UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA, MANAGUA
UNAN — MANAGUA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
CENTRO UNIVERSITARIO DE DESARROLLO EMPRESARIAL - PROCOMIN

TESIS PARA OPTAR AL TITULO DE MASTER EN ADMINISTRACION DE
FUNCIONAL DE EMPRESAS

TEMA DE INVESTIGACION

RECURSOS HUMANOS Y SU PAPEL EN LA TRANSFORMACION DIGITAL DE
FENICOOTAXI, R.L EN LA CIUDAD DE MANAGUA, EN EL ANO 2021

MAESTRANTE:
LIC. DARLING MASSIELL CERNA SOTELO

TUTOR: MSC. SILVIA LEONOR MEJIA RIVERA

MANAGUA, ABRIL DEL 2022.



i Dedicatoria

Primeramente, dedico este trabajo de tesis a Dios, ya que, gracias a él, que me
brindo oportunidades, inteligencia, bendiciones y espiritu de perseverancia para lograr

mis objetivos y superacién profesional.

A mi esposo que me brindo apoyo econémico, comprension y paciencia en todo
el proceso de estudio de la maestria, a mi hijo que es mi motivacion constante, siendo

mi fuerza para seguir adelante y ser mejor persona y profesional cada dia.

A mi madre que cada dia me lleva en sus oraciones para que todo lo que

emprenda tenga éxito.



il Agradecimiento

Agradezco a Dios, porque es el en su infinita misericordia me ha regalado la
fuerza, la capacidad y me ha provisto de bendiciones que se hacen posible que pueda

llegar al final de esta etapa.

Agradezco a mi esposo, que me brindd su apoyo incondicional, sino fuera por él
no seria posible cumplir con este suefio, fue su comprension, sus consejos, su sacrificio

de tiempo, su apoyo monetario que me permitié terminar con esta meta.

Agradezco a mi hijo, por su comprensiéon y su apoyo, que fue de gran impulso para

A FENICOOTAXI, R.L, por brindarme la informaciéon necesaria para realizar mi

investigacion de tesis en base a su organizacion.

A mis maestros, quienes me dieron parte de su sabiduria y experiencia de los
conocimientos que ahora poseo y son parte fundamental de mi crecimiento personal y

profesional.

A mis comparfieros de curso que compartieron sus experiencias laborales y que

me han servido para mi crecimiento profesional.



iii. Carta Aval tutor

MSc. Ramfis Mufioz Tinoco
Director del Departamento de Procomin
Su despacho

Estimado maestro:

En cumplimiento con lo establecido en los articulos 97,20 inciso a y b y 101 del
Reglamento de sistema de estudios de posgrado y educacion continua SEPEC-
MANAGUA, aprobado por el Consejo Universitario en sesion ordinaria No. 21-2011, del
07 de octubre 2011, Por este medio dictamino en informe final de investigacion de tesis
para su defensa titulada: “recursos humanos y su papel en la transformacion digital
de FENICOOTAXI,R.L. en la ciudad de Managua, en el afio 2021 ”. Realizado por la
Licenciada: Darling Massiell Cerna Sotelo, como requisito para optar el titulo de
Maestria en Administracion Funcional de empresas, cumple con los requisitos

establecidos en este reglamento.

Como tutor de tesis de la Licenciada: Darling Massiell Cerna Sotelo, considero
gue contiene los elementos cientificos, técnicos y metodoldgicos necesarios para ser
sometidos a Defensa ante el Tribunal Examinador.

El trabajo del Licenciado: Darling Massiell Cerna Sotelo, se enmarca en las
lineas de investigacion del programa de Maestria referido a la solucién de “recursos
humanos y su incidencia en la transformacién digital”.

Dado en la ciudad de Managua, Nicaragua a los 29 dias de abril del afio dos mil

veintidoés.

MSc/. Silvia Leonor Mejia Rivera

Tutor.



iv. Resumen

La presente tesis aborda el tema: recursos humanos y su papel en la transformacion
digital de FENICOOTAXI, R.L, en la ciudad de Managua en el afio 2021, este tema es
de suma importancia para FENICOOTAXI, R.L. porque permite afrontar los cambios
actuales del mercado, logrando mantenerse activa en el futuro, el papel de los
trabajadores en este proceso es de mucho peso, porque todos los planes y cambios se
logran a través de ellos, con el presente estudio se elabordé un diagndéstico de las
competencias digitales de los trabajadores de todos los puestos dentro de la estructura
organizacional de FENICOOTAXI, R.L.

Se analiz6 la funcionalidad del area de recursos humanos, realizando un analisis FODA
y describiendo sus funciones y actividades que desempefia el area, se evaluaron las
competencias digitales de cada puesto de trabajo, y se realizd un plan de accion que el
area de recursos humanos debera emprender para apoyar el proceso de transformacién

digital.

El método es de tipo descriptivo, no experimental, debido a que las variables que se
presentan estan en su ambiente natural y simplemente se observaran y se describiran

sin realizarles ningn cambio.

Se utilizaron las herramientas de entrevista y encuesta para obtener la informacion de
FENICOOTAXI, R.L, con el fin de verificar el problema y posibles soluciones para que el
area de recursos humanos apoye en el proceso de transformacion digital, la investigacion
es de tipo cualitativa y cuantitativa, por se presentaran analisis y también datos numeéricos

dentro de la investigacion.

Palabras Claves: Recursos Humanos, Transformacion digital, Competencias digitales.
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l. Introduccioén

El presente estudio es el de recursos humanos y el papel en la transformacion
digital de FENICOOTAXI, R.L en la ciudad de Managua en el afio 2021, es de gran
relevancia para la empresa de FENICOOTAXI, R.L, quien se encuentra en el proceso de
transformacion y cambios digitales, el area de recursos humanos juega un papel
fundamental para el cumplimiento de esta meta, por lo que el objetivo de este estudio es
el de Investigar la incidencia que tiene el area de recursos humanos en la transformacién
digital en FENICOOTAXI, R.L en la ciudad de Managua en el afio 2021.

La transformacion digital, es muy importante porque ofrece la posibilidad de
aumentar las ventajas competitivas de las organizaciones por lo tanto aumenta las
posibilidades de venta, que se traducen en un aumento de los ingresos, también les
brinda a las organizaciones agilidad para ofrecer nuevos productos y servicios,
administrar datos, mejorar la experiencia del cliente, la administracion de procesos

empresariales y mitigar riesgos.

En el trabajo de investigacion se utilizan herramientas como la entrevista al gerente
y directores asi mismo encuestas aplicados a los trabajadores, y analisis documental de
archivos de internet, libros, informacién suministrada por la empresa como lo son las
generalidades, historia, mision, visidbn, manual de organizacion y funciones, el método
utilizado para llevar a cabo el trabajo de tipo descriptivo, aplicado a la empresa
FENICOOTAXI, R.L. es no experimental.

El informe del estudio estd conformado por once acdapites los cuales se indican a

continuacion:

Acapite I. Presenta la introduccion, que describe de manera general el estudio, los
antecedentes histéricos y de campo, donde se exponen los origenes del tema en estudio,
asi mismo se detallan estudios anteriores relacionadas con el tema, se exponen las

generalidades de FENICOOTAXI, R.L, justificacion, que explica la importancia del tema a



investigar, planteamiento del problema y formulacion del problema. Donde se detalla el

problema del estudio.

Acépite Il. Exhibe los objetivos de la investigacion, Objetivo general y especificos
de la tesis. Acapite Ill. Marco tedrico donde se detalla toda la teoria relacionada con la

investigacion.

Acépite IV. Preguntas directrices, nos presentan series de preguntas conforme a la

problematica planteada.

Acépite V. Operacionalizacion de variables, donde muestra las variables de la

investigacion.

Acapite VI. Disefio metodolégico. Puntualiza la metodologia utilizada en el tema

de investigacion.

Acapite VII. Andlisis de resultados segun el planteamiento del problema y los

objetivos especificos planteados.

Acépite VIII. Conclusiones. Puntualiza a los objetivos especificos.

Acapite IX. Recomendaciones. Posterior al analisis y conclusiones de la

investigacion se realiza un proceso de recomendaciones.

Acapite X. Bibliografia. Donde se muestra las diferentes fuentes, tanto de libros e

internet.

Acapite XI. Anexos. Donde se detalla de forma grafica los formatos de las
herramientas de encuestas y entrevistas utilizadas en el estudio y fotos relacionadas con
FENICOOTAXI, R.L.



1.1Antecedentes

Con el fin de tener una vision mas amplia, acerca del papel del area de recursos y
su papel en la transformacion digital de FENICOOTAXI, R.L. en la ciudad de Managua en
el aflo 2021, asi como también informacion suficiente que sustente y brinde pautas
importantes para la elaboraciéon de la presente investigacion, se procedio a la busqueda
de estudios realizados con anterioridad que estén relacionados con el tema, el cual se

desarrollara en los aspectos siguientes:

Antecedentes tedricos
Antecedentes de campo a nivel nacional

Antecedentes de campo a nivel internacional

1.1.1 Antecedentes Tedricos transformacion digital y su evolucién en el

tiempo.

Industria 1.0: (economia, tecnologia y clases sociales).

Conforme el pasar de los afios, la humanidad ha ido creando y descubriendo
procesos, mecanismos que han afectado el desarrollo de su vida; pero no es hasta hace
3 siglos (entre 1820 y 1840), que estos se desarrollaron de manera exponencial. La
creacion de la méaquina a vapor, la energia hidraulica, el uso del petrdleo y la
mecanizacion 17 ayudaron para este boom. Se podria decir que estos fueron el primer

escalon para la transformacion digital (Martinez, 2019).

Como consecuencia de esta revolucién se produjeron las crisis de empleos debido
a la optimizacion de los procesos con el uso de esta tecnologia. Este impacto de crisis

de empleo produjo la aparicion de las denominadas clases sociales (Martinez, 2019).

Industria 2.0: (cambios organizativos en las empresas y los mercados e

innovaciones tecnoldgicas,).



La llamada segunda revolucién industrial (entre 1870 hasta 1914), se creo la
producciéon en masa, las lineas de montaje y el uso de la electricidad, ademas que se
utilizaron metales como el acero, cobre, aluminio, entre otros. Uno de los procesos mas
reconocidos fue el de Henry Ford, que logré aumentar su produccion de automaviles con
un menor numero de trabajadores, se crearon puestos de trabajo de especializaciones
(Martinez, 2019).

Industria 3.0: (energia renovable, baterias, vehiculos eléctricos, cientifico —

tecnolégico).

La energia renovable, el uso de baterias, la creacion de compafiias informaticas
creadoras de software, ayudaron a la automatizacién de procesos. En los afios 70 se
estimada la aparicion de esta tercera revolucion (siglo pasado), asimismo la creacién de
las grandes compainiias informaticas que hicieron sus primeras apariciones en el mercado

de la transformacion digital (Martinez, 2019).

Industria 4.0 (industrial, ciber industria, industria inteligente).

La digitalizacion de los procesos, el uso de internet inalambrica, el uso de la nube
y los avances en robadtica son parte de la cuarta revolucion industrial que inicio siglo XXI
(Martinez, 2019).

La transformacion digital forma parte de la economia mundial y es una mezcla de
diferentes factores que convergen de forma simultdnea, la cual ha llegado a ser
globalizado y ser utilizado en diferentes paises antes de los tiempos indicados por los

expertos en el rubro de era digital.



Historia de la Administracion de Recursos Humanos.

La ARH es una especialidad que surgio debido al crecimiento y a la complejidad
de las tareas organizacionales. Sus origenes se remontan a los comienzos del siglo XX,
como consecuencia del fuerte impacto de la Revolucion Industrial; surgio con el nombre

de Relaciones Industriales. (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2007).

Posterior, El concepto de relaciones industriales cambié radicalmente, sufrié una
extraordinaria transformacion. Alrededor de la década de 1950, se le Illamo
administracion de personal. Ya no se trataba s6lo de mediar en las desavenencias y de
aminorar los conflictos, sino, principalmente, de administrar personas de acuerdo con la
legislacion laboral vigente y administrar los conflictos que surgian continuamente.

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2007) pag2.

A partir de la década de 1970, surgi6é el concepto de administracién de recursos
humanos (ARH), aunque todavia sufria de la vieja miopia de ver a las personas como
recursos productivos o meros agentes pasivos cuyas actividades deben ser planeadas y
controladas a partir de las necesidades de la organizacion. (Chiavenato, Administracion

de Recursos Humanos, 2007) pag2.

Las personas no son recursos que la organizacion consume Yy utiliza, y que
producen costos. Al contrario, las personas constituyen un poderoso activo que impulsa
la creatividad organizacional, de la misma manera que lo hacen el mercado o la
tecnologia. Asi, nos parece que es mejor hablar de administracion de personas para
resaltar la administracion con las personas, como socios; y no de las personas, como

recursos. (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2007) pag2.

1.1.2 Antecedentes de campo

El presente estudio corresponde al Papel que desempefia recursos humanos en
la transformacion digital de FENICOOTAXI, R.L.



En FENICOOTAXI, R.L, no se han hechos investigacion sobre el tema, la gerencia
de esta empresa cooperativa desea alcanzar la transformacion digital, por eso el interés
en este estudio.

En la busqueda de investigaciones que sirvan como base para esta investigacion

a nivel nacional, se encontraron los siguientes:

Rios. R. C. (2018), su tema de investigacion es la Propuesta de modelo de gestion
de personal basado en competencias para la Division de recursos humanos de la
Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua UNAN-Managua en el periodo del 01 de
junio 2017 y el 30 de julio 2017. Identificando principalmente los modelos de gestion por
competencias, se analizé y relacioné con los modelos estudiados que mas se asimila
con la calidad y efectividad del trabajo en la Universidad para ello fue necesario

recoleccion y analisis de informacién, se implementaron diferentes técnicas como:

El analisis FODA identificando las fortalezas y debilidades de la gestion actual, el
tipo de estudio que se utilizo fue descriptivo y con un enfoque mixto, otra de las
herramientas aplicadas fue la encuesta a trabajadores administrativos, entrevista al
personal de direcciéon de la division y finalmente la revisiéon de documentos historicos

existentes.

Basandose en los hallazgos se encontr6 que la propuesta de un modelo de gestién
basado en competencias para la Universidad Nacional Autbnoma UNAN-Managua,
incidira de forma directa e indirecta en el logro de los objetivos y metas institucionales,
asi mismo reforzar el desempefio a los colaboradores en el cargo de analista de recursos

humanos.

.Slinger, R, R (2015), en su tema de investigacién Modelo de gestion de talento
humano basado en la provision para la contratacion de personal ejecutivo y profesional

en la Fundacion Centro Nacional de Medicina Popular Tradicional FCNMPT Esteli 2014-



2015. Esta investigacion se realizo en el afio 2015 en la Fundacién Centro Nacional de
la Medicina Popular Tradicional, es de investigacién cuali-cuantitativa y se aplicaron

técnicas de recoleccion como: entrevistas semi-estructuradas, observacion y encuestas.

Como resultado, en esta investigacion se propone una Normativa de reclutamiento
y seleccion de talento humano por competencias para los niveles jerarquicos directivo,
ejecutivo y profesional para la Fundacion Centro Nacional de la Medicina Popular
Tradicional, con la finalidad de mejorar algunos aspectos deficientes detectados en
dichos procesos y obtener mayores beneficios de los futuros colaboradores que ingresen

a la organizacion.

En la busqueda de investigaciones que sirvan como base para esta investigacion

a nivel internacional, se encontraron los siguientes:

Roldan, E. (2019), en su trabajo de investigacion abordé la transformacion digital
como una herramienta para la creacion de valor de las empresas de menor tamafio de
la regidén del Biobio. El objetivo principal de su investigacion fue dar a conocer una
metodologia que pueda implementarse en las micros, pequefias y medianas empresas
de la region dadas las condiciones y caracteristicas de su entorno. Esta investigacion de
caracter exploratoria realiz6 una recopilacion bibliografica de las metodologias de
transformacion digital como proceso de innovacion y un breve analisis de las empresas
MIPYME de la regién del Biobio.

Ademas, se realiz6 un analisis de la evolucion y la importancia de la
transformacion digital como proceso de innovacion en las empresas. Para el desarrollo
de este trabajo, como metodologia se utiliz6 la guia sugerida por el autor David L. Roger, en
su libro The Digital transformation donde propone 5 dominios de negocio que se puede
realizar transformacion, en cada dominio él autor define una guia para desarrollar
estrategias, para el trabajo de tesis se toman dos dominios donde se profundiza dado los

contenidos declarado en la estrategia de Retail Financiero.



Como resultado final se discuten las dos hipotesis planteadas constatando que Retalil
Financiero incluye las definiciones estratégicas para una transformacion digital y sus
decisiones la enmarcan en el camino correcto, no obstante, desde la definicion a la ejecucion

surgen varios puntos para reflexionar sobre los desafios para ejecutar la estrategia.

Dominguez, S. M, & Ferndndez,G, R, (2010), escribieron un articulo sobre la
importancia que ha adquirido la gestion de los recursos humanos para sostener la
productividad y la competitividad empresarial, fundamentadas principalmente en la

integracion de la estrategia corporativa, de recursos humanos, tecnolégica, etc.

Esta comunicacion pretende resaltar el protagonismo que juega la gestion de la
direccion de recursos humanos en la organizacién de cara al proceso de mejora
tecnolégica e innovacion, estableciendo para ello una vinculacion de la estrategia
empresarial con la estrategia de recursos humanos. Se realiz6 para tal fin un estudio
cualitativo y cuantitativo en la comunidad valenciana, permitiendo destacar los
componentes clave que evidencian el desempefio efectivo. Palabras clave: nuevas

tecnologias, conocimiento, recursos humanos y estrategias.

Morris, A. E (2020), Desarrolla una investigacion sobre las organizaciones que
asumen las inversiones en tecnologias de informacion, en el marco de la transformacion
digital, generan el éxito en el desempefio organizacional y una ventaja competitiva. En
esta investigacidon se evidencia que no es suficiente el éxito en la implantacion
tecnoldgica, son necesarias innovacion en Tl y redisefio de procesos cambiando

estructuras organizativas.

Para el desarrollo del trabajo de investigacién cualitativo se emplea un estudio
comparativo y cruzado de multiples casos aplicado a cuatro empresas peruanas de
diversas industrias las cuales implementaron un ERP buscando mejorar su

productividad.



Los modelos de implantacion de ERP deben incorporar, en definitiva, una vision
de proceso que incluye aquellos procesos organizativos y de aprendizaje, mas alla de la
implantacion del software, que se ven afectados por la implantacion del ERP. También,
los resultados de este trabajo permiten a los ejecutivos de las areas usuarias y de
sistemas de informacion que tengan en cuenta, de manera integrada, acciones
adicionales a las de implantacion del software al analizar un proyecto de transformacion

digital.

Gonzalez, V. J (2021), Retos para la Transformacion Digital de las PYMES, el
desarrollo de esta tesis doctoral se inscribe dentro del interés actual de las PYMES por
adaptarse a los cambios que se estan produciendo en la economia y la sociedad en

general, debido a la integracion de las nuevas tecnologias digitales.

La transformacion digital se esta convirtiendo en una necesidad y los directivos
buscan formas para transformar sus empresas exitosamente, para cubrir esta brecha de
conocimiento se planted el objetivo general de esta tesis doctoral: estudiar cémo las
PYMES pueden avanzar en la transformacion digital a través del desarrollo de

capacidades organizacionales.

Como resultado se obtuvo un modelo de competencia organizacional para la
transformacion digital validado por expertos que permitira a las PYMES afrontar los
cambios necesarios para avanzar en su madurez digital, asi como una definicion

conceptual y Unica de competencia organizacional para la transformacion digital.

A través de un estudio de caso se pudo comprobar cdmo las nuevas tecnologias
digitales habian fomentado el cambio del modelo de negocio de las PYMES, y que las
capacidades organizacionales de transformacion digital identificadas habian actuado
como potenciadoras digitales del cambio, constituyeron el “motor” necesario para la

transformacion.



1.2 Justificacion

Al momento de realizar esta investigacibn no se cuenta con documentos
cientificos o técnicos que aporten informacion tedrica acerca de este estudio dentro de
la empresa FENICOOTAXI, R.L, esta investigacion servira para el apoyo y la adaptacion
de todo lo que implica la transformacién digital, por lo tanto, esta Investigacion permitira
conocer el ambiente laboral, cultura digital, motivacion y competencias digitales, de los
trabajadores de FENICOOTAXI, R.L, a través de encuestas y entrevistas, se recopilara
la informacion necesaria para proponer las acciones que debe emprender el area de

recursos humanos para apoyar el proceso de transformacion digital.

Esta investigacion también tiene como propdsito proporcionar herramientas y
conocimientos a los trabajadores del area de recursos humanos, para que estos puedan
apoyar el proceso de transformacion digital en FENICOOTAXI, R.L, asi mismo servira de
apoyo a la gerencia general de FENICOOTAXI, R.L en la toma de decisiones logrando
alcanzar mayores niveles de eficiencia y eficacia que den como resultados mayores

utilidades a sus socios.

Igualmente, este estudio es un importante antecedente para investigaciones
posteriores, en el fortalecimiento de estudios de recursos humanos, para todos
estudiantes de las carreras administrativas que lo puedan consultar en el repositorio de
la Universidad, y también servirA como herramienta para el apoyo y la adaptacion de
todo lo que implica la transformacién digital a FENICOOTAXI, R.L y a otras

organizaciones que también deseen iniciar con este proceso.



1.3 Planteamiento del Problema

El mundo que vivimos se mueve a través de la tecnologia y el internet, es por eso
gue toda organizacion que desea mejorar su desempefio, ampliar su alcance y mejorar
los resultados, debe considerar de suma importancia la transformacion digital, el cual

debe estar clara de la capacidad de sus trabajadores y su disposicién a cambio.

FENICOOTAXI, R.L, a pesar de tener una larga trayectoria de 27 afios desde su
creacion, aun no existen dentro FENICOOTAXI, R.L, un sistema informéatico integral que
permita que los trabajadores desarrollen sus funciones de forma mas practica y sencilla,
por otra parte los trabajadores que se encuentran como responsables de areas tiene
limitaciones de herramientas digitales, por falta de experiencia, practica y falta de agilidad
de busqueda como parte del profesionalismo que deben tener, lo que impide un avance
agil y dinamico de sus actividades y funciones, al carecer de estos conocimientos

digitales.

Si los trabajadores responsables de area tienen limitaciones en conocimientos
digitales los trabajadores operativos aun estdn con mayor carencia de estas

competencias.

Por lo cual de seguir FENICOOTAXI, R.L, en esta misma situacion, la empresa no
desarrollard su maximo potencial esperado, por lo que el éxito de toda organizacion
depende de los conocimientos y competencias de sus trabajadores, y en esta época tan

exigente los conocimientos digitales son fundamental en cualquier organizacion.

Por lo tanto, en esta investigacion se determiné las acciones que debe emprender
el area de recursos humanos para apoyar el proceso de transformacion digital a través

de los trabajadores.



1.4 Formulacion del problema

¢, Cudl es la incidencia o papel que juega Recursos humanos en la transformacion
digital de FENICOOTAXI, R.L, en la ciudad de Managua, en el afio 20217



[I. Objetivos de investigacion

2.1 Objetivo general:

Investigar la incidencia que tiene el area de recursos humanos en la

transformacion digital en FENICOOTAXI, R.L en la ciudad de Managua en el afio 2021.

2.2 Objetivos especificos.

2.2.1 Diagnosticar las competencias digitales de los trabajadores, la cultura digital
existente y la motivacién de los mismos y la gestidén del area de recursos humanos en la
transformacion digital de FENICOOTAXI, R.L.

2.2.2 Analizar la funcionalidad y capacidad de gestion del area de recursos

humanos en la transformacion digital en FENICOOTAXI, RL.

2.2.3 Evaluar las competencias digitales necesarias con las que deben contar los
trabajadores de FENICOOTAXI R.L, segun sus cargos Yy las capacidades de gestion del

area de recursos humanos.

2.2.4 Elaborar un plan de accién para el area de Recursos Humanos y su gestion

en el proceso de transformacion digital en FENICOOTAXI, R.L



1"l. Marco tedrico

El desarrollo de este acapite de marco teorico se refiere a los elementos tedricos
como lo que es el concepto de transformacion digital, cultura digital, competencia digital,
motivacion, gestion de recursos humanos y otros conceptos tedricos que sustentan las

bases de esta investigacion y su importancia.

3.1 Transformacion digital

Transformacion digital: es el proceso de cambio que una empresa ha de
emprender para adaptarse al mundo digital, combinando la tecnologia digital con sus
conocimientos y algunos procesos tradicionales, para lograr diferenciarse y ser mas

eficiente, competitivo y rentable. (Cabezas, 2015).

La transformacion digital debe estar acompafiada de una evolucién mental para
abrirse a este nuevo concepto. Para ello, debe estar fundamentada en la nueva
tecnologia digital y los individuos transformados por la tecnologia o los comportamientos

de los empleados sobre la nueva tecnologia.

Como la fundacibn CTIC (Centro Tecnoldgico de la Informacion y la
Comunicacion) afirma, “La “transformacion digital” no es el paso de la industria de los
“atomos a la industria de los Bits” (de lo fisico a lo virtual), siguen siendo atomos (cosas
fisicas) o servicios lo que las empresas tradicionales producen, pero mejorados con el
uso de los Bits”, es decir, los objetos cotidianos de la empresa, asi como sus productos
y el servicio post-venta pueden ser mejorados con tecnologia. Mejorar la productividad,

pero también la satisfaccion del cliente. (Priesca, 2016).

Desde el punto de vista empresarial, la transformacion digital afecta a todos los
ambitos de la empresa. Una transformacion tecnolégica y social causara la
reorganizacion de la empresa, desde el producto o la fabricacion hasta el marketing y la

distribucion, pasando por el disefio y desarrollo del negocio.



La transformacion digital de la empresa es una revolucidon que tiene que surgir
desde arriba hacia abajo, es decir, del 4pice estratégico de la empresa al nucleo de
operaciones. Ademas, debe suponer un cambio de mentalidad ya que de nada sirve
introducir la tecnologia en la empresa si se siguen utilizando las mismas pautas de

siempre.

El internet de las cosas es algo fundamental en la transformacion digital de las
empresas. Los hechos de tener conectados entre si los diferentes elementos esenciales
hacen que, si se sabe aprovechar, se pueda ser mas eficiente a la hora de detectar

posibles fallos o incluso sea posible adelantarse a esos fallos. (Rouse, 2015)

El término “transformacién digital” se ha convertido en un término comunmente
utilizado y objeto de estudio en multiples trabajos de investigacion; aunque aun no se ha
encontrado una definiciobn que sea universalmente aceptada (Schallmo et al., 2017).
Muchos autores han desarrollado su propia definicion de transformacion digital, y en lo
que suelen coincidir casi todos es que el término “transformaciéon” expresa un cambio
sustancial en la empresa, impactando directamente en la estrategia y la estructura
organizacional (Matt et al., 2015), y que, generalmente también supondra una
reorganizacion de poder dentro de la empresa (Wischnevsky y Damanpour, 2006).

Normalmente alude a un cambio disruptivo del modelo de negocio, de la
organizacion empresarial y de las capacidades generadas por la aplicacion de las
tecnologias digitales (Westerman y Mcafee, 2012).

El término “digital” hace referencia a la utilizacion de las nuevas tecnologias
digitales SMACIT en tres areas fundamentales de las empresas: a nivel externo,
mejorando la experiencia del cliente y alterando todo su ciclo de vida; internamente,
afectando las operaciones comerciales, la toma de decisiones y las estructuras

organizativas; y en conjunto, afectando al funcionamiento de la empresa, generando a



menudo nuevos modelos de negocio (Hess et al., 2016; Schuchmann y Seufert, 2015;
Westerman et al., 2011).

Después de una revision de la investigacion cientifica en transformacion digital
existente hasta el momento, Morakanyane, Grace, y O’Reilly (2017) hacen una
comparacion en profundidad de un conjunto de definiciones de transformacién digital en
base a su relevancia, y considerando Unicamente las mas importantes (Bharadwaj et al.,
2013; Chanias y Hess, 2016; Fitzgerald et al., 2013; Henriette et al., 2015; Hess et al.,
2016; Liu et al., 2011; Lucas Jr. et al., 2013; Mithas et al., 2013; Piccinini et al., 2015;
Schuchmann y Seufert, 2015; Westerman et al., 2014).

Para realizar la comparacion tuvieron en cuenta las dos caracteristicas

fundamentales para establecer la estructura de las definiciones de transformacion digital:

Cudles son las palabras clave y variables utilizadas para describir el concepto de
transformacion digital. Como los autores han utilizado esas palabras clave y variables
para establecer las definiciones. Llegan a la conclusion de que, aunque existen
diferencias significativas en la conceptualizacién de la transformacién digital, se puede
establecer un patron comun en la estructura de las definiciones en cuanto a la forma de
utilizacion de las palabras clave y variables para definir el concepto. El patrén comun
planteado es el siguiente: “... algo con ciertas caracteristicas; que es impulsado por algo;

para crear ciertos impactos; sobre ciertos aspectos de la organizacion ..."

Basandose en el patron comun observado y después de analizar las definiciones
de transformacion digital, Morakanyane et al. (2017) proponen una definicion de
transformacion digital como “un proceso evolutivo que aprovecha las capacidades
digitales y tecnologias para permitir que los modelos de negocio, los procesos operativos

y las experiencias del cliente creen valor”.



En general, se trata de una buena definicion que incide en el caracter progresivo
de la transformacion digital, en el efecto habilitador de las tecnologias digitales para
actuar sobre las tres areas clave indicadas por Westerman et al. (2011) y Berman (2012)

y con el fin dltimo de crear valor.

Uno de los analisis mas completo y reciente para estudiar las definiciones de
transformacion digital lo realizdé Vial (2019). Hizo una revision de la investigacion
cientifica en transformacion digital existente hasta el momento y seleccioné 23

definiciones Unicas, de las cuales obtuvo tres observaciones clave:

1. La transformacion digital est4d relacionada principalmente con las
organizaciones.

2. Existen diferencias importantes en cuanto a los tipos de tecnologias implicadas
y la naturaleza de la transformacion.

3. Existen similitudes, como el uso de términos comunes tales como “tecnologias

digitales”

Como conclusion, Vial (2019) indica que los principales desafios que impiden
una claridad en el concepto de transformacion digital son la circularidad de muchas
de las definiciones, la utilizacion de una terminologia poco clara en las definiciones y

la confusion del concepto y los impactos producidos.

Basandose en las definiciones seleccionadas y los resultados de su
investigacion, Vial (2019), desarroll6 una definicion de transformacion digital como
“un proceso que tiene como objetivo mejorar una entidad mediante la activacion de
cambios significativos en sus propiedades a través de combinaciones de tecnologias

de informacién, computacion, comunicacién y conectividad”.



3.1.1 Transformacién digital en las PYMES

Segun Wahliny Karlsson (2017) y Gruber (2019), por lo general, las PYMES estan
rezagadas en su transformacion digital, alcanzando una menor madurez digital respecto
a las grandes empresas. La alta direccidon de la organizacion precisa adoptar estrategias
de transformacion digital centradas en el alcance y los objetivos transformadores del
negocio, interiorizar la toma de riesgos como norma cultural, desarrollar habilidades para

realizar la estrategia y liderar la agenda digital desde arriba (Kane et al., 2015a).

Tal y como indican Avolio et al., (2014) y Avolio et al., (2000) sera fundamental un
liderazgo digital en las PYMES que facilite el necesario alineamiento entre la estrategia
empresarial y digital, que permita compatibilizar las necesidades comerciales y la
innovacion tecnoldgica para alcanzar una mayor competitividad. Un liderazgo digital

eficaz ha de facilitar la implementacion exitosa de los proyectos de transformacion digital.

Los facilitadores del cambio estan forzando un nuevo comportamiento
organizacional basado en determinantes colectivos de desempefio. Segun Zangiski et
al., (2013), si el cambio es la caracteristica fundamental del contexto y el desempefio se
define colectivamente, el aprendizaje organizacional se perfila como un elemento

especialmente importante para la transformacion digital.

Peter et al., (2020) conceptualizan la transformaciéon digital como un esfuerzo
colectivo para integrar las nuevas tecnologias digitales y transformar el modelo de
negocio de las empresas. Esto requiere que todos los interesados colaboren directa e
indirectamente para desarrollar conocimientos compartidos interna y externamente a sus
organizaciones empresariales, haciendo de la gestion del conocimiento organizacional

una tarea clave para los lideres de las PYMES en la economia digital.

Como indican Kane et al. (2017), la estrategia es el diferenciador mas fuerte de

las empresas que maduran digitalmente.



La probabilidad de tener una estrategia digital clara, consistente y a largo plazo es
cuatro veces mayor en las organizaciones que maduran digitalmente que en aquellas

organizaciones en el estadio inicial de la transformacién digital.

. La madurez digital es fruto de la estrategia, la cultura y el liderazgo. Ademas, las
organizaciones que estan madurando proporcionan a sus empleados las habilidades
digitales que precisan y tienen la capacidad de conceptualizar el efecto sobre la
organizacion de la asimilacion de las tecnologias digitales (Kane et al., 2015a)

Es necesario alinear la estrategia de transformacion digital con el resto de
estrategias de la organizacién; por ejemplo, Bharadwaj et al. (2013) indican que se
deberian integrar las estrategias comerciales y de transformacion digital en una

estrategia comercial digital integral.

3.1.2 Definicién cultura digital.

Antes de entrar a definir lo que se entiende por cultura digital, es necesario
acercarse a la definicion de cultura que, acudiendo al concepto construido por Clifford
Geertz, se entiende como las “estructuras de significacion socialmente establecidas (...)
un sistema en interaccion de signos interpretables” (Geertz, 2003, p. 26-27). En esa
linea, la cultura digital puede ser comprendida “como la imbricacion de las tecnologias
de la comunicacion y de la informacion en los procesos culturales contemporaneos”
(Lago, 2012, p. 9).

Segun Fernandez (2014) la cultura digital es “el conjunto de las practicas sociales
en donde se crea sentido y se re-significan las formas de interaccion social por la

medicién de tecnologias digitales interconectadas” (Fernandez, 2014, p. 1).

Otra autora que se aproxima a una conceptualizacién sobre la cultura digital es
Gladys Daza (2011, p. 7-8) describe la cultura digital como “un hibrido inseparable de

entornos materiales electronicos y entornos simbdlicos digitales(...) es un fendmeno de



cambio informacional, comunicacional, cognitivo, emocional, sensorial, interactivo y de
comportamiento humano social provocado, dinamizado y promovido por el desarrollo
tecno cientifico y otros multiples factores(...)supone una apropiacién técnica, como
dominio de la informacion y el control sobre técnicas y objetos, asi como una apropiacion
simbdlica, o sea, dominio de la expresividad y la comprension, como formacion de la

intersubjetividad.

Por otra parte Kerckhove (2005) haciendo un recorrido sobre las etapas cognitivas
gue ha vivido la humanidad a lo largo de la historia, en las que se ha modificado el
lenguaje, muestra tres etapas: la etapa de la tradicion oral, la etapa de la lengua escrita
y en la que nos encontramos actualmente, la etapa de la electricidad; esta ultima, a su
vez, dice el autor, estd conformada por tres fases: una primera fase analdgica, una
segunda fase digital, y la actual fase caracterizada por la aparicion de la tecnologia

inalambrica.

En esa medida, al acercarnos al concepto de Cultura digital, los planteamientos
de Kerckhove son importantes en la medida en que, al referirse a la cultura, plantea que,
cuando ésta se digitaliza, “pasa de una relacién muscular y fisiol6gica de base corporal
con la electricidad a una relacion psicologica basada en la mente.” (Kerckhove, 2005, p.
3)

Ahora bien, uno de los conceptos mas concretos sobre la cultura digital, que
trasciende el uso de las tecnologias, es el planteado por Medina en Levy (2007), quien
considera a la cultura digital como “la totalidad de las redes de sistemas socio-técnico-
culturales (SSTC) que han surgido y han sido configurados decisivamente por los
impactos de las nuevas TIC digitales, la cultura digital abarca mas alla de los sistemas,
practicas, entornos y medios culturales simbdlicos (como los directamente relacionados

con la informacion, la comunicacion, el conocimiento o la educacion).

Y se extiende practicamente por todos los ambitos en la sociedad digital” (Medina
en Levy, 2007, p. XVII). Al mismo tiempo el autor plantea que el concepto de cultura

digital resulta ser muy aproximado al de cibercultura o cultura de la sociedad digital, pues



segun el mismo Medina, la cibercultura es el “conjunto de los sistemas culturales
surgidos en conjunciéon con dichas tecnologias digitales. En este sentido se pueden

utilizar asimismo los términos cultura.

3.1.3 Definiciones de motivacion

Chiavenato, (2007), describe el concepto de motivacion a que: “motivo es todo
aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada manera o que da origen, por

lo menos, a una determinada tendencia, a un determinado comportamiento” (p.47)

De igual modo, Amorés, E. (2007), define la motivacién laboral como “las fuerzas
gue actuan sobre el trabajador, y originan que se comporte de una manera determinada,
dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer

alguna necesidad individual.” (p. 81)

En el ambito laboral: una definicion propuesta por Robbins, (2005), es que la
“‘motivacion se refiere a los procesos responsables del deseo de un individuo de realizar
un gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales, condicionado por la

capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”. ( p.392).

Las organizaciones deben motivar a su personal para la lograr un ambiente que
favorezca el aprendizaje a las nuevas tecnologias, promoviendo una cultura digital en
sus colaboradores, para lograr la transformacién digital, ya que es fundamental contar
con trabajadores que posean talentos digitales en las empresas.

3.1.4 Una de las Técnicas Motivacionales es la capacitacion

Chiavenato, I, (2000), dice que la capacitacion es el proceso de desarrollo de

cualidades en los recursos humanos para habilitarlos.



Con el fin de que sean mas productivos y contribuyan mejor a la consecucion de
los objetivos organizacionales, con el objetivo de aumentar la productividad del personal

e implementar un cambio de habilidad, conocimiento, actitud o comportamiento. (p.306)

El trabajador adquiere mas habilidades, mas conocimientos y mas técnicas que
puede realizar dentro de la empresa, que es la que le permiti6 conocerlos. Por
consiguiente, son herramientas que permiten a los trabajadores una adquisicion o
actualizacion de conocimientos, mejora de las habilidades para un mejor desempefio.
Esto supone un enriquecimiento laboral y personal del trabajador. Facilita algunas
ventajas como, autoestima, satisfaccion laboral, mejor desempefio del puesto,

integracion y promocion. Ramirez Rodriguez, M.A (2015).

La capacitacién es un medio para desarrollar competencia entre las personas para
gue sean mas productivas, creativas e innovadoras, puedan contribuir mejor a los

objetivos organizacionales y sean cada vez mas valiosas.

Objetivos de la capacitacion.

Werther, W, (1991) dice que los objetivos que se pretenden alcanzar con la
implementacion de la capacitacion es identificar las necesidades y definir los logros que
se desean y los medios de que se dispondra. Y a través de los 8 objetivos especificos
poder evaluar el éxito obtenido, logrando ser mas competitivos y productivos. (p. 152).

Proceso de Capacitacion.

Chiavenato, | (2009), define que la capacitacion es un proceso ciclico y continuo

gue pasa por cuatro etapas. (p. 375)

El diagnéstico que consiste en realizar un inventario de las necesidades o las

carencias de capacitacién que deben ser atendidas o satisfechas.



1. Las necesidades pueden ser pasadas, presentes o futuras.

2. El disefio consiste en preparar el proyecto o programa de capacitacion para
atender las necesidades diagnosticadas.

3. La implementacién es ejecutar y dirigir el programa de capacitacion.

4. La evaluacién que consiste en revisar los resultados obtenidos con la

capacitacion.

Chiavenato, | (2009), habla que cuando la capacitacién se enfoca en las
competencias, se basa en la laguna que existe entre las competencias disponibles y
existentes y entre las que necesita la organizacion, la unidad organizacional o el trabajo
de la persona. En este caso, la capacitacion representa la manera con que se pretende
llenar las lagunas y equiparar las competencias existentes con las que necesita la

organizacion. (p. 379)

3.2.1 Gestién de Recursos Humanos

Definiciones.

Segun Alles, M.A (2011), Define al area de recursos Humanos como: la “Direccion,
gerencia, o division responsable de todas las funciones organizacionales relacionadas

con las personas”.

También Alles, M.A (2011). Define a Recursos Humanos, como la “Disciplina que

estudia todo lo atinente a la actuacion de las personas en el marco de una organizacion”

Uno delos principales roles que juega el area de recursos humanos es lograr que

los trabajadores entiendan y se comprometan con las metas organizacionales para eso



deben utilizar herramientas como la motivacion laboral para asegurarse que los

trabajadores estén satisfechos y su rendimiento laboral sea el esperado.

3.2.2 Importancia de los Recursos Humanos en las organizaciones

Los Recursos Humanos cumplen funciones vitales dentro de las organizaciones,
al punto tal que pueden considerarse su activo critico y el principal determinante del éxito
o fracaso de cualquier organizacién o entidad. Segun entiende Becker, G. (1964), en su
obra Human Capital el concepto de Recursos Humanos alude a las capacidades
productivas y competitivas que los sujetos incorporan por acumulacion de conocimientos

generales o especificos y ademas asocia el concepto al “capital” en estos términos:

Desde esta mirada, las organizaciones deben enfocarse en sus Recursos

Humanos, activos intangibles, a la hora de hacer un analisis de gestion.

[...] El concepto de Capital expresa la idea de un stock intangible imputado a una
persona que puede ser acumulado, usarse o no usarse [...] Se toma en cuenta también,
su mantenimiento (salud, motivacion, autoestima, capacidad de asumir

responsabilidades, alimentacion, etc.) [...] (Becker 1964, p.122).

Por su parte, Harvard. B (2001), en su obra Métodos de evaluacién de rendimiento
sostiene que las instituciones cuando contratan, conservan o incentivan a su personal,
deben considerar algunos aspectos importantes tales como: la retenciéon y la gestién del
dia a dia; el uso de la politica organizacional como un recurso mediante la cual el
personal sepa como enfrentarse a situaciones probleméaticas y las maneras que se

espera que sean resueltas.

También refiere a la gestion del rendimiento de los empleados en armonia con el
de la organizacién. Lo dicho no supone que deban perderse de vista las exigencias y
expectativas de los empleados sino mas bien atender a crear y mantener un clima en el

gue las personas estén preparadas para rendir al maximo.



En los ultimos afos la administracion de personal ha cobrado mayor relevancia.
Sin embargo, las organizaciones e instituciones publicas y privadas han tenido la
necesidad constante de capacitar al personal, dirigirlo, motivarlo y remunerarlo. Alli,
fuerzas politicas, econOmicas, legales y culturales han ejercido influencia en dichos

cambios significativos en la gestion de Recursos Humanos.

Entre los modelos de gestion de Recursos Humanos mas divulgados sefialamos,
entre otros, los que se indican seguidamente. Uno de ellos es el modelo de Beer, M.
(1998), que se desarrolla a partir de una concepcion estructurada en cuatro politicas que
abarcan la gestién de Recursos Humanos, concebida como un sistema que integra todo

lo relacionado con las personas, la organizacién y su entorno laboral.

Por su parte, el modelo de Chiavenato, |. (2004), considera la GRH como un
sistema que consta de cinco subsistemas interdependientes, los cuales pueden
desarrollarse en medidas distintas y modificarse de acuerdo con la situacion imperante

en cuanto a factores ambientales, organizacionales, humanos y tecnolégicos.

Los subsistemas forman un proceso, los Recursos Humanos son captados,
aplicados, mantenidos y desarrollados y controlados por la organizacion. Sin dudas, la
posibilidad de variar el alcance de los subsistemas de acuerdo con la necesidad es el
aporte fundamental de este modelo; la flexibilidad se vincula con la necesidad de
establecer para cada uno de ellos, acciones definidas que condicionen el alcance de los

objetivos y el desempefio de sus funciones.

Sin embargo, la cualidad de gestionar los cambios organizacionales en la

dinamica de los subsistemas no queda explicita.

Lo que se advierte como tonica general es que las tendencias contemporaneas
de la gestion de los Recursos Humanos (GRH) se dirigen hacia enfoques sistémicos,

proactivos, multidisciplinarios y participativos. En efecto, los modelos de gestion de los



Recursos Humanos ponen énfasis e insisten en el caracter sistémico de dicha y en la
definicion de estrategias y politicas y actividades claves con vistas a lograr bienestar

individual, bienestar social y eficacia en la organizacion.

Segun el criterio de autores como Beer, M (1998) y Chiavenato (2004), la gestion
de los Recursos Humanos implica romper la parcelacion de actividades, y consolidar la
conexion estratégica y sistémica. En efecto, el papel de las personas en las
organizaciones esté siendo reevaluado tal como puede advertirse en la afirmacion de
Rifkin, S. (2000), tal como sigue: “los conceptos, las ideas, las imagenes —no las cosas-
son los auténticos articulos con valor en la nueva economia. La riqueza ya no reside en

el capital fisico sino en la imaginacioén y la creatividad humana”.

Actualmente, la gestidon del personal es un factor distintivo de toda organizacion,
la cual marca el éxito o fracaso. En efecto, la ventaja competitiva de las organizaciones
no radica en sus recursos materiales ni en sus recursos energéticos, ni en sus recursos
financieros y ni siquiera en la tecnologia; la ventaja competitiva basica definitivamente

radica en el nivel de formacion y gestion de sus Recursos Humanos.

En esta perspectiva se arguye que: “en la actualidad, los criterios que contribuyen
a promover la excelencia en las organizaciones son: el liderazgo; la estrategia y la
planificacion, la gestién del personal y la identificacion de los procesos organizativos

claves y prestarles atencién” (Harvard, B. 2001, p.307) .

Entendemos que son fundamentales la claridad en los objetivos propuestos y
coincidencias entre los objetivos estratégicos e individuales, la realizacion de un esfuerzo
global de cambio, que involucre y comprometa a todos los empleados, la participacion

activa de la Direccion y prioridad en la satisfaccion de las expectativas del personal.

Asi como implementar un sistema de GRH tiene sus ventajas, como lo son el de
permitir mejorar la organizacion, planificacion y control de los Recursos Humanos;

brindar a los trabajadores claridad sobre los objetivos y funciones que deben



implementarse; mejorar el clima y el ambiente laboral e implementar sistemas salariales
justos y equitativos correspondientes a las tareas que se llevan a cabo. Y, también

favorecer la integracion del personal y pone énfasis en la motivacion del trabajador.

El sistema de Gestion de Recursos Humanos (SGRH): persigue como objetivos
crear, mantener y desarrollar un contingente de Recursos Humanos, con habilidades y
motivacion para llevar a cabo las estrategias previamente establecidas, en busqueda de
objetivos organizacionales. A su vez, crear, mantener y desarrollar condiciones
organizacionales de aplicacion, desarrollo y satisfaccion plena de Recursos Humanos y
alcance de objetivos individuales. También es necesario alcanzar eficiencia y eficacia de
los Recursos Humanos disponibles. En efecto, se necesitan, ciertas condiciones basicas
para poder implantar un sistema de Gestion de Recursos Humanos. Harper & Lynch
(1992).

3.2.3 Como parte de la gestion fundamental de recursos humanos tenemos los
siguientes conceptos:

3.2.3.1 Seleccién de personal.

La seleccion del personal corresponde al procedimiento por el cual se define
cudles son los parametros necesarios para cubrir una vacante, teniendo en cuenta los
objetivos de la organizacion, y la eleccion del candidato que cumpla con esos requisitos.
Chiavetano, | (1993)

Tales objetivos que plantea la seleccion del personal tienen que ver con la
definicion de politicas y programas para garantizar la incorporacion del personal idoneo
y seleccionar candidatos adecuados para las actividades de formacion y desarrollo.
Chiavetano, | (1993).

El reclutamiento y la seleccion de personal son dos fases de un mismo proceso:

consecucion de recursos humanos para la organizacion. El reclutamiento es una



actividad de divulgacion, de llamada, de atencién, de incremento en la entrada; por tanto,
es una actividad positiva y de invitacion. La seleccion es una actividad de comparacion
o confrontacion, de eleccion, de opcién y decision, de filtro de entrada, de clasificacion vy,
por consiguiente, restrictiva (Mathis y Jackson, 2003).

3.2.3.2 Plan de carrera

Segun Alles, la planeacion de carrera es “el disefio de un esquema tedricos obre
el cual seria la carrera dentro de un &rea determinada para una persona que ingresa a
ella usualmente desde la posicion inicial. Para ello se definen requisitos para ir pasando
de un nivel a otras instancias que conformarian los pasos a seguir por todos los

participantes del programa” (Alles 2009, p. 206).

En otras palabras, el plan de carrera no es mas que un proceso continuo de
hallazgo, en el que una persona desarrolla paulatinamente un auto-concepto ocupacional

mas claro y definido.

3.2.3.3 Cultura organizacional

Ed Young, define a la cultura organizacional como “el conjunto de significados
construidos por diferentes grupos e intereses y atribuidos por éstos a los eventos de una
organizacion para ir en busca de sus objetivos; donde cualquier cambio en la cultura

generara ganadores y perdedores”. Young, Ed. (1989).

Schein, E. (1988), El tema de cultura organizacional es tan amplio y complejo que
resulta dificil confeccionar una representacion completa de las relaciones entre los

componentes, pero podemos distinguir algunos rasgos destacables, a saber:

Factores externos: no forman parte de la organizacién, sino de su entorno, entre
ellos destacamos clientes, proveedores, competidores, asociaciones, ciudadanos,

gobierno, sociedad en general y accionistas.



Factores Internos: forman de la organizacion; elementos tales como fundadores,
valores, creencias, tabues, elementos cognitivos, normas, leyendas e historias y

elementos.

3.2.4 Analisis FODA

Es una herramienta que permite conformar un cuadro de situacion de una
organizacion, generando un diagnostico preciso que permita tomar decisiones acordes
con los objetivos y politicas establecidos. El término FODA es una sigla conformada por
las primeras letras de las palabras Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas.
De entre estas cuatro variables, tanto fortalezas como debilidades son internas de la
organizacion, por lo que es posible actuar directamente sobre ellas. En cambio, las
oportunidades y las amenazas son externas, por lo que en general resulta dificil poder

modificarlas. Koenes, A. y Soriano, C. (1994).

El analisis FODA implica mas que la elaboracion de cuatro listas; sus dos partes
mas importantes son llegar a conclusiones a partir de sus listas sobre la situacion general
de la empresa y convertirlas en acciones estratégicas para que la estrategia se ajuste
mejor a las fortalezas de recursos y las oportunidades de mercado, para corregir las
debilidades importantes y para defenderse de las amenazas externas. (Thompson, et
al.,2012, p. 106).

Segun Fred, D. R. (2013) “La matriz de fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas (FODA) es una importante herramienta de adecuacion que ayuda a los
directivos a desarrollar cuatro tipos de estrategias: estrategias FO (fortaleza
oportunidades), estrategias DO (debilidades-oportunidades), estrategias FA
(fortalezas- amenazas) y estrategias DA (debilidades-amenazas)” (p.192).



1.2.4.1 Fortalezas

Una fortaleza es algo que la empresa hace bien o un atributo que aumenta su
competitividad en el mercado. Las fortalezas de una empresa dependen de la calidad
de sus recursos y capacidades. El analisis de recursos y capacidades es una manera
en que los administradores evallen la calidad con objetividad. (Thompson, et al., 2012,
p.102)

3.2.4.2. Oportunidades

La oportunidad comercial es un gran factor en la elaboracion de la estrategia de
una empresa. De hecho, los administradores no pueden idear una estrategia adecuada
para la situacion de la empresa sin identificar primero sus oportunidades comerciales
y evaluar el crecimiento y potencial de ganancias que implica cada una. (Thompson, et
al.,2012, p. 103)

3.2.4.3. Debilidades

Las debilidades organizacionales son habilidades y capacidades que no
permiten a una organizacion elegir e implementar estrategias que respalden su mision.
Una organizacion tiene esencialmente dos formas de abordar debilidades. Primero,
necesita hacer inversiones para obtener las fortalezas requeridas para implementar
estrategias que respalden su mision. Segundo, puede necesitar modificar su mision
para que pueda ser alcanzada con las habilidades y capacidades que la organizacion
ya posee. (Griffin, RW., 2011, p. 241).



3.2.4.4 Amenazas

Se define como toda fuerza del entorno que puede impedir la implantacion de
una estrategia, o bien reducir su efectividad, o incrementar los riesgos de la misma, o
los recursos que se requieren para su implantacion, o bien reducir los ingresos

esperados o su rentabilidad. (Monferrer, T. D. 2013, p. 35).

Segun Griffin, R.W. (2011) “Las amenazas organizacionales son areas que
aumentan la dificultad de que una organizacion se desempefie a un nivel superior”
(p.241).

3.3.1 Competencia digital

Resulta complejo encontrar una definicion que incluya y sintetice todos los
elementos y dimensiones que componen la competencia digital, ya que existen multiples

y variadas definiciones (Gisbert y Esteve, 2011).

Segun Lankshear y Knobel (2008) lo que ahora entendemos por alfabetizacion o
competencia digital, ha evolucionado a lo largo de estas ultimas décadas, desde
aspectos mas centrados con el acceso a la tecnologia, a informaciones visuales o

multimedia.

Segun Martin (2008) la alfabetizacion digital es la conciencia, la actitud y la
capacidad de las personas para utilizar adecuadamente las herramientas digitales para
identificar, acceder, administrar, integrar, evaluar, analizar y sintetizar los recursos
digitales, construir nuevos conocimientos, expresarse a través de los recursos

multimedia y comunicarse con los demas en cualquier contexto especifico de la vida.

Segun la OCDE (2003) la alfabetizacion digital supera el simple hecho de saber
manejar un ordenador y se refiere a un sofisticado repertorio de competencias que

impregna el lugar de trabajo, la comunidad y la vida social, entre las que se incluyen las



habilidades necesarias para manejar la informacion y la capacidad de evaluar la

relevancia y la fiabilidad de lo que se busca en Internet.

La competencia digital es, por tanto, la suma de todas estas habilidades,
conocimientos y actitudes en aspectos tecnoldgicos, informacionales, multimedia y
comunicativos, dando lugar a una compleja alfabetizaciéon multiple (Gisbert y Esteve,
2011).

No sé6lo supone la posesion de estas habilidades, conocimientos y actitudes, sino
la capacidad de ponerlos en accion, movilizarlos, combinarlos y transferirlos, para actuar

de manera consciente y eficaz con vistas a una finalidad (Le Boterf, 2001).

La Rae (2017) define la palabra competencia como una “pericia, aptitud o
idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado”, junto a entender que
ésta apunta hacia el lograr un fin, es relevante entonces generar un consenso hacia qué
es ser competente LeBoterf (citado en Badilla-Quintana, 2013) describe que para él una

persona que es competente es:

... qQuien sabe actuar de manera pertinente en un contexto particular, eligiendo y
movilizando un equipamiento doble de recursos: recursos personales como
conocimientos, saber hacer, cualidades, cultura y recursos emocionales, entre otros, y
recursos de redes, como bancos de datos, redes documentales y redes de experiencia

especializada. (p90)

La competencia es un saber — entrar en accion, lo cual implica saber integrar,
movilizar y transferir un conjunto de recursos (conocimientos, saberes, aptitudes,
razonamientos, etc.) en un contexto dado, a fin de realizar una tarea o de hacer frente a

diferentes problemas que se presenta en (Roegiers, 2001, p.66)

La competencia digital segun Gutiérrez y Tyner (2012) es entendida ademas como

‘habilidades para buscar, obtener, procesar y comunicar informacion, y para



transformarla en conocimiento” (p. 37), entonces, las competencias digitales las adquiere
el docente y estudiante, no solo cuando demuestra experticia en la utilizacion de medios
tecnoldgicos, sino que ademas se apropia dichos recursos con objetivos y propésitos

claros, determinando cuando, cdmo, dénde, con quiénes y para qué emplearlos.

Oliva et al. (citado en Pinto et al.,2017) plantea que “... el saber-hacer con las
tecnologias digitales fortalecera en los individuos las habilidades para profundizar el
conocimiento mediante la busqueda de informacion, analisis, colaboracion vy

comunicacion” ( p.40)

Competencia puede definirse también como un conjunto de conocimientos y de
habilidades socio afectivo, psicologico y motriz que permiten a la persona llevar
adecuadamente a cabo una actividad, un papel, una funcion, utilizando los

conocimientos, actitudes y valores que posee. Garcia-Valcarcel (2013) agrega que:

La teoria relacionada con el aprendizaje basado en competencias (competency
based training) dota a la formacion de un caracter integrador, aunando tres formas del
saber: saber tedrico (conocimientos), saber practico (habilidades y destrezas) y saber

ser (actitudes). (p.2)

Con lo anterior podriamos agregar lo que propone la Unesco (2017): Las
competencias son esenciales para la reduccién de la pobreza, la recuperacion
econOmica y el desarrollo sostenible. Su desarrollo se ha constituido en la meta n°3 de
la agenda Educacion 2030: Asegurar el acceso igualitario a la formacién técnica,

profesional y superior de calidad, incluida la ensefianza universitaria. (parr.1)

Dentro de estas competencias, sin lugar a duda se encuentran las competencias
digitales, que la Comision Europea (citado en ITE, 2011) define como: ... el uso seguro
y critico de las tecnologias de la sociedad de la informacion (TSI) para el trabajo, el ocio
y la comunicacion. Se sustenta en las competencias basicas en materia de TIC: el uso

de ordenadores para obtener, evaluar, almacenar, producir, presentar e intercambiar



informacion, y comunicarse y participar en redes de colaboracion a través de Internet”
(p-2)

El Instituto de Tecnologias Educativas (2011) complementa lo anterior agregando

que:

Son habilidades para buscar, obtener, procesar y comunicar informacion, y para
transformarla en conocimiento. Incorpora diferentes habilidades, que van desde el
acceso a la informacion hasta su transmision en distintos soportes una vez tratada,
incluyendo la utilizacién de las tecnologias de la informacion y la comunicacion como

elemento esencial para informarse, aprender y comunicarse.

El tratamiento de la informacién y la competencia digital implican ser una persona
auténoma, eficaz, responsable, critica y reflexiva al seleccionar, tratar y utilizar la
informacion disponible, contrastandola cuando es necesario, y respetar las normas de
conducta acordadas socialmente para regular el uso de la informacion y sus fuentes en

los distintos soportes. (p.2)

Competencia Digital:

Las competencias digitales son un conjunto de conocimientos, capacidades,
destrezas y habilidades, en conjuncién con valores y actitudes, para la utilizaciéon
estratégica de la informacién, y para alcanzar objetivos de conocimiento tacito y explicito,
en contextos y con herramientas propias de las tecnologias digitales.

Computador:

Albornoz y otros (2011), nos dice que: “Una computadora o computador, también
denominada computador, es una maquina electronica que recibe y procesa datos para
convertirlos en informacion atil. Una computadora es una coleccion de circuitos

integrados y otros componentes relacionados que puede ejecutar con exactitud, rapidez



y de acuerdo a lo indicado por un usuario o automaticamente por otro programa, una

gran variedad de secuencias o rutinas de instrucciones que son ordenadas, organizadas.

Correo electrénico:

El correo electrénico es una muy util herramienta digital que se puede utilizar con
frecuencia en el aprendizaje. Permite por ejemplo compartir informaciéon con todos,
realizar trabajos y remitirla en un tiempo determinado. También favorece el trabajo en

equipo. (Valzacchi, 2003).

Foros de discusion:

El foro de discusién virtual es un espacio de comunicacion formado por cuadros
de dialogo en los que se van incluyendo mensajes que pueden ir clasificados
tematicamente. En estos espacios los usuarios, y en el caso que nos ocupa, foros
educativos, los estudiantes pueden realizar nuevas aportaciones, aclarar otras, refutar
las de los demas patrticipantes, etc. de una forma asincronica, haciendo posible que las
aportaciones y mensajes de los usuarios permanezcan en el tiempo a disposicién de los

demas participantes. (Pérez, 2006, p.47)

Chat:

Es uno de los servicios mas demandados por la poblacion especialmente por los
mas jovenes incluso se diria que es uno de los medios que tiene mayor atencién por los
usuarios. Brinda la posibilidad de comunicarnos casi en forma simultanea con varios

internautas a la vez. (Valzacchi, 2003)

Identidad digital:

Es el conjunto de métodos para generar una presencia en la web de una persona

0 empresa en Internet. Esa presencia podria reflejarse en cualquier tipo de contenido



gue se refiere a la persona o negocio. Esto incluye noticias, la participacion en blogs y

foros, sitios web personales, presencia en Social Media, imagenes, video, etc.

Informacion:

Es un conjunto organizado de datos procesados, que constituyen un mensaje que

cambia el estado de conocimiento del sujeto o sistema que recibe dicho mensaje.

Programa Informatico:

Es un conjunto de instrucciones que una vez ejecutadas realizaran una o varias

tareas en una computadora.

Redes Sociales:

Una red social es una forma de representar una estructura social, asignandole un
simbolo, si dos elementos del conjunto de actores (tales como individuos u
organizaciones) estan relacionados de acuerdo a algun criterio (relacion profesional,
amistad, parentesco, etc.) entonces se construye una linea que conecta los
computadoras que representan a dichos elementos. El tipo de conexién representable
en una red social es una relacion lazo interpersonal, que se pueden interpretar como

relaciones de amistad, parentesco, laborales, entre otros.

Sistema Operativo (SO):

Es un software que proporciona un acceso Sencillo y seguro al soporte fisico del
computador (hardware), ocultando al usuario detalles de la implementacién particular y
creando la ilusion de existencia de recursos ilimitados (o abundantes). Maquina Virtual.

Otra definicién, es el de un programa que actiua como intermediario entre el

usuario de la computadora y el hardware de la computadora.



Tecnologia:

Es la suma total del conocimiento que se tiene de las formas de hacer las cosas,
esta incluye técnicas e invenciones, con un amplio conocimiento organizado sobre todas
las cosas. Algunos de los beneficios de la tecnologia son: mayor productividad,
estandares mas altos de vida, mas tiempo de descanso y una variedad de productos.
(Weihrich y Koontz,1994).

TIC: tecnologias de la informacién y comunicacion

Las tecnologias de la informacién y la comunicacién son utilizadas para referirse
a una serie de nuevos medios como los hipertextos, los multimedios, Internet, la realidad
virtual o la television por satélite. El mismo cabero, sefiala que dichas tecnologias tienen
un caracter de interactividad en tornos a las telecomunicaciones, la informéatica y los

audiovisuales, y su hibridacion como son los multimedia. (Cabero ,2000).

Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC):

Son el conjunto de medios (radio, televisibn y telefonia convencional) de
comunicacion y las aplicaciones de informacién que permiten la captura, produccion,
almacenamiento, tratamiento, y presentacion de informaciones en forma de voz,
imagenes y datos contenidos en sefiales de naturaleza acustica Optica o
electromagnética. (EcuRed, 2011). Un poco mas extensa es la definicion de (Benvenuto,
2003) que denomina tecnologias de la informacion y las comunicaciones (TIC):

Conjunto convergente de tecnologias que permiten la adquisicion, produccion,
almacenamiento, tratamiento, comunicacion, registro, acceso y presentacion de datos,
informacion y contenidos (en forma alfanumeérica, imagenes, videos, sonidos, aromas,

otros,).



Ciberseguridad

Es el conjunto de tecnologias, procesos y practicas, disefiadas para proteger las
redes informaticas, los ordenadores, los programas y los datos, de los ataques, dafios 0

accesos no autorizados. Garrell, A., & Guilera, L. (2019).

Big data

Se denomina big data al gran volumen de datos, tanto estructurados como no
estructurados, que estan disponibles en el internet y que pueden dar informacion util a

los intereses de las diferentes organizaciones. Garrell, A., & Guilera, L. (2019).

Digitacion

Es un proceso técnico de conversion de sefales analdgicas en una forma digital
y, en ultima instancia, en digitos binarios, y es la idea central de la ciencia informatica
desde la aparicidon de los primeros ordenadores (Hess et al., 2016; Tilson et al., 2010).

Por tanto, el término digitacion pone énfasis en la tecnologia.

A nivel empresarial, un ejemplo de digitacion podria ser la transformacion de la
informacion de los procesos “basados en papel”, es decir de la informacién analdgica a
su equivalente digital y su utilizacion. Aunque hay que tener en cuenta que lo que
digitalizan las empresas es la informacion, pero no los procesos, que se abordara en la

siguiente etapa de digitalizacion (Bloomberg, 2018).

3.3.2 Diferencia entre digitalizaciéon y transformacion digital.

Es necesario diferenciar entre digitalizacion y transformacion digital (Brenner et
al., 2014; Kane et al., 2015b; Legner et al., 2017). El término digitalizacién hace referencia
a la adopcion de las nuevas tecnologias, pero haciendo un uso similar y con los mismos

objetivos.



Legner et al. (2017) sefialan que la transformacion digital es diferente de la
digitalizacién, puesto que requerira que las organizaciones experimenten una
transformacion social y técnica generalizada que afecta a sus estructuras
organizacionales, estrategias, arquitecturas de TI, métodos de trabajo y modelos
comerciales. Hess et al. (2016) se refieren a la transformacion digital como los cambios
en los modelos de negocio (productos, procesos, estructuras organizativas) que

conllevan las nuevas tecnologias para las empresas.

Para Bloomberg (2018), una empresa puede iniciar una serie de proyectos de
digitalizacién, que van desde la automatizacion de procesos, capacitacion de empleados
en la nueva tecnologia hasta el desarrollo de cuadros de mando basados en Big Data;
pero no podra implementar la transformacion digital a través de un proyecto,
normalmente se va construyendo a través de diferentes iniciativas de transformacion

digital articuladas a través de proyectos de digitalizacion.

3.3.3 Instrumentos de evaluacién de la competencia digital

En los ultimos afios se han desarrollado distintos instrumentos para la evaluacion
de la competencia digital. Algunos con una tipologia mas formativa, integrados en el
proceso de ensefianza y aprendizaje, y otros de tipo profesional que simplemente

ofrecen la certificacion de unas habilidades determinadas (Esteve y Gisbert, 2013).

Algunos de los instrumentos, son simplemente cuestionarios online, mientras que
otros incluyen, ademas simulaciones de aplicaciones web o de escritorio en las que los

evaluados realizan alguna actividad.

“La Competencia digital implica el uso critico y seguro de las Tecnologias de la
Sociedad de la Informacion (TSI) para el trabajo, el tiempo libre y la comunicacion (TIC)”.
Apoyandose en habilidades TIC basicas: uso de ordenadores para recuperar, evaluar,

almacenar, producir, presentar e intercambiar informacion, y para comunicar y participar



en redes de colaboracion a través de Internet” (European Parliament and the Council,
2006).

Segun Pech, Silvia & Prieto, Manuel. (2016), en la siguiente tabla, se presentan
los resultados del proyecto DIGCOMP para la competencia digital de todos los
ciudadanos, ya que la competencia digital es una de las ocho competencias clave para
el aprendizaje a lo largo de la vida y es esencial para participar activamente en una
sociedad digital.

En la tabla a continuacidon, se presentan las 21 competencias identificadas. El
informe analiza los conocimientos, destrezas y actitudes relacionados con la
competencia, una descripcion breve de los tres niveles de desempefio en dicha
competencia y ejemplos de como la competencia puede ser aplicada en propositos

especificos, por ejemplo, en el aprendizaje y el empleo.

Tabla 3.3.3. Proyecto DIGCOMP. Areas de competencia y competencias

especificas.
Area de competencia Competencia

1. Informacion 1.1 Navegacion, busqueda y filtrado de informacion
1.2 Evaluacion de informacion
1.3 Almacenaje y recuperacion de informacion

2. Comunicacién 2.1 Interaccion a través de las tecnologias
2.2 Intercambio de informacién y contenidos
2.3 Participacién activa en la ciudadania digital
2.4 Colaboracion a través de canales digitales
2.5 Netiqueta
2.6 Gestion de la Identidad digital

3. Creacion de contenido 3.1 Desatrrollo de contenidos

3.2 Integracion y reelaboracion
3.3 Copyright y licencias

3.4 Programacion



4. Seguridad 4.1 Proteccion de dispositivos

4.2 Proteccion de datos personales
4.3 Proteccion de la salud

4 .4 Proteccion del medio ambiente

5. Resolucién de problemas 5.1 Resolucion de problemas técnicos

5.2 Identificacion de necesidades y soluciones
tecnolégicas
5.3 Uso de la tecnologia de forma creativa e innovadora
5.4 Identificacién de lagunas en la competencia digital
Fuente: Pech, Silvia & Prieto, Manuel. (2016).



IV. Preguntas directrices

¢, Cudl es el papel que juega Recursos humanos en la transformacion digital de
FENICOOTAXI, R.L, en la ciudad de Managua, en el afio 20217

¢, Cuadles son las competencias digitales de los trabajadores, en FENICOOTAXI,
R.L?
¢, Cual es la cultura digital existente en FENICOOTAXI, R.L?

¢Cuél es la motivacion de los trabajadores, en la transformacion digital de
FENICOOTAXI, R.L?

¢, Cual es la capacidad de gestion de recurso humanos en FENICOOTAXI, R.L.?

¢, Cudl es la funcionalidad y capacidad de gestién del &rea de recursos humanos
en la transformacion digital en FENICOOTAXI, RL?

¢, Cuales serian las competencias digitales necesarias con las que deben contar
los trabajadores de FENICOOTAXI RL, segun sus cargos y las capacidades de gestion

del area de recursos humanos?

¢,Cual seria el plan de accién que debe emprender el 4rea de Recursos y su

gestiéon en el proceso de transformacioén digital en FENICOOTAXI, R.L?



V. Operacionalizacion de variables.

Objetivo Variable Definicion Definicion Indicadores Instrumento
especifico Conceptual operacional

Diagnosticar Transformacion Transformacion Es el proceso Capacitaciones | Entrevistas,
las competencias | Digital digital: es el proceso | de cambio que las | en competencias | anexo 1,

digitales de los
trabajadores, la
cultura digital
existente y la
motivacion de los
mismos y la
gestion del area
de

humanos en la

recursos

transformacion
digital de
FENICOOTAXI,
R.L.

de cambio que una
ha de

para

empresa
emprender
adaptarse al mundo
digital, combinando la
tecnologia digital con
sus conocimientos y
algunos procesos
tradicionales, para

lograr diferenciarse y

ser mas eficiente,
competitivo y
rentable. (Cabezas,

2015).

empresas deben
realizar a nivel
tecnologico, para
adaptarse a los
nuevos desafios
del

siendo

mercado,

sus
trabajadores base
fundamental para
lograr este

cambio.

digitales

Ambiente Laboral

pregunta 1,2,3,
encuesta,
anexo 2,
pregunta 8, 11,
12




Cultura Digital segun Fernandez La cultura Expedientes Entrevista
(2014) la cultura | digital son los | laborales, anexo 1,
digital es “el conjunto | habitos que tienen | inventario de | pregunta 4,
de las practicas | los trabajadores | equipos y | Encuestas
sociales en donde se | para realizar su | recursos Anexo 2,
crea sentido y se re- | trabajo utilizando | tecnoldgicos preguntas 9
significan las formas | la tecnologia o las
de interaccion social | herramientas
por la medicién de | tecnoldgicas.
tecnologias digitales
interconectadas”
(Fernandez, 2014, p.
1).

Motivacion Chiavenato, La motivacion Revision de | Encuesta
(2007), describe el | es lo que impulsa | nGminas Anexo 2,
concepto de | a un trabajador a | salariales preguntas, 5, 6




motivacion a que:

‘motivo es  todo
aguello que impulsa a
la persona a actuar de
determinada manera

0 que da origen, por lo

menos, a una
determinada
tendencia, a un

determinado

comportamiento”
(p.47)

realizar un trabajo
con alegria vy
entusiasmo, es el
deseo de
aprender
constantemente
de cosas nuevas,
y ponerlas en
practicas para el
logro eficiente de

sus funciones.

Revision de
analisis de
rotacion de
personal

estabilidad laboral
relaciones
interpersonales,
clima
organizacional,

ambiente laboral,

satisfaccion con
el puesto de
trabajo,
condiciones

laborales




Analizar la
funcionalidad vy
de
gestion del area
de

humanos en la

capacidad

recursos

transformacion
digital en
FENICOOTAXI,

RL.

Capacidad de

gestién

Segun el criterio de
autores como Beer, M
(1998) y Chiavenato
(2004), la gestion de
los Recursos
Humanos implica
romper la parcelacion
de

consolidar la conexién

actividades, vy

estratégica y
sistémica. En efecto,

el papel de las
personas en las
organizaciones esta

siendo reevaluado tal
como puede
advertirse en la
afirmacion de Rifkin,
S. (2000), tal como
sigue: “los conceptos,
las

las ideas,

imagenes -no las

La gestion de
recursos humanos
es la capacidad de
administrar, guiar
y motivar a
de

empresa,

trabajadores
una
para el logro de
las estrategias y
metas

organizacionales

Capacitaciones
en competencias
digitales,

Cultura digital de
los trabajadores,
Motivacion de los
trabajadores para
aprender  sobre
competencias

digitales

Entrevistas
anexo 1,
preguntas 8,
9,10,

Encuesta
anexo 2,
preguntas
13,14

Informes de
RRHH,

Cumplimiento de
la actividades

planificadas




cosas- son los
auténticos  articulos
con valor en la nueva
economia. La riqueza
ya no reside en el
capital fisico sino en la
imaginacion y la

creatividad humana”.




VI. Diseiio Metodologico

Este acapite constituye el disefio metodolégico en el que se describe todo el
proceso de la investigacién, es decir, técnicas de recopilacion, instrumentos y criterios

de analisis que permitieron cumplir los objetivos previstos.

6.1 Tipo de estudio.

Segun Bernal (2010), La investigacion descriptiva es uno de los tipos o
procedimientos investigativos mas populares y utilizados por los principiantes en la
actividad investigativa. Los trabajos de grado, en los pregrados y en muchas de las
maestrias, son estudios de caracter eminentemente descriptivo. En tales estudios se
muestran, narran, resefian o identifican hechos, situaciones, rasgos, caracteristicas de
un objeto de estudio, o se disefian productos, modelos, prototipos, guias, etcétera, pero
no se dan explicaciones o razones de las situaciones, los hechos, los fenébmenos,
etcétera. (P. 113).

La naturaleza del estudio de esta Investigacién es descriptiva porque se requiere
describir al area de recursos humanos y su papel en la transformacién digital de
FENICOOTAXI, R.L en la ciudad de Managua, en el afio 2021.

Bernal (2010), define La investigacion experimental se caracteriza porque en ella
el investigador actla conscientemente sobre el objeto de estudio, en tanto que los
objetivos de estos estudios son precisamente conocer los efectos de los actos
producidos por el propio investigador como mecanismo 0 técnica para probar sus
hipotesis. ( p.117).

La presente investigacion sera no experimental debido a que las variables que se
presentan estan en su ambiente natural y simplemente se observaran y se describiran

sin realizarles ningun cambio.



Tipo de Enfoque:

Segun Bernal, C. A (2010), Los Métodos de investigacion cualitativa y cuantitativa
son: Otra forma reciente de caracterizar métodos de investigacion es la concepcion de
métodos cimentada en las distintas concepciones en la realidad social, en el modo de
conocerla cientificamente y en el uso de herramientas metodoldgicas que se emplean
para analizarla. Segun esta concepcion, el método de investigacion suele dividirse en los
métodos cuantitativo, o investigacion cuantitativa, y cualitativo o investigacién cualitativa.
(P.60)

La investigacion posee un enfoque mixto, porque se adapta a teorias como con
datos que seran recolectados en la entidad objeto de estudio. Es decir, que sera
enfocada de manera cualitativa — cuantitativa. Ademas, por ser un proceso de analisis
de la realidad de la institucion a la que se va a realizar el estudio que se inicia con el

analisis directo de hechos particulares.

Es cuantitativa:

De acuerdo con Bonilla y Rodriguez (2000), se orienta a profundizar casos
especificos y no a generalizar. Su preocupacion no es prioritariamente medir, sino
cualificar y describir el fenébmeno social a partir de rasgos determinantes, segun sean
percibidos por los elementos mismos que estan dentro de la situacién estudiada. Bernal,
T, C. (2010), (p 59-61).

El enfoque cuantitativo se basa en la objetividad del investigador frente al hecho
gue investiga. El investigador es un observador externo a los problemas que analiza, no
se “involucra” con el problema lo analiza” desde fuera” orientando el resultado y

asumiendo una realidad estable” (Galeano, 2004, p.13).

Esta investigacion es cuantitativa por que medira através de encuentas como se

encuentra el personal de FENICOOTAXI,R.L. en relacion a competencias digitales,



motivacion y cultura digital, lo que permitara obtener estadisticas generales de la

situacion a investigar.

Es cualitativa:

El método cualitativo o método no tradicional: De acuerdo con Bonilla y Rodriguez
(2000), se orienta a profundizar casos especificos y no a generalizar. Su preocupacion
no es prioritariamente medir, sino cualificar y describir el fenbmeno social a partir de
rasgos determinantes, segln sean percibidos por los elementos mismos que estan
dentro de la situacion estudiada, Bernal, C. A (2010), (p. 60).

Esta investigacion es cualitativa por que se realizan entrevistas a personas
especificas dentro del personal de FENICOOTAXI,R.L para poder analizar el papel que
juega Recursos Humanos en la transformacion digital de FENICOOTAXI, R.L, lo que
permitira obtener la informacion necesaria para dar respuesta a los objetivos de

investigacion.

6.2 Metodologia.

El objeto de estudio de la investigacion es determinar el papel del area de recursos
humanos en la Transformacion digital de FENICOOTAXI, R.L, realizando el analisis
FODA, vy utilizando entrevistas y encuestas al personal de FENICOOTAXI, R.L. para
obtener la informacion necesaria para dar respuesta a los objetivos planteados en la

investigacion.



6.3 Universo y Muestra

De acuerdo con Fracica (1988), poblacion es “el conjunto de todos los elementos
a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también como el conjunto de

todas las unidadesde muestreo” (p. 36).

Segun Jany (1994), poblacién es “la totalidad de elementos o individuos que tienen
ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer inferencia” (p.

48);
La poblacibn de esta investigacibn esta representada por todos los
colaboradores de FENICOOTAXI, R.L, existe un total de trabajadores 122, repartidos

en las diferentes areas que componen la estructura de FENICOOTAXI, R.L.

Muestra

Segun Bernal, C. A (2010), la muestra es la parte de la poblacion que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacién para el desarrollo del estudio
y sobre la cual se efectuaran la medicién y la observacién de las variables objeto de
estudio. (P. 161).

Para obtener la muestra de la investigacion se utilizara la siguiente formula.

N*Z(’);*p*q
n:
e2x(N—1)+Zi*p*q




n tamafio de muestra buscado
N tamanfo de la poblacion o universo
parametro estadistico que depende el nivel
Z de confianza (NC)
e error de estimacion maximo aceptado
probabilidad que ocurra el evento estudiado
p (éxito)
(1-p)= Probabilidad que no ocurra el evento

g estudiado

La totalidad de la muestra es de 52 trabajadores.

6.4 Recopilaciéon de lainformacion (fuentes):

El trabajo investigativo inicia su proceso de investigacion desde el origen de la
problemética es decir en el planteamiento de problema, dénde se ve su comportamiento
y antecedentes dando lugar a establecer cada uno de los objetivos tanto generales como
especificos, que se pretenden cumplir con el tema objeto de estudio, que es mediante
recursos humanos y su papel en la transformacion digital de FENICOOTAXI,R.L. en la
ciudad de Managua, en el afio 2021

Toda la informacion se recopilara a través de encuestas, entrevistas, revision
documental, que se obtendran de los trabajadores, Gerente y Directores de la Empresa
cooperativa FENICOOTAXI, R.L.

Las encuestas y entrevistas se llenaran a través de un formulario de google Forms,
una aplicacion que se trabaja a través del internet, esta aplicacion es util sencilla y
practica porque reune todos los datos con de manera general y también de forma

individual, lo que permite realizar andlisis de toda la informacion recolectada.



6.5 Procesamiento de datos

Estadisticamente la investigacibn es en base a una Muestra Probabilistica,

tomandose una muestra de 52 trabajadores.

El uso de los instrumentos es con el propoésito de lograr medir las variables objeto
de estudio, de tal manera que permita la recoleccion de datos necesarios para realizar la
investigacion y comprobar la veracidad de la informaciébn proporcionada por las

diferentes fuentes.

Para procesar los datos obtenidos a través de la aplicacion de las encuestas se

utilizé los programas tales como:

Formulario de google forms

Microsoft Excel.

La observacion de documentos y datos es la técnica de recoleccion de informacion
que consiste basicamente, en observar, acumular e interpretar los datos que fueron
registrados y archivados con el objeto de evidenciar una accién o transaccion. En este
proceso se busca contemplar en forma cuidadosa y sistemética como se desarrolla
dichas caracteristicas en un contexto determinado, sin intervenir sobre ellas. Martinez,
L.M (2019).

6.6 Instrumento de la Investigacién

A continuacién, se especifica la aplicacion de los instrumentos a aplicarse en la

investigacion:

6.6.1 Cuestionario de Encuesta

Bernal (2010), define, el cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas para

generar los datos necesarios, con el propdsito de alcanzar los objetivos del proyecto de



investigacion. Se trata de un plan formal para recabar informacion de la unidad de analisis

objeto de estudio y centro del problema de investigacion. (p.250).

El cuestionario sera aplicado a todos los trabajadores de las diferentes areas y
puestos que componen la estructura de FENICOOTAXI, R.L, para poder determinar las
competencias, cultura y motivacion de los trabajadores en cuando a la transformacion
digital en FENICOOTAXI, R.L.

Se seleccion6 este método, porque permite obtener informacion y recolectar la
informacion directamente de la poblacion de estudio. Es dirigida a trabajadores de
FENICOOTAXI, R,L

6.6.2 Entrevistas

Segun Buendia, Colads y Hernandez (2001) la entrevista es una técnica que
consiste en recoger informacion mediante un proceso directo de comunicacion entre
entrevistador(es) y entrevistado(s), en el cual el entrevistado responde a cuestiones,
previamente disefiadas en funcion de las dimensiones que se pretenden estudiar,

planteadas por el entrevistador. Bernal (2010), (p.256)

Las entrevistas estan dirigidas al Gerente General y a los directores de las areas
administrativas y financieras de la empresa FENICOOTAXI, R.L, las cuales serviran para
comprender cudl es la situacién y planes en cuanto a la transformacion digital y el recurso
humano en FENICOOTAXI, R.L

Se considerd este método, ya que permite obtener una informacion mas completa
debido a que permite alcanzar informacion cualitativa y escuchar las opiniones del
entrevistado en cuanto al proceso de transformacion digital y el recurso humano de
FENICOOTAXI, R.L.



6.6.3 Revision documental

Se realizara revision de bases de datos de escolaridad, capacitaciones recibidas,
expedientes del personal, evaluaciones al desempefio. Con el fin de encontrar y dar

respuestas a los objetivos planteados en la investigacion.

6.6.4 Observacion de documentos y datos:

La observacion de documentos y datos es la técnica de recoleccion de informacion
qgue consiste basicamente, en observar, acumular e interpretar los datos que fueron
registrados y archivados con el objeto de evidenciar una accion o transaccion. En este
proceso se busca contemplar en forma cuidadosa y sistematica como se desarrolla
dichas caracteristicas en un contexto determinado, sin intervenir sobre ellas. Martinez,
L.M (2019).



VII. Analisis de los resultados

7.1.1 Generalidades de FENICOOTAXI, R.L.

7.1.2 Historia de FENICOOTAXI, R.L.

La Federacion Nicaragiense de Cooperativas de Taxi R.L conocida con su
nombre comercial de “FENICOOTAXI, R.L” fue constituida del 21 de Mayo de 1994 en
el municipio de Diramba, Departamento de Carazo, a las 11:00 de la mafana integrada
por 3 Uniones de cooperativas, siendo estas : Union de Cooperativas de Taxis de
Managua, R.L “UNICOOTAXMA, R.L”, Unién de Cooperativas de Taxis de Oriente, R.L
‘UNICOOTAXOR, R.L” y Unién de Cooperativas de Taxis de Occidente R.L

“‘UNICOOTAXOC, R.L” conformada por una Junta Directiva los cuales fueron:

Luis Molina Vega — Presidente
Santiago Suazo Solis — Vicepresidente
Freddy Carcamo Diaz — Secretario
Marvin Lara Diaz — Tesorero

Thomas Quezada Gutiérrez — Vocal

El dia 26 de septiembre de 1994 se presenta la solicitud de Inscripcion ante la
Direccién General de Cooperativas del Ministerio del Trabajo, otorgandose su personeria
juridica el dia 18 de octubre del mismo afio quedando legalmente constituida.

FENICOOTAXI, R.L nace en los momentos mas complejos en la historia del
Movimiento Cooperativo de Transporte Nicaragiense ya que las politicas de gobierno
pretendia eliminar a este sector tan importante en la economia del pais, lo cual obligo a
la Federacion a orientar todos sus esfuerzos en garantizar la sobrevivencia de sus
agremiados; dejando en segundo plano el desarrollo empresarial, sin embargo junto a la

lucha diaria por sobrevivir fueron impulsando tareas empresariales que hoy a sus



veintisiete afios se ha convertido en la organizacion mas importante del Sector Selectivo
del pais.

Actualmente FENICOOTAXI, R.L. estd conformada por cinco Uniones y una
Central de Cooperativas de Taxis mas importantes delLpais las cuales son: Union de
Cooperativas de Taxis de Managua, R.L “UNICOOTAXMA, R.L”, Unién de Cooperativas
de Taxis de Masaya, R.L “UNICOOTAXMAS, R.L”, Unién de Cooperativas de Taxis de
Leon, R.L “UNICOOTAL, R.L” , Union de Cooperativas de Taxis de Occidente, R.L
‘UNICOOTAXOC, R.L7, Union de Cooperativas de Taxis del Sur,
R.L™“UNICOOTAXSUR, R.L”, Central de Cooperativas de Transporte Solidaridad y
Desarrollo “CECOOTRASOLD, R.L”, dirigida por un Consejo de Administracion.

7.1.3 Mision

Representar y defender los intereses de nuestros integrantes y del movimiento
cooperativo en general en los aspectos politico-gremial, sociales y econdmicos,
procurandoles mejorar sus ingresos y ajustados a los principios y valores universales del

modelo cooperativo.

7.1.4 Vision

Elevar nuestro nivel de liderazgo dentro del movimiento cooperativo, creciendo en
eficiencia, participacion, competitividad y solidez financiera a través del fortalecimiento
de alianzas con organismos y empresas hacionales o extranjeras, garantizando un

equilibrio entre la estrategia gremial y desarrollo empresarial.

7.1.5 Modelos de Negocio de FENICOOTAXI, R.L.

Combustibles, Repuestos y Conveniencia:
Venta de Combustible

Tienda de Conveniencia



Tienda de Repuestos:
Cambio de Aceites y Llantas

Venta de Seguros

Financiamiento de Vehiculos, repuestos y reparaciones de unidades

Enfoque de mercadeo

2. Fomentar, negocios que beneficien a las empresas asociadas y sus grados de
integracion.

3. Desarrollar ideas de negocios que permita interactuar a través de cadenas de
productos y servicios.

4. Impulsar alianzas empresariales.

7.1.6 Organigrama de FENICOOTAXI, R,L

- GRGANOS DE ADMINISTRACION FENICOOTAXI, R. L.

i

EIE (o | (| 2]
== =5 =) ==

Figura 7.1.6. Organigrama de FENICOOTAXI, R.L.
Fuente: FENICOOTAXI, R.L.



7.1.7 Organigrama de recursos humanos en FENICOOTAXI, R.L

L

Responsable de Higiene y
Seguridad

Figura 1.1.3.2 Organigrama de FENICOOTAXI, R.L.

Fuente: Elaboracion Propia

7.1.8 Funciones del area de Recursos Humanos

Cargo: Responsable de Recursos Humanos.

Elaborar POA y darle seguimiento mediante el PAM.

Contratar al personal requerido cumpliendo con los procedimientos establecidos.
Elaborar la némina salarial con sus detalles.

Llevar el control y registro del personal.

Disefar y dar seguimiento al cumplimiento del plan de capacitaciones.
Garantizar el cumplimiento del reglamento interno de FENICOOTAXI R.L.
Elaborar y Ejecutar evaluaciones al desempefio de los colaboradores.

Disefiar y ejecutar instrumentos que garanticen la evaluacion del clima laboral.

© 0 N o Ok DR

Coordinar con el responsable de Higiene y seguridad todas las actividades en
materia de higiene y seguridad.

10. Otras actividades orientadas por el jefe inmediato.



Cargo: Responsable de Higiene y Seguridad.

Elaborar POA y darle seguimiento mediante el PAM.

Proponer, Elaborar y actualizar los manuales requeridos paga garantizar la
seguridad de los colaboradores y la Federacion.

. Supervisar que los colaboradores y personal externo que utilizan equipos de
proteccion personal por su desempefio, cumplan con las medidas de seguridad
establecidas en la Ley de Higiene y Seguridad.

. Supervisar que las instalaciones de la Federacion estén dotadas con las medidas

de seguridad requerida.

5. Capacitar al personal en temas de Higiene y Seguridad.

6. Garantizar el cumplimiento de las actividades relacionadas con los Colaboradores

de acuerdo a la Legislacion en temas de Higiene y Seguridad.

. Otras actividades orientadas por la responsable de Recursos Humanos.

7.1.9 Modelos de reclutamiento, seleccidon y contratacion.

En el area de recursos humanos es donde se reclutan expedientes de personal

nuevo, se seleccionan los expedientes para entrevistas segun las necesidades de los

puestos vacante, se hacen los analisis y verificaciones de datos, se evaluan los

resultados de entrevistas, pruebas psicométricas y técnicas segun los requerimientos de

los puestos de trabajo disponibles, se realiza induccion general de FENICOOTAXI, R.Ly

sus funciones como trabajadores.

Reclutamiento

FENICOOTAXI, R.L obtiene los curriculum de varias fuentes:



Personal que por su propia cuenta deja su curriculum fisicamente en las
instalaciones y se recepcionan, pagina Web de FENICOOTAXI, R.L, donde se ofertan
las plazas y los aspirantes pueden aplicar y dejar sus curriculum, automaticamente caen

en el correo de recursos humanos.

FENICOOTAXI, R.L cuenta con un programa llamado la “VOZ DEL TAXISTA”,
donde se anuncian los puestos disponibles y les indica cémo aplicar desde la pagina
web, cuando son cargos con mas requisitos y no se logran encontrar suficientes
aspirantes, se publican en la pagina de encuentra 24, grupos de whatsApp o telegram
para obtener mas opciones, se lleva un banco de datos de los expedientes

recepcionados para futuras plazas.
Contratacion:

Al candidato seleccionado se le solicita cumpla con la entrega de todos los
documentos requeridos para su expediente, los cuales debe entregar para su debida
contratacion, se crea el expediente del nuevo trabajador con todos los documentos
completos, Se firma el contrato y se les explica al nuevo trabajador todas las condiciones

del contrato.

Se presenta a los demas compafieros del area donde ingresara, y se envia por
correo electrénico, su nombre con su foto, cargo, codigo a todos los correos de los
trabajadores de FENICOOTAXI, R.L, para que tengan el conocimiento del nuevo ingreso,

se le entrega uniforme, carnety se le incluye en el reloj de marcas, para su debido control.

Induccion:

Al personal nuevo el responsable del area de recursos humanos, les ensefia
acerca de la historia, cultura, vision, mision, giro comercial, organigrama y otros, apoyado
de medios audiovisuales, se entrega de forma escrita o digital politicas generales de la

empresa, reglamento interno y otros documentos especificos de sus areas.



Posterior el nuevo trabajador se reincorpora a sus areas, donde pasa al menos 3
dias en induccidn por otro trabajador, el nuevo trabajador tendra 30 dias para adaptacion

en su puesto de trabajo.

7.1.10 Pagos de salarios y prestaciones.

Se elabora pago de planilla quincenal con todos sus ingresos y deducciones
pertinentes, se elabora provisiones acumuladas al cierre de cada mes. (aguinaldo,

indemnizacién, vacaciones), se realizan las planillas de reporte mensual ala DGI e INSS.

7.1.11 Desarrollo estratégico del area de recursos humanos

Se realizan andlisis y seguimiento de evaluaciones al desempefo, (Mensual,
trimestral y anual), se realizan encuestas de clima laboral 2 veces al afio, con su debido
analisis, se realiza inventario de habilidades técnicas y emocionales del personal, para

el analisis de plan de carrera del personal.

Se da seguimiento al comportamiento, desempefo y liderazgo de los trabajadores
a través de visitas y observacion in situ, se organizan reuniones o celebraciones tanto de
indole laboral como social con los trabajadores, se llevan actualizada las bases de datos
de los trabajadores, en cuanto sus estudios, ascensos, memorandums, permisos

especiales, salarios y otros.
7.1.12 Capacitaciones
Una vez al afo el responsable del area de recursos humanos realiza diagndstico

de deteccion de necesidades de capacitacion, con el diagndstico realizado se crea el
plan anual de capacitacion, el cual es aprobado por el gerente general.



En el transcurso del afio se le da seguimiento al plan de capacitacion, se gestionan
y organizan las capacitaciones planificadas, se gestionan algunas capacitaciones con

fondos INATEC, se lleva registro de todas las capacitaciones impartidas en el afio.

7.1.13 Higiene y Seguridad.
Se garantiza el cumplimiento de la ley 618. Mantener actualizada la licencia de
higiene y seguridad de todas las sucursales, se debe implementar estrategias para

mantener motivado a los trabajadores a cumplir con las normas de higiene y seguridad

y trabajar de manera seguro.

7.1.14 Rotacién de personal

Para realizar analisis de rotacion de personal se utilizara los datos desde el mes
de enero a diciembre 2021 de FENICOOTAXI, R.L, de entradas y salidas de trabajadores.

Tabla 7.1.14 Analisis de Rotacion de personal de FENICOOTAXI, R.L.

ENTRADAS DE PERSONAL SALIDAS DE PERSONAL
Enero 6 |Enero 2
Febrero 3 |Febrero 6
Marzo 6 |Marzo 3
Abril 2 |[Abril 1
Mayo 3 |[Mayo 1
Junio 3 [Junio 4
Julio 4 | Julio 4
Agosto 3 [Agosto 4
Septiembre 6 |Septiembre 4
Octubre 1 |Octubre 11
Noviembre 7 |Noviembre 2
Diciembre 8 |Diciembre 4
Total 52 |Total 46

Fuente: FENICOOTAXI,R.L.




Total, de trabajadores al 31 de diciembre 2021= 126

RP = (E — S)/TRABAJADORES * 100

RP = (52 — 46)/126 = 100

RP = 0.047 =100

RP =4.76%

Con un crecimiento del 13% en trabajadores en el afio 2021.

7.1.15 Diagnéstico del area de recursos humanos de FENICOOTAXI, R.L.

Tabla 7.1.15 Andlisis FODA

FORTALEZAS

Debilidades.

Personal de confianza y con estabilidad

laboral en el area de recursos humanos.

En el area de recursos humanos no hay
suficiente personal para invertir tiempo en
el desarrollo del talento Humano, solo
existe 1 trabajador para el &rea de RRHH y

otro para la parte de Higiene y seguridad.

Planificacion estratégica del area de
recursos humanos, y seguimiento a
través del POA, y PAM (planificacién de

actividades mensuales)

No se cuenta con un sistema de gestion
integral en cada una de las areas de
FENICOOTAXI, R.L,

procesos y ahorre tiempo, y que se

gue facilite los

conecten entre si, para mejorar los

procesos incluyendo el de nomina vy

recursos humanos.




Ambiente  organizacional agradable
propicio para participar de un proceso de

cambio o transformacion digital

Hay poco personal profesionalizado y
especializado en su materia dentro de
FENICOOTAXI, R.L.

Excelente comunicacion y relacion entre

las areas y la Gerencia General

Poco conocimiento en herramientas
tecnologicas y sistemas informaticos en el
personal de FENICOOTAXI, R.L.

Existen politicas y normas establecidas
para los procesos del area de recursos

humanos.

Saturacion de personal en las oficinas
debido al crecimiento numerario de
trabajadores y no inversibn en
infraestructura acorde al crecimiento de
FENICOOTAXI, R.L.

Personal con experiencia y dominio de

los procesos de recursos humanos.

Se encuentra en funcionamiento Manual

de funciones, Reglamento Interno.

FENICOOTAXI, R.L cuenta con amplia
trayectoria en el gremio y es lider en su
sector, lo que permite proyectar una
buena imagen y se puede reclutar
excelentes candidatos.

Solidez Financiera, lo que permite
cumplir con todas las obligaciones
laborales en tiempo y forma para con sus

trabajadores.

Cadena de valor muy sélida en su
sucursal central, lo que permite realizar

planes de carrera con el personal.

Cambios constantes en los procedimientos,
no existe un Manual de procedimientos

aprobado y autorizado.




Personal Administrativos, jefaturas vy
puestos claves, muy comprometidos con
el desarrollo, comercial, Financiero y
tecnolégico de FENICOOTAXI, R.L, lo
que permite mayor acercamiento a los

objetivos de transformacion digital.

Disponibilidad y  disposicibn  de
FENICOOTAXI, R.L. para la compra de
equipos de computos y tecnoldgicos para

el proceso de transformacion digital.

Disponibilidad y  disposicion  de
FENICOOTAXI, R.L. para la gestion para
organizar y capacitar al personal en el

proceso de transformacion digital.

Externo

Oportunidades.

Amenazas

Desarrollar nuevos modelos de negocios
que permitan el acercamiento a los

clientes a través de plataformas digitales.

Aumento en los impuestos empresariales
que afecten las utilidades de
FENICOOTAXI, R.L, y detenga el

crecimiento o aumento de salarios.

Aprovechar la 1imagen y solidez
financiera de FENICOOTAXI, R.L, para
seguir ampliando el nuamero de
sucursales y abarcar y satisfacer a mas

clientes de las diferentes partes del pais.

Mayores restricciones en las
exoneraciones de los productos que se
comercializan en FENICOOTAXI, R.L, y
debido a esto se pierdan clientes y bajen

las ventas.

Adquirir financiamiento a través de
bancos para la creacion de un nuevo
edificio administrativo y tienda de
repuestos que permita mayor comodidad

a los trabajadores y a sus clientes.

Conflictos entre el gobierno y los paises de
donde importa sus productos
FENICOOTAXI, R.L, escases de
productos, pocas ventas lo que perjudique

y se cancelen contratos laborales.




Precios mas competitivos por
exoneraciones por ser una empresa de
origen cooperativo, lo que permite

aumentar las ventas.

Restricciones de entrada a productos
tecnologicos al pais y que FENICOOTAXI,
R.L. no pueda comprar sus equipos para la

transformacion digital.

Ingreso de empresas con grandes
plataformas digitales como Uber a
Nicaragua, y FENICOOTAXI, pierda su
sentido de ser y con eso se perjudiquen los

modelos de negocios existentes.

La competencia trate de llevarse nuestra
mano de obra calificada.

Fuente: Elaboracion propia.




El presente acapite aborda el analisis de los resultados de los hallazgos del
estudio acerca de recursos humanos y su papel en la transformacion digital de
FENICOOTAXI, RL, en la ciudad de Managua, en el afio 2021, estos se presentaran en

el orden de los objetivos previamente definidos para el estudio:

1. Diagnosticar las competencias digitales de los trabajadores, la cultura digital
existente y la motivacion de los mismos y la gestién del area de recursos
humanos en la transformacion digital de FENICOOTAXI, R.L.

2. Analizar la funcionalidad y capacidad de gestion del area de recursos humanos
en la transformacioén digital en FENICOOTAXI, R.L.

3. Evaluar las competencias digitales necesarias con las que deben contar los
trabajadores de FENICOOTAXI R.L, segun sus cargos Yy las capacidades de
gestion del area de recursos humanos.

4. Elaborar un plan de accion para el area de Recursos Humanos y su gestion en

el proceso de transformacion digital en FENICOOTAXI, R.L

Asimismo, el desarrollo de cada objetivo se realizara con base a las herramientas
de recopilacion de informacion aplicadas, siendo estas: analisis FODA, entrevista y

encuesta, asi como también la investigaciéon documental.

Con el fin de alcanzar los objetivos planteados al inicio de esta investigacion, se
examind la informacién recopilada por medio de los instrumentos de analisis como,

analisis FODA, entrevista, encuesta, y revision documental.

Los resultados y el analisis de los mismos se presentan en el orden jerarquico,

partiendo de los objetivos especificos segun los items de cada indicador.

7.2. Diagnosticar las competencias digitales de los trabajadores, la cultura digital
existente y la motivacion de los mismos y la gestion del area de recursos
humanos en la transformacioén digital de FENICOOTAXI, R.L.



7.2.1 Competencias Digitales

A fin de dar respuesta a este objetivo las herramientas aplicadas para la
recopilacion de informacién que permitan realizar el diagndstico de las competencias
digitales de los trabajadores, se aplicé el modelo FODA, y la encuesta a los trabajadores.
No se aplico la herramienta entrevista a mandos intermedios ni directivos con relacion a
este objetivo debido a que los sujetos interés de estudio son Unicamente los

colaboradores u operarios.

a. A continuacion, se presentan los resultados del modelo de diagnéstico FODA en
base a los indicadores internos que representan fortalezas y debilidades en cuanto

al objetivo en estudio:

Fortalezas
Ambiente organizacional adecuado para participar en el proceso de cambio o
transformacion digital
Cadena de valor muy solida en su sucursal central, lo que permite realizar planes
de carrera con el personal.
Disponibilidad y disposicion de FENICOOTAXI, R.L. para la compra de equipos
de coOmputos y tecnoldgicos para el proceso de transformacion digital
Disponibilidad y disposicion de FENICOOTAXI, R.L para organizar y capacitar al
personal en el proceso de transformacion digital.

Debilidades

Poco conocimiento en herramientas tecnoldgicas y sistemas informaticos en el
personal de FENICOOTAXI, R.L.

Hay poco personal profesionalizado y especializado en su materia dentro de
FENICOOTAXI, R.L.

b. Dando continuidad al desarrollo de este objetivo, en lo que respecta a
competencias digitales, se presentan los resultados obtenidos a través del

instrumento de la encuesta aplicada a los trabajadores, en referencia a las



subvariables correspondiente al uso de los equipos tecnologicos, los cuales se

visualizan en la figura 7.2.1.1

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

¢En qué nivel de los siguientes equipos tecnoldgicos sabe

utilizar?
50% 50%
39%39% 39% 39%
34% 34% 34% M Basico
o )
rao 27% 259% 25% B Intermedio
0
B Avanzado
18%
16%
° No lo se usar
5% 0, 0,
0% I 2% 2% I 0%

Computadoras Impresoras fotocopiadoras Escaner Teléfono celular

Figura 7.2.1.1 Nivel de conocimientos en equipos tecnoldgicos

Fuente: Elaboracion propia

Con relacion a la variable sobre el nivel de conocimientos en el uso de los equipos

tecnoldgicos por los trabajadores, los resultados obtenidos a través de la encuesta

aplicada se pueden observar en la figura 7.2.1.1 donde se muestran las subvariables que

tuviero

N mayor porcentaje que a continuacion se detalla:

En cuanto al uso de computadoras el 50% de los encuestados respondieron que

su nivel de conocimiento es intermedio, el 27% tienen conocimiento avanzado y el 23%

conocimientos basicos.

Referente al uso de impresoras el conocimiento basico e intermedio, se puede

observar que cada uno de ellos obtuvieron un mismo porcentaje del 39% de los

trabajadores abordados, el 18% respondieron que tiene conocimientos avanzados, y el

5% respondieron que no saben usar.



En otro orden, el empleo de fotocopiadoras el 39% de los trabajadores
encuestados respondieron que tienen conocimientos basicos, el 34% conocimiento

intermedio, el 25% avanzado y solo un 2% no la sabe usar.

En lo concerniente al manejo de escaner el 39% de los encuestados dijeron tener
conocimientos basicos, el 34% intermedio, el 25% avanzado y solo el 2% dijo no saber
usarlo.

En lo particular al uso de celular, un 50% de los trabajadores encuestados dijeron

tener nivel de uso avanzado, un 34% intermedio y un 16% basico.

Con base a los resultados antes descritos y lo observado en la figura 7.2.1.1, se
destaca que los conocimientos sobre los equipos tecnolégicos de los trabajadores
encuestados, se encuentra entre los niveles basico e intermedio, en los siguientes
equipos: computadoras, impresoras, fotocopiadoras y escaner; sin embargo, son nivel

avanzado en el uso de dispositivos celulares.

c. En consiguiente se describe los resultados obtenidos de la encuesta a los
trabajadores en lo que refiere a los programas de Windows y su nivel de aplicacion.

Estos se pueden visualizar en la figura 7.2.1.2

¢ En qué nivel de los siguientes programas de
Windows sabes utilizar?

60%
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Figura 7.2.1.2. Nivel de conocimientos en el uso del Microsoft Office

Fuente: Elaboracion Propia

Con base a los resultados obtenidos de las encuestas aplicada a los trabajadores,
en lo referente a los programas de Windows, especificamente al uso de Word, un 52%
de los trabajadores tienen conocimiento a nivel intermedio, un 23% nivel avanzado, 16%

nivel basico y 9% de trabajadores no lo saben usar.

En lo respecta al manejo del programa Excel, un 48% de los trabajadores
respondié que saben usarlo a un nivel intermedio, un 30% nivel basico, 16%, nivel

Avanzado y solo un 7% no lo saben usar.

En cuanto al programa de Power Point, los resultados indican que un 41% de los
trabajadores encuestados, saben usarlo en un nivel basico, el 39% intermedio, 9%

avanzado y 11% de los trabajadores no lo saben usar.

De acuerdo con los resultados anteriormente descritos, se puede interpretar que
existe un nivel de conocimiento de manera general de los programas de Microsoft Office,
por parte de los trabajadores, donde los mayores porcentajes obtenidos representan
entre el nivel intermedio para los programas Word, Excel y Power Point con 52, 48% y
39%, respectivamente, siendo estos programas de gran importancia su conocimiento y

uso puesto que permiten la realizacion eficiente de las tareas.

d. A continuacion, se describe los resultados obtenidos de la encuesta a los
trabajadores en lo que refiere a las herramientas tecnolégicas como medio de

comunicacion en el @mbito laboral. Estos se pueden visualizar en la figura 7.2.1.3



¢ Cuales de las siguientes herramientas tecnologicos
utiliza con mayor frecuencia para comunicarte con tu
jefe, companero o subordinados ?

120.00%
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digital

Figura 7.2.1.3. Herramientas digitales de comunicacion.

Fuente: Elaboracion Propia.

Segun los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores, en lo
referente a herramientas de comunicacion, empezando con herramientas como el
Whatsapp donde el 97.7% de trabajadores de FENICOOTAXI, R.L, se comunican a
través de este, correo electrénico un 54.5%, por medio de llamadas telefénicas el 61.4%,
en cambio un 25% se comunican a través de telegram, y por dltimo un 13.6% se

comunican por la aplicacién de Messenger,

De acuerdo con los resultados anteriormente descritos, las herramientas que en
su mayoria son mas usadas como canales de comunicacién son: WhatsApp, llamadas
telefonicas y los correos electrénicos que representan un 97.7%, 61.4%, 54.5%

respectivamente.

Es decir que muy poco se comunican por otro tipo de plataformas, ya que estas

son las mas habituales y faciles de utilizar.



e. En otro orden, se describen los resultados obtenidos de la encuesta a los
trabajadores en lo que refiere a los conocimientos en herramientas digitales para

redaccion de informes. Estos se pueden visualizar en la figura 7.2.1.4

éSelecciona, si tuvieras que realizar un informe con
relacion a tu trabajo, podrias utilizar las siguientes
herramientas?

80% 68% 66%
0,
0% 29% 55%
36% 36%
40% 7% ° ° 32%
20% o
’ 5% 5% 9% 2%
0% [ [ | R
Crear imagenes Crear y editar videos crear audios Gréficas
B Si podrias sin problemas B No, no podria no tengo idea de como hacerlo

No, lo se pero podria aprender si quisiera

Figura 7.2.1.4. Nivel de conocimientos en herramientas digitales para redaccion
de informes.

Fuente: Elaboracion Propia.

Con base a los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores,
en lo referente al conocimiento de herramientas digitales para redaccion de informes, se
puede observar en la figura 7.2.1.4 que un 68% de los encuestados respondieron que
pueden crear imagenes sin problemas, un 27% trabajadores manifestaron no tener el
conocimiento en creacion de imagenes, pero podrian aprender si quisieran, 5%

trabajadores no tienen idea de cémo hacerlo.

Con relacion a la creacion y edicion de videos digitales, un 59% de los
trabajadores encuestados indicaron, que si podrian realizarlo sin inconvenientes, un 36%
de los encuestados no lo saben, pero podrian aprender sin quisieran y 9% trabajadores

respondieron que no podrian y no tiene idea de como hacerlo.



Asi mismo, referente a la creacion de audios un 55% de los trabajadores
encuestados, respondieron que si podrian crear audios sin inconvenientes, un 36% no
lo saben, pero podrian aprender sin quisieran y por ultimo un 9% de los trabajadores

respondieron que no podrian y no tiene idea de cémo hacerlo.

respecto al conocimiento para realizar graficas un 66% trabajadores encuestados
respondieron que podrian realizar gréficas en sus informes sin inconvenientes, un 32%
de los encuestados no lo saben, pero podrian aprender sin quisieran y un 2% trabajador

respondid que no podrian y no tiene idea de como hacerlo.

De acuerdo con los resultados descritos anteriormente se puede apreciar que las
competencias digitales por parte de los trabajadores para el desarrollo del trabajo dentro
de FENICOOTAXI, R.L, son las siguientes, manejo de computadora, manejo del
microsoft Office, manejo de herramientas de comunicacién digital, como el Whatsapp y
el correo electrénico, herramientas digitales para crear y editar imagenes, videos y
audios, en base a los mismos resultados de la encuesta a los trabajadores indican que
el nivel del uso y manejo de estas competencias es nivel intermedio dentro de los
trabajadores actuales de FENICOOTAXI, R.L..

7.2.2 Cultura digital de FENICOOTAXI, R.L.

Continuando con el objetivo nimero uno del estudio, en este acapite se analizara
lo referente a la cultura digital de FENICOOTAXI, R.L, las herramientas aplicadas para
la recopilacion de informacion que permitan realizar el diagnéstico de la cultura digital,
se utilizé el analisis FODA, la encuesta aplicada a los trabajadores, no se aplico la
herramienta entrevista a mandos intermedios ni directivos con relacion a este objetivo
debido a que los sujetos interés de estudio son Unicamente los colaboradores u

operarios.



a. A continuacion, se presentan los resultados del modelo de diagndstico FODA en
base a los indicadores internos que representan fortalezas y debilidades en cuanto

al objetivo en estudio:

Fortalezas:

Ambiente organizacional agradable propicio para participar de un proceso de
cambio o transformacién digital.

Excelente comunicacion y relacion entre las areas y la Gerencia General.
Personal Administrativos, jefaturas y puestos claves, muy comprometidos con el
desarrollo, comercial, Financiero y tecnolégico de FENICOOTAXI, R.L, lo que
permite mayor acercamiento a los objetivos de transformacion digital.
Disponibilidad y disposiciéon de FENICOOTAXI, R.L. para la gestidon de organizar

y capacitar al personal en el proceso de transformacion digital.

Debilidades:
Poco conocimiento en herramientas tecnoldgicas y sistemas informaticos en el
personal de FENICOOTAXI, R.L.

En tal sentido, se presentan los resultados de la encuesta aplicada a los
trabajadores en relacion al analisis de la cultura digital en FENICOOTAXI, R.L, de

acuerdo a las subvariables:

b. Conocimiento respecto a lo que es transformacién digital, el resultado de la
encuesta aplicada a los trabajadores se puede observar en la figura 7.2.2.1, donde
un 75% de los trabajadores encuestados, manifestaron que tienen conocimiento
sobre que es la transformacion digital en una organizacion, mientras que un 25%

dijo no saber que es la transformacion digital en una organizacion.



éTienes idea de lo qué es la
transformacion digital en una
organizacion?

mSi

B No

Figura 7.2.2.1. Transformacién Digital

Fuente: Elaboracion Propia

Los resultados descritos anteriormente se pueden interpretar como muy
significativo contar con un 75% de los trabajadores con conocimiento sobre lo que es
transformacion digital. Esto se podria interpretar que se ha estado informando y
concientizando al personal sobre la transformacién digital, siendo un proceso
fundamental para ir fomentando una cultura digital, siendo un aspecto positivo para llevar

a cabo un proceso de transformacion digital.

c. En otro orden, se aborda la importancia del papel del trabajador para alcanzar la
transformacion digital, se muestra en la figura 7.2.2.2.



¢Considera importante su papel como
trabajador para alcanzar una transformacion
digital en FENICOOTAXI, R.L.?

4.50%

\

= Si, lo considero importante = No, es competencia unicamente de la empresa

Figura 7.2.2.2. Importancia del trabajador en la transformacion digital de
FENICOOTAXI, R.L

Fuente: Elaboracion Propia

Los resultados de la encuesta aplicada fue que 95.5% de los trabajadores
encuestados consideran que como trabajadores juegan un papel muy importante en la
transformacion digital de FENICOOTAXI, R.L, mientras que el 4.5% del personal

considera que es competencia Unicamente de la empresa.

Estos resultados son de gran relevancia para €l presente estudio porque esto

facilitara el proceso de cambio que conlleva la transformacién digital.

d. Siguiendo con la aplicacién de la encuesta realizada a los trabajadores, se les
pregunto a los encuestados la importancia en el uso del internet y los cambios
tecnoldgicos para la transformacion digital, los resultados se muestran en la figura
7.2.2.3



¢Qué importancia cree usted que tiene el uso de Internet
y los cambios tecnologicos para la implementacion de la

transformacion digital en la FENICOOTAXI, R.L?
75.7%
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Estamos ante un cambio de era, Es importante porque ha Es importante ya que la mayaria
todos los negocios tendran que  cambiado muchos procesosy de los programas necesitan
reinventarse y nuestra forma de habitos, pero sobre todo el internet para poder ser utilizados,
trabajar, ya no sera lo que era. entorno personal por ende para suministrar
informacion

Figura 7.2.2.3. Importancia del uso del internet y los cambios tecnoldgicos.

Fuente: Elaboracion Propia

Segun los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores un 72,7%
respondieron que “Estamos ante un cambio de era, todos los negocios tendran que
reinventarse y nuestra forma de trabajar ya no sera la que era”, el 25% de los
trabajadores respondieron que: “Es importante porque ha cambiado muchos procesos
y hébitos, pero sobre todo del entorno personal”’, el 2.3% de los trabajadores
respondieron “Es importante ya que la mayoria de los programas necesitan el internet

para poder ser utilizados, por ende para suministrar informacion”

Como se puede observar estos resultados, los trabajadores estan conscientes de
la importancia del internet y los cambios tecnolégicos, en la nueva era en que se

desarrollan los negocios, para lograr una transformacion digital en FENICOOTAXI, R.L.

e. Mediante la encuesta aplicada a los trabajadores, se les pregunto a los
encuestados si el internet ha influido en el ejercicio de sus funciones para ser mas
eficiente, los resultados se pueden observar en la figura 7.2.2.4, esta interrogante



cabe dentro del analisis de la cultura digital puesto que el uso del internet es

directamente proporcional a lo que conlleva a una cultura digital.

¢Ha influido el uso de internet en el ejercicio de sus funciones para ser mas eficiente?

‘espuestas

@ Fara nada, sige haciendo lo mismo.

@ Ha cambiado algo pero la base de mi
trabajo sigue siendo la misma.

Siempre he trabajado con Internet.
@ 5i, considerablemente.

Figura 7.2.2.4. Influencia en el uso del internet en las funciones de los trabajadores
de FENICOOTAXI, R.L.

Fuente: Elaboracion Propia

Con base a los resultados obtenidos de las encuestas aplicada a los trabajadores
un el 50% respondieron que el internet ha influido considerablemente en sus funciones
para ser mas eficiente, el 22.7% respondié que siempre ha trabajado con internet, el otro
22.7% respondié que ha cambiado algo, pero la base de su trabajo sigue siendo la

misma, y el 4.5% dijeron que, para nada, siguen haciendo lo mismo.

De los resultados obtenidos, entre los trabajadores en quienes el internet ha
influido considerablemente y los que siempre han trabajado con internet, se tiene un
porcentaje acumulado del 72.7% de trabajadores encuestados, considerado un alto uso
y conocimiento de internet lo que se deduce que existe gran influencia el uso de internet

en el ejercicio eficiente de sus funciones.



f. Por otra parte, se les pregunto a los encuestados si FENICOOTAXI, R.L, propicia
una cultura digital en sus trabajadores, los resultados se muestran en la figura
7.2.2.5

éCrees que en FENICOOTAXI, R.L se propicia una
cultura digital en sus trabajadores?

80.00%
70.50%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%

30.00%

20.00% 13.60% )
0.00%
Si No No, entiendo la

pregunta

Figura 7.2.2.5. Cultura Digital en los trabajadores de FENICOOTAXI, R.L

Fuente: Elaboracion Propia

En este sentido un 70.5% de los trabajadores encuestados respondieron que
FENICOOTAXI, R.L, si propicia una cultura digital en sus trabajadores, 13.6% que no
propicia una cultura digital en sus trabajadores, 9.10% dijo no entender la pregunta, es

decir que no estan familiarizado con el tema.

De acuerdo con los resultados descritos anteriormente se puede apreciar que la
cultura digital dentro de FENICOOTAXI, R.L por parte de los trabajadores para el
desarrollo del trabajo dentro de FENICOOTAXI, R.L, son altos puesto que los
trabajadores tienen un alto uso y conocimiento del internet, de la transformacion digital,

también los resultados indican con un porcentaje del 70.5% de trabajadores encuestados



gue FENICOOTAXI, R.L, fomenta una cultura digital, siendo esto muy positivo para el

éxito del proceso de transformacion digital de FENICOOTAXI,R.L.

7.2.3 Motivacién de los trabajadores

Prosiguiendo con el objetivo nimero uno del estudio, en este acapite se analizara
lo referente a la motivacion de los trabajadores en FENICOOTAXI, R.L, las herramientas
aplicadas para la recopilacion de informacion que permitan realizar el diagnostico de la
motivacion en los trabajadores, se utilizd la encuesta aplicada a los trabajadores, no se
aplicé la herramienta entrevista a mandos intermedios ni directivos con relacion a este
objetivo debido a que los sujetos interés de estudio son Unicamente los colaboradores u

operarios.

a. Para dar respuesta a esta interrogante se formularon preguntas a través de la
encuesta aplicada a los trabajadores, que permitieran conocer el estado de
motivacion de los trabajadores, los resultados se muestran en la figura 7.2.3.1

¢Te sientes motivado por aprender mas sobre competencias digitales?

respuestas

® S
@ No

Figura 7.2.3.1. Motivacion por aprender mas sobre competencias digitales

Fuente: Elaboracion Propia



Los resultados indicaron que de los encuestados un 97.7%, respondieron que se
sienten motivados a aprender mas sobre competencias digitales, y un 2.3% de los
trabajadores encuestados respondieron que no se sienten motivados a aprender sobre
competencias digitales.

Esto resultados encontrados son muy positivos, porque si los trabajadores se
encuentran motivados al aprendizaje de nuevas competencias digitales, sera méas facil

el proceso de cambio y se podra realizar con éxito la transformacion digital.

b. Utilizando la misma herramienta de la encuesta aplicada a los trabajadores, para
determinar dénde proviene la motivacién de los trabajadores se formuld la
siguiente interrogante, ¢de qué depende su motivacién por aprender mas sobre

competencias digitales? los resultados se muestran en la figura 7.2.3.2

Sl respondié si, en la pregunta anterior, ;de que depende su motivacion?

respuestas

@ FERICOOTAXI, R.L. lo esta
sncentivando

@ Por intarés propio
El trabsajo 5@ 1o @51a exigienda

Figura 7.2.3.2. ¢(De qué depende su motivaciébn por aprender mas sobre
competencias digitales?
Fuente: Elaboracion Propia



Los resultados obtenidos es que el 75% de los trabajadores encuestados,
respondieron que su motivacion proviene por interés propio, el 20.5% respondié que
FENICOOTAXI, R.L lo esta incentivando, el 4.5% respondié que el trabajo se lo esta
exigiendo.

Estos resultados demuestran que un alto porcentaje de los trabajadores estan
motivados, que es un porcentaje del 75%, pero esta motivacién proviene por interés
propio, que es algo positivo, que deseen superarse como profesionales, sin embargo,

solo un 20.5% considera que FENICOOTAXI, R.L lo esta motivando como organizacion.

7.2.4 Gestion de recursos humanos

Siguiendo con el objetivo nimero uno del estudio, en este acapite se analizara lo
referente a la gestion de recursos humanos de FENICOOTAXI, R.L, las herramientas
aplicadas para la recopilacion de informacion que permitan realizar el diagnostico de la
gestion de recursos humanos, se utilizé el analisis FODA, la encuesta aplicada a los
trabajadores.

a. A continuacion, se presentan los resultados del modelo de diagndstico FODA en
base a los indicadores internos que representan fortalezas y debilidades en cuanto
al objetivo en estudio

Fortalezas

Personal con experiencia y dominio de los procesos de recursos humanos.
Excelente capacidad econdémica y de gestibn para organizar y capacitar al
personal en el proceso de transformacion digital.

Personal de confianza y con estabilidad laboral en el area de recursos humanos.



Debilidades

En el area de recursos humanos no hay suficiente personal para invertir tiempo
en el desarrollo del talento Humano, solo existe 1 trabajador para el area de RRHH

y otro para la parte de Higiene y seguridad.

No se cuenta con un sistema de gestion integral en cada una de las areas de
FENICOOTAXI, R.L, que facilite los procesos y ahorre tiempo, y que se conecten

entre si, para mejorar los procesos incluyendo el de nGmina y recursos humanos.

Cambios constantes en los procedimientos, no existe un Manual de

procedimientos aprobado y autorizado.

Mediante la encuesta aplicada a los trabajadores, donde se les pregunto a los
encuestados, ¢como evalla la gestion de recursos humanos en el proceso de
transformacion de FENICOOTAXI, R.L? los resultados se muestran en la figura
7.24.1

¢Como evalua usted la gestion de recursos humanos
en el proceso de transformacion digital de
60% FENICOOTAXI, R.L.?

50.00%
50%

40%
30%

20% 18%

11%

Excelente Bueno Regular Malo



Figura 7.2.4.1. Gestion de recursos humanos en el proceso de Transformacion
Digital.
Fuente: Elaboracion Propia

Los resultados encontrados fueron que del 100% de los trabajadores encuestados
el 50% catalogaron la gestion de recursos humanos en la transformacion de
FENICOOTAXI, R.L. como Bueno, 18.20% como Excelente el 11.4% como regular y un
14% respondieron fuera de lo que se pregunté en el instrumento.

Para resumir los resultados de las cuatro variables estudiadas en este primer
objetivo, los resultados son los siguientes: Las competencias digitales de los trabajadores
se encuentra en un nivel basico- intermedio esto segun la encuesta realizada, también
se pudo determinar que en FENICOOTAXI, R.L existe una cultura que propicia el ambito
digital, por otro lado los resultados también mostraron que los trabajadores se encuentran
motivados por iniciativa propia, mas que por la motivacién que brinda FENICOOTAXI,
R.L, y para finalizar en cuanto a la gestion de recursos humanos los resultados de la

encuesta dijeron que la gestion de recursos humanos era bueno.

7.3 Analizar la funcionalidad y capacidad de gestion del area de recursos
humanos en la transformacion digital en FENICOOTAXI, RL.

A fin de dar respuesta a este objetivo las herramientas aplicadas para la
recopilacion de informacion que permitan realizar andlisis de la funcionalidad y capacidad
de gestion del &rea de recursos humanos en la transformacion digital, se aplicé el modelo
de analisis FODA, se realiz6 revision de manual de funciones, politicas y normas de
recursos humanos, se revis6 avances del manual de procedimientos especificamente
del area de recursos humanos, revision de rotacion de personal, y por ultimo se aplico la

herramienta de recopilacion entrevista a directivos de FENICOOTAXI, R.L.



a. A través de la herramienta de analisis FODA, se realiza analisis de las
variables del FODA del area de recursos humanos, tomando fortalezas y
debilidades mas relevantes en el funcionamiento del area de recursos

humanos de FENICOOTAXI, R.L.

Fortalezas

1. Personal de confianza y con estabilidad laboral en el &rea de recursos humanos.

2. Planificacion estratégica del area de recursos humanos, y seguimiento a través del
POA, y PAM (planificacion de actividades mensuales).

3. Personal con experiencia y dominio de los procesos de recursos humanos.

4. Se encuentra en funcionamiento Manual de funciones, Reglamento Interno.

5. Solidez Financiera, lo que permite cumplir con todas las obligaciones laborales en
tiempo y forma para con sus trabajadores.

6. Disponibilidad y disposicion de FENICOOTAXI, R.L. para la gestion de organizar y
capacitar al personal.

7. Existen politicas y normas establecidas para los procesos del area de recursos
humanos.
Debilidades

1. En el area de recursos humanos no hay suficiente personal para invertir tiempo
en el desarrollo del talento Humano, solo existe 1 trabajador para el area de
RRHH y otro para la parte de Higiene y seguridad.

2. Cambios constantes en los procedimientos, no existe un Manual de

procedimientos aprobado y autorizado.



3. Poco conocimiento en herramientas tecnolégicas y sistemas informéticos en el
personal de FENICOOTAXI, R.L.

4. No se cuenta con un sistema de gestion integral en cada una de las éreas de
FENICOOTAXI, R.L, que facilite los procesos y ahorre tiempo, y que se
conecten entre si, para mejorar los procesos incluyendo el de némina y gestion

de recursos humanos.

b. Andlisis del area de recursos humanos en la estructura organizativa de
FENICOOTAXI, R.L.

Como se puede observar en la Figura 7.1.7, el organigrama del area de recursos
humanos estd compuesto por dos cargos: Responsable de Recursos Humanos y

Responsable de Higiene y Seguridad.

La posicion de Recursos Humanos en el organigrama de la organizacion es de
linea staff, la funcion principal es el de asesorar a la gerencia y todas las areas de la

organizacion en temas relacionados a la administracion del personal y temas laborales.

Por lo cual recursos humanos no toma decisiones, sino que asesora a la gerencia

para que este puede tomar las mejores decisiones con respecto al manejo del personal.

c. Analisis de las funciones del area de recursos humanos, segun manual de
funciones de FENICOOTAXI, R.L.

Segun las funciones descritas en el manual de funciones, los dos puestos de
trabajo que existen en el area de recursos humanos deben realizar todas las tareas y
actividades de cada uno de los subsistemas del area de recursos humanos los cuales

son:

1. Planilla, liquidaciones y prestaciones sociales



Reclutamiento y seleccion

Induccion de personal

Capacitaciones

Evaluaciones al desempefio

Clima laboral

Orden y disciplina

Planificacion estratégica del area de recursos humanos

© 0 N o o bk W N

Higiene y Seguridad

En otro orden tomando de referencia las funciones que comprende el &rea de recursos
humanos, para el ejercicio eficiente de estas, demanda una serie de requisitos como
amplio conocimiento técnicos del area, manejo de personal, liderazgo, conocimientos en
leyes laborales, elaboracién de propuestas de normas, politicas y procedimientos,
trabajar con base a una planificacion estratégica del area de recursos humanos, para
apoyar al crecimiento de FENICOOTAXI, R.L, a través del rendimiento laboral de los

trabajadores.

d. Aplicacion de politicas, normas y procedimientos para el funcionamiento del area

de recursos humanos.

El area de recursos humanos de FENICOOTAXI, R.L, realiza sus funciones con
base al cumplimiento de las leyes laborales vigente en Nicaragua, como lo son el
ministerio del trabajo (MITRAB) y el instituto de seguridad social (INSS).

En cuanto al orden y disciplina se cuenta con un reglamento interno aprobado por
el ministerio del trabajo, el cual permite mantener un estilo de conducta en cada uno de
los trabajadores de FENICOOTAXI, R.L, el responsable de recursos humanos debe dar

seguimiento al cumplimiento eficiente por parte de los trabajadores.

Existen politicas y normas establecidas para los procesos de reclutamiento y
seleccion, ajustes salariales, pagos de incentivos monetarios, ascensos y promociones
de trabajadores y despidos, estas son administradas por el area de recursos humanos,
y realiza ajustes a esas politicas segun se amerite dadas las contingencias de
FENICOOTAXI, RL.



El manual de procedimientos esta elaborado en proceso de aprobacion por parte

de la gerencia, mismo que en la practica ya se esta aplicando.

e. Nivel de rotacidén de personal que existe en FENICOOTAXI, R.L.

Segun la tabla 7.14, rotacion de personal, da como resultado una rotacion del
4.73%. Se detalla formula

RP = (E — S)/TRABAJADORES * 100

RP = (52 — 46)/126 = 100

RP = 0.047 =100

RP =4.76%

Este porcentaje es considerado positivo, ya que el porcentaje de rotacién anual
es bajo y menor al 5%.

FENICOOTAXI, R.L. tuvo un crecimiento de trabajadores en el afio 2021 del 13%,

con respecto al afio anterior.

f. Con base a los resultados de las entrevistas dirigida a los directivos donde se
pregunt6 desde sus propias perspectivas ¢ cuél consideran ellos sea la capacidad
de recursos humanos para apoyar la transformacion digital en FENICOOTAXI,
R.L? las respuestas se pueden observar en la figura 7.3.1.1, Donde un 66.67%

respondid positivamente que si tiene capacidad y un 33.33% que no.



capacidad de recursos humanos en la
transformacion digital

=Si = No

Figura 7.3.1.1 Capacidad de recursos humanos para apoyar la transformacion
digital en FENICOOTAXI, R.L.

Fuente: Elaboracion Propia.

g. En cuanto al papel que juega el area de recursos humanos en la transformacion
digital, los resultados de la entrevista aplicada a los directivos se pueden observar
en lafigura 7.3.1.2

Papel de recursos humanos en la transformacién
digital

= |dentificando necesidades y contratando personal adecuado
= Diagnosticando necesidades de capacitacion de acuerdo a las funciones de cada cargo

= Es la puerta de entrada para los nuevos y viejos trabajadores, es la identificacion de
las capacidades para su mejora y que todos impulsemos un buen plan de
transformacion digital consiente y de acuerdo al desarrollo de la empresa

Figura 7.3.1.2 Papel que juega el area de recursos humanos en la transformacion

digital de FENICOOTAXI, R.L.



Fuente: Elaboracion Propia.

Segun la entrevista realizada a los tres directivos de FENICOOTAXI, R.L, los

resultados obtenidos, se describen a continuacion:

En relacién a la primera variable se logra apreciar con un 33.33% indica que uno
de los fundamentos del area de recursos humanos, a través del cual juega un papel
importante en la transformacion digital es la identificacion y planificacion de los
requerimientos de personal, que coadyuve a la eficiencia y eficacia del ejercicio del area

para el buen funcionamiento institucional.

En otro orden, basado en la segunda variable, de esta misma interrogante, se
logra captar, que otra de las funciones principales del area de recursos humanos en
funcion de papel en la transformacion digital es el diagnostico de las capacidades de
requerimiento de personal y competencias técnicas requeridas en cada cargo, segun

ficha ocupacional que den respuestas a la problemética existente.

En relacion con la tercera variable a la misma interrogante, es la equivalencia al

planteamiento de las dos respuestas anteriormente analizadas.

Para dar culminacion a este objetivo se pudo analizar la funcionalidad y capacidad
de Gestion del area de recursos humanos en la transformacion digital, a través de la
aplicacién de la herramienta de entrevista, a través de la revision de las politicas, normas

y procedimientos, asi mismo con la herramienta de analisis FODA.

7.4 Evaluar las competencias digitales necesarias con las que deben contar los
trabajadores de FENICOOTAXI R.L, segun sus cargos y las capacidades de gestion

del area de recursos humanos.

A fin de dar respuesta a este objetivo y utilizando herramientas para la recopilacion
de informacién que permitan evaluar competencias digitales de los trabajadores, tales
como: la encuesta a los trabajadores, entrevista a la gerencia y directores y revision
documental del manual de funciones y expedientes laborales. A continuacion, se

presentan los resultados:



a. Basandose en los resultados obtenidos en el instrumento de encuesta aplicada a
los trabajadores, ¢qué herramientas tecnolégicas y digitales consideran
necesarias para ejercer en cada uno de sus puestos de trabajo? sus respuestas
se detallan en la tabla 7.4.1.1

Tabla 7.4.1.1. Herramientas tecnoldgicas y digitales por puesto de trabajo.

¢,Cual considera usted que son las
herramientas tecnoldgicas y digitales
Cargo . : .
minimas y necesarias para ejercer su

puesto de trabajo?? Explique

cuento con las herramientas minimas
necesarias para mi trabajo,
exceptuando el celular que al ser
Responsable de Crédito y Cobranza modelo viejo he observado la lentitud
gue estd presentando ultimamente, el
cual es una herramienta béasica para

comunicarme con clientes externos .

_ Computadora con buenas
Responsable de Pista . .
caracteristicas. buen acceso a internet

Una impresora digital de ubicaciones y
. cbdigos de barra , una pistola lectora de
Responsable tienda de repuesto
barras, una computadora desk para

bodega

responsable de tienda No tengo conocimiento

) Tener mayor manejo en los programa de
responsable de tienda )
Windows




Asesor de Ventas

Computador, Scanear, Impresoras,

Tablets, Smarthphone

Un equipo computador programas y

Supervisor o i
aplicaciones adecuados al area
Sistema de informacion digital, en dénde
se pueda obtener la informacion me una
' manera rapida y precisa, ademas de los
Analista

equipos de cOmputo necesarios para
poder ejercer las funciones en tiempo y

forma

Digitador de compras

Sistema de informacion  digital,
maquinas acordé a dichos sistemas

para no afectar el flujo de trabajo

Cocinero

La balanza, microondas, computadora,

impresoras, celular

Asesor de ventas

Acceso a catalogos en linea , WhatsApp

Yy correos

Técnico de pista

POS para los pagos digitales y la
seleccion de los marcadores para el

servicio de combustible

Técnico de pista

Uso de POS, WhatsApp, correos,
paquete Office y programas de

inventario y facturacion

Contador general

Sistema eficiente

Cajero de tienda de conveniencia

Computadora, celular




Engrasador y armador

Equipos de mediciones

Responsable de Tienda

Computadora, impresora, escaner,
fotocopiadora y teléfono inteligentes con
catalogos y programas o aplicaciones
con acceso a Internet para estar
actualizado y encontrar respuestas
rapidas y con informacion real para dar

soluciones inmediatas.

Analista de compras

Acceso a internet, una laptop, un buen
paquete de office con los programas
actuales y herramientas web para
complementar las necesidades de

acuerdo a cada area

Auxiliar contable

Un sistema integral que consolide
informacion por ejemplo sistema SAP,

excel financiero, google meet, etc.

Asesor de ventas

Catalogos en lineas de repuestos

automotrices

Responsable

Considero que en nuestra area de
trabajo dia a dia estamos en constante
aprendizaje de cada una de las
herramientas necesarias y vamos por

buen camino.

Técnico de pista

Creo que si ya que en esta nueva era
donde todos el mundo estd metido en

este cambio




Técnico de pista

Tener nueva tecnologia en el caso de
pista con nuevos POS que actualmente

Se usan en otros establecimientos

Técnico de pista

El word, el excel , power point la
empresa cuenta con  bastante
herramientas tecnolégicas que facilitan

el trabajo de cada uno de nosotros ,

Técnico de pista

Terminales POS inteligentes donde no
se necesite firma de un voucher con

valor menor a una cifra estipulada.

Técnico de pista

Una computadora donde podamos
mandar correos e igual buscar

informacion cuando se necesita

Técnico de pista

Mi &area no requiere de mucha

tecnologia

Servicios generales

Digitales: uso de laptop, teléfono para
poder utilizar las redes sociales,
YouTube, acceso al Google.
Tecnoldgicas: herramientas basicas de
trabajo, programas informaticos, uso de
los blogs, siempre todo basados en el

internet.

Supervisor de pista

Programas como excel principalmente,
escéaner, el facilitar una impresora que
no de tantos problemas seria excelente,
la de repuestos siempre se pega y
cuesta mucho a veces imprimir, e igual
forma capacitarnos para el uso de la
misma y saber utilizar bien cada funcién

de esta segun se requiera.




Técnico de pista

Redes sociales, POS, control de

inventario

Técnico de pista

Redes sociales, correos electrénico,
sistemas de facturacion, POS |,
herramientas de control de inventario y

mas

Auxiliar de bodega

Herramientas, word, excel, Access,

power point

Una computadora exclusiva con el

Auxiliar programa para realizar consultar de
existencias..
Director Computadora, Celular, Internet

Soporte técnico

la computadora y un escaner vy

comunicaciones de redes sociales

Conserje

Considero que la el radio comunicador
porque a través de nos llaman para
darnos orientaciones y la aplicacion de
WhatsApp porque a través de la
aplicacibn podemos enviar audios
llamadas y lo importante fotos y videos
del que esta pasando en el momento y
en el area de trabajo que estemos

teniendo problemas

Programador

Minimo una PC con acceso a Internet

Guarda de seguridad

Como mi puesto es guarda no se

necesita por el momento




_ Como mi puesto es guarda no se
Guarda de seguridad _
necesita por el momento

Guarda de seguridad Internet y celular. Computadora

Uso de computadora, impresoras,
fotocopiadoras, manejo de office, uso de
Responsable de recursos humanos o . o
moviles, herramientas digitales para

publicar plazas disponibles.

Correos, sistemas como el SAP,
Gerente general Instrumentos digitales de gestion vy

control

La herramienta mas usada es el celular,
Conductor ya que se usa bastante el WhatsApp

practicamente es necesario

o _ Internet, correos y un buen sistema para
Resp. De Higiene y Seguridad o o
la transformacion fisica a digital

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 7.4.1.1 se describio lo que cada uno de los encuestados respondio sobre
las herramientas tecnoldgicas y digitales minimas y necesarias para ejercer su puesto
de trabajo, de esta informacion se retomo para evaluar y formular las competencias
digitales de los puestos de trabajo en FENICOOTAXI, R.L.



Con respecto a las competencias digitales basicas que deben tener los
responsables de cada area, a través de la entrevista dirigida a los directivos, se

obtuvieron los resultados que se muestran en la figura 7.4.1.2

Competencias basicas de un responsable de area

= Conocimientos bdsicos en el manejo de equipos de computo, manejo de programas, manejo de correos y
plataformas digitales

= Manejo de equipos de computo y comunicaciones

= Conocimientos de instrumentos digitales, como correos, Whatsaap, formatos digitales, uso del office y
sobre todos investigador de los procesos de cambios y competencias digitales que le permitan
desarrollar su drea y la empresa

Figura 7.4.1.2 Competencias béasicas en un responsable de &rea.

Fuente: Elaboracion Propia

Segun los resultados de la entrevista aplicada el 33.33% considera que las

competencias basicas que debe tener un responsable de area es el de manejo de

computacion, correo electrénico y plataforma digitales, el 33.33% considera el manejo

de equipos de computacién y comunicaciones, y por ultimo el otro 33.33% considera el

manejo de instrumentos digitales, como correos, WhatsApp, formatos digitales, uso del

office y sobre todo investigador de los procesos de cambios y competencias digitales que

le permitan desarrollar su area y la empresa.
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c. A continuacion, se detallaran un inventario de los cargos existentes segun el
Manual de organizacion y Funciones de FENICOOTAXI, R.L y las competencias
digitales que deberian tener los trabajadores segun su puesto de trabajo, con base
a la informacion recopilada de las encuestas aplicadas a los trabajadores,
entrevistas aplicado a los directores y la revision del manual de funciones de
FENICOOTAXI, R.L.

Tabla 7.4.1.3 Competencias digitales por puestos de trabajo en FENICOOTAXI,
R.L.

N° de Cargos Competencias digitales por puesto de

puestos trabajo

1 Gerente General Manejo Avanzado del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, Manejo y
busqueda avanzado en el internet, uso
avanzado de correos electrénicos, y
redes sociales, calendario y agenda
digital, Manejo basico de edicién de
videos e imagenes, conocimiento y
comunicacion digital, vision estratégica,
gestion de la informacion, Alta capacidad
de analisis de datos, big data, Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicacién virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.

2 Asistente del Gerente General | Manejo Avanzado del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, Manejo
avanzado de correos electronicos, vy
redes sociales, calendario y agenda
digital, Manejo Avanzado de edicion de

videos e imagenes, conocimiento y




comunicacion digital, gestion de la
informacion, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicacion virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.

Asesor Legal

Manejo Intermedio de Microsoft Office
Word, Excel, Power Point, Manejo
basico de correos electronicos,
conocimiento intermedio de Impresoras
y escaner, calendario y agenda digital,
Manejo de dispositivos celulares
inteligentes, y uso de canales de
comunicacion virtual como WhatsApp y

otras aplicaciones.

Responsable de Control Interno

Manejo Intermedio de Microsoft Office
Word, Excel, Power Point, Manejo
intermedio de correos electrénicos,
conocimiento intermedio de Impresoras
y escaner, Manejo basico de
herramientas digitales para disefio y
ediciébn de videos, imagenes y audio,
calendario y agenda digital, Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicacion virtual

como WhatsApp, y otras aplicaciones.

Oficina de Relaciones Publicas




Responsable de

Publicas

Relaciones

Manejo Intermedio de Microsoft Office
Word, Excel, Power Point, Manejo
intermedio de correos electrénicos,
conocimiento intermedio de Impresoras
y escaner, Manejo avanzado de
herramientas digitales para disefio y
edicion de videos, imagenes y audio,
Manejo avanzado de redes sociales para
crear marketing digital, orientacion al
cliente de manera virtual, gestion de la
informacién, amplio conocimiento digital,
calendario y agenda digital, Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicacion virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.

Comunicador Social

Manejo Intermedio de Microsoft Office
Word, Excel, Power Point, Manejo
intermedio de correos electrénicos,
conocimiento intermedio de Impresoras
y escaner, Manejo avanzado de
herramientas digitales para disefio y
edicion de videos, imagenes y audio,
Manejo avanzado de redes sociales para
crear marketing digital, orientacién al
cliente de manera virtual, gestion de la
informacion, amplio conocimiento digital
y comunicacion digital, Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicacion virtual

como WhatsApp, y otras aplicaciones.




Unidad de Desarrollo Cooperativo (UDCOOP):

Responsable de Ila Unidad | Manejo Intermedio de Microsoft Office

Desarrollo Cooperativo | Word, Excel, Power Point, Manejo

(UDCOOP) basico de herramientas digitales para
disefio y edicion de videos, imagenes y
audio, Manejo intermedio de impresoras
y escaner, calendario y agenda digital,
Manejo de dispositivos celulares
inteligentes, y uso de canales de
comunicacion virtual como WhatsApp y
otras aplicaciones.

Asesor de la Unidad de | Manejo Intermedio de Microsoft Office

Desarrollo Cooperativo | Word, Excel, Power Point, Manejo

(UDCOOP) basico de herramientas digitales para

disefio y edicion de videos, imagenes y
audio, Manejo intermedio de impresoras
y escaner calendario y agenda digital,
de

inteligentes,

Manejo dispositivos  celulares
y uso de canales de
comunicacion virtual como WhatsApp y

otras aplicaciones.

Departamento Rec

ursos Humanos

Responsable de Recursos

Humanos

Manejo Intermedio de Microsoft Office
Word, Excel,

basico de herramientas digitales para

Power Point, Manejo

disefio y edicion de videos, imagenes y
audio, Manejo intermedio de impresoras
y escaner, calendario y agenda digital,
intermedio de

Manejo correos




electronicos, manejo avanzado de
plataformas digitales como google forms
para gestionar informacién, uso
intermedio de redes sociales vy
plataformas de empleos, Manejo de
sistemas informaticos de recursos
humanos, Manejo de sistemas de
pruebas psicométricas digitales. Manejo
de dispositivos celulares inteligentes, y
uso de canales de comunicacion virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.

10

Higiene y Seguridad

Manejo Intermedio de Microsoft Office
Word, Excel, Power Point, Manejo
basico de herramientas digitales para
disefio y edicion de videos, imagenes y
audio, Manejo intermedio de impresoras
y escaner, calendario y agenda digital,
Manejo intermedio  de  correos
electronicos, manejo avanzado de
plataformas digitales como google forms
para gestionar informacién, uso
intermedio de redes sociales 'y
plataformas de empleos, Manejo de
sistemas informaticos de recursos
humanos, Manejo de sistemas de
pruebas psicométricas digitales. Manejo
de dispositivos celulares inteligentes, y
uso de canales de comunicacion virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.




Direccién Comercial

11

Director Comercial

Manejo Avanzado del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, Manejo y
blusqueda avanzado en el internet,
Manejo avanzado de correos
electronicos, y redes sociales, Manejo
intermedio de impresoras y escaner,
calendario y agenda digital, Manejo
basico de edicién de videos e imagenes,
conocimiento y comunicacion digital,
visibn estratégica, gestion de la
informacion, Alta capacidad de analisis
de datos, big data, Marketing Digital,
Manejo de dispositivos celulares
inteligentes, y uso de canales de
comunicacion virtual como WhatsApp, y

otras aplicaciones.

Area de Pista

12

Responsable de Pista

Manejo intermedio del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, Manejo
intermedio de correos electrénicos,
Manejo intermedio de impresoras Yy
escaner, capacidad basica de andlisis de
datos, big data, calendario y agenda
digital, Manejo de Manejo de dispositivos

celulares inteligentes, y uso de canales




de comunicacion virtual como WhatsApp

y otras aplicaciones.

13

Supervisor de Pistas

Manejo basico del Microsoft office Word,
Excel, Power Point, Manejo basicos de
correos electronicos, Uso basico de
impresoras y escaner, Manejo de POS
(terminal de ventas) para pago digitales,
uso de marcadores para el despacho de
combustible, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, y uso de canales
de comunicacion virtual como WhatsApp

y otras aplicaciones.

14

Técnico de Pista

Manejo basico del Microsoft office Word,
Excel, Power Point, Manejo basicos de
correos electrénicos, Manejo de POS
(terminal de ventas) para pago digitales,
uso de marcadores para el despacho de
combustible, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, y uso de canales
de comunicacion virtual como WhatsApp

y otras aplicaciones.

Tienda de Repuestos




15

Responsable de Tienda de

Repuestos

Manejo intermedio del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, Manejo
intermedio de correos electrénicos, Uso
intermedio de impresoras y escaner,
calendario y agenda digital, Manejo
basico de edicién de videos e imagenes,
manejo de catalogos de repuestos en
linea, Manejo de POS (terminal de
ventas) para pago digitales, Capacidad
basica de andlisis de datos, big data.
Manejo de dispositivos celulares
inteligentes, Alta capacidad de manejo
del sistema de ventas y caja. Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicacion virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.

16

Asesor de ventas

Manejo intermedio del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, Manejo
basico de correos electronicos, Uso
basico de impresoras y escaner, manejo
de catdlogos de repuestos en linea,
Manejo de POS (terminal de ventas)
para pago digitales, Alta capacidad de
manejo del sistema de ventas y caja.
Manejo de dispositivos celulares
inteligentes, y uso de canales de
comunicacion virtual como WhatsApp vy

otras aplicaciones.




17

Bodeguero Tienda de

Repuestos Automotriz

Manejo intermedio del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, Manejo
basico de correos electronicos, Manejo
basico de impresoras y escaner, manejo
de catalogos de repuestos en linea,
Manejo de sistemas informéticos de
inventario, ventas y caja, Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicacion virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.

18

Supervisor de engrase y armado

Manejo basico del Microsoft office Word,
Excel, Power Point, Manejo intermedio
de correos electrénicos, Manejo de
catalogos de repuestos en linea, alto
manejo de sistema de alineacién
computarizada, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, y uso de canales
de comunicacion virtual como WhatsApp

y otras aplicaciones.

19

Engrasador y armador

Manejo bésico del Microsoft office Word,
Excel, Power Point, Manejo intermedio
de correos electronicos, Manejo de
catalogos de repuestos en linea, alto
manejo de sistema de alineacion
computarizada, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, y uso de canales
de comunicacion virtual como WhatsApp

y otras aplicaciones.

Tienda de Conveniencia FENIMARKET




20

Responsable

Conveniencia FENIMARKET

Tienda

de

Manejo Intermedio de Microsoft Office
Word, Excel, Power Point, Manejo
basico de herramientas digitales para
disefio y edicion de videos, imagenes y
audio, uso intermedio de impresoras y
escaner, Manejo de POS (terminal de
ventas) para pago digitales, Manejo de
sistema de ventas, caja e inventario,
Manejo intermedio de correos
electrénicos, y Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, y uso de canales
de comunicacion virtual como WhatsApp

y otras aplicaciones.

21

Bodeguero

Tienda

Conveniencia FENIMARKET

de

Manejo Intermedio de Microsoft Office
Word, Excel, Power Point, Manejo
basico de herramientas digitales para
disefio y edicion de videos, imagenes y
audio, uso intermedio de impresoras y
escaner, Manejo de POS (terminal de
ventas) para pago digitales, Manejo de
sistema de ventas, caja e inventario,
Manejo intermedio  de  correos
electronicos, y Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, y uso de canales
de comunicacion virtual como WhatsApp

y otras aplicaciones.

22

Cajero Tienda de Conveniencia

FENIMARKET

Manejo basico de Microsoft Office Word,
Excel, Power Point, uso basico de
impresoras y escaner, Manejo basico de

correos electronicos, Manejo de POS




(terminal de ventas) para pago digitales,
Manejo de sistema de ventas y caja,
Manejo de dispositivos celulares
inteligentes y uso de canales de
comunicacion digital como WhatsApp y

otras aplicaciones.,

23

Cocinero

Tienda

Conveniencia FENIMARKET

de

Manejo basico de Microsoft Office Word,
Excel, Power Point, uso basico de
impresoras, Manejo de sistema de
Inventario, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, Manejo basico de
correos electronicos, y uso de canales
de comunicacion digital como WhatsApp

y otras aplicaciones.,

24

Auxiliar

Conveniencia FENIMARKET.

de Tienda

de

Manejo basico de Microsoft Office Word,
Excel, Power Point, uso béasico de
impresoras y escaner, Manejo de POS
(terminal de ventas) para pago digitales,
Manejo de sistema de ventas, caja e
inventario, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, Manejo basico de
correos electronicos, y uso de canales
de comunicacion digital como WhatsApp

y otras aplicaciones.,

Area de Venta de Vehiculos y Seguros

25

Responsable de venta

Vehiculos

Seguros

y Promocion

de
de

Manejo Intermedio de Microsoft Office,
Manejo basico de herramientas digitales
para disefio y edicion de videos,

imagenes y audio, uso intermedio de




impresoras y escaner, Manejo de
sistema de ventas, Manejo de
dispositivos  celulares inteligentes,
Manejo intermedio de correos
electronicos, y uso de canales de
comunicacion digital como WhatsApp y
otras aplicaciones.

26

Promotor de Pdlizas de Seguros

Manejo Intermedio de Microsoft Office
Word, Excel, Power Point, Manejo
basico de herramientas digitales para
disefio y edicion de videos, imagenes y
audio, uso intermedio de impresoras y
escaner, Manejo de sistema de ventas,
Manejo de dispositivos celulares
inteligentes, Manejo basico de correos
electronicos, y uso de canales de
comunicacion digital como WhatsApp y
otras aplicaciones.,

DIRECCION FINANCIERA




27

Director de Financiero

Manejo Avanzado del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, Manejo y
busqueda avanzado en el internet, uso
avanzado de correos electronicos, vy
redes sociales, Manejo intermedio de
impresoras y escaner, calendario y
agenda digital, Manejo béasico de edicion
de videos e imagenes, conocimiento y
comunicacion digital, vision estratégica,
gestion de la informacion, Alta capacidad
de andlisis de datos, big data, Manejo de
sistema informatico contable, Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicacion digital como

WhatsApp y otras aplicaciones.

Departamento de Contabilidad

28

Contador General

Manejo intermedio de Microsoft Office
Word, Excel, Power Point, Manejo
basico de herramientas digitales para
disefio y edicion de videos, imagenes y
audio, Manejo intermedio de impresoras
y escaner, uso intermedio de correos
electrénicos, calendario y agenda digital,
Alta capacidad de analisis de datos, big
data, Manejo de sistema informatico
contable, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, y uso de canales
de comunicacion digital como WhatsApp

y otras aplicaciones.




29

Vice Contador General Manejo intermedio de Microsoft Office
Word, Excel, Power Point, Manejo
basico de herramientas digitales para
disefio y edicion de videos, imagenes y
audio, Manejo intermedio de impresoras
y escaner, uso intermedio de correos
electronicos, calendario y agenda digital,
Alta capacidad de analisis de datos, big
data, Manejo de sistema informatico
contable, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, y uso de canales
de comunicacioén digital como WhatsApp

y otras aplicaciones.

30

Auxiliar de Contabilidad Manejo intermedio de Microsoft Office
Word y Excel, Power Point, manejo
intermedio de impresoras y escaner, uso
basico de correos electronicos,
capacidad bésica de andlisis de datos,
big data, Manejo de sistema informatico
contable, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, y uso de canales
de comunicacion digital como WhatsApp

y otras aplicaciones.

Departamento de Crédito y Cobranzas

31

Responsable de Crédito y | Manejo intermedio de Microsoft Office
Cobranzas Word y Excel, Power Point, Manejo
basico de herramientas digitales para
disefio y edicion de videos, imagenes y

audio, manejo intermedio de impresoras




y escaner, uso intermedio de correos
electronicos, calendario y agenda digital,
Alta capacidad de analisis de datos, big
data, Manejo de sistema informatico de
cartera y cobro, orientacion al cliente de
manera digital, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, y uso de canales
de comunicacion digital como WhatsApp

y otras aplicaciones.

32

Cobranza

Manejo intermedio de Microsoft Office
Word, Excel, Power Point, Manejo
basico de herramientas digitales para
disefio y edicion de videos, imagenes y
audio, manejo intermedio de impresoras
y escaner, uso intermedio de correos
electronicos, calendario y agenda
digital, Alta capacidad de andlisis de
datos, big data, Manejo de sistema
informatico de cartera y cobro,
orientacion al cliente de manera virtual,
Manejo de dispositivos celulares
inteligentes, y uso de canales de
comunicacion virtual como WhatsApp y

otras aplicaciones.

33

Asesor de Crédito

Manejo intermedio de Microsoft Office
Word y Excel, Power Point, manejo
intermedio de impresoras y escaner, uso
basico de correos electronicos, Manejo
de sistema informatico de cartera y

cobro, orientaciéon al cliente de manera




virtual, Manejo de dispositivos celulares
inteligentes, y uso de canales de
comunicacion virtual como WhatsApp y

otras aplicaciones.

DIRECCION ADMINISTRATIVA

34

Director Administrativo

Manejo Avanzado del Microsoft office
Word y Excel, Power Point, Access.
Manejo y busqueda avanzado en el
internet, Manejo avanzado de correos
electronicos, y redes sociales, manejo
intermedio de impresoras y escaner,
calendario y agenda digital, Manejo
basico de edicién de videos e imagenes,
conocimiento y comunicaciéon digital,
visibn estratégica, gestion de la
informacion, Alta capacidad de andlisis
de datos, big data, Alto conocimiento en
programacioén y sistemas informaticos
empresariales, como software contables
y ventas, manejo avanzado de sistemas
de camaras de vigilancia, Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicaciéon virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.

Departamento de Bodega y Distribucion




35

Responsable de Bodegas vy

Distribucion

Manejo intermedio del Microsoft office
Word y Excel, Power Point, Access,
Manejo intermedio de correos
electronicos, manejo intermedio de
impresoras y escaner, calendario y
agenda digital, Manejo béasico de edicion
de videos e imagenes, capacidad alta de
analisis de datos, big data, Manejo de
sistemas de inventario y ventas, Manejo
de catdlogos de repuestos en linea,
Manejo de dispositivos celulares
inteligentes, y uso de canales de
comunicacion virtual como WhatsApp y

otras aplicaciones.

36

Auxiliar de la Bodega

Manejo basico del Microsoft office Word,
Excel, Power Point, manejo basico de
correos electrénicos, manejo intermedio
de impresoras y escaner, Manejo de
sistemas de inventario y ventas, Manejo
de catalogos de repuestos en linea,
Manejo de dispositivos celulares
inteligentes, y uso de canales de
comunicacion virtual como WhatsApp y

otras aplicaciones.

Departamento de Informatica




37

Responsable de Informatica

Manejo intermedio del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, Access,
Manejo avanzado de correos
electronicos, manejo avanzado de
impresoras y escaner, calendario y
agenda digital, Manejo béasico de edicion
de videos e imagenes, capacidad alta de
analisis de datos, big data, Alto nivel de
conocimientos en programacion y
soporte técnico digital, Manejo de al
menos 3 lenguajes de programacion
distintos, Alto manejo de sistema de
camaras de vigilancia, Alto conocimiento
y manejo de sistemas informaticos
empresariales, Alto nivel de
conocimiento en seguridad informatica,
alto nivel de conocimientos de sistema
de telecomunicacién y redes, Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicacién virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.

38

Programador

Manejo intermedio del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, Access,
Manejo avanzado de correos
electrénicos, manejo avanzado de
impresoras y escaner, calendario y
agenda digital, Manejo basico de edicion
de videos e imagenes, capacidad alta de
analisis de datos, big data, Alto nivel de

conocimientos en programacion 'y




soporte técnico digital, Manejo de al
menos 3 lenguajes de programacion
distintos, Alto manejo de sistema de
camaras de vigilancia, Alto conocimiento
y manejo de sistemas informaticos
empresariales, Alto nivel de
conocimiento en seguridad informatica,
alto nivel de conocimientos de sistema
de telecomunicacién y redes, Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicacion virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.

39

Técnico en Soporte

Manejo intermedio del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, usos
avanzado de correos electrénicos y
manejo de redes sociales, manejo
avanzado de impresoras y escaner, Alta
capacidad de manejo de dispositivos
informaticos y equipos de Ultima
generacion, Alto manejo de sistemas de
camaras de vigilancia y Alto manejo de
sistemas informéaticos empresariales,
Alto nivel de conocimiento en seguridad
informatica, Alto manejo Manejo de
diferentes herramientas digitales, alto
nivel de conocimientos de sistema de
telecomunicacién y redes, Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicacion virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.




Departamento de Compras

40

Responsable de Compras

Manejo intermedio del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, Access,
Manejo intermedio de correos
electrénicos, manejo intermedio de
impresoras y escaner, calendario y
agenda digital, Manejo basico de edicion
de videos e imagenes, capacidad alta de
analisis de datos, big data, Alto
conocimiento y manejo de sistemas de
inventario y compras, Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicacion virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.

41

Analista de Compras

Manejo intermedio del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, Access,
Manejo intermedio de correos
electronicos calendario y agenda digital,
Manejo basico de edicion de videos e
imégenes, capacidad alta de andlisis de
datos, big data, Alto conocimiento y
manejo de sistemas de inventario y
compras, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, y uso de canales
de comunicacion virtual como WhatsApp

y otras aplicaciones.




42

Digitador de Compras

Manejo intermedio del Microsoft office
Word, Excel, Power Point, uso béasico de
correos electrénicos, capacidad alta de
analisis de datos, big data, Alto
conocimiento y manejo de sistemas de
inventario y compras, manejo de
catalogos de digitales, Manejo de
dispositivos celulares inteligentes, y uso
de canales de comunicacion virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.

Departamento de Servicios Generales

43

Responsable de

Generales

Servicios

Manejo Intermedio de Microsoft Office
Word, Excel, Power Point, Manejo
basico de herramientas digitales para
disefio y edicion de videos, imagenes y
audio, uso intermedio de impresoras y
escaner, Manejo de sistema de
compras, uso intermedio de correos
electrénicos, y redes sociales, Manejoy
busqueda avanzado en el internet,
Conocimientos basicos de dispositivos
digitales, calendario y agenda digital,
Manejo de dispositivos celulares
inteligentes, y uso de canales de
comunicacion virtual como WhatsApp y

otras aplicaciones.




44

Asistente de servicio generales

Manejo Intermedio de Microsoft Office
Word, Excel, Power Point, Manejo
basico de herramientas digitales para
disefio y edicion de videos, imagenes y
audio, uso intermedio de impresoras y
escaner, Manejo de sistema de
compras, uso intermedio de correos
electronicos, y redes sociales, Manejoy
blusqueda avanzado en el internet,
Conocimientos basicos de dispositivos
digitales, calendario y agenda digital,
Manejo de dispositivos celulares
inteligentes, y uso de canales de
comunicacion virtual como WhatsApp y

otras aplicaciones.

45

Recepcionista

Manejo Intermedio de Microsoft Office
Word, Excel Power Point, Manejo basico
de herramientas digitales para disefio y
ediciéon de videos, imagenes y audio, uso
intermedio de impresoras y escaner, uso
basico de correos electronicos, Manejo
de dispositivos celulares inteligentes, y
uso de canales de comunicacion virtual

como WhatsApp y otras aplicaciones.

46

Conductor

Manejo basico Microsoft Office Word,
Excel, Power Point, uso basico de
impresoras, uso basico de correos
electronicos, Manejo de dispositivos

celulares inteligentes, y uso de canales




de comunicacion virtual como WhatsApp

y otras aplicaciones.

a7

Conserje

Manejo basico Microsoft Office Word,
Excel, Power Point, uso basico de
impresoras, uso basico de correos
electronicos, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, y uso de canales
de comunicacion virtual como WhatsApp

y otras aplicaciones.
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Guarda de Seguridad

Manejo basico Microsoft Office Word,
Excel, Power Point, uso basico de
impresoras, uso basico de correos
electronicos, Manejo de dispositivos
celulares inteligentes, y uso de canales
de comunicacion virtual como WhatsApp

y otras aplicaciones.

Fuente: Elaboracion Propia.

En base a los resultados encontrados de las encuestas a los trabajadores,

entrevista a los directores y revision documental, se realiz6 el analisis y propuesta de

competencias basicas que debe tener cada profesional en cada puesto de trabajo segun

los cargos del manual de funciones de FENICOOTAXI, R.L, dandole a esto respuesta al

objetivo de evaluar las competencias digitales necesarias con las que deben contar los

trabajadores de FENICOOTAXI, R.L, segun sus cargos.




7.5 Plan de accion para el area de recursos humanos y su gestion en el proceso
de transformacion digital en FENICOOTAXI, R.L.

En respuesta al cumplimiento de este objetivo se desarrolla una propuesta de un
plan basado en los resultados obtenidos en el estudio, determinando las acciones que

debe seguir el area de recursos humanos.

Recursos humanos es un pilar fundamental en la transformacion digital de
FENICOOTAXI, R.L, debido a la importancia que tienen los trabajadores en este mismo
proceso de transformacion digital, por lo cual se proponen las siguientes acciones que el
area de recursos humanos debera seguir, para apoyar el proceso de transformacién
digital.

1. Gestionar la realizaciéon y cumplimiento del plan de capacitacion de los
trabajadores en competencias digitales segun los requerimientos planteados
como resultado de los hallazgos encontrados en el presente estudio.

2. Seguimiento y evaluacion de las capacitaciones realizadas en competencias
digitales a través de la medicion a las capacitaciones.

3. El area de recursos humanos debera impulsar y solicitar cuatro contrataciones
de nuevos puestos de trabajo dentro de FENICOOTAXI, R.L.

4. Implementacién de nuevas normativas de contrataciones de los nuevos
ingresos en FENICOOTAXI, R.L.

a. A continuacién, se presenta una propuesta de plan de capacitacion en
competencias digitales, a los trabajadores de FENICOOTAXI, R.L, la accién que
el &rea de recursos humanos debe tomar es el de gestionar y dar cumplimiento al

plan de capacitacion



7.5.1 Plan de capacitacion

Se propone el plan de capacitacion para los aflos 2022-2025, para apoyar el

proceso de transformacion digital en los proximos cuatro afios.

Tabla 7.5.1. Plan de capacitacion de competencias digital afio 2022-2024.



Costo

Duracion aproxima
Q@ (= v (del curso do por
Modulos Capacitaciones |Objetivo de la capacitacion S |S |Q | S [por modulo (Participantes Facilitador |Observaciones persona
Se debera meorporar en
Orientar al personal acerca de la Todos los trabajadores los dos primeros afios,
transformacion digital, y hacerlos de las diferentes areas para concientizacion,
Basico, participes del proceso de de la estructura de motivacion y creacion de
mtermedio, Transformacion transformacion digital de FENICOOTAXI, Personal una cultura digital en
1|avanzado digital FENICOOTAXI.RL. X |x 2hrs RL. Interno FENICOOTAXI.RL 0
Todos los trabajadores Las areas admmistrativas y
Manejo de Ensefiar el uso y manejo del sistemma de las diferentes areas ventas deberan miciar con
Basico, Microsoft office operativo Microsoft Office, para que de la estructura de el modulo intermedio, areas
mtermedio, | Word, Excel, los trabajadores, sean capaces de FENICOOTAXI, Personal operativas con el modulo
2|avanzado Power Pomt. redactar informes ejecutivos X [x |x |x |96 hrs RL. Interno basico 0
Herranientas
digitales como el
uso de correo Ensefiar el uso de herramientas Trabajadores de las
electronicos, redes |digitales., que penmitan al trabajador area administrativas y Se pueden incorporar més
Basico, sociales, calendario, |gestionar mformacion laboral y le jefe de dreas dela herramientas digitales,
mtermedio, agenda digital, pennitan un aceeso mas facil a la estructura de Personal segim consideraciones del
3|avanzado google forms, informacién X |x |x [x (24 lus FENICOOTAXI, R.L |Interno facilitador 0
Trabajadores de las
Herramietas para  [Ensefiar el uso de herramientas area administrativas y Se pueden mcorporar més
creacion y edicion  |digitales. que penmitan al trabajador jefe de dreas dela herramientas digitales.
Basico, de videos, imAgenes |crear y editar contenido, para el estructura de Personal segim consideraciones del
4| mtermedio v audios. apoyo audio visual de su trabajo x [x [|x |x |24 hrs FENICOOTAXI, R L |Interno facilitador 0
Ensefiar el uso y manejo de las Trabajadores de las
impresoras y escanér para que los area admimnistrativas y
Manejo de trabajadores puedan utilizar de la jefe de areas dela Proveedores
Basico, impresoras y menera cormrecta y aprovechar su estructura de de
5| mtermedio escaner MAXINO USo x |x |x |x |2hrs FENICOOTAXI.RL |mpresoras |Nmeguna 0




Costo

Duracion aproxima
glmizie del curso do por
Maodulos Capacitaciones  |Objetivo de la capacitacion S |5 |S |S |por modulo |Participantes Facilitador |Observaciones persona
Que todos los trabajadores conozcon Personal Se debera de coordinar
Manejo de sistamas |de manera especializada de s Trabajadores que Interno con el departamento de
mformaticos sistemas mformaticos que utiicen algun tipo de (Departament | mformatica para analizar el
enfocados en cada |comrespondan en cada una de sus sistema mformatico en |o de proceso de nducciéon para
6| Avanzado area areas X 3hrs sus puesto de trabajo |infonmatica) |inplementacion de nuevos 0
Que los trabajadores de recursos
humanos puedan manejar de manera
avanzado el sistema de pruebas Se debera realizar
pskometricas, para hacer Externo ( El |capacitacion cada afio,
Sistema de pruebas |valoraciones correcta del nuevo Trabajadores del area |proveedor de |para retroalinentacion o
7| Avanzado psicomentricas personal entrante 3 hrs de recursos nmnanos  |sistemas) cambios en el sistema. 0
Ensefiar el uso ¥y manejo del sistema
operativo Microsoft Office Acess,
Basico, Manejo de para que los trabajadores, sean Trabajadores del drea
ntenmedio, Microsoft office capaces de utilizar esta herramienta de mformidtica. Personal
8|lavanzado Acess para sus mformes X 96 hrs compras. bodega. externo Nmguna 2888
Trabajadores de las
areas de ventas. como
Ensefar acerca estrategias Drector comercial Podra mclurse mas
comerciales con herramientas Responsables de personal dependiendo de
digitales, que permitan satisfacer a los Tienda, relaciones Personal las orentaciones de
O|Intermedio Marketing Digital  |clientes de FENICOOTAXI. R.L 160 hrs publicas externo gerencia 4218
area administrativas y
liefe de areas de la Podra mchurse mas
Desarrollar capacidades de analisis de estructura de personal dependiendo de
alto vohumenes de datos en los FENICOOTAXI. Personal las orientaciones de
10| ntermedio Big data trabajadores b4 8 hrs. R.L. que manegjen externo gerencia 1805
Desarrollar en los participantes
habilidades en la busqueda de Personal Podra incluirse mas
repuestos, que faciliten al participante Trabajadores de las Interno personal dependiendo de
Catalogos de la conprension v pueda realizar areas de ventas y drea las orientaciones de
11|Intermedio repuestos en linea |ventas efectivas. X 8hrs de engrase y armado gerencia 0
€$8,911.00

Fuente: Elaboracién propia.
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Esta propuesta de plan de capacitacion debera revisarse con cada uno de los
responsables y directores de las areas a las que se debe capacitar, para que puedan dar

sus valoraciones y si es necesario ajustar el plan, cambiar o mejorarlo.

El plan de capacitacion propuesto esta elaborado segun los resultados obtenidos
en el estudio, por lo que se ajusta a las necesidades de capacitacion actuales de los
trabajadores en cada puesto de trabajo de FENICOOTAXI, R.L.

b. El area de Recursos humanos ya aprobado el plan de capacitacion por el gerente
general, debera realizar medicién del nivel aprendizaje obtenido y aprovechado
de cada uno de los trabajadores capacitados, para evaluar los resultados de las

capacitaciones.

7.5.2 Medicion de las capacitaciones.

Para medir los resultados de las capacitaciones en competencias digital, Se
utilizaran el modelo clasico es el que propone Donald Kirkpatrick a través de cuatro

niveles de medicion:

1. Reaccion: mide el grado de satisfaccion del participante respecto del curso. Se
valoran variables tales como la aplicabilidad de los contenidos, la idoneidad del instructor,
el aula, se instrumenta a través de una encuesta de satisfaccion al final del curso. Es
sencillo, econdmico y util para relevar sensaciones, aunque subjetivo e insuficiente para

constatar la transferencia de lo aprendido al puesto de trabajo.

2. Aprendizaje: mide el grado en que se incrementd un conocimiento o habilidad.
Se realiza a través de test, evaluaciones y observaciones. Requiere el disefio de
indicadores claros y preguntas especificas en relacion a los objetivos de aprendizaje

planteados.



Se realizaran preguntas sobre el tema impartido, para medir su nivel de

aprendizaje, esto se realizara posterior a la finalizacién de cada capacitacion.

El instructor apoyara en la elaboracién de esta herramienta ya que cada

capacitacion es diferente a la otra.

3. Conducta: mide el alcance de la aplicacion de lo aprendido en el puesto de
trabajo. Se implementa a través de observaciones y entrevistas. Requiere definir
claramente indicadores, una cierta inversion de tiempo y el compromiso de diversos
actores. A la vez, permite constatar si se ha reducido la brecha entre las competencias

del participante antes y después del curso.

En este proceso intervienen los responsables de areas, quienes evaluaran
mediante un instrumento la nueva conducta adoptada por los participantes, después de

la capacitacion.

Se formulara igual un instrumento que deberan llenar cada evaluador.

4. Resultados: llamado test acido —ya que puede tener un gusto amargo- mide
coémo el cambio producido en el participante a partir de la capacitacion impacta en los
resultados del negocio. Las herramientas son los indicadores de negocio (volumen de
ventas, rotacién de personal, quejas de clientes, pérdidas, etc.) que, en este caso,
requieren relacionarse con la capacitacion. Esto ultimo no es sencillo, teniendo en cuenta
gue hay que traducir resultados cualitativos a cuantitativos y que, ademas, son multiples

las variables que intervienen en los resultados comerciales.

Se requiere un analisis objetivo que contemple las diferentes variables en su

contexto y pondere el grado en que en el mismo ha impactado la capacitacion.
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En este se valoran los resultados finales de los clientes, se debera realizar una
encuesta de satisfaccion al cliente, para medir el grado de atencion que los clientes estan

recibiendo.

Se debera llevar el nUmero de quejas recibida por parte de los clientes, esto se
hara por sucursal, y También se debera de llevar el impacto producido en las ventas
antes y después de las capacitaciones, todo esto se realizard con el apoyo del

responsable de areas.

Por eso las capacitaciones no es trabajo exclusivo del area de recursos humanos,
se requiere la colaboracion de todos los trabajadores para realmente determinar si las
capacitaciones estan siendo efectivas para los metas propuesta, desde el Gerente

General, Directores de areas, Responsables de areas y trabajadores en general.

c. En base el estudio y al andlisis realizado se propone el incremento de nuevas
plazas de trabajo, para apoyar y propiciar el proceso de transformacion digital se
propone la contratacion de cuatro nuevos puestos de trabajo dentro de
FENICOOTAXI, R.L.

7.5.3 Solicitud de autorizacion de contratacion de nuevos puestos de trabajo
en FENICOOTAXI, R.L.

Asesor de ventas virtuales, su principal funcién sera la captacion de clientes de
manera digital.

Sus principales funciones serian:

Realizar cotizaciones a clientes y enviarselas via correo electrénico o WhatsApp,
o bien la aplicacion que mas le favorezca al cliente, atender las llamadas y crear una
base de datos de todos los clientes con su informacion personal y ventas realizadas, dar

seguimiento post venta, para fidelizar clientes.



Esta contratacion debera iniciarse al inicio del afio 2022.

Analista web, su principal funcion seria el medir y analizar los efectos de cualquier

accion realizada en Internet.

Esta contratacion debera iniciarse al inicio del afio 2023.

E-commerce, su principal funcion serd gestionar los diversos proyectos de
comercio por medios digitales; también se encarga de entender y controlar el proceso de

venta online desde su planeacion hasta a su fin.

Esta contratacion deberd iniciarse al inicio del afio 2023.

Asistente de Recursos Humanos, su funcion principal serd la de realizar las
actividades cotidianas del area de recursos humanos como reclutamiento y seleccion,
induccion y nédmina, de esta manera la responsable del area podra enfocarse en las
actividades estratégicas del area y del cumplimiento del plan de accién para apoyar en

el proceso de transformacion digital.

Esta contratacion deberd iniciarse al inicio del afio 2022.

Si se llegasen a aprobar estas plazas, se deberan de incluir en el manual de
funciones, y se deberé elaborar la ficha ocupacional de cada puesto de trabajo propuesto

en el presente estudio.
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Se sugieren los siguientes salarios mensuales para los puestos solicitados, esto

puede estar sujetos a negociaciones.

Puestos salarios sugeridos
Asesor de ventas virtuales C$15,000.00
Analista web C$19,000.00
E-commerce C$25,000.00
Asistente de Recursos Humanos C$10,000.00

d. Basados en los resultados encontrados del andlisis FODA, encuestas a los
trabajadores, entrevista a los directores y revisibn documental, se proponen

nuevas normas o procedimientos en el proceso de contratacion.

7.5.4 Nuevas normativas de contrataciones.

Todas las nuevas contrataciones deberan realizarse tomando en cuenta la tabla

7.4.1.3, competencias digitales por puestos de trabajo en FENICOOTAXI, R.L.

Por lo cual todas las nuevas contrataciones por reposicion de trabajadores,
deberan realizarse, cumpliendo los requisitos de las competencias digitales basicas
propuestas en la tabla 7.4.1.3, como nuevo requisito de contratacion.

Por lo que se tendra que anexar estas competencias digitales por puesto de
trabajo en el manual de funcion en las fichas ocupacionales de cada puesto de trabajo
en FENICOOTAXI, R.L.

No se debe contratar trabajadores que no tengan competencias digitales o al

menos que manejen las mas basicas.



Se deberan realizar pruebas sobre dichas competencias digitales para determinar
el nivel de competencia del trabajador de no contar con ninguna se deber& rechazar
dicho candidato, y dependiendo del nivel requerido por el puesto y el nivel que posea el

trabajador se considerara la contratacion.

Todo nuevo trabajador de FENICOOTAXI, R.L aparte de cumplir con todos los
requerimientos del puesto, experiencia y buenas referencias laborales y personales,
también tendrd que cumplir con las exigencias del puesto en cuanto a las competencias

digitales.

De esta manera se concluye la propuesta de plan de accién que se planteo en el
cuarto objetivo de la presente investigacion, proponiendo cuatro acciones que el area de

recursos humanos podra seguir para apoyar el proceso de transformacioén digital.

7.5.4.1 Resumen de costos del plan de accién

Tabla 7.5.1.4.1.1 Cuadro resumen de costos de capacitacién y nuevas

contrataciones propuestas en le plan de accién.

Cuadro Resumen de costos
Costos estimados
mensuales de

Costos de nuevas
capacitaciones contrataciones
aproximado por aiio aproximadas

C$114,950.00 C$ 85,905
Fuente: Elaboracion propia




VIIl. Conclusiones

En la presente investigacion sobre recursos humanos y su papel en la
transformacion digital de FENICOOTAXI, R.L, en el afio 2021, se desarroll6 dandole
respuesta a los cuatro objetivos especificos planteados, mediante los cuales se realiz
analisis FODA, encuesta a los trabajadores, entrevistas a los directivos, revision

documental de recursos humanos, para asi darle respuesta a los objetivos planteados.

En el objetivo general que se planted, que es el de investigar la incidencia que
tiene el area de recursos humanos en la transformacion digital en FENICOOTAXI, R.L,
en la ciudad de Managua en el afio 2021, mediante el analisis de los resultados se pudo
determinar que la incidencia que tiene esta area es el de Diagnosticar necesidades de
capacitacion en competencias digitales, gestionar las capacitaciones en competencias
digitales, evaluar los resultados de la capacitaciones en los trabajadores, garantizar un

ambiente laboral propicio para el proceso de transformacion digital.

Por dltimo, el de asegurar que las nuevas contrataciones de los trabajadores
cumplan con los requisitos de competencias digitales requeridas en cada puesto de

trabajo.

En el primer objetivo especifico planteado en el estudio es el de Diagnosticar las
competencias digitales de los trabajadores, la cultura digital existente, la motivacion de
los mismos y la gestidon del area de recursos humanos en la transformacion digital de
FENICOOTAXI, R.L., en base al analisis FODA realizado, y relacionado con la variable
de competencias digitales, la fortaleza de FENICOOTAXI, R.L que se encontré es la
disponibilidad y disposicién de FENICOOTAXI, R.L., para gestion y capacitacion de los

trabajadores.

En contraste una debilidad encontrada fue el poco conocimiento en herramientas
tecnolégicas y sistemas informaticos que poseen los trabajadores, para lo cual

FENICOOTAXI, R.L. debe gestionar las capacitaciones necesarias para dotar de



conocimientos a los trabajadores, dentro de la encuestas realizadas, se pudo determinar
gue los competencias digitales basicas que requieren los trabajadores, son las
siguientes: Conocimientos y uso de Microsoft office, manejo de teléfonos inteligentes y

redes sociales como el Whatsaap como medio de comunicacion y correo electrénicos.

En base a la encuesta aplicada se propusieron las competencias digitales basicas
qgue deben tener los trabajadores segun cada puesto de trabajo en FENICOOTAXI, R.L,
puede verse la tabla 7.4.1.2

Con relaciéon a la variable cultura digital, una fortaleza encontrada dentro del
analisis FODA, es el ambiente organizacional adecuado para participar en el proceso de
cambio o transformacion digital, en base a las encuestas realizadas los resultados
indicaron que el 70.50% de los trabajadores creen que FENICOOTAXI, R.L, Propicia una

cultura digital en sus trabajadores.

En cuanto a la variable motivacién y en base a la encuesta aplicada a los
trabajadores los resultados indicaron que el 97.7% de los trabajadores estan motivados
por aprender mas sobre competencias digitales, mientras que el 75% de los trabajadores

estan motivados por interés propio en el aprendizaje de nuevas competencias digitales.

Continuando con el primero objetivo y la dltima variable del mismo, gestién de
recursos humanos, las fortalezas encontradas en el analisis FODA, respecto a esta
variable es: 1. personal con experiencia y dominio de los procesos de recursos humanos,
2. Personal de confianza y con estabilidad laboral en el area de recursos humanos, 3.
Disponibilidad y disposicion de FENICOOTAXI, R.L. para la gestion de organizar y
capacitar al personal en el proceso de transformacién digital, en las debilidades
encontradas son las siguientes: 1. Poco personal en el area de recursos humanos. 2. No

se cuenta con un sistema de gestion integral en cada area de FENICOOTAXI, R.L.

Con la herramienta de encuesta aplicada a los trabajadores los resultados

indicaron que el 50% de los trabajadores consideran que la gestion de recursos humanos



en el proceso de transformacion digital es buena, también mediante entrevista a los
directivos se pudo determinar esperan que el area de recursos humanos realice su
gestibn en la transformacion digital, identificando necesidades de capacitacién en
competencias digitales en los trabajadores ya contratados, y realizando nuevas
contrataciones por reposicion de personal con competencias digitales requeridas en los
puestos de trabajo en FENICOOTAXI, R.L.

En el segundo objetivo planteado en el estudio es el analizar la funcionalidad y
capacidad de gestion del area de recursos humanos en la transformacion digital en
FENICOOTAXI, RL, para darle respuesta a este objetivo se realizé un analisis FODA del
area de recursos humanos, se revisaron las funciones y procedimientos del area de

recursos humanos, revision de politicas y normas, andlisis de rotacién de personal.

Del analisis FODA, se describieron las fortalezas y debilidades que se relacionan
con esta variable, a continuacion, se presentan, fortalezas: 1. Personal de confianza y
con estabilidad laboral en el area de recursos humanos, 2. Planificacion estratégica del
area de recursos humanos, y seguimiento a través del POA, y PAM (planificacion de

actividades mensuales),

3. Personal con experiencia y dominio de los procesos de recursos humanos, 4.
Se encuentra en funcionamiento Manual de funciones, Reglamento Interno, 5. Excelente
capacidad economica y de gestion para organizar y capacitar al personal, 6. Existen

politicas y normas establecidas para los procesos del area de recursos humanos.

Debilidades: 1. En el area de recursos humanos no hay suficiente personal para
invertir tiempo en el desarrollo del talento Humano, solo existe 1 trabajador para el area
de RRHH y otro para la parte de Higiene y seguridad, 2. Cambios constantes en los
procedimientos, no existe un Manual de procedimientos aprobado y autorizado, 3. No se
cuenta con un sistema de gestién integral en cada una de las areas de FENICOOTAXI,
R.L.



En el andlisis de la estructura organizativa de FENICOOTAXI, R.L. se pudo
determinar que la posicién de recursos humanos en el organigrama es de linea staff, la
funcidn principal es el de asesorar a la gerencia y todas las areas de la organizacion en
temas relacionados a la administracién del personal y temas laborales, por lo cual
recursos humanos no toma decisiones, sino que asesora a la gerencia para que este

pueda tomar las mejores decisiones con respecto al manejo del personal.

En este mismo objetivo se analizaron y describieron las funciones del area de
recursos humanos, y los requerimientos y conocimientos con los que deben contar los
trabajadores dentro de esta area, asi mismo se analizaron las politicas, normas vy
procedimientos para el funcionamiento del area donde dio como resultado lo siguiente:
1. Recursos humanos realiza sus funciones cumpliendo las leyes laborales vigente en
Nicaragua, 2. Cumplen con el orden y disciplina en base al reglamento interno, y de esta

manera direccionan el comportamiento y conducta de los trabajadores.

3. Cumpliendo con las politicas y normas ya establecidas para el area de recursos
humanos. 4. Cumpliendo con el manual de procedimientos elaborado, aunque este aun

esta en proceso de elaboracion.

Para finalizar con este objetivo, se utilizd la herramienta de entrevista aplicada a
los directivos, se obtuvieron los siguientes resultados: el 66.67% de los entrevistados
considera que el area de recursos humanos tiene capacidad para apoyar el proceso de
transformacion digital, y el otro 33.33% considera que no posee la capacidad, en la
misma herramienta de entrevista se planted la interrogante de cual es el papel de

recursos humanos en la transformacion digital, se obtuvieron las siguientes respuestas:

Identificando necesidades y contratando personal adecuado.

2. Diagnosticando necesidades de capacitacién de acuerdo a las funciones de
cada cargo.

3. Recursos humanos es la puerta de entrada para los nuevos y viejos

trabajadores, es la identificacion de las capacidades para su mejora y que



todos impulsemos un buen plan de transformacion digital conscientes y de

acuerdo al desarrollo de la empresa.

En el tercer objetivo especifico es el de evaluar las competencias digitales
necesarias con las que deben contar los trabajadores de FENICOOTAXI R.L, segun sus
cargos Yy las capacidades de gestion del area de recursos humanos, para darle respuesta
a este objetivo se aplicé herramienta de encuesta a los trabajadores y herramienta de

entrevista a los directivos, se realizo revision de manual de funciones.

Mediante la encuesta aplicada a los trabajadores se formulé una interrogante
abierta, esta fue la siguiente ¢ cual consideras las herramientas tecnolégicas y digitales
minimas y necesarias para ejercer su puesto de trabajo? donde cada uno de los
encuestados escribio lo que ellos segun su experiencia necesitan para realizar su trabajo,

se puede ver en latabla 7.4.1.1

Con la herramienta de entrevista aplicada a los directivos se les pregunto lo
siguiente:
¢cuales considera deben ser las competencias basicas que deben tener los

responsables de area? Las respuestas se describen a continuacion.

1. Conocimientos basicos en el manejo de equipos de cOmputo, manejo de
programas, manejo de correos y plataformas digitales.
Manejo de equipos de cOmputo y comunicaciones.

3. Conocimientos de instrumentos digitales, como correos, Whatsaap, formatos
digitales, uso del office y sobre todo investigador de los procesos de cambios

y competencias digitales que le permitan desarrollar su area y la empresa

Se realizo revision del manual de funciones para poder analizar las competencias

digitales que deben tener los trabajadores segun sus puestos de trabajo.



En base a estos elementos se evaluo6 las competencias digitales necesarias que
cada trabajador de FENICOOTAXI, R.L, debe contar para ejercer en su puesto de
trabajo, se puede ver en la tabla 7.4.1.3

Para finalizar con el tercer objetivo, se realizara lista de competencias digitales

mas requeridas de manera general en todos los puestos en FENICOOTAXI, R.L.

1. Conocimientos en computacion, manejo de Microsoft Word, Excel, power
point.

2. Manejo de impresoras y escaner.
Manejo de teléfonos celulares.

4. Manejo de redes sociales, como Whatsapp y correo electrénico.

En el cuarto y ultimo objetivo es el de elaborar un plan de accion para el area de
Recursos Humanos y su gestion en el proceso de transformacién digital en
FENICOOTAXI, R.L, en este objetivo se describieron las acciones que debe implementar
el area de recursos humanos para apoyar el proceso de transformacion digital, a

continuacion, se describen:

1. Gestionar la realizacion y cumplimiento del plan de capacitacion de los
trabajadores en competencias digitales segun los requerimientos planteados
como resultado de los hallazgos encontrados en el presente estudio.

2. Seguimiento y evaluaciéon de las capacitaciones realizadas en competencias
digitales a través de la medicion a las capacitaciones.

3. El area de recursos humanos debera impulsar y solicitar cuatro contrataciones
de nuevos puestos de trabajo dentro de FENICOOTAXI, R.L.

4. Implementacién de nuevas normativas de contrataciones de los nuevos
ingresos en FENICOOTAXI, R.L.

Para finalizar se elabord y se propuso un plan de capacitacion en competencias
digitales del 2022-2025, puede verse en la tabla 7.5.1.



IX. Recomendaciones
Una vez analizado, recursos humanos y su papel en la transformacion digital de
FENICOOTAXI, R.L en el afio 2021, se recomienda:

1. Cumplir con el plan de accidén propuesto para el area de recursos humanos
apoye en la transformacion digital.

2. Darle cumplimiento al plan de capacitacion propuesto en competencia digital
para brindar conocimientos a los trabajadores actuales de FENICOOTAXI, R.L,
y aplicar el debido seguimiento.

3. Se recomienda fomentar y motivar a los trabajadores para la adquisicion de
nuevas competencias digitales, a través de programas y planes que faciliten a
los trabajadores flexibilizar los horarios laborales o permisos especiales para
capacitaciones y estudios.

4. Se deben realizar actividades que permitan la socializacion de los trabajadores,
para motivarlos y comprometerlos con las metas y objetivos de FENICOOTAXI,
R.L

5. Ser mas exigente en el uso de herramientas digitales a los trabajadores, para
motivarlos al aprendizaje continuo y crear una cultura digital.

6. Se aconseja crear un plan con el area de informética para comprar o revisar
opciones para obtener un sistema informéatico en el &rea de recursos humanos,
gue ayude a la sistematizacion de las actividades, asi mismo un plan para
realizar compras de equipos tecnoldgicos necesarios para impulsar la
transformacion digital.

7. Se debe fomentar el apoyo y el aprendizaje continuo, asi mismo incentivar al
personal interno que posee mas conocimientos para que comparta sus
conocimientos a través de capacitaciones a los otros compafieros con menos
conocimientos en temas de competencias digitales.

8. Se recomienda que el area de control interno realice actualizaciones de las

funciones y fichas ocupacionales al menos una vez por afio.
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XI. Anexos

Anexo 1.

Entrevista Transformacion Digital

objetivo de la entrevista: Recopilar informacion para identificar cudles son las expectativas o las proyecciones
futuras de FENICOOTAXI, R.L., Segln la concepcion del Gerente General y directores en tema de transformacion
Digital.

Area:

1. Direccidn Comercial

2. Direccidn Financiera

3. Gerencia

Cargo: ©
Gerente General
Director Financiero

Director Comercial

1. ;Desde su punto de vista Porque considera que FENICOOTAXI, R.L, necesita realizar la
transformacion digital?

nEBD Lo

Texto de respuesta larga

2. ; cuales considera usted que son los principales desafios que tiene FENICOOTAXI, R.L para *
lograr la transformacion Digital ?

Texto de respuesta larga




3. ;Cuales son las acciones que su direccion o area de trabajo ha tomado para iniciar el
proceso de transformacion digital?

Texto de respuesta larga

4. ;De gué forma espera fomentar o crear una cultura digital en los trabajadores
subordinados a su direccion?

Texto de respuesta larga

NP BD Y ®e

5. jConsidera usted que FENICOOTAXI, R.L, cuenta con recursos economicos, financieros y
tecnologicos para llevar acabo la transformacion digital? Explique

Texto de respuesta larga

6. ; Su Direccion cuenta con un plan estructurado para llevar acabo la transformacion digital
en FENICOOTAXI, R.L?

Texto de respuesta larga

7. ;Existen sistemas informaticos que permitan que la informacidn sea facil de procesar en *

cada area de FENICOOTAXI,R.L?

Texto de respuesta larga

mEBD s we

8. ; Considera que el personal de Recursos Humanos posee la capacidad para apoyar en el
proceso de transformacion digital de FENICOOTAXI, R.L.7

Texto de respuesta larga




*

9. ;Que papel cree que juega el area de recursos humanos en la transformacion digital de
FENICOOTAXI, R.L.?

Texto de respuesta larga

10. ;Considera que Recursos humanos realizo las evaluaciones necesarias para la
implementacion transformacion digital en FENICOOTAXI, R.L? Que le recomendaria al area de
RRHH.

MED s ®e

Texto de respuesta larga

11. Que importancia tienen los trabajadores en los procesos de transformacion digital para
FENICOOTAXI, R.L? Explique

Texto de respuesta larga

12. ;Desde su perspectiva considera que los trabajadores cuentan con las competencias
digitales requeridas para lograr un cambio en los procesos, de lo tradicional a lo digital?
Explique

Texto de respuesta larga

13. ;Considera que FENICOOTAXI, R.L, esta dispuesto a invertir en capacitaciones paraque su ~
personal de puestos claves desarrollen competencias digitales? Explique

Texto de respuesta larga

NWEBD B

14. ;Cuél considera usted son las competencias digitales basicas que debe tener un Jefe de

area?

Texto de respuesta larga

*

15. ;Qué capacitaciones planificaria usted en temas de competencias digitales para puestos de
iefatura v personal a su carqo?



Anexo 2.

Preguntas Respuestas @ Configuracion Puntos totales: 0

Competencias Digitales

Objetivo: Conocer el nivel de competencias digitales que poseen los trabajadores, motivacion y cultura en el
ambito digital en FENICOOTAXI, R.L

Area de trabajo:

{uulﬂm#w@

Texto de respuesta larga

Cargo: ©

Texto de respuesta corta

1. ¢ En que nivel de los siguientes equipos tecnologicos sabe utilizar? *

Bésico Intermedio Avanzado No lo se usar
Computadoras
Impresoras
Fotocopiadoras
Escaner

Teléfono celular

2. ;En que nivel de los siguientes programas de Windows sabes utilizar? *

Basico Intermedio Avanzado No lo se usar

WORD O O O O
EXCEL O O O O
POWER POINT O d d dJ



3. ;Cuales de los siguientes herramientas tecnologicas utiliza con mayor frecuencia para
comunicarte con tu jefe, compafieros o subordinados?

Correo Electronico

Whatsapp

Telegram

Messenger

No usa ninguna herramienta digital

Llamadas telefonica

Otra...
4. ;Selecciona, Si tuvieras que realizar un informe con relacion a tu trabajo, podrias utilizar las
siguientes herramientas?

Si, podria sin problemas. Mo, no podria no tengo i.. Mo lo se, pero podria apr...

Crear imagenes

Crear y editar videos

Crear Audios

Graficas

5. ;Te sientes motivado por aprender méas sobre competencias digitales? *
Si

No



6. Si respondio si, en la pregunta anterior, ;de que depende su motivacion? *

FEMICOOTAXI, R.L. lo esta incentivando 9

Por interés propio Tr

El trabajo se lo esta exigiendo L)
&
=
=

7. ;Tienes idea de lo que es la transformacién Digital en una organizacion? * —

Si

No

Otra...

8. ;Considera importante su papel como trabajador para alcanzar una transformacion digital en *
FENICOOTAXI, R.L.7

Si, lo considero importante
No, es competencia unicamente de la empresa.

Otra...

9. iCrees que en FENICOOTAXI, R.L se propicia una cultura digital en sus trabajadores? *
Si
No
No entiendo esta pregunta

Otra...

10. ;Consideras que FENICOOTAXI, R.L, proporciona los equipos y herramientas digitales
necesarios para la realizacion eficiente de tus funciones?

Si
Mo

Otra...



*

11. ;Que importancia cree usted que tiene el uso de Internet y los cambios tecnologicos para la
implementacion de la transformacion digital en la FENICOOTAXI, R.L?

Poca, es una moda pasajera.

Me parece relevante pero tampoco diria que es crucial para todos los sectores.

Es importante porque ha cambiado muchos procesos y habitos, pero sobre todo del entorno personal.
Estamos ante un cambio de era, todos los negocios tendran que reinventarse y nuestra forma de trabajar y...
No entiendo la pregunta

Otra...

12. ; Ha influido el uso de internet en el ejercicio de sus funciones para ser mas eficiente? *

Para nada, sigo haciendo lo mismo.
Ha cambiado algo pero la base de mi trabajo sigue siendo la misma.
Siempre he trabajado con Internet.

Si, considerablemente.

=

13. ; Que acciones considera usted que podria realizar recursos humanos para contribuir en la
transformacion digital de FENICOQTAXI,R.L? Comente

Texto de respuesta larga

14, ;Como evalua usted la gestion de recursos humanos en el proceso de transformacion
digital de FENICOOTAXI, R.L.7

Excelente
Bueno
Regular
Malo

Otra...



15. ; Cual considera usted gue son las herramientas tecnologicas y digitales minimas y
necesarias para ejercer su puesto de trabajo.? Explique

Texto de respuesta larga

16. Menciona en que herramientas tecnologicas y aplicaciones digitales te gustaria ser
capacitado para desarrollar nuevas competencias digitales que favorezcan la realizacion de tu
trabajo.

Texto de respuesta larga

Anexo 3. Imagenes de FENICOOTAXI, R,L.
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