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Resumen

El sector del transporte publico en la provincia de Santa
Elena, Ecuador, enfrenta enormes desafios en la ges-
tion de talento humano lo que limita su competitividad
y eficiencia. La falta de digitalizacion en los procesos
de reclutamiento, capacitacion y evaluacion restringe
la capacidad de las cooperativas para atraer y retener
trabajadores calificados. El objetivo de esta investiga-
cion es proponer un modelo de Gestion de Talento Hu-
mano 4.0 que mejore la competitividad y calidad del
servicio de las empresas de transporte publico de San-
ta Elena. La metodologia empleada es descriptiva no
experimental, con un enfoque mixto, con una muestra
de 282 colaboradores del sector. Los resultados indican
que existe una dependencia de los métodos tradiciona-
les, con una centralizacion en experiencias personales
decisiones que provocan retraso organizacional. Se
identificaron tres areas para la mejora: la seleccion de
personal, la induccion y la formacion continua, que con
el aporte tecnologico podra ayudar, gestionar y adecuar
el talento humano en la actualidad. La sugerencia de
un modelo de Gestion de Talento Humano 4.0, basado
en tecnologias de la Web 4.0 como la inteligencia arti-
ficial y las plataformas de automatizacion, aborda estas
limitaciones fomentando la innovacién en la cultura
organizacional. Hallazgos sugieren que si se adopta
un modelo 4.0 en la gestion del talento humano, pue-
de incrementar la competitividad del sector, mejorar la
calidad de los servicios y promover el desarrollo eco-
noémico local.
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Abstract

The public transportation sector in the province of San-
ta Elena, Ecuador, faces enormous challenges in human
talent management, which limits its competitiveness
and efficiency. The lack of digitization in recruitment,
training, and evaluation processes limits cooperatives’
ability to attract and retain qualified workers. The ob-
jective of this research is to propose a Human Talent
Management 4.0 model capable of addressing the li-
mitations currently present in the public transportation
sector. The methodology employed is non-experimental
descriptive, with a mixed-methods approach and a sam-
ple of 282 employes in the sector. The results indicate a
reliance on traditional methods, with decision-making
centralized on personal experiences, which causes or-
ganizational delays. Three areas for improvement were
identified: personnel selection, continuous training,
and onboarding, which, with the support of technolo-
gy, can help manage and adapt human talent in today’s
environment. The suggestion of a Human Talent Ma-
nagement 4.0 model, based on Web 4.0 technologies
such as artificial intelligence and automation platforms,
addresses these limitations by fostering innovation in
the organizational culture. Findings suggest that if a 4.0
model is adopted in human talent management, it can
increase the sector’s competitiveness, improve service
quality, and promote local economic development.

Keywords: Public transport, digitalization, recruit-
ment, artificial intelligence, competitiveness
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Introduccion

En un entorno empresarial cada vez mas digi-
talizado y competitivo, las organizaciones es-
tan enfocadas en optimizar tanto sus sistemas
operativos como administrativos, lo que forta-
lece las capacidades para una toma de decisio-
nes informada (Pico, 2016). De esta manera,
las empresas se adaptan y reinventan procesos
constantemente para mantener la competiti-
vidad y aumentar su grado de aceptacion por
parte de las personas (Vélez y Cedefio, 2022).
En este contexto, una planificacion estratégica
juega un papel clave dentro de la gestion en
las diferentes areas de la organizacion, esto se
debe a que la planificacion permite alinear las
habilidades de los empleados con los objeti-
vos de la organizacion.

Los procesos de planificacion en la ges-
tion de talento humano logran identificar las
competencias, reclutar el personal idoneo y
retener a los trabajadores que posean destre-
zas para sus puestos y contribuyan al logro de
las metas empresariales sean estas a mediano
y largo plazo (Mosquera y Burbano, 2023).
Por ende, la falta de una vision clara o plani-
ficacion idonea repercute en tener una gestion
adecuada del recurso humano ocasionando
que se pierda ventaja competitiva dentro del
mercado (Maila-Andrango, 2020).

En el caso particular de las empresas dedi-
cadas al transporte de pasajeros, el elemento
clave para el éxito reside en la gestion efecti-
va del talento humano (Gonzalez et al., 2020).
Sin embargo, estas se enfrentan diversas pro-
blematicas; una de ellas es la inexistencia de
un area dedicada a la gestion del personal, lo
que ocasiona conflictos cuando surgen proble-
maticas con respecto al personal, productivi-
dad, calidad del servicio y clima laboral (Mo-
rales y Pérez, 2019).

Desde esta perspectiva, el talento humano
se ha visto inmerso en una evolucion y trans-
formacion tecnoldgica, que origina que los
procesos productivos anteriores sean despla-
zados a un segundo plano (Segarra Jaime et
al., 2020). Dicha evolucion se evidencia en la
Tabla 1, en donde se ilustra la evolucion de los
métodos que se han utilizado de una manera

manual, hasta la era contemporanea con el uso
de herramientas digitales que maximizan los
procesos.

La gestion del talento humano es la encar-
gada de administrar y medir el desempetio de
los trabajadores, a través de capacitaciones y
retroalimentacion de sus funciones, obtenien-
do resultados positivos dentro de sus activida-
des (Mancheno-Paredes et al., 2023). La im-
portancia reside en el recurso humano, este,
al ser bien administrado, puede convertirse
en una ventaja competitiva a largo plazo; por
tal motivo, invertir en el desarrollo del talento
humano asegura el futuro de la empresa sin
importar los cambios bruscos del entorno (Vi-
teri y Franco, 2022).

En la actualidad, la industria 4.0 o web 4.0
ofrece un sinnumero de oportunidades de me-
joray transformacion de la gestion del talento
humano, con estrategias bien disefiadas que
integren herramientas como asistentes virtua-
les para la atencidn a usuarios internos y ex-
ternos, asi como en el desarrollo de simulado-
res para la evaluacion de competencias en los
subsistemas de reclutamiento y de desempeio
mejorando de manera considerable la satis-
faccion laboral y la del usuario, promoviendo
una cultura de mejora continua permanente
(Avila et al., 2022).

La implementacion de plataformas virtua-
les y automatizadas en los procesos de ges-
tion de talento humano en las cooperativas de
transporte publico puede ser una posible estra-
tegia eficiente y efectiva. Estas herramientas
tecnologicas son utilizadas de forma revolu-
cionaria en procesos de reclutamiento, selec-
cion, capacitacion y evaluacion (Toro y Pu-
lido, 2023). Principalmente, las plataformas
virtuales permiten agilizar el proceso de re-
clutamiento y seleccion de personal (Alzate et
al., 2021). A través de portales especializados
se pueden publicar ofertas de empleo y recibir
postulaciones de manera agil y efectiva. Esto
facilita la busqueda de candidatos con perfiles
adecuados para cada puesto, lo que optimiza
el tiempo y los recursos invertidos en este pro-
ceso (Ayala, 2021).
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Tabla. 1. Métodos tradicionales y actuales del talento humano.

Métodos tradicionales

Era digital

Planificacion
Proyecciones manuales, hojas de célculo
bésicas, reuniones presenciales

Planificacion
Software de planificacion estratégica,
simulaciones digitales de escenarios

Reclutamiento
Anuncios en prensa, ferias de empleo,
referencias personales

Reclutamiento
Redes sociales, plataformas de empleo

online, andlisis de Big data para seleccion de

candidatos

Seleccion
Entrevistas presenciales, pruebas en papel,
verificacion manual de referencias

Seleccion

Entrevistas virtuales, evaluaciones online,

realidad virtual, gamificacion, IA para

analisis de compatibilidad y comportamiento

mediante simulaciones

Induccion
Manuales fisicos, capacitacion presencial,
presentaciones en persona

Induccion

Realidad virtual, videos interactivos, chatbots

de soporte

Capacitacion y desarrollo
Cursos presenciales, material impreso,
capacitadores externos

Capacitacion y desarrollo

Realidad aumentada, simuladores virtuales,

aprendizaje adaptativo basado en [A

Evaluacion de desempeiio
Formularios impresos, evaluaciones
anuales, retroalimentacion diferida

Evaluacion de desempeiio

Evaluacion continua digital, feedback en

tiempo real, KPIs automatizados

Seguridad y salud ocupacional
Registros manuales, inspecciones fisicas,
reportes en papel

Seguridad y salud ocupacional.
Monitoreo de 10T, Apps de seguimiento
de salud, sensores inteligentes, reportes

automatizados

Gestion de RRHH

Procesos manuales, papel y lapiz, archivos

fisicos

Gestion de RRHH

Software de gestion de recursos (HRM),
asistentes virtuales para automatizar tareas,

cloud computing

Desarrollo profesional

Talleres presenciales, seminarios, mentorias

presenciales

Desarrollo profesional

Cursos en linea, plataformas de aprendizaje
continuo, realidad virtual para simulaciones,

mentorias virtuales.

Nota. Comparacion de los métodos tradicionales con los implementados actualmente (Segarra et al., 2020)
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En Japon, el sistema de transporte se ca-
racteriza por ser moderno, seguro, puntual y
bien organizado. Esto se debe a que imple-
mentan tecnologias de la industria 4.0, tales
como la inteligencia artificial y big data. Esto
permite identificar dreas de mejora, tanto en la
experiencia de los colaboradores como de los
usuarios (Yudhistira et al., 2017).

En Latinoamérica, en el caso de Peru, se
siguen usando métodos de gestion de talen-
to humano tradicionales, que inciden nega-
tivamente en el servicio y rentabilidad. Este
sector presenta notables falencias en la ges-
tion del talento humano, entre ellas la falta
de personal especializado y debilidades en la
orientacion o induccion, evaluacion y retroali-
mentacion de los empleados, que repercute en
la calidad del servicio. Una deficiente gestion
del talento humano también ocasiona menor
rentabilidad del servicio de transporte publico
(Flores, 2017).

En Santa Elena, la adopcion de nuevas mo-
dalidades de innovar el servicio de transporte
se rige por el método mas tradicional de poder
cumplir sus tareas, pero al momento de encon-
trar alguna falencia, como la inexistencia del
area de talento humano, pone en riesgo la pro-
ductividad y rentabilidad de la organizacion,
trayendo consigo un servicio poco satisfacto-
rio. Los asistentes moviles en las organizacio-
nes a menudo son aprovechados para el proce-
samiento del lenguaje natural y la inteligencia
artificial, estos recursos ayudan a los colabo-
radores de forma mas dinamica y al instante,
como es el caso de los chatbots e interfaces de
usuario intuitivas. Se puede ingresar a estos
asistentes virtuales en dispositivos moéviles y
navegadores web, lo que los hace méas apro-
piados para el entorno de la oficina, porque
no solo es un reto el utilizar la tecnologia de
voz en las oficinas con escandalo de fondo,
sino que también hay problemas de privacidad
(Quifionez et al., 2019).

La falta de adopcion de asistentes moviles
en las instituciones de transporte publico de la
Peninsula de Santa Elena se explica por diver-
sos factores internos arraigados en la cultura
organizacional de dichas entidades. En primer
lugar, existe una marcada preferencia por pro-
cesos operativos manuales y tradicionales, los

cuales se han utilizado historicamente en la
gestion de flota vehicular y conductores, esto
se traduce en una resistencia innata al cambio
tecnologico y la automatizacién de labores
mediante nuevas herramientas digitales como
apps y plataformas inteligentes. Ademas, en el
personal prevalece el recelo hacia la robotiza-
cion de tareas, percibiéndola como una ame-
naza a la estabilidad laboral mas que como
una oportunidad para enfocarse en labores de
mayor valor agregado (Hoyos y Henao, 2022).

Ademas, la mayoria de los colaboradores
son choferes que no tienen relacion de depen-
dencia con las cooperativas, lo que disminuye
la responsabilidad al ejercer sus funciones,
dando como resultado baja efectividad y efec-
tos hacia los pasajeros, como la satisfaccion
hacia el servicio.

De modo que los beneficios no solo se
orientan a la optimizacion de los recursos,
sino que también conllevan una reduccion
de costos operativos, y de esta manera con-
solidan un enfoque mas estratégico y rentable
para las empresas en el competitivo mercado
de transporte. Sin embargo, las instituciones
de transporte publico regionales adolecen de
vacios en términos de conocimiento técnico y
destrezas digitales requeridas para implemen-
tar asistentes virtuales, la falta de talento espe-
cializado en areas tecnoldgicas se traduce en
incapacidad para el desarrollo interno de este
tipo de soluciones innovadoras. Asimismo, se
evidencia que los conductores y personal ad-
ministrativo no se preocupan en la formacion
tecnologica como en el uso de apps, sistemas
de informacion, nuevas tecnologias que viabi-
licen la adopcion efectiva de las mismas.

En Santa Elena, intentos previos por in-
troducir innovaciones han fracasado por pro-
blemas presupuestarios. Ante las crecientes
presiones financieras, destinan su presupuesto
a mantener la operacion del servicio de trans-
porte, lo que posterga proyectos de moderni-
zacion digital.

En este sentido, el objetivo de esta inves-
tigacion se basa en proponer un modelo de
Gestion de Talento Humano 4.0 que mejore
la competitividad y calidad del servicio de las
empresas de transporte publico de Santa Ele-
na. Para este efecto, se debe diagnosticar el
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estado actual de la GTH en las empresas de
transporte publico. Por consiguiente, se anali-
zan los componentes criticos de la GTH (pla-
nificacion, reclutamiento, seleccion, induc-
cion, capacitacion y desarrollo, evaluacion de
desempeiio, seguridad y salud ocupacional) y,
por ultimo, identificar las herramientas tecno-
logicas de la web 4.0 aplicables a la GTH que
sean viables para la implementacion en las
empresas de transporte.

Por esta razon, en la Industria 4.0 la gestion
del talento deja de ser un proceso administrati-
vo para convertirse en un sistema de inteligen-
cia competitiva: alinear habilidades digitales
con la estrategia empresarial reduce ciclos de
produccion, anticipa déficits de capacidades y
crea una organizacion que aprende y se recon-
figura mas rapido que sus rivales, trasforman-
do el capital humano en la principal barrera
de entrada para nuevos competidores y en la
fuente més rentable de diferenciacion en mer-
cados saturados.

Por ello, esta investigacion pretende dise-
flar un modelo de Gestion de Talento Humano
4.0 que optimice los procesos administrativos
y operativos en el sector de transporte publi-
co de Santa Elena. Al integrar tecnologias de
la Industria 4.0, como la inteligencia artificial
y los asistentes virtuales, se busca superar las
limitaciones de los métodos tradicionales de
gestion. Ademas, se busca mejorar la eficien-
cia en la toma de decisiones y promover un
entorno de trabajo mas dindmico y adaptado a
las necesidades modernas (De la Garza y Tos-
cano, 2023).

Marco Teorico

Modelo de gestion del talento humano

El modelo de Gestion del Talento Humano es
definido como la forma en la que se estruc-
tura y sustenta a partir de subsistemas como
la planificaciéon de recursos humanos, reclu-
tamiento y seleccion, induccion, capacitacion,
evaluacion del desempefio, seguridad y salud
en el trabajo (Chiavenato, 2019). La funcion
principal de los subsistemas es mantener un
factor constante en el proceso de seleccion
para la contratacion a todos los lideres, los
colaboradores, sindicos, y la empresa como

el todo. Es un concepto fundamental cuando
se realiza una descripcion de la industria rela-
cionada, un modelo de GTH bien estructurado
puede ser de vital ayuda haciendo frente a los
desafios operativos que afectan a la industria
en su conjunto (Cascio, 2020).

Durante las ultimas décadas, el modelo
de GTH ha migrado del enfoque administra-
tivo al enfoque estratégico, donde el capital
humano es percibido como un activo intan-
gible principal responsable de la creacion de
valor (Ulrich et al., 2021). En otras palabras,
la orientacion estratégica significa que la ad-
ministracion ya no se vincula a necesidades
inmediatas de mano de obra, sino que modela
respuestas a posibles cambios en el entorno,
introduce las tecnologias digitales y crea una
cultura de innovacién y desarrollo. Los mode-
los de GTH deben ser dindmicos y adaptables
a los cambios en el entorno digital y las carac-
teristicas del mercado moderno.

Planificacion

La planificacion es el proceso por el cual las
organizaciones establecen sus objetivos y di-
seflan estrategias para que sus operaciones
tengan los mejores resultados. Dentro de la
gestion del talento humano, la planificacion
implica anticipar las necesidades de personal,
definir perfiles, prever recursos de acuerdo
con las demandas de las actividades del puesto
(Palacios, 2020). En el contexto de la industria
4.0, la planificacion se apoya en herramientas
tecnoldgicas, software y simuladores para rea-
lizar proyecciones en tiempo real; asimismo,
asegura que la empresa esté preparada para
enfrentar los diversos desafios mediante una
gestion anticipada (Pilla y Quinteros, 2022).

Reclutamiento

El reclutamiento es el proceso por el cual una
organizacion atrae y selecciona candidatos
potenciales para ocupar la necesidad de per-
sonal. Tradicionalmente, este proceso se lle-
vaba a cabo mediante la prensa o recomenda-
ciones personales; sin embargo, con la llegada
de la digitalizacion, este proceso se actualizo
a plataformas digitales como las redes socia-
les, expandiendo su alcance (Salinas y Mal-
partida, 2020). Gracias al uso de este modelo
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de Talento Humano 4.0, se pueden identificar
talentos que se ajusten a las necesidades de la
organizacion. Esto permite evaluar vastos vo-
Iimenes de datos sobre los candidatos, tanto
sus habilidades como competencias; es decir,
garantiza una seleccion mas precisa (Moura et
al., 2022).

Seleccion

La seleccion es la encargada de evaluar a los
candidatos potenciales, con el objetivo de
identificar a aquellos que se ajusten al perfil
del puesto. Este proceso incluye la aplicacion
de pruebas, entrevistas y verificaciones de
referencias (Bermeo y Patricio, 2018). Den-
tro de la Gestion De Talento Humano 4.0, la
seleccion se vuelve un proceso mas eficien-
te y menos sesgado, debido a la variedad de
herramientas que pueden ser utilizadas, como
pruebas gamificadas, entrevistas virtuales y
sistemas de inteligencia artificial (Rodriguez
etal., 2021).

Induccion

Es el proceso por el cual se introduce al nuevo
empleado al entorno laboral, brindandole la
informacion necesaria para el cumplimiento
de sus actividades, responsabilidades (Piedra
et al., 2023). En la actualidad, herramientas
como videos interactivos y chatbots sirven
de guia a los empleados en sus primeros dias
ante sus dudas. Estas innovaciones permiten
un proceso mds dindmico y personalizado
(Lopez y Hernandez, 2020).

Capacitacion y desarrollo

La capacitacion y desarrollo son el conjun-
to de actividades orientadas a la mejora de
habilidades, destrezas, competencias y co-
nocimientos de los colaboradores de la or-
ganizacién para que puedan desempenar de
una manera Optima sus actividades (Obando,
2020). Tecnologias como la realidad aumen-
tada, simuladores, sistemas de aprendizaje
adaptativo e inteligencia artificial son usadas
para una capacitacion continua y personaliza-
da, ajustada a las necesidades de cada emplea-
do (Avitia-Carlos et al., 2019).

Evaluacion del desempeiio del trabajador
En este proceso se mide el rendimiento y gra-
do de cumplimiento de los objetivos de cada
empleado (Torres-Rosero et al., 2023). Tradi-
cionalmente, se ejecutaba de forma periodica,
pero con el uso de tecnologias 4.0, estas eva-
luaciones de desempefio son realizadas de ma-
nera continua mediante asistentes virtuales,
plataformas digitales y KPIs automatizados;
ademas, facilitan la identificacion de areas de
mejora y reconocimiento de logros en tiempo
real (Corrales et al., 2022).

Seguridad y salud ocupacional

La seguridad y salud ocupacional se refiere
a las practicas, politicas y normas que estan
destinadas para la proteccion del bienestar de
los empleados en el lugar de trabajo (Molano
y Arévalo, 2013). La industria 4.0 ha permi-
tido grandes avances en este campo, a la vez
que proporciona datos en tiempo real sobre
las condiciones de trabajo y salud de los em-
pleados, teniendo una gestion proactiva de
los posibles riesgos laborales, lo que ayudara
a reducir la probabilidad de accidentes, pro-
moviendo un entorno de trabajo seguro (San-
chez-Oropeza et al., 2022).

Evolucion web

La web ha pasado por distintas fases de trans-
formacion, y se evidencia en la forma en que
los usuarios interactian con la informacion
entre si. A continuacidn, se detalla cada fase
de esta evolucion.

Web 1.0

La web 1.0, también conocida como web de
solo lectura, fue una de las primeras etapas;
se caracterizo por su contenido estatico de pa-
ginas disefiadas solo para ser leidas, pero sin
interaccion. Estos sitios web eran primitivos,
basados solo en texto e imagenes limitadas;
tenian como funcion principal distribuir la in-
formacion de manera unilateral. Durante esta
etapa, los usuarios tenian un papel pasivo, de-
bido a que no podian modificar ni interactuar
con la informacion (Khaleel, 2021).
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Web 2.0

La web 2.0 o web social marcé un antes y un
después en la interaccion con informacion,
debido a que tenia mayor contacto y colabora-
cion. Esta fase tiene como caracteristica prin-
cipal que los usuarios pueden crear, compartir
y colaborar en contenidos originados en redes
sociales, blogs, Wikipedia y foros. Tecnolo-
gias como JavaScript y AJAX permitieron la
personalizacion de estas paginas, para hacer-
las mas atrayentes para los usuarios (Zapater,
2014).

Web 3.0

La web 3.0 o web semantica fue la encarga-
da de interpretar y conectar la informacion de
manera mas inteligente y dindmica. El uso de
tecnologias como la inteligencia artificial (IA)
y el aprendizaje automatico permitié que los
contenidos y datos se puedan interpretar en

tiempo real, gracias al uso de estas herramien-
tas (Gan et al., 2023).

Web 4.0

La web 4.0 o web ubicua personifica a las tec-
nologias emergentes como el internet de las
cosas (IoT), procesamiento del lenguaje natu-
ral, inteligencia artificial avanzada. Esta per-
mite la integracion total del mundo digital con
el fisico; en esta etapa los dispositivos, siste-
mas y entornos interactuan al unisono. La web
4.0 fomenta la interaccion en tiempo real y la
adaptacion de las necesidades de cada usuario
(Khan et al., 2019).

Relacion entre talento humano e industria
4.0

La industria 4.0 ha revolucionado la forma
en que las organizaciones manejan su talento
humano, al incorporar tecnologias emergentes
como la inteligencia artificial, el big data, la
automatizacion y la realidad aumentada en
los procesos de gestion. Esta digitalizacion
ha creado nuevas expectativas en términos
de habilidades digitales, agilidad, cultura de
la vida y trabajo en equipo. Puede ser crucial
en un entorno similar a la administracion de
recursos humanos para pasar a modelos mas
agiles basados en datos y experiencia laboral
centrados en el alto nivel de personalizacion

del plan de carrera a largo plazo y mejor toma
de decisiones (Dalen et al., 2021).

Ademas, la combinacion entre la industria
4.0 y el talento humano implica la redistribu-
cion de roles, la creacion de nuevos perfiles
y la necesidad de “reconstruir” la evaluacion
y la capacitacion (Biichi et al., 2020). Como
resultado, las empresas que logran digitalizar
la gestion del talento humano basan su rendi-
miento operativo entre procesos tecnologicos
que les permiten reducir costos, aumentar la
satisfaccion en el trabajo y competir. La digi-
talizacion del transporte publico, por ejemplo,
permite optimizar la inversion en un enfoque
mas informado sobre coémo y quién conduce
los autobuses y monitoreo a un nivel sin pre-
cedentes el rendimiento, capacitacion, propor-
cionar entornos virtuales, elevar la calidad y
seguridad del servicio. De esta forma, las me-
tas organizativas se alinean con las demandas
de una sociedad hiperconectada mas exigente.

Materiales y métodos

La investigacion se realizo mediante un enfo-
que mixto, que combina la investigacion cua-
litativa y cuantitativa para obtener una com-
prension integral e identificacion de brechas
y patrones en la gestion del talento humano
en el sector de transporte publico. El disefio
fue no experimental, teniendo como objetivo
identificar las brechas existentes en la gestion
del talento humano en el Consorcio Integrado
de Transporte Santa Elena (CITSE), y de esta
manera, proponer un modelo de Gestion de
Talento Humano 4.0 para optimizar los proce-
sos administrativos y operativos.

Se utilizé un disefo descriptivo, bibliogra-
fico y exploratorio para estudiar la situacion
actual de la Gestion del Talento Humano 4.0.
Esto se hizo mediante la recoleccion de infor-
macion a través de una revision detallada de la
literatura cientifica y datos oficiales del sector
transporte.

Esta investigacion utilizé un muestreo cen-
sal, lo que significa que todos los trabajado-
res activos del Consorcio Integrado de Trans-
porte Santa Elena (CITSE) fueron incluidos
en el estudio. En consecuencia, la muestra
estuvo compuesta por 282 colaboradores, lo

Vol. 10. Num. 1, enero - junio 2026 | Revista de Ciencias Sociales y Econémicas



Bacilio et al., 2026

que corresponde al universo total disponible
de la poblacion que es objeto de estudio. Esta
tactica se explica por el tamafio alcanzable de
la poblacion y por la intencion de lograr una
perspectiva integral y representativa de como
se gestiona el talento humano en el consorcio,
sin incurrir en errores de inferencia propios
del muestreo probabilistico.

Asimismo, para el andlisis de los datos
recolectados, se utilizé Statgraphics, una he-
rramienta de andlisis de datos y visualizacion
interactiva. Esta plataforma permitio procesar
y presentar de manera comprensible los resul-
tados de las encuestas aplicadas a los colabo-
radores del CITSE. A través de Statgraphics,
se generaron graficos dinamicos y paneles in-
teractivos que facilitaron la identificacion de
patrones, tendencias y brechas en los procesos
actuales de gestion del talento humano.

El método inductivo permiti6é explorar los
procesos de gestion del talento humano, desde
la contratacion hasta la evaluacion del desem-
peio; se observa directamente las practicas
actuales y su impacto en la calidad del servi-
cio de transporte publico. Este se complemen-
to con un analisis detallado de factores clave
como capacitaciones, incentivos, evaluacion
del desempefio, criterios de evaluacion, ac-
ciones correctivas y seguimiento de seguridad
laboral.

Resultados

En los datos obtenidos del levantamiento de
informacion, respecto al conocimiento de nor-
mativas y responsable de la toma de decisio-
nes que se muestra en la Figura 1 el 93,97 %
de los transportistas tiene conocimientos de
las normativas que regulan la administracion
del personal; de igual manera, un 6,03 % las
desconoce, lo que indica que la mayoria de
los trabajadores tiene nocion sobre las regula-
ciones laborales, lo que se fundamenta en una
gestion adecuada del area de talento humano.
Sin embargo, alin existe una brecha que debe
ser atendida para obtener el maximo rendi-
miento y asegurar el cumplimiento total de las
normativas laborales en el sector de transpor-
te.

El andlisis revela una centralizacion signi-
ficativa en la toma de decisiones relacionadas
con el personal, donde el 34,75 % recae en el
gerente general, seguido por el gerente con
29,79 %y el presidente con 28,72 %. Notable-
mente, solo el 2,84 % de las empresas cuenta
con un jefe de talento humano; es notable que
no se mencione la participacion del personal
dentro de la toma de decisiones, lo que indica
una clara deficiencia en la especializacion de
la gestion del personal.

Figura 1. Conocimiento de normativas laborales y responsables en la toma de decisiones

(Conoce las normativas que regula la
administracion del personal?
6,03% N
Normativas
ENo
| si

i
J

93,97%

;Quién ejecuta las actividades y decisiones
inherentes al personal?

28,72%
Presidente

29,79%
Gerente

Junta de
accionistas
3.90%
2.84%
Jefe de talento
humano
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Figura 2. Toma de decisiones y medios tecnologicos utilizados
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Figura 3. Limitaciones tecnologicas y percepcion sobre aporte a la gestion
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La Figura 2 demuestra que el 60,6 % de las
decisiones se toman basadas en la experien-
cia tanto de administrativos como del perso-
nal, seguido de un 22,7 % que utiliza infor-
mes impresos de la empresa. Solo un 9,2 %
emplea informes de plataformas digitales, lo
que evidencia una significativa brecha tecno-
logica en los procesos de toma de decisiones.
Este resultado resalta la necesidad urgente de
implementar herramientas tecnoldgicas que
permitan una toma de decisiones mas objeti-
vay basada en datos concretos, alejandose del
modelo tradicional basado Unicamente en la
experiencia.

Los resultados muestran una predominan-
cia de redes sociales como medio de comuni-
cacion formal; Facebook lidera con 51,4 % y
WhatsApp con 35,5 %. Resulta llamativo que
solo el 0,4 % utilice asistentes virtuales y pa-
ginas web; esto indica una subutilizacion de
herramientas tecnoldgicas profesionales. Esta
distribucion sugiere una oportunidad signifi-
cativa para implementar canales de comunica-
cion mas formales y profesionales que permi-

(Considera que las aplicaciones y automatizaciones
tecnoldgicas contribuyen a la gestion efectiva?
3,55%

Gestion efectiva
O No
[ Si

96,45%

tan una gestion eficiente del talento humano.

De igual manera, en la Figura 3 el cono-
cimiento tecnoldgico representa la principal
limitacion con un 43,6 %, seguido por facto-
res econdmicos con 23,8 %. Esto indica que
existen barreras que impiden la adopcion de
tecnologias educativas y financieras. Esto su-
giere la necesidad de un programa integral de
capacitacion tecnologica y la busqueda de so-
luciones efectivas que permitan una transicion
gradual hacia la digitalizacion de los procesos
dentro de la gestion del talento humano.

Igualmente, se evidencia que un 96,5 % de
los encuestados considera que las aplicacio-
nes y automatizaciones tecnologicas contri-
buyen a una gestion efectiva, lo que contrasta
con el bajo nivel de implementacion actual.
Este alto nivel de aceptacion representa una
oportunidad significativa para la introduccion
de herramientas tecnologicas en la gestion del
talento humano, sugiriendo que existiria una
disposicion favorable del personal para adop-
tar nuevas tecnologias.
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En la Figura 4, el 72 % de las vacantes se
difunden a través de medios de comunicacion
tradicionales, mientras que solo el 18,1 % se
realiza mediante anuncios directos de la em-
presa. Esta dependencia de medios tradiciona-
les sugiere una oportunidad para implementar
estrategias de reclutamiento digital mas efi-
cientes y de mayor alcance, que podrian me-
jorar significativamente la calidad del proceso
de seleccion de personal.

Finalmente, los resultados muestran un
equilibrio entre la valoracion de estudios 46,8
% vy experiencia 46,5 % en la contratacion
de personal administrativo y operativo. Sin
embargo, es notable que solo un porcentaje
reducido se basa en procesos formales de se-
leccidn, lo que indica la necesidad de imple-

mentar sistemas mas estructurados y objetivos
para la evaluacion y seleccion de personal; en
otras palabras, aprovecha las herramientas
tecnologicas disponibles.

Los resultados de la Figura 5 evidencian un
balance entre capacitaciones (40,4 %) e incen-
tivos (39,7 %) como principales acciones de
respuesta al desempeio. Sin embargo, el 3,2
% que indica ausencia de acciones sugiere la
necesidad de implementar un sistema mas in-
tegral de gestion del desempefio.

En cambio, la manera en que se maneja la
induccién de un nuevo personal es alarman-
te: el 77,66 % recibe la induccion de manera
verbal, lo que indica que no se presenta una
formalidad dentro de este subsistema.

Figura 4. Aplicacion de modelo de GTH y conocimiento de vacantes
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de GTH para mejorar el desempefio institucional?
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Figura 5. Contratacion de choferes e induccion
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Figura 6. Capacitaciones e incentivos
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En la Figura 6, seglin los datos obtenidos,
se muestra que el 82,27 % de los encuesta-
dos reciben capacitaciones anuales y el 17,38
%, semestrales. El 99,65 % refleja una poli-
tica institucional madura enfocada en la ac-
tualizacion continua de competencias. La alta
frecuencia de las actividades de capacitacion
es un signo adicional de inversion en capital
humano. La baja proporcion de la ausencia de
programas (0,35 %) es un argumento de un
compromiso organizacional con el fortaleci-
miento del personal de sus empleados.

Con respecto a la tipologia de los incenti-
vos, estd muy diversificada y va mas alla de
los incentivos econdmicos puros y duros. El
signo mas comun es el ascenso, el 38,65 %,
seguido inmediatamente por el incentivo eco-
némico (24,92 %) y las integraciones depor-
tivas (23,05 %). La oferta menos comun son
las capacitaciones, con el 8,51 % de la tenden-
cia. Con respecto a los incentivos, es una es-
trategia integral de una gestion de talento que
apunta a la utilidad econdmica y a la cohesion
social.

Modelo de Gestion de Talento Humano 4.0
Implementacion de un modelo de gestion
de talento humano, mediante la utilizacion
del recurso web 4.0 para la cooperativa de
transporte publico

El acelerado desarrollo tecnoldgico y los
avances en inteligencia artificial posibilitaron
la aparicion de plataformas digitales de em-
pleo. En este sentido, internet se ha consoli-
dado como una herramienta esencial para las
funciones dentro del area de talento humano,
lo que se manifiesta en la creacion de nuevos

¢Que tipos de incentivos existen en la
institucion?

8,51%

B No existen incentivos

38,65%

23,05%

procesos, métodos y servicios en linea para la
atraccion y contratacion de recurso humano.
Aunque el mercado laboral ofrece diferentes
canales tanto online como fisicos para la con-
tratacion de personal, las plataformas digitales
registran una demanda activa de estrategias de
marketing creativas y de atracciéon de emplea-
dos.

A nivel local, las cooperativas de trans-
porte publico de Santa Elena se encuentran
bajo la necesidad de modernizar sus procesos
de gestion en el area de talento humano para
competir en el mercado digital actual. En este
sentido, la creacion de un modelo de ejecu-
cion de recursos web 4.0 es una oportunidad
estratégica para mejorar su funcionamiento y
la calidad del servicio ofrecido.

La mayoria de las cooperativas de trans-
porte publico en Santa Elena operan bajo mé-
todos tradicionales de gestion de personal, ca-
racterizados por:

* Ausencia de departamentos especializa-
dos en talento humano.

* Procesos de reclutamiento basados prin-
cipalmente en medios de comunicacion
tradicionales.

* Limitado uso de herramientas tecnoldgi-
cas para la gestion del personal.

* Concentracion de responsabilidades en el
departamento financiero.

Plataformas propuestas para la implemen-
tacion del modelo de Gestion del Talento
Humano 4.0
JOOBLE

La herramienta tecnoldgica virtual JOO-
BLE sirve para la gestion del talento humano,

Vol. 10. Num. 1, enero - junio 2026 | Revista de Ciencias Sociales y Econémicas



Bacilio et al., 2026

esta funciona como un motor de busqueda es-
pecializado en empleo, que permite publicar
vacantes, automatizar la filtracién de candi-
datos mediante inteligencia artificial y todo el
proceso de reclutamiento de personal en linea.
Entre sus principales virtudes posibilita atraer
talento calificado de manera mas eficiente, re-
ducir considerablemente los costos del reclu-
tamiento tradicional y el tiempo que implica-
ria la eleccion, mediante un filtro inteligente;
también el seguimiento de los candidatos en
tiempo real y la posibilidad de integracion con
las paginas web institucionales.

JOOBLE cuenta con un servicio gratuito
y otro premium, lo que permite la escalabi-
lidad de las cooperativas en tal sentido. Para
el manejo de la creacion del modelo, se utili-
706 Site123, el cual también es una plataforma
web 4.0 y queda dentro de la misma estrategia
virtual de union entre talento humano y tra-
bajo.

A continuacidn, se muestran las funciones
que se integraron dentro del sitio web, que va
desde el reclutamiento hasta la evaluacion de
desempeinio:

Reclutamiento digital

+ Integracion con plataforma JOOBLE para
publicacion de vacantes.

» Sistema automatizado de filtrado de can-
didatos.

* Descripcion detallada de puestos y requi-
sitos.

* Proceso de aplicacion simplificado.

Seleccion inteligente
* Evaluacion automadtica de perfiles me-
diante IA.

* Analisis de competencias y experiencia.

» Integracion con redes profesionales.

+ Sistema de seguimiento de candidatos en
tiempo real.

Programa de induccion

* Materiales de capacitacion en linea.

* Videos institucionales.

* Quias digitales de procedimientos.

+ Evaluaciones de comprension automatiza-
das.

Sistema de capacitacion continua

* Plataforma de e-learning.

* Programas de desarrollo de habilidades.
* Seguimiento del progreso de aprendizaje.
* Certificaciones digitales.

Evaluacion de desempeiio web 4.0

» Sistema de evaluacion 360° digital.

*  Métricas de desempefio en tiempo real.
* Retroalimentacion automatizada.

* Planes de mejora personalizados.

La centralidad de JOOBLE en el mode-
lo de gestion de talento humano 4.0 es un
cambio significativo en la gestion de capital
humano entre las cooperativas de transporte
publico de Santa Elena. Desde el nivel ana-
loégico con el que se manejaban los procesos
de reclutamiento y seleccion, las soluciones
digitales no solo generan modernizacion, sino
que también otorgan una plataforma para la
digitalizacion de la totalidad de la gestion de
capital humano.

Figura 7. Prototipo de pagina para cooperativas
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Su tecnologia de inteligencia artificial, asi
como la capacidad de integrar los portales de
la organizacion ayuda a optimizar los recur-
sos, disminuir los tiempos muertos y perfec-
ciona el encuentro entre el perfil de los postu-
lantes con los requerimientos del cargo. Como
resultado de esto, se genera un proceso mas
corto de seleccion.

Mas alla de los beneficios inmediatos en
eficacia de recursos y baja de costos del mo-
delo 4.0, su aplicacion sitiia a las cooperati-
vas de transporte publico de Santa Elena en
la centralidad de la innovacion en este cam-
po. No solo moderniza la institucion, sino que
también proyecta una imagen de modernidad
y calidez hacia la localidad, lo que se traduce
en mejores postulantes y en un ambiente mas
grato, donde reducir la rotacién se hace mas
sencillo.

SAP SUCCESSFACTORS

Esta herramienta permite gestionar distintas
funciones de recursos humanos; entre estas se
incluyen:

* Gestion de datos de los empleados.

* Contratacion de personal.

* QGestidn y evaluacion de tiempos.

* Gestion de pago de nominas.

*  Medicién del desempeiio.

“La informacion estadistica que brinda
SUCCESSFACTOR facilita la toma de deci-
siones” (ProfesionalOnline, 2021).

De tal manera, SAP SuccessFactors ofre-
ce la posibilidad de conseguir una alineacion
estratégica del talento humano con los obje-
tivos organizacionales y, por ende, un mayor
rendimiento, tanto a nivel individual como co-
lectivo. Al concentrar —en una sola platafor-
ma— los datos completos de los colaborado-
res y los indicadores clave de desempefio, la
solucion facilita la toma de decisiones basada
en evidencia, la anticipacion de necesidades
de capacitacion y la optimizacion de planes de
sucesion, al mismo tiempo, es una capacidad
de direccion que constituye una ventaja com-
petitiva sostenida, al desplazar a la empresa
por delante de la competencia que opera con
procesos de RR. HH. desconectados o manua-
les.

Funciones principales

* Reclutamiento: Sirve de guia durante el
proceso de seleccion, esto permite que este
proceso sea mas agil y asertivo. “Permite a
los responsables valorar a los candidatos,
incluso desde su dispositivo moévil, hasta
llegar a la persona correcta para el puesto
correcto” (European Knowledge Center
for Information Technology, 2016).

e Integracion: Permite que sea mas facil
la inclusion de nuevos empleados, lo que
provoca que la efectividad y contribucién
lleguen en un tiempo mas corto.

Beneficios de implementarlo en una coope-
rativa de transporte

Esta plataforma virtual automatiza los proce-
sos de seleccion y reclutamiento, mide el des-
empefio, aumentaria la productividad median-
te sus programas de aprendizaje y desarrollo,
facilitaria el proceso de compensacion y la
toma de decisiones.

WORKDAY

Esta es una herramienta que permite una mejor
gestion del talento humano de una empresa;
esta aplicacion permite planificar necesidades
futuras de personal. “Al ser una tecnologia
Cloud (acceso remoto a softwares), esta pue-
de adaptarse al constante cambio del mundo
empresarial” (Workday, 2020).

Ventajas de workday

* Contribucion: Establece una nocion clara
de los objetivos de la empresa, lo que hace
que los empleados puedan tener un segui-
miento de sus logros.

* Capacidades: Workday permite a los em-
pleados tener claro cuales son sus fortale-
zas y detectar cudles son los aspectos que
deben mejorar; esto se logra a través del
feedback que reciben de sus supervisores
a través de la aplicacion.

e Compensacion: Mediante la recoleccion
de datos de workday se logra que los em-
pleados reciban una recompensa justa;
permite que los jefes puedan valorar su
desempefio y realizar comparaciones con
los demas miembros del equipo.
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Funciones principales de workday

* Seleccion de talento: Mediante recopi-
lacion de datos, permite analizar las cua-
lidades exactas que se requieren para un
determinado puesto dentro de la empresa,
esto con el fin de garantizar que los jefes
de departamentos de recursos humanos
contraten a la persona mas adecuada para
un puesto especifico.

* Busqueda de habilidades: Skills Cloud
de workday permite a las empresas filtrar
a los candidatos para un puesto de trabajo
en base a los datos de sus habilidades la-
borales. Ayuda a saber cudles son las cua-
lidades méas destacables de un postulante y
determinar cudles son las requeridas para
cada puesto de trabajo.

* Toma de decisiones: Gracias a la recolec-
cién de datos que proporciona, workday
ayuda a las empresas a tomar decisiones
basadas en datos estadisticos.

ORACLE HCM CLOUD

“Esta herramienta de gestion del capital hu-

mano esta disenada para medianas y grandes

empresas, esta tiene como objetivo gestionar
todas las etapas del ciclo de los empleados”

(Oracle, 2018).

Oracle permite gestionar desde la atraccion
del talento hasta la contratacion, desempeio y
control de horarios. Estd en una solucion ex-
clusivamente en la nube.

Principales funciones

* Reclutamiento: Facilita el proceso de re-
clutamiento mediante diversas funciones,
las cuales ayudan a optimizar cada etapa
de este proceso. Para empezar, permite
publicar ofertas de trabajo en multiples
canales y en sitios web de empleo. Propor-
ciona a los reclutadores clasificar de una
manera eficiente a los candidatos.

* Automatizacion de procesos: Oracle
proporciona herramientas para disefiar y
configurar flujos de trabajo segun las ne-
cesidades especificas de la organizacion.
Identifica y automatiza tareas rutinarias y
repetitivas que consumen tiempo esto lo
hace mediante la generacion de informes.

* Gestion del desempeifio: Ofrece funcio-
nes avanzadas para la gestion del desem-

peno de los trabajadores, esto ayuda a los
jefes a evaluar el rendimiento y buscar
soluciones que mejoren el funcionamiento
de las actividades. Cuenta con andlisis de
datos y generacion de reportes para la eva-
luacién individual de cada trabajador, lo
que permite facilitar la toma de decisiones
de los empleadores.

Beneficios de la implementacion en una
cooperativa de transporte

Gestiona el proceso de seleccion de per-
sonal para que este sea mas facil, de manera
que filtra a los postulantes dependiendo de sus
cualidades. La implementacion de esta apli-
cacion aportara muchas ventajas a la empre-
sa, desde el aumento de la eficiencia hasta la
optimizacion de los recursos humanos. Ofre-
ce herramientas que ayudan a la asignacion
de turnos laborales y la gestion de permisos.
Ayuda a que los procesos de gestion de nomi-
na puedan ser de manera automatica, lo que
contribuye a la reduccion de errores.

Al tener control sobre el desempefio de los
conductores y un seguimiento continuo de sus
actividades, determinard sus cualidades y as-
pectos que se deben mejorar.

Discusion

Los resultados de la investigacion subrayan la
necesidad de integrar tecnologias avanzadas
al ambito de la gestion de talento humano en
el transporte publico de Santa Elena; es cierto
que las cooperativas de transporte locales se
basan en experimentados modos de funcio-
namiento; no obstante, a pesar de su relativa
efectividad, no permiten que las empresas al-
cancen un nivel superior de excelencia opera-
cional, lo que a su vez resta competitividad.
Al mismo tiempo, Japon ha introducido am-
pliamente la tecnologia 4.0 en sus sistemas
de transporte, por lo tanto, el pais ha logrado
niveles sin precedentemente altos de eficacia,
seguridad y prontitud.

El gobierno japonés recurrio a analisis de
inteligencia artificial y big data para reorgani-
zar completamente el reclutamiento, el proce-
so de seleccion y la evaluacion del rendimien-
to de cada miembro de la plantilla; ademas, el
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inmersivo caso japonés sugiere que un enfo-
que digital para la gestion de recursos huma-
nos no solo involucra al personal; el usuario
también se ve afectado. Estos resultados estan
respaldados por el estudio de Yudhistira et al.
(2017), quienes documentan como la industria
del transporte japonés ha sido revolucionada
por tecnologias 4.0 y, por lo tanto, los hallaz-
gos demuestran una mejora drastica en la ex-
celencia operativa y la satisfaccion del cliente.

En Latinoamérica, hay paises que al igual
que Santa Elena enfrentan retos muy simila-
res, en el caso de Perd; en este pais, la ges-
tion del talento humano sigue siendo en gran
medida manual. Lo anterior repercute direc-
tamente en la calidad del servicio y rentabi-
lidad del sector transporte publico. En cuanto
a Santa Elena, se observa una resistencia al
cambio y falta de competencias tecnoldgicas
como el principal obstaculo. En otras pala-
bras, Perti continia dependiendo de métodos
tradicionales en reclutamiento y desarrollo de
su personal. Derivado de lo anterior, en este
pais existen problemas para profesionalizar el
servicio, dificultad para atraer y retener perso-
nal calificado siendo limitaciones que asemeja
a ambos contextos referentes a la competen-
ciay eficiencia. Es asi, como el caso peruano,
de acuerdo con Flores (2017) se evidencia la
necesidad de un disefio y politicas de desarro-
llo de capacitacion de tal forma que facilite la
transicion a modelos de gestion mas digitali-
zados y adaptativos.

Implementar en Santa Elena un modelo de
Gestion de Talento Humano 4.0 no solo acer-
caria el servicio de transporte publico a estan-
dares alcanzados en Japon, pero evita el estan-
camiento observado en el caso peruano. Las
tecnologias utilizadas en Japon como los asis-
tentes virtuales, plataformas de reclutamiento
digital y herramientas de capacitacion en li-
nea, podrian adaptarse perfectamente al con-
texto ecuatoriano. La adopcion de plataformas
como JOOBLE, SAP SUCCESSFACTORS,
WORKDAY, ORACLE HCM CLOUD para
la gestion digital del reclutamiento, seleccion,
induccidn, capacitacion y evaluacion desem-
pefio, bajo este criterio Quifionez et al. (2019)
demuestran que la implementacién de asisten-
tes virtuales y tecnologias es gran avance ha-

cia un sistema mas objetivo y eficaz. No solo
promoveria un entorno de trabajo adaptable
y satisfactorio para los empleados, sino que
también proyectaria una imagen de profesio-
nalismo y modernizacidon para atraer mejor
talento y satisfacer las demandas del mercado.

Conclusiones

El estado actual de la gestion de talento huma-
no en las cooperativas de transporte publico
de Santa Elena evidencia una brecha tecnolo-
gica significativa del sector, la prevalencia de
métodos tradicionales y ausencia de un depar-
tamento especializado en recursos humanos
han generado ineficiencias operativas que im-
pactan directamente en la calidad del servicio.
Esta situacion contrasta marcadamente con
las tendencias globales en el sector transporte,
donde la digitalizacion de procesos ha demos-
trado mejorar significativamente la eficiencia
operacional y la satisfaccion del usuario.

El analisis de los componentes criticos re-
vela deficiencias estructurales en los procesos
fundamentales de gestion de talento humano,
los procedimientos actuales de seleccion, in-
ducciéon y capacitacion, ejecutados de ma-
nera manual, resultan inadecuados para las
exigencias del mercado contemporaneo. La
implementacién de un modelo de Gestion de
Talento Humano 4.0, respaldado por tecnolo-
gias como inteligencia artificial y plataformas
digitales especializadas, emerge como una so-
lucion estratégica para modernizar estos pro-
cesos criticos. Esta transformacion permitiria
una evaluacion mas objetiva de competencias
y una adaptacion mas agil a las cambiantes
necesidades del sector.

La investigacion identifica que la adopcion
de herramientas tecnologicas de la web 4.0 no
solo es viable sino imperativa para la evolu-
cion del sector, la implementacion de sistemas
de inteligencia artificial, plataformas de reclu-
tamiento automatizado y andlisis de datos en
tiempo real puede revolucionar la gestion del
talento humano en las cooperativas de trans-
porte. Esta modernizacion tecnoldgica pro-
mete optimizar la toma de decisiones, reducir
costos operativos y mejorar la calidad del ser-
vicio, posiciona al sector de transporte publico
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de Santa Elena como referente en innovacion
y eficiencia operacional. La transicion hacia
un modelo digitalizado de gestion de talento
humano no solo beneficiara la administracion
interna, sino que también mejorard signifi-
cativamente la experiencia del usuario final,
contribuyendo asi al desarrollo sostenible del
sector transporte en la region.
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