenguaje escrito y hablado y la conducta de sus
miembros.

Nivel 2: Valores: los que reflejan de manera en que deben relacionarse los miembros del
grupo, ejercer poder y pueden ser validados si se comprueba que reducen la incertidumbre y la
ansiedad.

Nivel 3: Presunciones subyacentes basicas: Da una solucion a un problema cuando esta se

ha dado repetidamente y que a la larga es estable”
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Seleccion de personal

La seleccion de personal posee diversas definiciones con un enfoque epistemologico o
gnoseologico, entre (Cuesta, 1990) detalla que “la seleccion de personal es un proceso llevado a
efecto mediante técnicas efectivas, con el objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue
a las caracteristicas presentes y futuras predecibles de un puesto y de una empresa concreta o
especifica.” A partir de lo mencionado se genera un cuadro bajo criterios, competencias o
virtudes necesarias para que los candidatos cumplan con el perfil idéneo que busca la institucion

u organizacion.

Los procesos como la seleccion de personal, el reclutamiento o la induccidon dentro del
marco de la normalidad se manejaba de manera sincrénica o presencial; sin embargo, a partir de
la cuarentena generada a nivel mundial las organizaciones deben de adaptarse a la modificacion
en los patrones de comportamiento que dicta el contexto social, es decir, romper con el esquema
tradicional y adaptarse a la nueva cotidianeidad, en este escenario el reto para las instituciones
(independientemente el rubro) es abordarlo desde una perspectiva interdisciplinaria, tanto en la

parte gerencial, administrativa y formativa.

Como medida de prevencion a la expansion de la COVID-19, las empresas operaron mas
que nunca de forma remota y permiten el teletrabajo de los trabajadores que podian realizar sus
tareas desde casa. Incluso en el caso de la contratacion, las entrevistas de trabajo se programaron
a través de videollamadas, lo que resulta en un cambio operativo en el embudo de contratacion.
Cada vez mas organizaciones optan por integrar aplicaciones a través de las cuales se pueden

realizar entrevistas virtuales, como Zoom, Skype, Google Hangouts, o incorporar un sistema de
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seguimiento de candidatos, que permite continuar sin esfuerzo las operaciones de reclutamiento

de forma remota. (FINANCE., 2021)

(Blasco, 2004) manifiesta que “los recursos tecnologicos con los que actualmente se
cuenta para los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, no garantizan la calidad de los
candidatos reclutados, pero si es posible tener mas candidaturas que con los procesos
tradicionales”, ejemplo de ellos son las plataformas mas conocidas en El Salvador, como lo
puede ser “CompuTrabajo” o “Tecoloco” es una realidad que la candidatura para el puesto de
trabajo recibe mas solicitados de personas que cumplan los criterios necesarios para el cargo, la

plataforma de igual forma brinda la herramienta necesaria para hacer los filtros correspondientes.

(Mukiur R. M., 2016) detalla que “la relevancia que tiene el uso de plataformas virtuales
en la captacion de candidatos se relacion con la imagen corporativa, por lo cual entre mejor
reputacion se tenga, puede ser mas efectivo el proceso de seleccion” continuando con la
reflexion critica que plantea Mukiur se vincula con la realidad, ya que las empresas
trasnacionales mejor posicionadas en el mercado global generan més expectativa para la
recepcion de curriculos virtuales, o en contraposicion las empresas cuyo duefio tenga influencia
dentro de la sociedad como es el caso de los denominados “influencers” o personas famosas

dentro del medio.

El proceso de seleccion incluye una serie de actividades disefiadas para obtener datos
relevantes acerca de un candidato en particular. Estas actividades incluyen: Solicitud de empleo,

entrevistas, examenes (Psicométricos, Fisicos, de conocimientos, Investigacion de candidatos)
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Para el proceso de seleccidon personal la entrevista como un instrumento de recoleccion
de informacion y contacto directo con el aspirante es un recurso que se mantiene inicamente
pasa de un modelo presencial a un proceso de interaccion virtual lo que permite observar las
capacidades interpersonales que posee el candidato ya que es necesario un mayor

desenvolvimiento de la persona para captar el interés de la empresa.

Reclutamiento

Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion.
En esencia, es un sistema de informacién mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al
mercado de RH oportunidades de empleo que pretende llenar. Para que el reclutamiento sea
eficaz, debe atraer un contingente suficiente de candidatos que abastezca de manera adecuada el
proceso de seleccion. Es decir, la funcion del reclutamiento es proporcionar la materia prima

basica (candidatos) para el funcionamiento de la organizacion.

El reclutamiento parte de las necesidades presentes y futuras de recursos humanos de la
organizacion. Consiste en la investigacion e intervencion sobre las fuentes capaces de proveer a
la organizacién del numero suficiente de personas necesarias para la consecucion de sus
objetivos. Es una actividad cuyo objeto inmediato es atraer candidatos de entre quienes elegir a

los futuros integrantes de la organizacion.

De todos los procesos de gestion de recurso humano, el reclutamiento es en el que mas se
utiliza el internet. Cada vez se vuelven mas populares las herramientas que el internet provee
para la captacién de talento. Es comun encontrar que las organizaciones tienen portales web

propios en donde publican sus vacantes y buscan atraer el talento que requieren, asi como los
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portales de empleo, los cuales han cambiado las practicas sociales de captacion de talento y

posicionando al reclutamiento en linea como el mas eficiente y eficaz. (Gutiérrez, 2020)

Segun (Lablanca, 2014) existen tres tipos de reclutamiento, los cuales son:

El reclutamiento externo se dirige a candidatos, reales o potenciales, disponibles
o empleados en otras empresas; su consecuencia es una entrada de recursos
humanos.

El reclutamiento interno ocurre cuando la empresa trata de llenar una
determinada vacante mediante el reacomodo de sus empleados, con ascensos
(movimiento vertical) o transferencias (movimiento horizontal), o transferencias
con ascensos (movimiento diagonal).

Reclutamiento mixto en la prdctica, las empresas no hacen sélo reclutamiento
interno sélo reclutamiento externo. Ambos se complementan. Al hacer un
reclutamiento interno es necesario cubrir la posicion actual del individuo que se
desplaza a la posicidon vacante. Si se sustituye por otro empleado, esto produce a

Su vez una vacante.

El proceso de reclutamiento da inicio cuando se presenta una vacante es necesario

ocuparla lo mas pronto posible cumpliendo con los requerimientos de la misma. La seleccion

consiste en elegir al hombre adecuado para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccion

busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos disponibles con la

intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempetio del personal, asi como la eficacia

de la organizacion.
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En este sentido, resulta importante destacar que el avance del internet, de su alcance y su
capacidad de producir, gestionar y difundir informacion, han mejorado de forma significativa la
calidad de las transmisiones por videoconferencias, haciendo de las entrevistas por internet uno
de los elementos esenciales de la gestion de recursos humanos hoy en dia, sobre todo luego de
los impactos e implicaciones del COVID-19. Dentro de las nuevas tendencias en los procesos de

seleccion y reclutamiento podemos destacar:

Outsourcing: Constituye el proceso por medio del que las organizaciones delegan

todas las funciones del proceso de reclutamiento y seleccion a un tercero.

¢ Redes de talento corporativo: Son plataformas en linea para promover a las
empresas como marca, en donde el cliente es el mercado laboral.

¢ Reclutamiento via celular: Los dispositivos moviles son cada vez mas utiles
para el acceso a internet y la gestion de tareas personales, incluida la busqueda de
trabajo.

e Applicant tracking software (ATS): Se trata de softwares disefiados para
cumplir con necesidades de reclutamiento establecidas por una empresa.

e Redes sociales: Las redes sociales son servicios que funcionan a través de internet
y que le permiten al usuario generar un perfil publico con informacion personal.

e Portales digitales de empleo: El surgimiento de plataformas digitales como
CompuTrabajo, Tecoloco y Elempleo.com

e Chatbots: Los chatbots son softwares que utilizan mensajes estructurados para

emitir respuestas desde una maquina hacia un interlocutor humano.



44

Reclutamiento 2.0 y 3.0

Esta nueva definicion fue creada por (O’Reilly, 2004), tras la realizacion de una
conferencia a la que llamé web 2.0. El mismo dio una definicion de esta Web 2.0 es entender que
las redes la plataforma, y por esto, las reglas de los negocios son otras, Y la regla principal de
esta: los usuarios son valiosos. Y logras crear bases de datos mejores y mas amigables para que

cada vez mas usuarios la utilicen, es a lo que se debe de aspirar una compaiia de la web 2.0.

Este primer paso en la aplicacion de la web como motor de busqueda para el talento
humano tubo consigo un cambio en el paradigma de las empresas, ya que se tienen que adentrar
en un nuevo mundo, donde la globalizacioén juega un papel importante en los cambios de la
insercion de las plataformas, sin embargo, al principio estaban basados en solo lectura, pues no

permitia que los usuarios interactuaran entre si o con el contenido que subian a las paginas.

En esta nueva década hemos pasado del reclutamiento web 2.0 al reclutamiento 3.0; se
origina a partir del afio 2010 hasta la actualidad, sin embargo, la web 3.0 no es mas que la web
2.0 siendo perfeccionada debido a la actualizacion tecnoldgica. Parte desde su impacto al mundo
y ha sufrido una transformacién exhaustiva, por ejemplo, mayor conocimiento y aplicacion del

publico, sitios mas personalizados, redes sociales interactivas.

Otro de los puntos que mas destaca la web 3.0 es el acceso desde diferentes sistemas
tecnologicos como la television, teléfonos, tablet’s, ipad entre otros sistemas que favorecen el

uso de este sistema web. Este modelo de web 3.0 enlaza la inteligencia artificial y la web.
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Reclutamiento 4.0
El proceso de reclutamiento ha tenido un cambio significativo en los métodos para
identificar el talento humano, ejemplo de ello es la modificacion histérica desde el
concepto de reclutamiento puro y sus transformaciones tecno-intelectuales, realizando un
breve esbozo antropologico de la connotacion de la palabra se modifica a los conceptos
2.0 y en su secuela el 3.0. A partir de los ultimos afios, se concibe la idea del modelo 4.0
el cual hace énfasis en el uso de plataformas mads interactivas y dinamicas como las
aplicaciones de “Facebook” o “LinkedIn”. (Diez, 2018) plantea que “la evolucion del
modelo de reclutamiento tradicional en el cual las empresas y organizaciones divulgaban
al mercado de los Recursos Humanos las necesidades de talento y puestos de trabajo a
cubrir, pero adaptado a las nuevas tecnologias™ elemento observable en la cotidianeidad

del sistema de busqueda de contratacion en los tiempos contemporaneos.

Induccion

La induccion de personal es un proceso en el cual la empresa brinda no solo la insercién
de su recurso humano a su puesto de trabajo, sino que debe brindar la pauta para que se
familiarice con la cultura empresarial que mantiene la empresa, (Orozco, 2001) menciona que
“el proceso de induccidon como apoyo a la gestion del recurso humano se refiere a un
proceso encaminado a introducir o presentar a los nuevos empleados de una determinada
organizacion, ofreciéndoles asistencia y apoyo; de manera que les permitan familiarizarse lo

antes posible con ella y que conozcan entre otras cosas”.
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En la actualidad se le ha brindado relevancia al topico de la salud mental en los
colaboradores de la empresa y para garantizar la seguridad e insercion individual al grupo de
trabajo, el proceso de induccion debe de ir enfocado a un proceso sistematico que permita lo
antes mencionado. Por otro lado (Alfaro, 2012) manifiesta que “la induccion de personal como el
proceso donde brinda toda la informacion necesaria al nuevo trabajador y realizar todas las
actividades participantes para lograr su propia incorporacion a los grupos sociales que existen en
su medio de trabajo, a fin de lograr una identificacion entre el nuevo empleado y la
organizacion”. A partir de lo que expresa Alfaro es necesario agregar la importancia de
compartir con el colaborador la normativa institucional para que cumpla adecuadamente con el
rol que esta a cargo y los lineamientos compartidos por la gerencia o area del talento humano con

la finalidad que los objetivos individuales vayan en concordancia con los de la organizacion.

El rol de las nuevas tecnologias de la informacion y comunicacion (Tics) en el proceso de
induccion post pandemia debido al COVID-19 garantizaba la integridad fisica del colaborador,
no obstante es una realidad que el alineamiento de una persona posee un grado de complejidad
mas amplio de manera virtual en contraposicion a un proceso presencial, parte de ello recae en la
necesidad de que el encargado de area o jefe inmediato tenga la competencia necesaria para

insertar al o nuevos candidatos en el grupo de trabajo.

Dentro de las limitantes mas representativas de la induccion como mecanismo virtual
puede encontrarse las destrezas en ofimatica por parte del nuevo recurso o la inexperiencia con la
plataforma en la que trabaje la organizacion, ejemplo de ello pueden ser personas con
experiencia con plataformas virtuales no relacionadas al rubro en el que se desenvuelva por lo

que el proceso de induccion puede ir enfocado directamente en abordar esa problematico y
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disefar un plan de accidn para que se familiarice con los procesos en los mecanismo adquiridos

por la organizacion.

En este escenario el “Onborading digital” brinda la pauta necesaria para que sea
considerada en el proceso de asimilacion de conocimiento en la induccion empresarial (Adriana,
2020) “El onboarding digital es un proceso que busca la adecuada integracion de los nuevos
empleados de una organizacion. Se trata de proporcionarles una experiencia unica desde que
firman el contrato hasta que se incorporan a su puesto, y posteriormente en los primeros dias de
trabajo.” A partir de ello puede ser el reconocimiento de las instalaciones en las cuales
desempefiara sus labores para que se familiarice y asimile un vinculo con su lugar de trabajo,
posteriormente el presentar con las jefaturas, colegas y subordinados (en el caso que los
mantenga) finalmente con un apoyo directo para que pueda auxiliarse al menos durante los

primeros dias de gestion.

(Irene, 2021) plantea beneficios que las empresas pueden adquirir a partir de la aplicacion

de la modalidad “onboarding” las cuales son:

1. Ahorro del tiempo empleado en tareas administrativas

2. Minora el riesgo, evita por ejemplo que se te olvide enviar el alta de un trabajador
o la incapacidad en caso de un accidente

3. Self Service: La integracion se realiza al ritmo del trabajador

4. Contenidos actualizados: Gracias a las herramientas digitales

5. Lainformacion siempre esta disponible para el trabajador

6. Se reduce el coste de contratacion
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(Hernandez, 2008) por otro lado, plantea que “los avances tecnologicos fomentan la
capacidad de crear, compartir y dominar el conocimiento. Cimentar lazos con la tecnologia es
un factor principal en el desarrollo de la actual economia global y en la produccidon de cambios
rapidos en la sociedad” elemento que se pueden aplicar en los procesos de induccion, ejemplo de
ello adoptar practicas positivas comprobadas que enriquezcan los procesos o areas
organizacionales, puede iniciar a partir de una contextualizacion del modelo para adecuarlo a la

region o situacion social (en caso de que sean realidades distintas) que sea necesario.

La planificacion organizada es una exigencia en el area del talento humano, una buena
organizacion puede beneficiar los planes y objetivos a corto, medio y largo plazo que tenga la
institucion, no cabe duda en que empresas organizadas con programas y planes realistas,
medibles y alcanzables tienen un mejor posicionamiento en comparacion a las entidades que no
lo tienen estructurado o carecen de ello, por lo que (Grados, 2013) enlista algunas ventajas en

contar con un programa de induccion empresarial:

e Reducir costos de reclutamiento e induccion

e Deteccion de necesidades de capacitacion

¢ Que el individuo se identifique con la organizacion y procedimientos
e Actitud positiva hacia la empresa

e Sentido de pertenencia al grupo de trabajo

e Ambiente laboral adecuado

e Facilidad de labor para el individuo

e Seguridad del colaborador en la realizacion de tareas

e Evitar fricciones interpersonales
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Induccion General
Dentro del proceso de induccion general se encarga de compartir con el colaborador la

informacion organizacional y relacionada con el sistema de trabajo, por ejemplo: La mision,
visidn, organigrama, pautas objetivos empresariales, entre otros. (Ramirez G. E., 2004) plantea
los siguientes aspectos basicos:

e “El organigrama, la vision, la mision y los objetivos de la empresa.

e Politicas y compromiso de la Gerencia con la salud y la seguridad.

e Las normas generales sobre saneamiento basico.

e Los aspectos relativos a la relacion contractual laboral.

e Los programas de desarrollo y promocion del personal.

e Generalidades sobre seguridad social.

e Los sistemas de retribucion, reglamentos, régimen disciplinario y otros aspectos

de interés institucional, que sean pertinentes para el caso.”

Induccion Especifica

El colaborador posteriormente al proceso de seleccion, reclutamiento e induccion general
debe de recibir la induccion especifica, el cual es un proceso donde el talento humando debe de
recibir de forma directa la asignacidn a su puesto de trabajo, (de forma general ya que posee las
competencias necesarias y conocimiento para el cargo); no obstante, es necesario que se le
comparta el proceso estratégico y metodoldgico que la institucién maneja.

(Ramirez G. E., 2004), detalla que la induccion especifica debe considerar una

informacion minima sobre los siguientes asuntos:
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e Eltipo de entrenamiento que recibira en su oficio

e Las obligaciones y derechos del empleador y del trabajador en el campo de la
salud ocupacional

e El panorama especifico de factores de riesgo, de acuerdo con la seccidon o puesto
de trabajo y el mapa de riesgos de la empresa

e Los estdndares o normas de seguridad por oficio

e Los equipos de proteccion personal requeridos en la seccion

e El sistema de dotacion: Es decir como y bajo que procedimiento puede el
empleado acceder a estos para adquirirlos en calidad de préstamo o de dotacion
personal

¢ El mantenimiento

- Estandares de disciplina aplicados a quien no los emplee

Evaluacion de competencias

El enfoque por competencias es una modalidad que permite potencializar las cualidades
individuales o colectivas, ya que la realizacion de actividades puede verse beneficiadas por
experiencia empirica, tedrica o practica, en un proceso de formacion e insercion a una
organizacion es necesario plantear los requerimientos y exigencias que demanda el puesto de
trabajo, adicionalmente compartirle que estara sujeto a evaluaciones de desempeiio en funcion de

objetivos establecidos.

La evaluacion en la actualidad posee un estigma que diverge con la finalidad que se

desea alcanzar, ya que, para permitir el desarrollo 6ptimo del talento humano, es necesario
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evaluar su desempefio para minimizar la posibilidad de que exista un “acomodamiento laboral”
problematica de la cual muchas empresas no han sabido afrontar de forma eficaz y que limita las
dimensiones de expansion que podria tener en un futuro proximo, para este reto organizacional,
una solucidn es aplicar métricas con relacion a los KPI's los cuales miden el rendimiento de los

colaboradores en funcion de la asignacion de su puesto de trabajo.

(Cabrera, 2007) menciona que “evaluar competencias significa ampliar las estrategias
evaluativas, porque lo que nos ha cambiado, de entrada, es lo que evaluamos.” A partir de lo que
menciona el autor existe una concepcion dialéctica bastante marcada, por ejemplo, las
organizaciones en la actualidad detallan que desean evaluar por competencias y al validar los
instrumentos para ponderar el desempefio en muchos casos estd sujeto a una modalidad distinta
no enfocada en las competencias, por lo que, es necesario una revision exhaustiva de los
instrumentos para cerciorarse que exista concordancia con lo que se desea evaluar y como se va a
evaluar.

(Zapata, 2010) sostiene que “la evaluacion por competencias no se trata de la sustitucion
o alternancia significativa de procedimientos, herramientas y formas de evaluar los
conocimientos mediante procesos puramente descriptivos o conceptuales (examenes, pruebas de
destreza, problemas tedricos...) por otros, donde se tenga en cuenta la simulacion en situaciones
reales de casos practicos, con metodologias de indagacion, de investigacion formativa, con

elaboracion de proyectos...”

En este punto se puede observar el punto de referencia representativo del porque los
procesos por competencias han tenido un realce representativo en los tltimos afios, ya que, al
colocar a los candidatos o al recurso humano directamente en situaciones reales que impactan o

pueden acontecer en su rol dentro de la institucion se calificaria su reaccion o busqueda de
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posibles respuestas para abordar la problematica, de esta forma, se podra evaluar si posee los

recursos cognitivos necesarios para desempefiarse eficazmente.

Otro punto representativo es el planteamiento de los criterios de evaluacion que nos
indican la bondad de la evaluacion, tales como:
e Elacto de emision de juicios de valor al colocar al colaborador en situaciones de
la vida cotidiana
e Los objetivos de la evaluacion
e La conformacion de decisiones para la mejora conceptual y procedimental
comprensibles y justas.

e Abordar las areas de trabajo individuales para fortalecer el labor colaborativa.

Adaptacion y capacitacion del personal

Los cambios son necesarios para que se realice una adaptacion a la nueva realidad como
modificar los objetivos institucionales, desarrollar mejores softwares para garantizar la calidad
del resultado que se espera alcanzar ya que exige la capacidad de adaptacion por parte del

personal y una constante capacitacion por especialistas en sus areas de trabajo.

En el caso de la Pandemia culmino en la adaptacion forzosa y dréstica para la realizacion
de procesos en plataformas inexploradas (en muchos de los casos), las instituciones educativas
para mencionar un d&mbito de la sociedad fue de los que mas sufrieron esos cambios, una
alternativa del ministerio de educacioén para minimizar los dafos en el desarrollo formativo de
los jovenes fue la capacitacion de 30,000 docentes que se certificaron en la plataforma Google

Classroom (MINEDUCYT, 2021).
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Segun (Chiavenato, 2011) “La capacitacion es un proceso educativo planificado,

sistematico y organizado que busca mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes

de la plantilla laboral en funcion de objetivos definidos™ en el caso de las empresas que brindan

asistencia directa a los seres humanos es necesario la capacitacion constante para que los

involucrados manejen con un rendimiento preponderante los recursos a utilizar, puliendo las

capacidades antes mencionadas hasta lograr la eficiencia y eficacia que dicta el puesto de trabajo.

como:

(Salinas, 2001) propone una estrategia metodoldgica para la capacitacion en linea, tales

Determinar costos, calidad, confiabilidad, flexibilidad y resultados.
Diagnostico de necesidades de capacitacion

Planeacion estratégica de capacitacion, se disefia un programa con metas
especificas de capacitacion de acuerdo con las necesidades detectadas en el
diagnostico

Prondsticos de capacitacion, se crean prondsticos calculando impactos en
produccion y satisfaccion de los empleados

Administracion de tiempo para la programacion de capacitacion,

Metodologia ensefianza- aprendizaje para adultos, realizada por

Operacion de la capacitacion en linea, que esta dirigida a tres posibles tipos de

trabajadores: personal operativo o empleados de base, personal

De igual forma el area gerencia y de RRHH es necesario que se capaciten con

cotidianeidad para realizar las directrices, reformar programas, politicas institucionales y

normativas que estén en concordancia con los fendémenos que impactan en la actualidad, asi

mismo el area de RRHH debe conocer los nuevos modelos, enfoques o estrategias para



54

identificar el talento humano como mecanismo para agregar perfiles de personal que cumplan
con los requerimientos y las capacidades cognitivas, actitudinales y practicas para que la

organizacion mantenga un desarrollo sostenible en busqueda de la mejora continua.

Gestion del cambio

En los procesos del talento humano la gestion del cambio marca modificaciones
observables, ya que “ante las circunstancias de aislamiento social por la pandemia de la COVID-
19, los cursos en linea han sido considerados como una oportunidad para atender los procesos de
ensefianza y aprendizaje” (Gardufio Teliz, 2020), a partir de ello debido al resguardo por la salud
del recurso humano los procesos de capacitacion fueron trasladados a modalidad E-learning o
por medio de aplicativos como Teams o Jitsi, hecho complicado para la asimilacion de
procedimientos o conocimientos ya que la interaccidon es menos directa en contraposicion a la

presencialidad.

Por otro lado, (Rosa, 2020) plantea que “la capacidad de respuesta institucional ante
contingencias depende de las inversiones realizadas y las competencias desarrolladas, en todos
los involucrados, en el uso de las plataformas tecnologicas para impartir a través de ellas partes

del curriculo que se realiza en la ensefanza presencial”

El conocimiento y la prevencion previa que el area del talento humano puede brindar
como medida de contingencia para eventos inesperados y su capacidad de resolucion de
conflictos son el pilar fundamental para la perseverancia de que las empresas subsistan en
periodos complicados a nivel econémico, por ejemplo, antes de la pandemia COVID-19 existian
empresas que no consideraban en un futuro cercano el uso de plataformas o entrevistas virtuales

para la contratacion de empleados, no obstante es una realidad que esas mismas empresas fueron
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las que impactaron negativamente para la contratacion e induccion en el periodo de la cuarentena
debido a que no tenian las bases necesarias ni la coordinacioén necesaria para llevar a cabo los

programas de capacitacion del colaborador.

De esta forma se identifica que las instituciones que invirtieron con antelacion en innovar
su recurso tecnologico y capacitar a sus colaboradores por medio de campanas de desarrollo
tecnologico interno son las mejores posicionadas entre el periodo de tiempo 2020-2022 ya que
estaban realizando plataformas de contratacion, procesos virtuales, estableciendo conexiones
estratégicas internacionales mediante programas COILS (Center Online Learning system) en el
cual tuvieron que realizar algunas adecuaciones; no obstante, no muy alejadas del enfoque en el

cual ya se encontraban abordando.
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Capitulo 3. Metodologia

La investigacion de esta tesis relacionada a la efectividad de los procesos de
reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion del Colegio Bilingiie Cuscatlan tiene un
enfoque cualitativo ya que pretende reunir la informacion necesaria para verificar la eficiencia
los métodos aplicados a partir del afio 2020 cuando lleg6 el fendmeno epidemiologico a El

Salvador.

Debido a que este tipo de investigacion esta sustentada en la utilizacion de multiples
instrumentos los cuales se preocupan por detallar la importancia de los participantes en el
proceso, siendo el investigador el protagonista del proceso de indagacion (Montoya, 2015) por
este motivo se tendra contacto directo con la fuente de informacion quien proporcionara datos

conforme a su realidad social y administrativa.

Para alcanzar la optimizacion de los objetivos de la investigacion se contara con dos
instrumentos de recoleccion de datos (cualitativos): la entrevista semiestructurada a jefaturas
directivas y gerenciales quienes han sido los encargados de liderar la institucion frente al impacto
abrupto de este fendmeno pandémico; “focus group” aplicado al talento humano contratado en el
contexto de la pandemia COVID 19, de los cuales se pretende obtener informacion acerca de la

experiencia directa con los sujetos de estudio.

Finalmente, la aplicacion de los instrumentos se enmarcara con el objetivo de adquirir
insumos cognitivos y alcanzar las metas planteadas en la investigacion; mediante preguntas
abiertas capaces de dar apertura a hallazgos significativos para una interpretacion y analisis
satisfactorio del objeto y sujeto en cuestion. Para realizar la recopilacion de la informacion de

primera fuente, se aplicard el instrumento de la entrevista ya que es la idonea y especifica debido
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a la necesidad y objeto de estudio de esta tesis; dicho instrumento consta de elementos clave para
adquirir los insumos cognitivos y alcanzar los objetivos planteados en la investigacion; esta
elaborada con preguntas abiertas capaces de dar la apertura de hallazgos significativos para una

interpretacion y analisis satisfactorio del objeto y sujeto en cuestion.

3.1 Participantes

Debido a la naturaleza de la investigacion cualitativa, al instrumento seleccionado y al
sujeto en estudio se retomara el personal gerencial el cual ha sido el encargado de la toma de
decisiones en el marco de los procesos de seleccion, reclutamiento e induccion del personal

antes, durante y post pandemia.

La cantidad de los participantes se limita a las Gltimas contrataciones durante el periodo
de pandemia COVID 19 en el 2020 e institucion educativa durante la crisis epidemiologica; éstos
son:

e Directora General: Arq. Cecilia Maria Aparicio de Rodriguez
e (Coordinadora de Recursos Humanos: Lcda. Ana Cecilia de Aparicio

e Personal contratado en el periodo de pandemia (3 participantes)

Se procederd a entrevistar al personal involucrado ya que es una institucion educativa de
5 aflos de trayectoria, en proceso de crecimiento y que ha funcionado con el soporte de la

Universidad Pedagogica de El Salvador “Dr. Luis Alonso Aparicio”.
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3.2 Instrumentos

Segun el autor (Gonzélez Alonso, 2007)la investigacion cualitativa se entiende como una
categoria de investigacion que extrae descripciones a partir de observaciones que adoptan forma
de entrevistas, narraciones, notas de campo, transcripciones u otras fuentes. Es por esto que la
técnica que se aplica en la investigacion es la entrevista semiestructurada con preguntas
enfocadas y basadas en los objetivos especificos disefiados inicialmente los cuales son las

acciones inmediatas para alcanzar el objetivo general de esta tesis.

La manera de justificar esta técnica es racionalizando la finalidad de la entrevista y es la
siguiente la cual se reacciona estrechamente con lo que se busca en este proceso de indagacion;
ademas recordando que la metodologia cualitativa se plantea para descubrir o plantear preguntas
que ayuden a reconstruir la realidad tal como la observan los sujetos de un sistema social

definido (Cols, 2003)

3.3 Estrategia de analisis de datos

La entrevista semiestructurada se desarrollara en un ambiente de conversatorio con los
entrevistado; solicitando anticipadamente pueda producirse una grabacion de la situacion

comunicativa en cuestion.

El “focus group” se implementara siguiendo guia preelaborada, con preguntas abiertas
que reunan la experiencia del personal contratado. Se recapitularan las respuestas mediante

grabacion y luego en el vaciado en la tabla para la respectiva interpretacion.
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Al tener el producto completo, se procedera a una transcripcion entre lineas de las ideas

centrales que seran utilizadas para los hallazgos de la investigacion; este vaciado se realizard un

organizador con las siguientes caracteristicas:

Figura 1

Analisis de datos para la entrevista semiestructurada

Analisis de datos de entrevista semiestructurada

Preguntas:

Transcripcion de ideas

centrales:

Observaciones

del entrevistador:

1. ¢ Cuales fueron las estrategias
virtuales que se implementaron durante la
pandemia COVID-19 en el proceso de
reclutamiento, seleccion, contratacion e
induccidn del talento humano en el Colegio

Bilinglie Cuscatlan?

2. ¢Qué elementos de los procesos de
reclutamiento y seleccion se vieron mas
afectados por las demandas de la virtualidad

durante la pandemia?

3. ¢Cuaéles fueron los retos que la
gerencia del talento humano enfrentd al

adaptarse al cambio abrupto causado por la
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pandemia en los procesos de reclutamiento,

seleccidn e induccion del nuevo personal?

4. ;De qué forma se reestructurd la
metodologia del proceso de induccion del
personal debido a la pandemia? ¢Podria
proporcionar detalles sobre la nueva

implementacién?

5. ¢Qué fortalezas y oportunidades
identifico el area de Talento Humano al
enfrentarse a la intensificacion de la virtualidad
durante la pandemia COVID-19 en la toma de
decisiones relacionadas con los procesos de

seleccién y reclutamiento?

6. ¢Cual fue el mayor desafio que tuvo
que superar el area de Talento Humano durante
la pandemia para llevar a cabo con éxito los
procesos de reclutamiento, seleccion,

contratacién e induccion del personal?

7. ¢ Qué procesos de reclutamiento

seleccidn, contratacion e induccion quedaron
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desfasados por las exigencias de la virtualidad

en tiempos de pandemia?

8. ¢La institucion educativa cuenta
con un plan de accion para afrontar fenémenos
o circunstancias de cambio similares a la

pandemia COVID-19?

Fuente: Creacion propia

Finalmente, se analizaran los resultados de la informacion obtenida la cual servira para

plantear conclusiones, recomendaciones y dard las bases para el disefio de la propuesta final ante

nuevos retos en los procesos de seleccion, reclutamiento e induccion del personal.

De igual manera, el anélisis de los resultados sera analizado e interpretado por el mismo

método de vaciado.

Figura 2

Estructura de guia para “focus group” en contrataciones durante pandemia COVID 19

Anélisis de datos de “focus group”

Preguntas:

Transcripcion de

ideas centrales:

Observaciones del

entrevistador:

¢Por qué medio se enterd de
la vacante en el Colegio Bilingie

Cuscatlan?




¢Por qué medio fue
contactado para iniciar el proceso
de aplicacion al puesto que ocupa

actualmente en la institucion?

¢De qué manera realizé la
entrevista y pruebas previo a su

contratacion?

El proceso de induccion que
aplico la institucion para adquirir
los conocimientos generales y

especificos fue: ¢virtual o digital?

En términos generales, ;Como fue
su experiencia en los procesos de
reclutamiento, seleccién,
contratacién e induccion durante la

pandemia COVID 19?

¢Considera que la institucién
educativa, se encuentraa la
vanguardia de las TIC’s para los
procesos de reclutamiento,
seleccidn, contratacion e induccion

con relacion a los colaboradores?
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Basandose en su
experiencia, ¢Qué areas de mejora
identifica en la aplicacion
estratégica de los procesos en

cuestiéon?

Fuente: Creacion propia
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Capitulo 4. Analisis y discusion de resultados

Figura 1

Andlisis de datos para la entrevista semiestructurada

Analisis de datos de entrevista semiestructurada

Preguntas: Transcripcién de ideas centrales: Observaciones del
entrevistador:

1. ¢Cudles . Se siguieron los procedimientos establecidos e Seidentifica un manejo de
fueron las estrategias para el reclutamiento, contratacion e induccion via virtual. los procesos via virtual que
virtuales que se . Se mantiene un banco de datos de Curriculos. disminuyo el impacto
implementaron durante | Esto fue de mucha ayuda pues dio acceso a los curriculos para negativo frente a los
la pandemia COVID-19 | la seleccidn de aplicantes a entrevista virtual. procesos mencionados.
en el proceso de . Se posee digitalmente todos los documentos
reclutamiento, necesarios para ser llenados por el seleccionado.
seleccidn, contratacion . Una vez se recopil06 todos los documentos, se
e induccidn del talento | informo a Contabilidad de su contratacion y salario para ser

incluido en la planilla virtualmente.
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humano en el Colegio

Bilinglie Cuscatlan?

. El colegio cuenta con una aplicacion con base
de datos interna de personal en donde se registra toda la
informacidn individual de cada colaborador que trabaja en el
colegio. Se elabora una Accidn de Personal y el contrato que
estan digitalizados para enviarlas a Contabilidad para su

registro.

2. ¢Qué
elementos de los
procesos de
reclutamiento y
seleccion se vieron mas
afectados por las
demandas de la
virtualidad durante la

pandemia?

. El acercamiento humano para conocer al
aplicante en persona, apreciar sus gestos, movimientos
dependiendo a las respuestas en la entrevista.

. Uno de los requisitos para optar por una plaza
para docente es dar una demostracion de clase a los alumnos y
ser observado por el Coordinador, Sub-Directoray RRHH.
Una vez efectuada la demostracion, se levanta un acta con las

observaciones para su contratacion o no.

La estrategia utilizada por la
institucion se ve afectada por
el proceso virtual ya que
menciona algunos criterios
que no se aprecian en su
totalidad por la modalidad no

presencial.
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3. ¢(Cuales
fueron los retos que la
gerencia del talento
humano enfrento al
adaptarse al cambio
abrupto causado por la
pandemia en los
procesos de
reclutamiento,
seleccion e induccion

del nuevo personal?

. La publicacion virtual de las posiciones
vacantes. Muy pocas aplicaciones fueron recibidas, las cuales

limitaban tomar una decision de entrevista y contratacion

En este item se observa un
decrecimiento en las
posibilidades de
reclutamiento, limitando la
adquisicién de recurso

humano.

4. ¢De qué
forma se reestructuré la
metodologia del

proceso de induccion

. El colegio cuenta con un email especifico para
recibir aplicaciones. Estas son guardadas digitalmente en

nuestro banco de datos. Las aplicaciones estan seleccionadas

Se observa una limitante con
relacion a la induccién de
parte del colegio, debido a

que se centraron en la
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del personal debido a la
pandemia? ;Podria
proporcionar detalles
sobre la nueva

implementacion?

por especialidad para facilitar su busqueda segun las
necesidades.

. Las entrevistas fueron programadas
virtualmente por medio de correo y/o llamada telefonica con
las diferentes autoridades que necesitaban el personal y el
aplicante.

. Para su seleccidn hubo consenso de parte de los
entrevistadores incluyendo el supervisor de la plaza para
aprobacion.

. Una vez seleccionado, se les proporciond
virtualmente todos los documentos a llenar y documentos
escaneados como, por ejemplo, solvencias, copias de titulos,
certificaciones de capacitaciones, informacién personal como

DUI, NIT, AFP, NIP, etc.

logistica mas que en el

proceso de induccion.

5. ¢Qué

fortalezas y

. Necesidad de tener el conocimiento digital para

manejar las entrevistas virtuales y la necesidad de guardar

Punto de alto impacto fue la

apertura tecnologica de parte
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oportunidades
identifico el area de
Talento Humano al
enfrentarse a la
intensificacion de la
virtualidad durante la
pandemia COVID-19
en la toma de
decisiones relacionadas
con los procesos de
selecciony

reclutamiento?

todos los curriculos digitalmente. Esto se hizo necesario el
acceso desde casa para poder accesar todos estos documentos
en donde la Coordinacién de Informatica tuvo un papel

importante en este proceso.

del colegio a reconocer sus
carencias y elaborar un plan
de implementacion oportuna

para la problematica.

6. ¢Cual
fue el mayor desafio

que tuvo que superar el

. En nuestro caso, el colegio tuvo dificultad en
encontrar aplicantes para plaza de docentes en inglés,

matematicas en inglés y horario de entrevistas. La induccion

El desafio que expresan
resulta “normal” con

respecto a la problematica ya
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area de Talento
Humano durante la
pandemia para llevar a
cabo con éxito los
procesos de
reclutamiento,
seleccion, contratacion

e induccion del

al seleccionado fue dirigida por el Coordinador del area

virtualmente.

que a nivel general se
impacto de esa manera en
todas las empresas e

instituciones.

personal?
7. ¢ Qué . Ninguno Dentro de la mecanica de
procesos de . El colegio tiene bien definido sus procesos de procesos la alteracion a la

reclutamiento
seleccidn, contratacion
e induccién quedaron
desfasados por las

exigencias de la

reclutamiento los cuales fueron ejecutados excelentemente.
Fue un proceso mas lento, pero se logro terminar todo el

proceso Y la induccion por cada supervisor de area.

modalidad virtual no
representd un desafio
complicado para la

institucién educativa.
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virtualidad en tiempos

de pandemia?

8. ¢La
institucion educativa
cuenta con un plan de
accion para afrontar
fenémenos o
circunstancias de
cambio similares a la

pandemia COVID-19?

. Sl

. Se elaboraron procesos especificos para los
docentes y personal administrativo y de mantenimiento. Se
definieron por escrito todas las acciones a tomar en caso de
desastre. Incluso la Enfermeria y Seguridad Ocupacional

tiene su procedimiento a seguir en estos casos.

Se debe de reconocer el
desarrollo e implementacion
de un programa sostenible a
largo plazo ya que las
medidas se identifica mas

momentéaneas.

Fuente: Creacion propia
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Figura 2

Estructura de guia para “focus group” en contrataciones durante pandemia COVID 19
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Anélisis de datos de “focus group”

Preguntas:

Transcripcion de ideas centrales:

Observaciones del entrevistador:

Fuente: Creacion propia con base en la informacion proporcionada por personal contratado en los arios 2020-2021, ha sido

recolectada en el ario 2023

Categorizacion

Anélisis e
interpretacion

Teorizacion

Preguntas Categorias Subcategorias Rﬁsumen de Fundamentacion
allazgos
1. Cuando aplic6 a su puesto, ¢Por qué medio se enter6 . . Se evidencia Autores
de la vacante en el Colegio Bilingtie Cuscatlan? Medios de Comyr_ucamon que el centro de | como (Serrano,
comunicacion fiSica estudio  mantiene | 2016) “El

S1 S2 S3

una multi via de

reclutamiento es el
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A través de una
amiga que me dio
referencias.

Envie un
mensaje al perfil del
colegio en Instagram si
podian proporcionarme
algin  correo  donde
pudiese enviar mi hoja
de vida por si habia
alguna plaza disponible.

Apliqué en mayo
2020, me
llamaron de
Recursos
humanos

virtual

*Comunicacion

comunicacion para
el proceso de
seleccién y
reclutamiento, vya
que los hallazgos
mas representativos
denotan medios
fisicos y virtuales
para atraer el recurso

proceso de atraer
individuos de
manera oportuna, en
ndmero

suficiente y con los
atributos necesarios,
y alentarlos para que
soliciten los puestos
vacantes

humano. en una
organizacion”.
Categorizacion Anélisis e Teorizacién

interpretacion

actualmente en la institucion?

S1

S2

S3

comunicacion

*Comunicacion
virtual

Preguntas Categorias Subcategorias Resumen de Fundamentacion
hallazgos
2. ¢Por qué medio fue contactado para *Comunicacion fisica Dentro de Un estudio
iniciar el proceso de aplicacién al puesto que ocupa Medios de la modalidad en | realizado por (LO6pez,

los procesos de
seleccién para el

2019) revel6 que el uso
de redes sociales y los
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Llamada
telefénica

Correo
electronico y por
teléfono.

Recurso
Humano

recurso humano
se puede observar
que la institucién
educativa utiliza
mecanismos
estandarizados
para el contacto
inicial, evidencia
observada a partir
de los
participantes
donde expresan
que los medios
han sido llamadas
y correos
electrénicos.

medios de
comunicacion influye
positivamente en la
imagen corporativa de
las empresas y en la
satisfaccion de  los
candidatos.  Permiten
mostrar a las empresas
mostrar  su  cultura
organizacional, sus
valores y sus beneficios,
asi como interactuar con
los potenciales
empleados y crear una
comunidad de
seguidores.

Categorizacion

Anélisis e
interpretacion

Teorizacion

Preguntas

Categorias

Subcategorias

Resumen de
hallazgos

Fundamentacion

3.

¢De qué manera realizo la
entrevista y pruebas previo a su contratacion?

personal

S1

S2

S3

Reclutamiento de

*Competencias

*Seleccion del puesto

de trabajo

Dentro del proceso
de contratacion, el
mecanismo de
comunicacion juega

Autores como

(Garcia, 2019) el uso de
plataformas virtuales
como Skype, Zoom o
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un papel prioritario Teams facilita la
para identificar las comunicacion sincronica
competencias de los y asincrénica entre los
aspirantes al puesto reclutadores y los
de trabajo, se puede candidatos, asi como la
apreciar que el evaluacion de
. mecanismo que la competencias y
A traves casa de estudio habilidades mediante
devideo | S oo igual que la De manera aplica para formar  pruebas y simulaciones
llamada clase demo virtual y la interrelacion fue en linea.
por digital virtual al utilizar
WhatsApp aplicaciones y
plataformas como
WhatsApp, Zoom y
correo electrénico.
o Anélisis e o
Categorizacion . . Teorizacion
interpretacion
Preguntas Categorias Subcategorias Resumen de Fundamentacion
hallazgos
4. El proceso de induccion que aplico la La El
institucion para adquirir los conocimientos Induccion Modelos de necesidad del (MINEDUCYT, 2018)

generales y especificos fue: ¢virtual o presencial?

presencialidad recurso humano | comparte tres formas de

en el cargo presencialidad para los




S1

S2

S3

Virtual

Aunque todo
se dio de manera
virtual; en si no

recibi un curso de
induccion o hubo
algln proceso
concreto ya que el
afio escolar ya habia
iniciado por lo que
procedi a seguir
instrucciones
puntuales sobre
ciertas tareas
docentes especificas
gue permitiesen
realizar mi trabajo de
la mejor manera
posible.

Ambos

muestra una
imperante
necesidad de las
instituciones de
acortar los
procesos, a partir
de ello, el sujeto
2 del item 4,
detalla que no
hubo el proceso
de induccion
como tal, sino
una asignacion de
tareas para el
funcionamiento
adecuado de su
rol, en
contraposicion el
sujetoly 3
muestran hacer
uso de la virtual o

la presencialidad.
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procesos de ensefianza
(presencial,
semipresencial y no
presencial) a partir de las
respuestas de la muestra
en el instrumento de
recoleccion de datos se
aprecia que se ha
realizado uso de los
modelos en mencion
para el proceso de
induccion en la
institucion educativa.
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Categorizacion

Anélisis e
interpretacion

Teorizacion

] ] Resumen de -
Preguntas Categorias Subcategorias Fundamentacién
hallazgos
5. ¢Considera que la institucion o
educativa, se encuentra a la vanguardia de las La aplicacion “|as TIC
TIC’s para los procesos de reclutamiento, g_e las Tics en !jasl permiten  ampliar el
seleccion, contratacion e induccion con Istintas areas del |-, .o del

relacién a los colaboradores?

S1

S2

S3

Si

Todo el
proceso de
selecciény

reclutamiento fue
en linea utilizando
plataformas de uso
comun por lo que el
proceso no fue nada
engorroso sino todo
lo contrario; fue
bastante agil y
efectivo, sin
embargo, el
proceso de
induccion fue un
poco complejoy
sin mucha
planificacion o
estructura.

Si

Reclutamiento

Aplicacion de las
Tics

conocimiento como en
los rubros
empresariales se ha
posicionado como un
recurso prioritario
para la agilizacién y
sistematizacién de
procesos internos, en
este escenario el
Colegio Bilingte
Cuscatlan se ha
distinguido por
encontrarse a la
vanguardia de su
aplicacion adecuada
con relacion al
reclutamiento,
seleccidn, contratacion
e induccion para los
colaboradores
involucrados.

reclutamiento, al utilizar
medios como las redes
sociales, los portales de
empleo, las paginas web
corporativas Yy las
aplicaciones moviles, que
facilitan la difusion de las
ofertas laborales y el
contacto con los
aspirantes. Ademas, las
TIC permiten reducir los
costos y el tiempo del

reclutamiento, al
automatizar algunas
tareas como la

publicaciéon de anuncios,
el filtrado de curriculums
y la programacion de
entrevistas” (Garcia O. ,
2018)
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Categorizacion

Andlisis e

. - Teorizacion
interpretacion
. . Resumen de L
Preguntas Categorias Subcategorias hallazgos Fundamentacién
6. Basandose en su experiencia, ¢Qué areas de mejora
identifica en la aplicacion estratégica de los procesos en Las
idon? . . .
cuestion instituciones que se Autores
S1 S2 S3 adaptan a las nuevas como (Valle,
necesidades o 1999) expresan
- Una transformaciones que “la
induccion metoddlogas en busca | introduccién de
generalizada de la mejora contindan los nuevos
_ dela se sobreponen alas | individuos a las
Institucion'y que son permanentes a | organizaciones,
SUS PrOCESOS | 1 izas solo en el proceso de Procesos Modificacion | los cambios, a partir

por escritos,
ya que fue
verbal y no
existia en
ese entonces
los
manuales de
induccion
de los
puestos de
trabajo.

induccion ya que habia bastante

material, procesos administrativos o
académicos que no tenia bastante

claros y toco aprenderlos de manera

empirica.

Mejoraron las

preguntas que
realizaron en
ese tiempo.

administrativos

metodoldgica

del item 6 se identifica
areas de mejora como
enfatizar
especificamente en el
proceso de induccion y
especificar las
asignaciones
relacionadas al cargo
desempefiado por el
colaborador.

COmo un “proceso
importante de
ubicacion y
socializacion”,
para “facilitarles
el funcionamiento
efectivo” y
lograr que sean
personas mas
productivas”.
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Categorizacion

Analisis e interpretacién

Teorizacion

Preguntas Categorias Subcategorias Resumen de hallazgos Fundamentacion
7. En términos generales, ¢ Como fue su
experiencia en los procesos de reclutamiento, seleccién, )
contratacion e induccién durante la pandemia COVID Debido al COVID 19
197 autores como (Fernandez,
2020) expresan que “la
St 52 - 53 induccion se ha visto afectada
En procesos de seleccion y Las transf . " por la falta de contacto
reclutamiento fue bastante as ranstormaclones Soclales ;0.6 1a escasa socializacion
4 i AL son aspectos por el cual la ' . .
agil y dinamico, fue empresa debe de adaptarse a los y la adaptacion al trabajo
puntual y directo. Todo se cangbios co unturalesp Ue remoto, es por ello que las
hizo de manera virtual a ) y g empresas han implementado
excepcion de la firma de Impactan en el contexto, como programas de induccién
rat it se aprecia en la experiencia virtuales. que permiten
contrato que esa s tuvo que *Reclutamiento  directa de los involucrados la » gue p .
hacerse de manera *Seleccién institucion se ha adaptad adaptar el contenido y el ritmo
. ptado -
presencial. En cuanto al COVID-19 *Contratacion  adecuadamente al cambio de aprendizaje a las
Muy  |proceso de induccion *Induccion impuesto por la pandemia necesidades y preferencias de
practicos y |quizas si fue un poco mas| Muy bien COVID-19, por lo que cada empleado”.
adaptados a | complejo y empirico; si| elaborada. encontrarse a la vanguardia de

hubo mucho apoyo por
parte de mis coordinadores,
area administrativa y el
area de informatica, pero
en ciertos procesos o tareas
administrativas fue un reto
y con el paso del tiempo fui
adquiriendo claridad sobre
la estructura de trabajo del
colegio.

la situacién

las Tics es de primera
necesidad para no entorpecer
los procesos internos a partir de
fendmenos globales o locales.

Fuente: Creacion propia con base en la informacion proporcionada por personal contratado en los aiios 2020-2021, ha sido

recolectada en el ario 2023
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4.1 descripcion e interpretacion de resultados
A partir de los procesos establecidos por el Colegio Bilingiie Cuscatlan el reclutamiento,
seleccion, contratacion e induccion fueron realizados de manera no presencial debido al impacto
de la pandemia COVID-19, la obtencion de una base de datos de curriculos enviados de forma
virtual facilit6 el funcionamiento de los procesos antes mencionados, de igual forma toda la
documentacién necesaria se maneja de forma virtual lo que no imposibilita su manejo ante las

adversidades del contexto.

Una vez retomada toda la documentacion necesaria, se informa a contabilidad para la
contratacion y anexion al salario, adicional se identifica que el colegio cuenta con una aplicacion
de datos del personal donde la informacion individual de los colaboradores se maneja para

registro y acciones de personal.

Una de las complicaciones observadas a partir de la modificacion debido a la pandemia
fue el acercamiento humano para conocer al aplicante en persona, apreciar sus gestos,
movimientos dependiendo a las respuestas en la entrevista. Adicional se mantuvo el mecanismo
previo a la contratacion de realizar una clase piloto evaluado por el coordinador, subdirectora y
un representante de RRHH, posteriormente las observaciones y la discusion esclarecen la

contratacion del personal.

Con respecto al mecanismo para la postulacion de vacantes se manejo por medio de
plataformas virtuales con la unica dificultad que no recibian la cantidad “normal” con la se
trabaja de forma presencial entorpeciendo de cierta manera el proceso, posteriormente las
entrevistas fueron programadas virtualmente y se comunicé con el aspirante por correo,

Whatsapp o llamadas. Una vez seleccionado, se les proporcion6 virtualmente todos los
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documentos a llenar y documentos escaneados como, por ejemplo, solvencias, copias de titulos,

certificaciones de capacitaciones, informacion personal como DUI, NIT, AFP, NIP, entre otros.

La coordinacién informatica tuvo alto protagonismo ya que denoto la fortaleza
computacional al manejar las documentaciones necesarias en las bases de datos antes
mencionadas, ademas, el manejo de protocolos idoneo incluso por parte de la enfermeria y la
seguridad ocupacional son el resultado de un proceso exhaustivo de adecuacion, por otro lado, se
mantuvo una dificultad para encontrar aspirantes competentes en el area de los académicos de

inglés y matematicas.

Por parte de la percepcion del personal contratado en el periodo de pandemia la vacante
fue conocida tanto de forma presencial como de manera virtual por medio de aplicaciones como
Instagram o contactos fisicos de los involucrados, el contacto inicial como la entrevista tuvo
similitud la opinion tanto del colegio como de los involucrados ya que ambos mencionan
Whatsapp, llamada telefonica y plataformas como zoom, una de las diferencias mas
representativas fue el énfasis en mejorar el proceso de induccion debido a que algunos
aspirantes expresan no haberla recibido o una manera acelerada de percepcion de conocimiento,
agregando complicaciones de planificacion o estructura, finalmente expresan que la adaptacion
ha sido adecuada enfatizando en los esfuerzos de la institucion para disefiar mecanismos para el

eficaz funcionamiento de la empresa y roles individuales de los colaboradores.
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Capitulo 5: Conclusiones y propuesta de mejora

5.1 Conclusiones

A partir de la entrevista dirigida a gerencia directiva y recursos humanos se ha alcanzado el
objetivo general ya que se ha identificado la efectividad en los procesos de reclutamiento,
seleccion, contratacion e induccion del personal en el entorno de la pandemia COVID-19
elaborando un plan de accion con el proceso que se ha observado mas afectado durante la

pandemia en busca de un plan sostenible ante adversidades abruptas o paulatinas.

La gestion del talento humano ha modificado sus procesos evidenciando una base de datos
de los candidatos y mecanismos virtuales de adaptacion para los procesos en el momento de

la pandemia denotando encontrarse a la vanguardia ante el cambio observado.

La virtualidad en los procesos que fueron de alto impacto debido a la pandemia ha sido
adaptada de manera efectiva aunque al inicio fue un proceso lento como lo plantea la
gerencia directiva se adecuaron ante la adversidad siendo efectivo en la mayoria de sus
procesos, exceptuando la induccion que los candidatos contratados plantean que no fue el

1doneo en contraposicion a los otros apartados.

Las recomendaciones de mejora han sido compartidas a la institucion y evidenciadas a
partir de la propuesta de implementacion realizada con los hallazgos mas representativos

identificados en el instrumento de recoleccion de datos.
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Los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion se han elaborado de
forma optima y se evidencia con los comentarios por parte de la gerencia directiva y
recursos humanos, en contraposicion la induccion si fue afectada por lo que la propuesta de

mejora se ha centrado en este apartado.
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5.2 Propuesta de implementacion

Colegio Bilingiie Cuscatlan
€ UPED Lic. Cruz Maria Hidalgo Torres
Universidad Pedagégica de El Salvador “Dr. Luis Alonso Aparicio”

Introduccion

El objetivo de la propuesta es presentar una serie de acciones para mejorar el proceso de
induccioén de personal en la empresa, con el fin de lograr una mayor satisfaccién, compromiso

y rendimiento de los nuevos empleados.

La propuesta se basa en un diagndstico previo del proceso actual de induccién de personal,
retomado a partir de la experiencia de los sujetos involucrados en el instrumento de recoleccion
de datos en la investigacion realizada en el Colegio Bilinglie Cuscatlan donde se han

identificado las siguientes debilidades:

e Falta de seguimiento del proceso de induccién.

e Sobrecarga de informacion y falta de claridad sobre las responsabilidades y expectativas
del puesto.

e Escasa integracion y comunicacién con los deméas miembros de la organizacion.

e Poca evaluacion y retroalimentacion sobre la experiencia de induccion.

e Adecuacion abrupta a la vacante.

Objetivos
General
e Mejorar la experiencia de induccion de los nuevos colaboradores a la institucion, para

un proceso de adaptacion mas rapido y eficiente a su entorno laboral y rol dentro de

sus funciones.
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Especificos

Establecer un plan de induccion de personal que defina los objetivos, los contenidos,
los métodos, los recursos y la evaluacion del proceso.

Adaptar el proceso de induccion de personal a las caracteristicas y necesidades de cada
empleado, considerando su perfil, su puesto, su area y su nivel de experiencia.
Utilizar las tecnologias de informacion y comunicacion (TIC) para facilitar el acceso,
la interaccion y el seguimiento del proceso de induccion, mediante plataformas
virtuales, videos, tutoriales, etc.

Involucrar a los diferentes actores de la organizacién en el proceso de induccion, como
los supervisores, los compafieros, y los clientes, para fomentar la integracion, la
comunicacion y la colaboracion.

Proporcionar una retroalimentacion continua y constructiva al empleado, reconociendo
sus logros, identificando sus areas de mejora y orientandolo para su desarrollo

profesional.

Acciones

Elaborar un manual de bienvenida que contenga la informacién basica sobre la
empresa, la cultura, la mision, la vision, los valores, las politicas, los beneficios, etc.
Este manual se enviara al empleado antes de su primer dia de trabajo, para que pueda
familiarizarse con la organizacion.

Crear un cronograma de induccién que especifique las actividades, los responsables,
los tiempos y los lugares del proceso. Este cronograma se compartira con el empleado
y con las personas involucradas en el proceso, para que puedan coordinar y preparar
las acciones correspondientes.

En el caso de que se necesite labor inmediata establecer un tiempo dedicado a explicar
sus funciones para que realice de forma eficaz minimizando las ambigtiedades con el

rol que ejecuta.
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Disefar un programa de mentoria que asigne a cada empleado un mentor, que sera un
compafiero experimentado que lo acompafiara y guiara durante el proceso de
induccion. EI mentor se encargara de resolver las dudas, dar consejos, presentar al
equipo, facilitar la adaptacion y hacer un seguimiento del desempefio del empleado.
Desarrollar un plan de capacitacion que cubra los aspectos técnicos, operativos y
comportamentales del puesto. El plan de capacitacion se basard en una metodologia
presencial y una no presencial (segun el caso que se necesite), utilizando recursos como
cursos, talleres, webinars, simulaciones, casos practicos, entre otros.

Realizar una evaluacion del proceso de induccidn, que incluya una autoevaluacion del
empleado, una evaluacion del supervisor, una evaluacién del mentor y una encuesta de
satisfaccion. La evaluacion permitira medir el grado de cumplimiento de los objetivos,
identificar las fortalezas y debilidades del proceso, y proponer acciones de mejora.
Capacitar al personal de nuevo ingreso en el uso de herramientas virtuales las cuales la
institucion considere indispensables para el desarrollo de sus labores docentes diarias
y periddicas. Evaluar dicho proceso para consolidar el aprendizaje del personal, pero
también monitorear si el proceso de capacitacion del personal fue exitoso o si hay areas

de mejora.

Beneficios

Aumentar la satisfaccion y el compromiso de los nuevos empleados, al brindarles una
acogida célida, una orientacion clara y un apoyo constante.

Reducir la rotacion y el absentismo de los nuevos empleados, al generarles un sentido
de pertenencia, una motivacion y una confianza en la organizacion.

Mejorar el rendimiento y la productividad de los nuevos empleados, al proporcionarles
los conocimientos, las habilidades y las actitudes necesarias para desempefiar su puesto
de forma eficaz y eficiente.

Fortalecer la cultura y el clima organizacional, al promover los valores, las normas y
las buenas practicas de la empresa, y al facilitar la integracion, la comunicacion y la

colaboracion entre los miembros de la organizacion.
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Conclusiones

La propuesta de mejora para el proceso de induccion de personal pretende optimizar la gestion
del talento humano en la empresa, al facilitar la incorporacion, el desarrollo y la retencion de
los nuevos empleados. Para ello, se plantean una serie de acciones que buscan planificar,

adaptar, utilizar, involucrar y retroalimentar el proceso de induccion.
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ANEXO

ENCUESTA DIRIGIDA A GERENCIA DE TALENTO

HUMANO DEL COLEGIO BILINGUE CUSCATLAN

Objetivo: identificar informacion relacionada al impacto de la virtualidad en los procesos
de seleccion, reclutamiento e induccion en el area de Talento Humano del Colegio Bilingiie

Cuscatlan durante la pandemia COVID-19.

1. ;Cuales fueron las estrategias virtuales que se implementaron durante la pandemia
COVID-19 en el proceso de seleccion y reclutamiento del talento humano en el

Colegio Bilingiie Cuscatlan?

2. (Qué elementos de los procesos de seleccion y reclutamiento se vieron mas

afectados por las demandas de la virtualidad durante la pandemia?

3. (Cuales fueron los retos que la gerencia del talento humano enfrent6 al adaptarse
al cambio abrupto causado por la pandemia en los procesos de reclutamiento,

seleccion e induccion del nuevo personal?

4. (De qué forma se reestructur6 la metodologia del proceso de induccion del
personal debido a la pandemia? ;jPodria proporcionar detalles sobre la nueva

implementacion?
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(Qué fortalezas y oportunidades identifico el area de Talento Humano al
enfrentarse a la intensificacion de la virtualidad durante la pandemia COVID-19
en la toma de decisiones relacionadas con los procesos de seleccion y

reclutamiento?

(Cual fue el mayor desafio que tuvo que superar el area de Talento Humano
durante la pandemia para llevar a cabo con éxito los procesos de seleccion,

reclutamiento e induccion del personal?

(Qué procesos de seleccion y reclutamiento quedaron desfasados por las

exigencias de la virtualidad en tiempos de pandemia?

(La institucion educativa cuenta con un plan de accion para afrontar fendémenos o

circunstancias de cambio similares a la pandemia COVID-19?



