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INTRODUCCIÓN 

La acuicultura ecuatoriana se ha consolidado como un componente estratégico de 

la matriz productiva nacional y una de las principales fuentes de divisas no petroleras del 

país. Según la Corporación Financiera Nacional B.P. (2023), el sector camaronero 

alcanzó en 2022 exportaciones por USD 7 296,34 millones FOB, equivalentes 

aproximadamente al 21 % de las exportaciones totales del Ecuador. Esta actividad, que 

concentra la mayor parte de su producción en la provincia del Guayas, ha impulsado la 

generación de empleo, el desarrollo regional y la inserción del país en mercados 

altamente competitivos. 

El Ecuador en el 2024 ha exportado en total USD 6.992 millones, esto frente a 

los principales productores y exportadores de camarón del mundo, Ecuador se convierte 

en un país donde supera la exportación del petróleo que por muchos años era la principal 

fuente del ingreso del país.  segun Comercio Exterior, Inversiones y Pesca (2024), este 

es un hito que resalta la importancia de este sector productivo del país, pero también 

refleja desafíos ante factores internos, externos y variabilidad de los precios 

internacionales. Al respecto Shet (2024) sostiene que para enfrentar la volatilidad del 

mercado local y global las organizaciones deben de desarrollar competencias 

tecnológicas y la gestión del talento humano especializado se convierte en factores 

críticos para mantener la competitividad y capacidad de adaptación del sector frente a un 

entorno cada vez más complejo. 

El avance tecnológico del sector acuícola es muy limitado, a pesar que ya existen 

iniciativas en algunas empresas del sector, aún la inversión es bastante evaluada, A 

diferencia de industrias más atractivas para los profesionales de tecnología, las empresas 

acuícolas carecen de capacidad digital e influencia de innovación más aceleradas para el 

aprovechamiento de las ventajas competitivas. Esta situación se intensifica en un 

entorno VUCA (volátil, incierto, complejo y ambiguo) caracterizado por factores 

internos, externos, variabilidad de precios internacionales, restricciones ambientales y 
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exigencias de sostenibilidad muchos más rigurosos, en el que la gestión del talento 

humano tecnológico se vuelve crítica. 

En contextos de alta incertidumbre Ramírez et al. (2024), hace referencia que la 

agilidad y resiliencia del talento tecnológico se convierte en un activo estratégico 

determinante para la continuidad operativa. Se resalta en la investigación que la 

preparación del talento humano no solo esta enfocada en la preparación en habilidades 

digitales si no en respuesta a cambios disruptivos que se presenten, permitiendo a las 

organizaciones como las acuícolas mitigar los riesgos a mercados globales volátiles.  

Las brechas de talento de tecnología se han convertido en un problema 

estructural en estas organizaciones. El Banco Interamericano de Desarrollo (2024) 

informó que en Quito y Guayaquil las empresas tienen tasas de vacantes del 15,8 % y 

10,5 %, respectivamente, y de entre las vacantes más difíciles de cubrir son las 

posiciones técnicas y profesionales asociadas a habilidades digitales; cubrir las mismas 

puede tardar entre 3,6 y 3,8 semanas respectivamente. 

El Instituto Nacional de Estadística y Censos (2023) en su informe da a conocer 

que los rápidos cambios tecnológicos en el Ecuador y la globalización generan una 

desigualdad entre las competencias de los trabajadores y las reales necesidades de las 

organizaciones.  Esta es una evidencia clara en la cual coincide Bush et al. (2021) de que 

la atracción y desarrollo de talento con fuerte conocimiento digital no es solo un reto de 

contratación para las industrias de tecnología, sino un requisito indispensable también 

para la sostenibilidad de sectores tradicionales como la acuicultura. 

Antecedente de la investigación 

En la actualidad diversos estudios han indagado en la relación entre el talento 

humano, la digitalización y los entornos VUCA McDonald N. (2024) analizaron las 

competencias necesarias para que los trabajadores actuales y futuros prosperen en una 

industria acuícola digital. Su investigación muestra que el sector aún carece de 

capacidades digitales y necesita desarrollar habilidades asociadas a las tecnologías 
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básicas y emergentes, análisis de datos y adaptabilidad para fortalecer la confianza del 

personal y reducir la rotación laboral. Por otro lado Banerjee y Sharma (2025) sostiene 

que la transformación digital en una industria 4.0 el talento humano debe alinearse con 

la automatización para garantizar que los negocios prosperen, destacan la importancia de 

crear programas de formación y alianzas entre la industria acuícola, la academia y el 

gobierno para acelerar la adopción tecnológica, considerando la gran oportunidad de 

especializar mucho más a los profesionales a industrias de alto impacto en la economía 

del país.  

En el ámbito de la administración Porkodi (2022) obtuvo a algunas conclusiones 

básicas sobre las funciones estratégicas de la gestión de recursos humanos en entornos 

VUCA. Se observa que los líderes de RR. HH. necesitan priorizar la fiabilidad, 

flexibilidad, adaptabilidad, agilidad e innovación, junto con planes de formación y 

estrategias de retención y promoción de talento que permitan enfrentar la incertidumbre. 

Estas actividades favorecen y al mismo tiempo promueven la capacitación de los 

empleados, el aprendizaje continuo y la cultura organizacional, además requieren una 

cultura abierta a los desafíos y cambios del entorno. 

Herdian et al. (2025) subraya que la transformación digital e Industria 4.0 han 

incrementado drásticamente la demanda de talento digital en la actualidad. Su revisión 

indica que cerrar la brecha de habilidades requiere alinear la formación académica con 

las necesidades del mercado laboral, promoviendo competencias en toma de decisiones 

basadas en datos, computación en la nube e Internet de las Cosas. Okolie y 

Ehebhahmhen (2024) coinciden que los gestores de recursos humanos y el éxito de esta 

transición depende de crear ecosistemas colaborativos que conecten empresas, 

universidades y sobre todo venir de propuestas de políticas públicas de los gobiernos de 

turno. 

Objetivo y contexto del estudio 

Este estudio tiene como objetivo analizar los desafíos gestión del talento humano 

tecnológico en una empresa acuícola de la provincia de Guayas, dentro de un entorno 
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caracterizado por su volatilidad, incertidumbre, complejidad y ambigüedad. Se busca 

identificar y reflexionar de los factores que facilitan o dificultan el desarrollo y retención 

de profesionales tecnológicos en una industria tradicional, y evaluar cómo la gestión del 

talento influye en la adopción tecnológica y el desempeño organizacional. 

Esta investigación está enfocada en el estudio de una empresa acuícola del sector 

industrial de Guayas/Duran, la cual acoge la mayor proporción de criaderos de camarón 

del país. La organización está regulada bajo condiciones de alta exigencia y certificación 

nacional e internacional, con demandas crecientes de sostenibilidad, trazabilidad y 

automatización de procesos. En estas circunstancias, el enfoque esta dado en dinamizar 

el talento humano con conocimiento digital se convierte en un aspecto de impacto 

estratégico para asegurar la continuidad operativa, la innovación y la productividad. 

METODO 

Tipo de estúdio 

El estudio tiene un enfoque y análisis de datos cuantitativo, con un diseño no 

experimental y transversal. Este enfoque permite medir y analizar de manera objetiva la 

percepción del personal de Tecnologías de la Información (TI) sobre la gestión del 

talento humano tecnológico desde el punto de vista de colaborador, las competencias 

digitales y su capacidad de adaptación dentro de un entorno VUCA. 

El diseño no experimental se justifica dado que las variables del estudio no serán 

manipuladas, más bien son observadas tal como se presentan en el entorno laboral. De 

igual forma, el carácter transversal radica en que la información se recolectó en un solo 

momento, con el propósito de describir la situación actual del equipo de TI respecto a la 

gestión del talento tecnológico y la adaptación organizacional frente a la transformación 

digital. 
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Instrumentos de recolección de datos 

Con el objetivo de cuantificar la visión de la población de colaboradores de la 

organización evaluada sobre la gestión del talento humano, esta investigación toma de 

bases la Escala de políticas y prácticas de gestión de recursos humanos (HRMPPS), que 

fue creada por Demo et al. este instrumento de análisis cuenta con bases y pruebas de un 

funcionamiento eficiente, que evalúa factores exploratorios y confirmatorios evaluados 

sobre 632 trabajadores. Esta herramienta cuenta con una visión multidimensional que 

permite medir el impacto y correlaciones entre 6 ejes sobres los cuales trabaja. 

• Reclutamiento y selección (Atracción del talento): Procesos de contratación 

enfocada en el segmento de mercado en el que se desarrolla la organización. 

• Involucramiento Organizacional (Integración Institucional): Representa el 

nivel de involucramiento que tienen los colaborares con la empresa u 

organización donde laboran.  

• Capacitación, desarrollo y educación (Crecimiento Profesional): Enfocado en 

la madurez de los panes de desarrollo, de carrera sobre los colaboradores. 

•  Condiciones laborales (Entorno de Trabajo): Representa el ambiente laboral, 

calidad de las condiciones. 

•  5. Gestión de competencias: Representa la forma de evaluación del 

rendimiento de los colaboradores. 

•  6. Estructura de incentivos: Representa como se compensa y motiva al 

personal, beneficios. 

Para el análisis de la industria acuícola de estudio y recolección de datos se 

aplicará un cuestionario tipo encuesta, estructurado con afirmaciones cerradas bajo una 

escala Likert de cinco puntos (1 = totalmente en desacuerdo, 5 = totalmente de acuerdo). 
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Tabla 1.  

Instrumentos de encuesta. 

Variable / Indicador Descripción / Fórmula de cálculo Fuente 

Reclutamiento y 

selección. 

Evalúa la percepción de los procesos de atracción del talento 

a la organización en los procesos de contratación del 

personal de TI en función de las competencias tecnológicas 

requeridas. 

Información 

Organizacional. 

Involucramiento 

organizacional 

Evalúa y hace mediciones sobre el personal en aspectos de 

compromiso organizacional, comunicación efectiva, 

participación activa y toma de decisiones. 

Información 

Organizacional. 

Capacitación, 

desarrollo y educación 

Evalúa que existan programas de formación a colaboradores, 

planes de carrera y estructura de promoción de personal en 

la organización. 

Información 

Organizacional. 

Condiciones laborales Evalúa el ambiente laboral relacionado a las condiciones que 

den facilidad la disponibilidad de recursos, económicos, 

estructurales, sociales que permitan el buen desempeño de 

los colaboradores. 

Información 

Organizacional. 

Evaluación del 

desempeño por 

competencias 

Evalúa los niveles de evaluación enfocado en los 

colaboradores y factores de medición sobre el desempeño 

por perfiles y cargos. 

Información 

Organizacional. 

Compensación y 

recompensas 

Se Evalúa y se mide los programas y políticas de 

compensaciones a los colaboradores y el impacto que tiene 

en los colaboradores. 

Información 

Organizacional. 

 

Población y Muestras 

La población del estudio está conformada por el personal del departamento de 

Tecnologías de la Información (TI) de una empresa acuícola industrial ubicada en la 

provincia del Guayas, compuesta por 27 colaboradores, distribuidos en cargos de soporte 

técnico, infraestructura, desarrollo de software, comunicaciones y administración de 

sistemas que brindan apoyo y soporte a la organización en diferentes niveles de servicio. 

Debido al tamaño manejable de la población, no se aplicará muestreo estadístico, 

sino que se trabajará con la población total que cuenta la organización en el área de 

tecnología (n = 27), aplicando un censo. Esta decisión permitirá obtener una visión 
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completa y precisa del estado actual de la gestión del talento tecnológico y su respuesta 

ante el entorno VUCA que vive el sector acuícola. 

Procedimiento de recolección de datos. 

Para la recolección de los datos de la población en cuestión se utilizó la 

herramienta digital de Google form y dicho enlace web fue compartido por correo a los 

colaboradores para recibir su respuesta a las preguntas planteadas, posterior a ello la 

información fue descargada y tabulada en el lenguaje de programación Python con 

librerías de análisis estadístico para establecer el análisis exploratorio de los resultados y 

la creación de gráfica de la información que se visualizan en el presente documento. 

RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

Resultados Descriptivos 

La encuesta aplicada al personal de TI de la empresa de la cual es motivo este 

estudio, contó con 27 interacciones válidas de los colaboradores de entre 1 a 6 años de 

vida laboral dentro de la organización. El instrumento de recolección de datos 

(Encuesta) evaluó seis dimensiones claves para comprender el desafío de la gestión del 

talento humano tecnológico en entornos VUCA, Reclutamiento, Involucramiento, 

Capacitación, Condiciones Laborales, Evaluación del Desempeño y Compensación. 
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Figura 1.  

Gráfica dimensiones y promedios. 

 

Los resultados obtenidos en Figura 1. evidencian el sentir de los 27 

colaboradores que brindaron su punto de vista y enfoque desde la perspectiva empleados 

de la organización. Esto permite una fácil interpretación comparativa de la cobertura 

porcentual de cada dimensión con el fin de poder generar un análisis objetivo sobre los 

datos obtenidos y el comportamiento de la información. 

Tabla 2.  

Resultados resumen promedio y desviación estándar por dimensiones. 

Dimensión Media Desviación 

Estandar 

A. Reclutamiento y selección 3.48 1.24 

B. Involucramiento organizacional 3.69 1.32 

C. Capacitación y desarrollo 2.89 1.24 

D. Condiciones laborales 3.52 1.19 

E. Evaluación del desempeño 3.48 0.97 
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F. Compensación y recompensas 2.68 1.11 

 

En el resumen de medias por dimensiones representado en la Tabla 2 se observa 

un escenario mixto donde existen resultados relativamente favorables (b,d) y otros 

muestran resultados que promueven y generan espacios de mejoras (a,c,e,f). Esto 

determina que no existe una percepción homogénea donde conviven profesionales con 

perfiles satisfechos y otros que evidencian un llamado a la mejora continua. Sin 

embargo, la desviación estándar determina que los valores que van de 1 a 1.3 tienen una 

variabilidad moderada, y los menores a 1 tienen una percepción mucho más homogénea. 

Tabla 3.  

Resultados detalle variables por dimensiones. 

Dimensión / Variables Descripción del Indicador Media Desv. 

Est. 

A. Reclutamiento y Selección   3.48 1.24 

A1  Procesos basados en competencias tecnológicas 3.48 1.28 

A2  Transparencia en los procedimientos de 

reclutamiento 

3.19 1.26 

A3  Nuevos ingresos fortalecen capacidades 

tecnológicas 

3.78 1.15 

B. Involucramiento 

Organizacional  

 3.69 1.32 

B1  Participación en decisiones de innovación 3.63 1.28 

B2  Opiniones tomadas en cuenta 3.63 1.37 

B3  Compromiso con objetivos tecnológicos 3.82 1.30 

C. Capacitación y Desarrollo   2.89 1.25 

C1  Capacitación continua 2.67 1.14 

C2  Formación para adaptarse a cambios 

tecnológicos 

3.00 1.29 
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C3  Entrenamiento para resolver problemas 

técnicos 

3.00 1.31 

D. Condiciones Laborales   3.52 1.19 

D1  Disponibilidad de recursos tecnológicos 3.52 1.28 

D2  Colaboración entre equipos 3.63 1.05 

D3  Condiciones laborales favorecen la 

productividad 

3.41 1.23 

E. Evaluación del Desempeño   3.48 0.97 

E1  Evaluación considera habilidades tecnológicas 3.52 0.98 

E2  Recibo retroalimentación 3.11 0.98 

E3  Evaluación vinculada a innovación 3.81 0.97 

F. Compensación y 

Recompensas  

 2.68 1.11 

F1  Reconocimiento de logros tecnológicos 2.93 0.96 

F2  Incentivos motivan competencias digitales 2.59 1.18 

F3  Compensación acorde al rol tecnológico 2.52 1.20 

 

 Analizando los resultados de las variables Dimensión A – Reclutamiento y 

Selección representado en la Tabla 3, determinan que los colaboradores tienen una 

percepción moderadamente positiva sobre reclutamiento y selección con una desviación 

estándar moderada. El puntaje de la media de calificación más alto (A3) sugiere que el 

personal reconoce que los nuevos ingresos tienen un aporte significativo al área, 

mientras que la transparencia del reclutamiento (A2) es el punto más débil, dando a 

entender que estos procesos pueden ser mucho más claros. 

Además, los resultados de las variables de la Dimensión B – Involucramiento 

Organizacional representado en la Tabla 3, determinan que los colaboradores tienen una 

percepción moderadamente positiva sobre el involucramiento organizacional y 

tecnológico con una desviación estándar moderada. El puntaje de la media de 
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calificación más alto (B3) sugiere que el personal reconoce que se está impulsando los 

avances y referencias tecnológicas con el involucramiento adecuado para responder a las 

necesidades y requerimientos, mientras que las opiniones tomadas en cuenta y la 

participación a decisiones (B1,B2) son puntos un poco más débil, dando a entender que 

se puede mejorar mucho más el involucramiento de los colaboradores a los desafíos de 

la organización. 

Por otro lado, los resultados de las variables de la Dimensión C – Capacitación y 

Desarrollo representado en la Tabla 3, determinan que los colaboradores tienen una 

percepción moderadamente positiva sobre la capacitación y desarrollo con una 

desviación estándar moderada. El puntaje de la media de calificación más alto (C2, C3) 

sugiere que el personal mantiene rasgos de formación de adaptación al cambio y las 

habilidades formadas de resolución de problemas, mientras que la capacitación continua 

(C1) es un punto un poco más débil, dando a entender que se tiene muy poca cultura de 

capacitación continua por parte de las áreas involucradas. 

Los resultados de las variables de la Dimensión D – Condiciones Laborales 

representado en la Tabla 3, determinan que los colaboradores tienen una percepción 

moderadamente positiva sobre las condiciones laborales con una desviación estándar 

moderada. El puntaje de la media de calificación más alto (D2) sugiere que la 

colaboración y trabajo en equipo es un rasgo muy fuerte entre el personal de tecnología 

de la organización generando un factor importante en la gestión y cumplimiento de 

estrategias, mientras que la disponibilidad de recursos tecnológico (D1) es un punto un 

poco más débil. 

Sin embargo, los resultados de las variables Dimensión E – Evaluación del 

Desempeño representado en la Tabla 3, determinan que los colaboradores tienen una 

percepción moderadamente positiva sobre la Evaluación de Desempeño con una 

desviación estándar ligeramente homogénea. El puntaje de la media de la calificación 

más alto (E1) sugiere que los colaboradores están conscientes de que las habilidades 

tecnológicas deben de formar parte de una evaluación de desempeño y rendimiento y 
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que la capacitación continua permite ser más competitivo dentro y fuera de la 

organización, mientras que el recibir retroalimentación de su desempeño (E2) es un 

punto un poco más débil, dando a entender que no se recibe comentarios y/o consejos de 

mejora del trabajo desempeñado. 

Finalmente, los resultados de las variables de la Dimensión F – Compensación y 

Recompensas en la Tabla 3, determinan que los colaboradores tienen una percepción 

moderadamente neutral sobre la compensación y recompensas con una desviación 

estándar moderada. El puntaje de la media de calificación más alto (F1) sugiere que los 

colaboradores consideran que es importante que exista un reconocimiento de los logros 

que se realizan en la organización sin dejar pasar por alto estas oportunidades, mientras 

que la compensación acorde al rol de TI (F3) es un punto neutral en calificación, dando a 

entender que todo reconocimiento tecnológico debe estar respaldado de una 

compensación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



13 
 

 
 

Correlación de dimensiones 

Figura 2.  

Matriz de correlación de dimensiones. 

 

Los resultados presentados en la Figura 2, muestra de una forma integrada como 

se relaciona entre sí las seis dimensiones evaluadas, las que presentan un impacto medio 

de atención estan entre 0.50 y 0.80, por otro lado, las que presentan mayor atención 

consideradas de alto impacto presentan valores mayores a 0.80 muy cercano a 1, con 

esto la figura 2 expone que todas las dimensiones tienen una relación de medio y alto 

impacto entre sí, este enfoque es consistente con lo indicado por Nastase et al. (2025) 

quienes destacan que la gestión estratégica es el catalizador para la transformar la 

tecnología en una ventaja competitiva. 
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CONCLUSIONES 

 

Esta investigación pone en evidencia que la gestión del talento humano 

tecnológico en la empresa acuícola tiene sus fortalezas relevantes, pero también se 

evidencia brechas críticas a mejorar que limitan la madurez digital y la capacidad de 

adaptación ante ambientes VUCA, generando una afectación directa a la organización en 

eficiencia y compromiso que son factores primordiales del éxito organizacional. 

Lo que más destacado es que el equipo de TI ve de una forma positiva el 

involucramiento organizacional haciéndole partícipe de decisiones importantes 

departamental y apoyado por Wang et al. (2024), destacando un vínculo directo del 

desempeño con las prácticas de gestión de alta participación y así mismo las condiciones 

laborales, lo que se traduce como un clima laboral colaborativo, consultivo, coherente y 

con predisposición al cambio. 

En su contra parte existen elementos donde tienen limitaciones estructurales en 

las dimensiones de capacitación y compensación las cuales obtuvieron un promedio 

ponderado más bajo que las demás dimensiones, este comportamiento tiene coherencia 

con los factores y detalles previamente expuesto en el análisis de la dimensión, donde 

mejorar la compensación y capacitación puede reducir la brecha de capacidad de 

innovación, retener talento y sostener los programas y proyectos de digitalización de la 

empresa. 

Las dimensiones de reclutamiento, evaluación de desempeño, y compensación 

reflejan percepciones divididas, aunque existen procesos y procedimientos que permiten 

brindar la transparencia necesaria para el pleno conocimiento de los colaboradores, aún 

existe mucho espacio que obliga a mejorar estos aspectos donde el factor primordial 

debe de ser un continuo feedback. 

El análisis de la matriz de correlación demuestra que los datos generados por las 

encuestas tabuladas en donde las dimensiones evaluadas no operan de forma 
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independiente y aisladas, más bien tienen una interdependencia que donde una de ellas 

mejora eso produce que mejore positivamente las demás dimensiones. Este indicador 

permite determinar que la experiencia del personal de TI es sistémica y que la ausencia o 

falta de atención en alguna dimensión, afecta el clima organizacional y el desempeño 

general del departamento. 

A partir de la información y análisis obtenidos la organización puede optar por 

un plan de fortalecimiento y capacitación tecnológica que permita abordar competencias 

y temas claves transversales para la organización como infraestructura, ciberseguridad, 

automatización, herramientas de IA, el análisis sugiere que atender estos puntos reduce 

la brecha de capacitación continua que se tiene, y esto contribuye a la madurez 

tecnológica. 

En relación a la evaluación de desempeño, la información analizada indica que la 

retroalimentación es un punto sensible, por lo cual debe ser revisada y brindar una 

constancia en este punto, la organización podría evaluar instancias de evaluación 

frecuentes y que esta se vincule a reconocimientos, metas y logros a plantearse para que 

tenga sentido la integración y objetividad de estos elementos. 

Finalmente, cualquier acción de mejora que se genere como una iniciativa en 

beneficio de la organización donde los ejes principales sean las dimensiones evaluadas 

en el estudio, permitirán abordar una realidad de continuo cambio que se tiene en el 

entorno externo de la organización, ya que como menciona Ullah y Azeem (2024) en su 

análisis sobre las industrias TI, donde la retención y competencias del personal son un 

factor estratégico correlacionado. 

A partir de los hallazgos de este estudio se puede tomar como base para futura 

investigación para profundizar en el talento tecnológico en las industrias acuícola, para 

ello se debe considerar ampliar el alcance sectorial y geográfico para tener una 

población mucho grande y diversa enfocado en aspectos adicionales a los estudiados, 

considerando poder realizar análisis longitudinal que evalué y determine las 
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competencias digitales de los colaboradores a lo largo del tiempo frente a un mercado 

tecnológico volátil aplicado a las industrias acuícolas. 
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Apéndice A. 

Estructura de Encuesta. 

 

 

Estudio: ANÁLISIS DE LOS DESAFÍOS EN LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO TECNOLÓGICO 

EN ENTORNOS VUCA EN UNA INDUSTRIA ACUÍCOLA EN GUAYAS 

El objetivo de la investigación es analizar los desafíos en la gestión del talento humano tecnológico en 
entornos de alta volatilidad de cambios, donde a su vez los cambios representan incertidumbre, y estos 
se vuelven complejos y ambiguos dentro del departamento de tecnología de una empresa acuícola 
ubicada en la provincia del Guayas. 

 

Consentimiento informado 

Declaro que he sido informado sobre el propósito del estudio denominado Gestión del talento humano 
tecnológico en entornos VUCA en una empresa acuícola del Guayas. 
Sé que mi participación consiste en responder una encuesta que tomará aproximadamente 15 minutos, y 
que mis respuestas serán tratadas de manera confidencial, sin que mi nombre sea divulgado. 
Comprendo que puedo retirarme en cualquier momento sin consecuencias. 

 
Acepta participar:  SÍ___      NO___ 

 

Sección A - Reclutamiento y selección. 

Los siguientes ítems evalúan su percepción sobre los procesos de reclutamiento y selección en la 
empresa. Indique su grado de acuerdo con cada afirmación. 

 
Completamente en 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
De 

acuerdo 
Completamente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

 

Completamente 
 en desacuerdo 

1 2 3 4 5 
 

Completamente de 
acuerdo 

La empresa realiza procesos de selección de personal 
basados en competencias tecnológicas y experiencia 
digital. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

  

Los procedimientos de reclutamiento son transparentes y 
comunicados de forma clara al personal. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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Completamente 
 en desacuerdo 

1 2 3 4 5 
 

Completamente de 
acuerdo 

Considero que los nuevos ingresos contribuyen a fortalecer las 
capacidades tecnológicas del área de TI.. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

  

 

Sección B – Involucramiento organizacional. 

Los siguientes ítems evalúan su nivel de participación y comunicación dentro del área tecnológica. 
Indique su grado de acuerdo con cada afirmación. 

 
Completamente en 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
De 

acuerdo 
Completamente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

 

Completamente 
 en desacuerdo 

1 2 3 4 5 
 

Completamente de 
acuerdo 

En mi área se fomenta la participación en la toma de decisiones 
relacionadas con la innovación tecnológica. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

  

Las opiniones del personal técnico son tomadas en cuenta 
cuando se implementan nuevas herramientas o sistemas. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

  

Me siento comprometido con los objetivos tecnológicos y de 
modernización de la empresa. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

  

 

 

 

Sección C – Capacitación, desarrollo y educación. 

Los siguientes ítems exploran su percepción sobre las oportunidades de capacitación y desarrollo 
profesional en la empresa. 

 
Completamente en 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
De 

acuerdo 
Completamente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

 

Completamente 
 en desacuerdo 

1 2 3 4 5 
 

Completamente de 
acuerdo 

La empresa ofrece capacitación continua para el desarrollo de 
competencias digitales. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

  

He recibido formación para adaptarme a los cambios 
tecnológicos del entorno laboral. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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Completamente 
 en desacuerdo 

1 2 3 4 5 
 

Completamente de 
acuerdo 

Los programas de entrenamiento fortalecen mis habilidades 
para resolver problemas técnicos. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

  

 

Sección D – Condiciones laborales 

 
Los siguientes ítems evalúan su opinión sobre las condiciones de trabajo y recursos disponibles para el 
desempeño de sus funciones. 

 

Completamente 
 en desacuerdo 

1 2 3 4 5 
 

Completamente de 
acuerdo 

Dispongo de los recursos tecnológicos necesarios para 
desempeñar adecuadamente mis funciones. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 
 

El entorno de trabajo facilita la colaboración entre equipos y 
áreas tecnológicas. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 
 

Las condiciones laborales favorecen la productividad y el 
aprendizaje continuo. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 
 

 

Sección E – Evaluación del desempeño por competencias 

 
Los siguientes ítems miden su percepción sobre los procesos de evaluación y retroalimentación del 
desempeño en su área. 

 

Completamente 
 en desacuerdo 

1 2 3 4 5 
 

Completamente de 
acuerdo 

Los criterios de evaluación del desempeño consideran el uso y 
la aplicación de habilidades tecnológicas. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 
 

Recibo retroalimentación sobre mi rendimiento y 
oportunidades de mejora en el uso de herramientas digitales. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 
 

La evaluación del desempeño está vinculada a la innovación y 
eficiencia en los procesos tecnológicos. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 
 

 

 

Sección F – Compensación y recompensas 

 
Los siguientes ítems analizan su opinión sobre los incentivos, recompensas y compensaciones que 
ofrece la organización. 

 

Completamente 
 en desacuerdo 

1 2 3 4 5 
 

Completamente de 
acuerdo 
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Completamente 
 en desacuerdo 

1 2 3 4 5 
 

Completamente de 
acuerdo 

La empresa reconoce los logros obtenidos en proyectos 
tecnológicos. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 
 

Los incentivos o recompensas motivan al personal a mejorar 
sus competencias digitales. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 
 

Considero que la compensación económica es coherente con 
la responsabilidad tecnológica de mi puesto. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 
 

 

Sección G – Datos sociodemográfico. 
 

Indique su sexo Indique su edad (en años): 

Mujer ☐  
 

___________ años 

Hombre ☐ 
  

  
 

   

Indique su estado civil Tiempo en el área de TI 
 

Indique su nivel de estudios: 
 

Soltero/a ☐ Menos de 1 año ☐ Tecnológico ☐ 

Divorciado/a ☐ 1–3 años ☐ Título de tercer nivel ☐ 

Viudo/a ☐ 4–6 años ☐ Cursando posgrado (maestría o especialidad) ☐ 

Casado/a ☐ Más de 6 años ☐ Posee título de cuarto nivel ☐ 

Unión libre ☐ 
    

      

 
    

Seleccione el nivel de atención la institución donde trabaja: Años y meses de experiencia laboral: 

Primer nivel de atención ☐ ______años  ________meses 

Segundo nivel de atención ☐ 
  

Tercer nivel de atención ☐  
 

No aplica ☐  
 

 
Gracias por su participación. 

Su aporte es fundamental para el desarrollo del estudio sobre gestión del talento humano tecnológico 
en la industria acuícola ecuatoriana. 
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