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INFORMACION GENERAL

Contextualizacion del tema

Se consideran como PYMES a las empresas catalogadas segln su tamafio como pequefias y
medianas, correspondiendo a un sector econdmico importante en paises subdesarrollados o en vias
de desarrollo, consoliddndose como una de las principales fuentes de empleo en estas dreas,

permitiendo el crecimiento social y econdmico respectivamente (Carvallo, 2022).

De acuerdo al Instituto Nacional de Estadisticas y Censos del Ecuador (INEC, 2021), en el pais
las PYMES corresponden al mayor porcentaje de empresas (87% micro, 31% pequefias y 1,4%
medianas). Acorde a su relevancia socioecondmica a nivel nacional, estas entidades deben mantener
una solvencia y competitividad en el mercado, permitiendo su crecimiento e integracién en los

sectores correspondientes.

Acorde a lo mencionado previamente, las PYMES se catalogan como una parte fundamental
en la economia del pais, siendo que, en muchos casos estas empresas no consiguen mantenerse
debido a la competitividad en el mercado, ocasionado problemas financieros hasta el cierre definitivo
de estas entidades (Figueroa et al., 2020). Uno de los principales problemas que se presentan, es la
falta de un plan estratégico que esclarezca el crecimiento e innovacién previsto para la empresa, el
cual permita guiar las actividades/acciones hacia objetivos o metas claras. Por tanto, es fundamental
contar con estrategias efectivas dirigidas a una diferenciacidon con la competencia en el mercado

(Pavon et al., 2019).

Acurio et al. (2020) considera que, la competencia representa un factor principal en la
innovacion de las empresas, permitiendo el crecimiento institucional y profesional, fortaleciendo
continuidad en el mercado acorde a las necesidades de este. En este sentido, Fajardo et al. (2020)
remarca que la gestion del talento humano es la piedra angular en la funcionalidad de las instituciones,
ocasionando un impacto social en el medio laboral, por tanto, su sistematizacion desde reclutamiento
hasta autodesarrollo debera provocar un valor socio-competitivo interno que ayude al crecimiento e

innovacion institucional (Fajardo et al., 2020).

En la actualidad, la gestién del recurso humano constituye una ventaja competitiva
organizacional, debido a esto, algunas entidades han mostrado interés en mejorar sus procesos
sistematicos de seleccidn, integracion, capacitacion y evaluacion del personal, siempre en busca de su
crecimiento institucional en base a la innovacion de trabajadores formados y capaces. Segun

Rodriguez (2020), la pequefia y mediana empresa se asocia como entidades tradicionales y rusticas,
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incapaces de la implementacion de procesos metodolégicos nuevos, a pesar de la validacién de estos

en instituciones de mayor tamario.

En Ecuador las PYMES se centran en su continuidad en el mercado, precisando mantener una
respuesta ante las exigencias y demandas interna y externa, sin embargo, el crecimiento del nivel de
exigencia se presenta como un desafio a este tipo de entidades, las cuales deberan buscar innovarse
de forma que satisfagan al mercado. En este sentido, el presente estudio precisa investigar la gestion
del talento humano en las PYMES de la ciudad de Machala, mostrando un apartado general y particular
sobre el proceso sistematico de seleccién hasta evaluacién laboral en las organizaciones, emitiendo
los problemas estructurales internos en pequeias y medianas empresas en el drea, permitiendo la

correccidn institucional enfocado en su propio crecimiento.

Problema de investigacion

¢Cudl es el estado de la gestion del factor humano desde su etapa de reclutamiento hasta su
evaluacion de desempefio en las PYMES de la ciudad de Machala, y su influencia en los niveles de

desempefio en los procesos productivos de estas entidades?

Objetivo general

Determinar el estado de la gestion del talento humano en las PYMES de la ciudad de Machala
mediante la revisidon de informacidn primaria y secundaria, con el fin de establecer estrategias que

permitan mejorar el desempefio productivo en las entidades.

Objetivos especificos

e Contextualizar los fundamentos tedricos sobre la gestion del talento humano en las empresas
mediante una revision bibliografica.

e Diagnosticar la gestion del talento humano en las PYMES en la ciudad de Machala a través de
la aplicacién de encuestas.

e Establecer estrategias enfocadas en la mejora del desempefo productivo a través de la

gestion del talento humano en las PYMES de la ciudad de Machala.

Vinculacidn con la sociedad y beneficiarios directos:

Segun el INEC (2022), en el Ecuador se contabilizan mas de 800.000 empresas, representadas
el 90% por microempresas, 7% pequefias, 1,63% medianas y 0,67% grandes. Acorde a esta
informacién, se evidencia la relevancia de las PYMES en el pais, considerando que a pesar de su

tamafio, ocupan la mayor parte del mercado con una expansiéon constante (INEC, 2022).



En la presente investigacidn se busca analizar la gestién sistematica del talento humano de las
PYMES en la ciudad de Machala, catalogando las debilidades que se presentan en estas areas
institucionales, y su afectacion organizacional en el mercado, competitividad y expansion. La gestion
del recurso humano se presenta como un pilar competitivo en el mercado, debido a que, se selecciona,
forma y evalla al personal que estard a cargo de cumplir con los objetivos y metas propuestas por la

empresa, es decir, su crecimiento dependera de la rentabilidad que cumpla el personal contratado.

Dentro de los problemas mas comunes en las PYMES se asocia a la gestion del recurso
humano, debido a su pobre sistema de formacidén continua interna. La indisposiciéon de personal
preparado, enfocado al cumplimiento de objetivos, capacitado acorde a sus tareas, innovador,
eficiente, entre otros, son algunas de las causas a analizar en el presente estudio. Con la finalidad de
identificar las principales causales en las PYMES locales, para su respectivo andlisis y correccion en
busca de mejorar el rendimiento de las entidades bajo un sistema de gestién enfocado en el

reclutamiento y motivacion del talento humano.



CAPITULO I: DESCRIPCION DEL ARTICULO PROFESIONAL

1.1. Contextualizacion general del estado del arte

1.1.1 Talento humano

La gestion del recurso humano se establece como un factor de productividad, centrado en la
interaccion entre la experiencia y capital intelectual interno, el cual le incorpora un valor institucional

(Avila et al., 2022).

En el contexto organizacional, Peter Ducker define inicialmente al talento humano como la
importancia del conocimiento para la creacidn de riqueza, sin embargo, otros autores consideran el
talento como las capacidades intelectuales de los miembros de una organizacién, cuyo valor depende
de sus capacidades operativas. El talento permite a las personas tomar decisiones adecuadas que

conduzcan a mejores resultados.

En este sentido, Bendezu (2020) define al talento humano como individuos que pueden
ejecutar sus actividades con alta calidad en tiempos relativamente cortos. Esto se asocia a la aplicacién
de estrategias de formacion, disefiado para incrementar el potencial y desempefio de los trabajadores

de una empresa.

1.1.2 Gestion del talento humano

La gestion del talento humano se puede definir como un proceso sistematico organizado,
centrado en obtener a través de la atencion a trabajadores capacitados y eficaces, derivando en
acciones de formacidn, capacitacidn, motivacidn y retencién en la instituciéon. También puede verse
como la capacidad de la empresa para transformar talentos individuales en talentos organizacionales.
A través de la gestion del talento, las personas dejan de ser sélo recursos organizacionales, para
convertirse en duefios de las habilidades y conocimientos, destrezas y habilidades necesarias para

gestionar adecuadamente los recursos organizacionales (Diaz & Quintana, 2021).

Con el paso de los afios, la gestion de personal en las instituciones ha variado constantemente,
siendo que, previamente el drea de gestién de recursos humanos se enfoca en el cumplimiento de
funciones tales como: seleccidn, contratacion e incentivos; actualmente las empresas valoran cada
vez mas el contar con un equipo de trabajadores calificados beneficiara el cumplimiento o alcance de

las metas y fines institucionales propuestos (Castro et al., 2020).
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1.1.3 Importancia del Talento Humano

El sector de recursos humanos se presenta como un proceso metodoldgico inicial de apoyo al
desarrollo productivo de las instituciones, debido a que, permite regular las condiciones laborales,
fortalecer la cultura institucional y favorece a un entorno laboral saludable (Martinez & Mateus, 2020).

Una buena gestion del talento humano brinda diversas ventajas a una institucion, considerando:

e Reducir significativamente la brecha de habilidades en la organizacion.

o Se ha mejorado enormemente la eficiencia y eficacia de la empresa.

e Mejorar el desempefio de cada colaborador de forma individual y como equipo de trabajo.
® Promover una cultura de consecucién de objetivos.

e Entorno de trabajo dptimo para mejorar el desarrollo personal y profesional.}

e Crear un ambiente donde los empleados estén satisfechos.

e Motivary retener el talento.

e Reducir la rotacidon de empleados y el empleo temporal.

e Favorece a la comunicacion institucional en todos sus niveles.

PYMES

Las PYMES se catalogan como instituciones adaptables a las variaciones del mercado, ya sean
tecnoldgicas, servicios, demandas, entre otras, siendo que buscan mantenerse y competir lo que
favorezca a su crecimiento. Se considera como un sector generador de empleo y de gran importancia
econdmica, considerandose un factor socioecondémico importante que permite la distribucion de

ingresos a clases sociales medias y bajas (Pincay & Parra, 2020).

De acuerdo con Rodriguez y Avilés (2020), no hay una concepcién exacta sobre las PYMES,
debido a que, las variables de estas PYMES pueden variar dependiendo de la economia de la nacién
en la que se producen. Es decir, las PYMES pueden ser grandes empresas para un pais y su economia,
pero no logran un nivel significativo en relacién con la economia global, sin embargo, la empresa en si

puede ser pequefia para otro pais econdmicamente grande.

Gestion Talento Humano en PYMES

En cuanto a la gestidn del talento en las PYMES, se observa que la mayoria de estas empresas

no han formulado planes estratégicos de RR.HH., no los han integrado en el marco estratégico de la
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empresa, sin determinar politicas, estrategias y objetivos en esta area. Ademas, las actividades de

gestidon de recursos humanos se llevan a cabo en su mayoria de manera informal (Sumba et al., 2020).

En cuanto a la funcién de recursos humanos, dependiendo del tamafio de la organizacidn, las
pequefias empresas rara vez cuentan con departamentos de recursos humanos formales y expertos
en gestion de recursos humanos. Sus actividades se centran generalmente en atraer y retener
empleados calificados. En una PYME, la persona seleccionada para este rol debe realizar la mayoria
de las actividades de RR.HH. Para responder eficazmente a los desafios en este ambito, los directivos
de las PYMES deben primero tener una visién estratégica de la gestion, es decir, verla como una
actividad que crea valor afadido para la empresa. De tal manera, no existe un tnico modelo o enfoque
para la gestidn del talento, existen diferentes enfoques y modelos y se derivan de las expectativas,

objetivos y motivaciones especificas de la empresa (Bendezu, 2020).

1.2. Proceso investigativo metodoldgico

1.2.1. Enfoque de Investigacion

El presente estudio se sustenta bajo un enfoque cuantitativo a través de la recoleccién de
informacién numérica en cumplimiento con el objetivo de la investigacion, centrado en analizar datos
medibles, cuantificables y comparativos acorde al objeto de estudio, en este caso sobre la gestion del
talento humano en PYMES de la ciudad de Machala. Segiin Molano et al. (2011), este tipo de enfoque
brinda informacidn de mayor precisidn, obteniendo ideas claras respecto a los sujetos a los cuales se

utilizé para obtener estos datos.

1.2.2. Alcance de la Investigacion

La investigacion presentd un alcance de campo, centrado en recolectar informacion de
manera sistematica y ordenada con relacién con el objeto de estudio, siendo utilizado como

instrumento de recoleccion la encuesta (Arias, 2021).

1.2.3. Tipo de Investigacion

La investigacidn se centré en dos métodos de investigacion:

1.2.3.1 Método Deductivo

El método deductivo logra establecer caracteristicas del objeto de estudio partiendo de un
punto general hacia uno particular, es decir, se centra en apartados atributos propios del objeto de
estudio segun informacion previa basada en investigaciones cientificas, para posteriormente derivar
en hechos centrales del objeto. Palmett (2020) considera que, permite analizar los aspectos

especificos del objeto de estudios anteriormente desarrollados, comprobados y validados, para poder
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ser implementados en el entorno particular al cual se expone en la investigacidon. Esta metodologia se
aplicd en el estudio para la recopilacion de informacion base y criterios previamente formados, para
poder evidenciar posteriormente la realidad investigada sobre la gestidon del talento humano en

pequefias y medianas empresas en el area de estudio.

1.2.3.2 Método Analitico

En tanto, el método analitico se desarrolla siguiendo la informacién general del entorno del
objeto de estudio, permitiendo realizar la caracterizacidn de los diferentes elementos que conforman
su realidad, valorando distintos factores esenciales y su interrelacién dentro del entorno. Lopera et al.
(2010) considera que este método se basa en desagrupar todo el contexto en el que esta inmerso el
objeto de estudio, con el fin de analizar cada uno de los factores y elementos que lo integran,
permitiendo analizar posteriormente las causales, procedencias y consecuencias. En la presente
investigacion este método permitié emplear un analisis de los datos recopilados a través de encuestas
hacia el objeto de estudio, evidenciando el estado actual sobre la gestién del drea de talento humano

dentro de las PYMES en la ciudad de Machala.

1.2.4. Poblacién y Muestra

De acuerdo con Arias et al. (2016), la poblacidn se establece como el grupo de referencia
donde se realizara el estudio, siendo que esta debera cumplir con diferentes criterios para validarse
como apropiada para el desarrollo de la investigacién. De acuerdo con Burgo (2022), en el cantdn
Machala se registran alrededor de 81995 empresas de las cuales el 85% se catalogan como PYMES,
por tanto, en el estudio nuestra poblacién correspondera a 69,695 PYMES establecidas y operativas

en la ciudad de Machala.

En este sentido, la muestra presenta una parte de la poblacidn representativa de la realidad,
buscando garantizar los resultados y conclusiones del objeto de estudio (Ventura, 2017). Por tanto, se
emplea el calculo de la muestra con la finalidad de tomar un sector de la poblacién e implementar los

instrumentos.

En la investigacion se implementd un muestreo aleatorio simple, basado en la probabilidad
de que cualquier elemento de la poblacion pueda ser seleccionado al azar en el muestreo y aplicacién

de los instrumentos de recolecciéon (Aparicio et al., 2016).
Acorde alo mencionado, se aplicé el calculo de la muestra establecido por Mucha et al. (2021):

_ NxZixpxq
n_dz(N—1)+Z§*p*q
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En donde:

Zﬁ: representa el nivel de confianza del estudio. , considerando el 95% de confianza.

p: se refiere a la probabilidad de la presencia de un evento (0.05 al considerar el 5%).

g: Probabilidad de que el evento no se presente. Representado por 1 — p (considerando 1 — 0.05 =
0.95).

N: Ndmero de la poblacion considerada.

d: Precision (establecida en un 5%)

69695 * 1,962 * 0,5 = 0,95
n=
0,052(69695 — 1) + 1,962 = 0,05 * 0,95

=72,91

Considerando el calculo de la muestra, se aplicara los instrumentos de recoleccién a 73

PYMES en la ciudad de Machala.

1.2.5. Métodos, Técnicas e Instrumentos

Los instrumentos de recoleccién se catalogan como elementos explicativos sobre el objeto de
estudio, cuya finalidad se centra en la recopilacién de informacién fundamental para la investigacion.
Entre los instrumentos de mayor uso tenemos: cuestionarios, entrevistas estructuradas,
semiestructuradas y no estructuradas, observacion, entre otros. En la presente investigacion se aplicé

un cuestionario estructurado.

1.2.5.1 Cuestionario

El cuestionario o encuesta es uno de los instrumentos de mayor uso en relacién a
investigaciones de enfoque cuantitativo, debido a que permite recopilar y analizar informacién de una
muestra poblacional. Alvira (2011), considera al cuestionario como un instrumento de recoleccion, a
través de diferentes interrogantes estructuradas aplicado a sujetos de estudio, con la finalidad de

conseguir de forma sistematica informacién referente al objeto de estudio.

La aplicacion de este cuestionario fue dirigida hacia las PYMES en la ciudad de Machala,
evidenciando la conformacién institucional y metodoldgica de la gestidn del area de talento humano

en estas empresas.

1.3. Analisis de resultados

La implementacion del cuestionario para determinar el estado de la gestidon del talento

humano en las PYMES de la ciudad de Machala, emitié los siguientes resultados:
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Pregunta 1.- {La empresa posee un area de Talento Humano
Figura

Empresas que cuentan con area de Talento Humano
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Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado de la pregunta 1

Acorde se observa por los encuestados, mas del 68,5% de las empresas no cuentan con un
area de talento humano, en tanto, cerca del 31,5% presentan un departamento establecido de

recursos humanos.

Pregunta 2.- {La empresa reconoce la importancia de contratacidn de talento humano como punto

fundamental?
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Figura 1l
Contratacion de talento humano
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Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado de la pregunta 2

Segln los datos recopilados, la mayor parte de los encuestados consideran importante el
reclutamiento de personal éptimo y eficaz, que permita el cumplimiento de objetivos y metas. En
tanto, cerca del 20% de las PYMES establecen que no es fundamental la contratacién de talento

humano, sino la experiencia que puedan abarcar.
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Pregunta 3.- Cuando se posee un puesto de trabajo. {La empresa aplica un reclutamiento...?

Figura 1
Reclutamiento
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Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado de la pregunta 3

Acorde a la informacién obtenida, mas del 95% de los encuestados prefieren realizar un
reclutamiento externo a la empresa, empleando una contratacidn por cada puesto de trabajo. En

tanto, menos del 5% presentan una preferencia de la busqueda interna en la institucién.
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Pregunta 4.- {Qué tipo de instrumentos/herramientas utiliza la empresa para el reclutamiento de

personal?

Figura 2

Tipo de instrumentos/herramientas

Practicas preprofesionales con instituciones
académicas I
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Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado de la pregunta 4

Los datos emitidos por el cuestionario arrojan que mas del 89% de las empresas prefieren el
uso de redes sociales para el reclutamiento de personal, menos del 7% optan por el uso de anuncios
en periédicos locales, en tanto, el restante 5% emplean practicas pre profesionales para la seleccion

de personal, modelandolos acorde al puesto de trabajo previo a una contratacién formalizada.
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Pregunta 5.- La empresa en su reclutamiento ¢Qué instrumentos o medios implementa para

contratacion?

Figura 3

Contratacion

Implementacion de pruebas de aceptacion

Didlogo/entrevista con personal de
reclutamiento
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Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado de la pregunta 5

El 86,3% de las PYMES en la ciudad de Machala consideran el reclutamiento por medio de
entrevistas directas, en tanto, mas del 13% realizan la implementacidn de pruebas para la aceptacidn

del personal.
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Pregunta 6.- El personal contratado ¢ Qué tipo de proceso de incorporacion se le da en la empresa?

Figura 4

Proceso de incorporacion

Induccidn, periodo de pruebay evaluacion

Induccion en actividades y tiempo de
adaptacion

Incorporacion inmediata
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Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado de la pregunta 6

Mas del 68% de las empresas no realizan un proceso de incorporacién a nuevos trabajadores,
enviando al personal directamente a laborar a su puesto de trabajo, mas del 27% implementan una
induccion a las actividades que va a realizar el individuo con un tiempo de adaptacidn, y, menos del
5% incorporan un proceso de induccién con un periodo de prueba y evaluacidn, validando al personal

para el drea de trabajo.
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Pregunta 7.- {La empresa realiza pruebas/medios de evaluacién por puesto de trabajo?

Figura 5

Evaluacion por puesto de trabajo
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Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado de la pregunta 7

Mas del 95% de las PYMES encuestadas no contemplan el uso de pruebas o medios de
evaluacidn a los trabajadores, en tanto, el 4,1% implementan el uso de medios evaluativos hacia su

personal.
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Pregunta 8.- ¢La empresa realiza actividades para potenciar la comunicacion entre los miembros de la

institucion?

Figura 6
Actividades para potenciar la comunicacion
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Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado de la pregunta 8

Acorde a los datos recopilados, el 86,3% de los encuestados consideran que no realizan
acciones/actividades dirigidas a la comunicacién entre miembros de la entidad, en tanto, el 13,7% si

implementan estrategias para mantener un sistema comunicativo éptimo interno.
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Pregunta 9.- ¢{La empresa promueve programas de capacitacidn continua para sus trabajadores?

Figura 7

Capacitacion continua
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Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado de la pregunta 9

Acorde a la informacién recopilada, el 95,9% de las PYMES no realizan programas de
capacitacién hacia su personal, dejando una formacién centrada en las actividades diarias, en tanto,

el 4,1% restante si implementan capacitaciones.
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Pregunta 10.- éLa institucién promueve el desempefio laboral por medio de incentivos?

Figura 8

Desempeno laboral
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Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado de la pregunta 10

Los datos recopilados muestran que el 95,9% de los encuestados no implementan o brindan
incentivos hacia los trabajadores como estrategia de mejora del desempefio laboral, en tanto, el 4,1%

restante si hace uso de esta clase de estrategias.
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CAPITULO I1: ARTICULO PROFESIONAL

2.1 Resumen

Las Pequenas y Medianas Empresas (PYMES) son fundamentales para el desarrollo en Ecuador,
representando el 88% de las empresas. A pesar de su contribucién al PIB y empleo, enfrentan
amenazas por debilidades en competitividad e innovaciéon. El estudio se centra en la gestidon del

talento humano en PYMES de Machala, donde el 70% del empleo proviene de estas empresas.

La metodologia adoptada sigue un enfoque cuantitativo, realizando encuestas a 73 PYMES. Los
resultados revelan que solo el 31,5% de las empresas tiene un departamento de Talento Humano y el
82,2% valora la contratacidon de personal calificado. Sin embargo, el 95,9% emplea reclutamiento
externo, destacando la necesidad de estrategias mas efectivas. Ademas, la comunicacion internay la

capacitacién continua son deficientes, con un 86,3% y 95,9% que no las promueven, respectivamente.

En conclusion, el estudio subraya la importancia de mejorar la gestion del talento humano en las
PYMES de Machala, proponiendo estrategias para abordar areas criticas como la adquisicidon de
talento, comunicacién interna y capacitacidn continua, fortaleciendo la competitividad y la innovacién

en este sector empresarial crucial.

Palabras clave: PYMES, Gestion de Recursos Humanos, Competitividad, Desarrollo Organizacional
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2.2 Abstract

Small and Medium Enterprises (SMEs) are crucial for development in Ecuador, representing 88% of
businesses. Despite their contribution to GDP and employment, they face threats due to weaknesses
in competitiveness and innovation. The study focuses on human resource management in SMEs in

Machala, where 70% of employment comes from these businesses.

The methodology adopted follows a quantitative approach, conducting surveys with 73 SMEs. The
results reveal that only 31.5% of companies have a Human Resources department, and 82.2% value
hiring qualified personnel. However, 95.9% use external recruitment, highlighting the need for more
effective strategies. Additionally, internal communication and continuous training are lacking, with

86.3% and 95.9% not promoting them, respectively.

In conclusion, the study emphasizes the importance of improving human resource management in
SMEs in Machala, proposing strategies to address critical areas such as talent acquisition, internal
communication, and continuous training, strengthening competitiveness and innovation in this crucial

business sector.

Keywords: SMEs, Human Resources Management, Competitiveness, Organizational Development
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2.3 Introduccion

Las PYMES se consolidan actualmente como entidades de gran importancia para el desarrollo
socioecondmico en paises subdesarrollados o en vias de desarrollo, catalogadas como instituciones
pequefias y medianas que aportan al PIB (Producto Interno Bruto), y favorecen la generacién de
empleo (Burgo, 2022). De acuerdo al INEC (Instituto Nacional de Estadistica y Censo del Ecuador)
(2022), las PYMES aportan cerca del 70% de las plazas de empleo a nivel nacional, siendo que
componen el 88% del total de empresas en el territorio categorizando como un sector empresarial

representativo.

Sin embargo, aunque se consideran a las PYMES como la mayor parte de las empresas en el
Ecuador, su prevalencia en el mercado se ve amenazado producto de debilidades que atentan al cierre
de estas entidades, siendo dependientes de su nivel de competitividad, innovacién, planes
estratégicos, entre otros. Por tanto, es fundamental que las PYME desarrollen estrategias propias
centradas en la eficacia y diferenciacién con sus competidores, satisfaciendo las necesidades del

mercado (Vera et al., 2021).

Carvallo (2022) sefiala como uno de los factores principales la gestion eficiente del recurso
humano si se desea alcanzar una competitividad, estableciéndose como un proceso sistematico
destinado a la obtencién de los objetivos y metas planteadas por la institucién, siendo que, la
eficiencia del talento humano pretende optimizar las actividades de la entidad. Por tanto, lturralde et
al. (2020) consideran que las empresas deberan implementar recursos sobre su capital humano,
optimizando la gestidn empresarial destinada a generar una estructura institucional sélida centrada

en el desarrollo de estrategias a través de sus trabajadores.

El progreso administrativo y gestién empresarial hoy en dia se enfoca en un buen manejo
sobre su recurso humano, sefialando que la motivacidn y capacitacion hacia los trabajadores permiten
mejorar el funcionamiento adecuado de las diferentes areas institucionales en la empresa (Obando,
2020). Barrios et al. (2020) mencionan que, la correcta gestién del talento humano permite la
consagraciéon de objetivos, mejora de eficiencia, demarcacién de funciones y jerarquizacién

organizacional.

En este sentido, Carvallo (2022) indica que las actividades correspondientes al talento humano
engloban desde el reclutamiento y seleccidon de trabajadores hasta la evaluaciéon por desempeiio
laboral, valorando el desarrollo de sus funciones acorde al puesto de trabajo que fue asignado. Por
tanto, la gestién de recursos humanos busca el desarrollo del capital humano y participacién en la

toma de decisiones empresariales, lo que significa que la mejoria de las habilidades de los
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colaboradores (Cabezas y Brito, 2021). De acuerdo con Checa et al. (2020) la correcta gestion permitira
mantener una comunicacion fluida entre empleados y directivos, comprendiendo necesidades de los

empleados. En busca de satisfacerlos en busca de generar ventajas competitivas sostenibles.

Las PYMES en Ecuador se consolidan como un sector organizacional primordial en el desarrollo
socioecondmico, por tanto, este estudio se establece por la importancia que tiene la gestién del
talento humano para el desarrollo de las PYMES, permitiendo analizar la gestién de esta area en las
empresas de Machala, en busca de establecer estrategias para su mejoramiento destinado al

crecimiento organizacional.

2.4 Metodologia

La investigacidn se basa en un enfoque cuantitativo, centrado en la recopilacion de datos a
través de instrumentos numéricos analizados estadisticamente, en busca de establecer patrones de
comportamiento, tendencias, entre otros factores correspondientes al objeto de estudio (Jiménez,
2020). Se presenta un alcance de campo basado en la recoleccién a través de cuestionario hacia las
PYMES de la ciudad de Machala. Acorde a lo mencionado, se tomd en consideracion los métodos:
deductivo, centrado en validar atributos del objeto de estudio desde un punto general hasta
particularidades en el entorno del estudio; y, también analitico desarrollado a partir de la
caracterizacién de los factores singulares que conforman la realidad del sujeto de estudio, analizando

los datos recopilados por fuentes primarias o secundarias.

La recoleccién de datos se llevd a cabo bajo laimplementacidn de cuestionarios estructurados
aplicados hacia las PYMES machalefias. En este sentido, se considerd la poblacién de empresas
pequefias y medianas del drea con 69695 entidades, aplicando un muestreo aleatorio simple basado
en la eleccidon de cualquier empresa perteneciente a la poblacién, siendo que se considerd la

implementacion del instrumento de recoleccién a 73 empresas.

2.5 Resultados
La implementacion del cuestionario enfocado en establecer la gestién de talento humano en las

PYMES en la ciudad de Machala presenté los siguientes datos:
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Figura 9

Empresas que cuentan con drea de Talento Humano

m S| = NO

Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado

La primera pregunta se centré en esclarecer si la institucién cuenta con un area de Talento
Humano, observando que el 31,5% de las empresas cuentan con un departamento para la gestion del
recurso humano, en tanto, el 68,5% no lo poseen. Castro y Delgado (2020) consideran que emplear
una gestion de talento humano permite mejorar el desempefio laboral por parte de los colaboradores,

por tanto, resulta fundamental contar con un area especifica en cada empresa.

Figura 10

Contratacion de talento humano

m S5ij = No

Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado
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El segundo item es correspondiente a la importancia empresarial en la contratacién de
personal avalado para el puesto de trabajo buscado, siendo que el 82,2% de las entidades consideran
importante la incorporacion de talento humano a su institucion, en cambio el 17,8% no establece
como fundamental estd cuestidon. De acuerdo con Obando (2020) para que una empresa pueda
desarrollarse de forma adecuada, es primordial que cuente con trabajadores capacitados que tengan

claro sobre las funciones que va a desempefiar, conociendo los objetivos y metas a cumplir.

Figura 11

Reclutamiento

70

m [nterno Externo

Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado

En la tercera cuestion, las empresas consideran en un 95,9% que emplean una busqueda o
reclutamiento externa, considerando puntual la eleccién de personal ajeno a la institucién que cuente
con las caracteristicas establecidas por la funcién que vaya a desempefiar, en cambio, el 4,1% restante
si emplean un reclutamiento interno brindando oportunidades a personal que ya tiene conocimiento
sobre la institucién. Torres et al. (2020) consideran que el reclutamiento se establece como un
procedimiento destinado a la bisqueda de personal con capacidades y potencial centrado en cubrir
una vacante. En este sentido, los autores establecen que la seleccidn del personal serd efectiva
teniendo en claro el procedimiento a emplear, directrices y otros factores correspondientes al perfil

laboral del candidato.
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Figura 12

Tipo de instrumentos/herramientas

m Redes sociales
®m Anuncios en periodicos

Practicas preprofesionales con instituciones académicas

Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado

Acorde al cuarto item, las empresas consideran distintos instrumentos para el reclutamiento
de personal, siendo que, el 89% de las instituciones hacen uso de redes sociales para la seleccién de
trabajadores segun el puesto de busqueda, el 6,8% aun hacen uso de periddicos como ventana de
busqueda, y el 4,1% son predilectas a brindar practicas a pasantes en etapas académicas. Valeriano
(2021) dispone que, la publicidad en medios de comunicacién se establece como una técnica
tradicional comunmente utilizada en la busqueda de personal, aunque se considera llegar al mayor
numero de personas que buscan candidatos particulares. En este sentido, la busqueda por redes
sociales son herramientas actualmente muy utilizadas con costos relativamente menores y dindmicos,

en tanto, universidades y centros educativos presentan candidatos con talento y capacidad.
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Figura 13

Contratacion

m Didlogo/entrevista con personal de reclutamiento

= |Implementacion de pruebas de aceptacion

Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado

De acuerdo al cuestionario planteado, la quinta pregunta establece los tipos de medios
implementados para la contratacidn, indicando que el 86,3% de las empresas emplean el didlogo
directo con los candidatos, y el 13,7% emplean diferentes pruebas de ingreso valorando sus
capacidades acorde al puesto en busqueda. En ese sentido, la entrevista inicial se realiza tras analizar
la hoja de vida del aspirante y no busca ser muy profunda, pero esta disefiada para eliminar al primer
grupo de candidatos que no cumplen determinados requisitos, para posteriormente una entrevista
elaborada para la eleccidn final del personal. Aunque también se considera la aplicacidon de examenes,
utilizados para verificar si el personal cumple con la totalidad de requisitos y caracteristicas propias

para el puesto, permitiendo la seleccidon del mejor candidato posible (Bravo & Delgado, 2022).
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Figura 14

Proceso de incorporacion

® Incorporacion inmediata
® Induccion en actividades y tiempo de adaptacion

Induccion, periodo de prueba y evaluacion

Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado

Acorde a la investigacidn, las empresas en un 68,5% contemplan un proceso de incorporacién
del personal reclutado enfocado en el ingreso inmediato, el 27,4% consideran un periodo de induccion
en la entidad, estableciendo las actividades y tiempo de adaptacion, y 4,1% indican que prefieren
establecer un periodo de prueba regido por una evaluacidn posterior para valorar al candidato. Para
Tejada et al. (2020) se establece que durante la fase de induccién, los nuevos empleados deberan
recibir una capacitacion inicial segin lo definido en los requisitos del puesto para ayudarlos a
desempefiar sus funciones. El responsable velard por que la formacidon basica sea necesaria y

suficiente para que los empleados adquieran los conocimientos necesarios.
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Figura 15

Evaluacion por puesto de trabajo
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Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado

Acorde al séptimo item dentro del cuestionario utilizado, el 95,9% de las empresas no
emplean medios de evaluacién hacia los puestos de trabajo, siendo que solo un 4,1% implementan
pruebas de valoracion de desempefio laboral. En este sentido, las evaluaciones sobre el desempefio
laboral se centra como instrumento, herramientas o medios destinados a mejorar los resultados del

personal dentro de la institucidn (Delgado et al., 2020).
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Figura 16

Actividades para potenciar la comunicacion
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Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado

Segun los datos recolectados, el 86,3% de las empresas no realizan actividades para potenciar
la comunicacién entre los miembros de la institucion, por tanto, no se mantiene una interrelacion
entre las distintas dreas de la organizacidon sin tener conocimiento sobre las necesidades vy
requerimientos del personal, en cambio, el 13,7% emplean métodos de relacionamiento. Contreras y
Gabiray (2020) manifiestan que, el uso eficaz de la comunicacién en las organizaciones contribuye en
el progreso productivo y laboral institucional, favoreciendo en la formulacién de objetivos, fijacion de
estrategias, ayuda en la toma de decisiones. En este sentido, Valenzuela et al. (2020) considera a la
comunicacion como un factor importante para el desarrollo de las PYMES, mostrando diferentes
beneficios en la buisqueda de cumplir objetivos y la satisfaccidon de los distintos miembros de la

institucion.
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Figura 17

Capacitacion continua

m 5 = No

Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado

Acorde a la investigacion, el 4,1% de las empresas promueven la implementacion de
programas de capacitacidn continua para sus trabajadores, en tanto, el 95,9% no recurren a la
aplicacion de procedimientos de preparacién o educacidn para su personal. En este sentido, Zambrano
y Pelegrin (2020) establecen la necesidad de implementar las capacitaciones de los colaboradores en
busca de ver y solucionar cada uno de los factores antes mencionados que afectan el desempefio de
la empresay la calidad de vida laboral, se hace énfasis en la motivacidn, la disciplina laboral, el trabajo
en equipo, la atencion a valores profesionales tales como: responsabilidad, dedicacion, trabajo,

colectivismo, emprendimiento, liderazgo, creatividad, entre otros.
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Figura 18

Desempeiio laboral

m 5| = No

Nota: Grdfico que expresa de forma porcentual el resultado

Finalmente, el 95,9% de las instituciones no promueve el desempefio laboral por medio de
incentivos, en tanto, el 4,9% consideran que la implementacién de incentivos favorece el desempefio
laboral de las empresas, motivando a los trabajadores en el cumplimiento de sus funciones. Segun
Rolin (2020) en su investigacidon considera que las instituciones pueden motivar a los colaboradores
proporcionandoles informacidon sobre beneficios y contribuciones especificas de planes a nivel
individual y empresarial (incentivos), asi como a través de promociones y niveles salariales
determinados al alcanzar un nivel. En consecuencia, esto significa que la implementacidn de estos

incentivos genera un grado de satisfaccién que permitird la mejoria del desempefio laboral.

2.6 Discusion

Los hallazgos encontrados en la investigacion permiten comprender la gestién de recursos
humanos como un factor critico en el éxito de las empresas de Machala; para ello se analizé el
desarrollo del talento desde su reclutamiento, formacién, desarrollo de competencias y cambios
organizacionales como estrategias para fortalecer los recursos humanos en las PYMES. De esta
manera, encontramos que no todos los empleadores se enfocan en conocer el nivel de satisfaccidn,

motivacion y eficacia de los trabajadores en sus puestos laborales.
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La investigacidn se presenta como un precedente para el desarrollo de estudios a poblaciones
de mayor tamafiio, o cuyo enfoque se base en la aplicacion de estrategias internas, que pretendan
mejorar el manejo del talento humano. En este sentido, la informacién recolectada contribuye al
desarrollo de investigaciones que busquen fortificar el talento humano en las empresas pequeiias y

medianas destinado al cumplimiento de metas u objetivos.

Consolidando la informacidn recolectada, Erazo y Riafio (2021) establecen que las PYMES en
la provincia de El Oro no cuentan con una politica clara para la busqueda, seleccidn y contratacién de
empleados; por lo tanto, para gestionar los recursos humanos, estas empresas necesitan desarrollar
politicas de reclutamiento y seleccidon para seleccionar a las personas adecuadas para lograr sus
objetivos. La falta de procedimientos especificos para la medicion del desempefio laboral resulta en
el cumplimiento de los trabajadores sin considerar pautas o estrategias, que permitan la
implementacion de sistemas de mejora continua que favorezcan el cumplimiento de los objetivos

institucionales.

De igual manera, las empresas en la ciudad de Machala no se caracterizan por tener una
gestion adecuada del talento humano, considerando el reclutamiento de trabajadores en mayor parte
acorde a las necesidades que se presenten en la organizacién, manteniendo un manejo rustico y
empirico del recurso humano estableciéndose como una posible debilidad para mantener su
competitividad en el mercado. Siendo que, Heredia et al. (2020) categorizan a las PYMES como
instituciones empiricas que implementan procesos no técnicos, desarrollando una tendencia a
contrataciones apresuradas acorde a las vacantes disponibles, sin reflejar de manera correcta la
cualificacion y competencias necesarias para un correcto desenvolvimiento éptimo en el area de

trabajo.

De acuerdo con Carvallo (2022), otro aspecto a considerar en las PYMES de la provincia es la
limitada importancia que brindan las empresas respecto a la comunicacion interna en las instituciones.
En ese sentido, la comunicacion se establece como un factor importante para el desarrollo
empresarial, consecucién de objetivos, vinculacién de pertenencia y compromiso entre los
trabajadores y su organizacidn, siendo que la falta de estos factores muestra una deficiente gestion

del talento humano que llevan estas entidades.

En conclusidn, se establece que no se presenta una correlacién positiva entre liderazgo vy
gestidon. Los recursos humanos y la gestion de las PYMES de Machala en educacion, desarrollo de
habilidades y competitividad en su mayoria no manejan siquiera un area de talento humano,

estableciéndose como un factor que afecta significativamente al éxito de una empresa a través del
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crecimiento mediante el cambio organizacional. En este sentido, Carvallo (2022) manifiesta que las
instituciones exitosas son aquellas que brindan especial atencidn a la innovacidon de sus bienes o
servicios ofrecidos, aunque depende no sélo de la innovacidon tecnolégica, sino que también influyen
otros factores como la adaptacion al cambio, la planificacién estratégica, la gestién, la innovacion, el

capital humano y la fortaleza financiera.

Por lo tanto, existen diferencias entre este grupo de autores que justifican los resultados
encontrados en el presente estudio, confirmando que el nivel de competitividad de las PYMES en
Machala se basa en una adecuada gestidon del talento humano para que puedan desarrollarse y
sobrevivir en el mercado. Los datos presentados corresponden a un campo mas amplio del estudiado
previamente en la ciudad de Machala, por lo cual, es informaciéon emitida que representa a la mayor
parte de las empresas consolidadas en el mercado local, siendo que los resultados reflejan la realidad

gue atraviesan las PYMES respecto al manejo de su recurso humano.

Acorde a lo mencionado, se pueden establecer ciertas estrategias destinadas a mejorar la
gestion de talento humano en las PYMES de Machala. Checa et al. (2020) establece un plan estratégico

de cuatro fases, considerando su aplicacion, evaluacién y presupuesto:

® Adquisicién e introduccidn de nuevo talento.
e Sistema de recompensas e incentivos
e Desarrollo y retencién del talento

® Seguimiento y retroalimentacion

Este plan de las estrategias de gestidon de recursos humanos fue evaluado y verificado
utilizando métodos de evaluacion de expertos, expresando el cumplimiento y aceptacién. El valor

metodoldgico de la estrategia propuesta es su aplicabilidad a diferentes sectores empresariales.
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CONCLUSIONES

La investigacion concluye determinando a la gestidn de talento humano como un factor actual
fundamental para el desarrollo de las empresas, centradas en la innovacidn en base a las capacidades
y potencial por parte del talento humano, siendo que las PYMES pueden mantener competitividad en
el mercado sin considerar su cierre intempestivo producto de debilidades o competencia de nuevas

empresas.

Acorde al estudio, las PYMES en la ciudad de Machala presentan una limitacién en su gestion
de talento humano, enfocado principalmente en el desarrollo de sus actividades basado en sus
conocimientos empiricos, consolidando que la mayor parte de las empresas no cuentan con un area
especifica de recursos humanos. Siendo que, las empresas no poseen un procedimiento estratégico
claro para el reclutamiento, incorporacién, formacion y evaluacién, mostrando por ende limitaciones
a la hora de incorporar y formar colaboradores que satisfagan las funciones por puesto de trabajo.
Ademads, la limitada comunicacion entre los miembros de la institucién no favorece al desarrollo

productivo y laboral.

Acorde a lo mencionado en resultados, se establecen cuatro factores principales a abordar
para una mejoria del desempeno producto en la gestién de talento humano, centrado en incorporar
talento humano nuevo a través de un sistema de reclutamiento favorable que permita reconocer la
totalidad de las habilidades y capacidades del trabajador, cuya introduccién sera evaluada formando
al trabajador basado en capacitaciones. Ademas, se plantea un sistema de recompensas e incentivos
favoreciendo la motivaciéon del personal, permitiendo la retenciéon del talento brindando un
seguimiento del cumplimiento de sus funciones, y estipulando un plan de mejora continua a través de

la capacitacion y retroalimentacién de informacién correspondiente a las funciones del puesto.

De forma general, se establece que la gestion de talento humano en las PYMES en la ciudad
de Machala presentan en su mayoria una limitacién en su manejo del recurso, encontrando como
resultados: que solo el 31,5% de las PYMES en Machala cuentan con un departamento de talento
humano; el 82,2% de las entidades consideran importante la incorporacion de talento humano a su
institucion; un 95,9% de instituciones emplean una busqueda o reclutamiento externa; el 89% de las
empresas hacen uso de redes sociales en la seleccién de trabajadores, en tanto, el 6,8% hace uso de
periddicos y 4,1% buscan pasantes académicos con proyeccion a contratarlos; el 86,3% de las
empresas emplean el didlogo directo con los candidatos, y el 13,7% emplean diferentes pruebas de
ingreso valorando sus capacidades; un 68,5% de las instituciones contemplan un proceso de
incorporacién del personal reclutado, el 27,4% consideran un periodo de induccién en la entidad, y el

4,1% indican que prefieren establecer un periodo de prueba; el 95,9% de las empresas no emplean
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medios de evaluacién hacia los puestos de trabajo; el 86,3% de las empresas no realizan actividades
para potenciar la comunicacién entre los miembros de la institucién; el 95,9% no recurren a la
aplicacion de procedimientos de preparacién o educacién para su personal; el 95,9% de las

instituciones no promueve el desempefio laboral por medio de incentivos.

De acuerdo a la informacién observada las empresas consideran a la gestién del talento
humano como un factor importante en la obtencién de objetivos y metas, aunque, la mayoria de las
instituciones no emplean o realizan ningun tipo de manejo, control y/o actividad que permita un
correcto desarrollo del trabajador, por lo cual su continuidad en el mercado y la consagracidon de metas

se vuelve dificil.
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RECOMENDACIONES

Se establece como recomendaciones para investigaciones a futuro, disefiar un plan
estratégico centrado en la mejoria de la gestién de talento humano en las PYMES machalefias,
disefiado con el afdn de mantener una competencia en el mercado satisfaciendo las demandas

dispuestas.

De igual manera, se indica la importancia de mejorar la gestién sistematica de sus procesos
de reclutamiento, formacion, motivacién y evaluacién, destinados a conocer el grado de satisfaccién

y desempefio de los trabajadores en sus puestos.

Se recomienda a las pequefias y medianas empresas crear procesos estructurados
relacionados con los componentes de gestion de factores humanos, ya que esto agilizara la toma de

decisiones y acciones para cubrir vacantes y garantizara la correcta seleccion de nuevos empleados.

Las empresas deberdn priorizar la gestion de talento humano acorde a la importancia que
consideran para el cumplimiento de sus metas, por tanto, emplear actividades que acompafien el
desarrollo del trabajador formando una buena base de talento que permita el crecimiento

institucional.
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ANEXOS

Anexol. Formato de encuesta

1. ¢La empresa posee un area de Talento Humano?
a. Si
b. No
2. ¢laempresa reconoce la importancia de contratacién de talento humano como punto
fundamental?
a. Si
b. No
3. Cuando se posee un puesto de trabajo. ¢La empresa aplica un reclutamiento ....
a. Interno
b. Externo
4. ¢Qué tipo de instrumentos/herramientas utiliza la empresa para el reclutamiento de
personal?
a. Redes Sociales
b. Anuncios en periédicos
c. Practicas pre-profesionales con instituciones académicas
d. Otros:
5. La empresa en su reclutamiento ¢ Qué instrumentos o medios implementa para
contratacién?
a. Dialogo/entrevista con personal de reclutamiento
b. Implementacion de pruebas para aceptacién
c. Otros:
6. El personal contratado éQué tipo de proceso de incorporacién se le da en la empresa?
a. Incorporacion inmediata
b. Induccién en actividades y tiempo de adaptacion
¢. Induccidn, periodo de prueba y evaluaciéon
d. Otros:
7. ¢éla empresa realiza pruebas/medios de evaluacidn por puesto de trabajo?
a. Si
b. No
8. ¢laempresa realiza actividades para potenciar la comunicacidn entre los miembros de la
instituciéon?

a. Si
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b. No
9. ¢lLaempresa promueve programas de capacitacion continua para sus trabajadores?
a. Si
b. No
10. éLainstitucién promueve el desempefio laboral por medio de incentivos?
a. Si
b. No
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Anexo. 2: Matriz de pregunta y objetivos

Preguntas

Objetivos

éLa empresa posee un area de Talento

Humano?
1. Si
2. No

éLa empresa reconoce la importancia
de contratacion de talento humano
como punto fundamental?

1. Si

2. No

Cuando se posee un puesto de trabajo.
éLa empresa aplica un reclutamiento...?
1. Interno

2. Externo

éQué tipo de
instrumentos/herramientas utiliza la
empresa para el reclutamiento de
personal?

1. Redes Sociales

2. Anuncios en periodicos

3. Practicas pre profesionales con

instituciones académicas

4. Otros:
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5. La empresa en su reclutamiento ¢Qué
instrumentos o medios implementa
para contratacion?

1. Dialogo/entrevista con
personal de reclutamiento

2. Implementacion de pruebas
para aceptacion

3. Otros:

6. El personal contratado ¢Qué tipo de
proceso de incorporacion se le daen la

empresa?

s . Diagnosticar la gestion del talento humano
1. Incorporacién inmediata

.. .. en las PYMES en la ciudad de Machala a
2. Induccidn en actividades y

. .. través de la aplicacion de encuestas.

tiempo de adaptacion

3. Induccioén, periodo de pruebay
evaluacion

4. Otros:

7. éLa empresa realiza pruebas/medios de
evaluacion por puesto de trabajo?
1. Si
2. No

8. ¢éLa empresa realiza actividades para
potenciar la comunicacion entre los
miembros de la institucion?

1. Si
2. No
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éLa empresa promueve programas de

capacitacion continua para sus

trabajadores?
1. Si
2. No

10.

éLa institucion promueve el

desempeiio laboral por medio de

incentivos?
1. Si
2. No
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