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RESUMEN

El desempefio laboral de los trabajadores repercu-
te en la productividad y rentabilidad de las empresas.
Actualmente las pequefas y medianas empresas del
cantén Quevedo, Ecuador, no gestionan correctamente el
talento humano que poseen y no presentan manera de
modificar este comportamiento. Es por ello que el pro-
posito del presente trabajo es preparar a los estudiantes
de la carrera de Administracion de empresas a través de
la implementacion de un Modelo de Gestion de Talento
Humano para las pequefias y medianas empresas del
cantéon Quevedo. La metodologia utilizada es cualitativa.
Se entrevistan a 40 gerentes de las Pymes investigadas
a través de 15 preguntas. El modelo propuesto consta
de seis procesos estratégicos: organizacion, admision,
reconocimiento, mérito y recompensa, capacitacion del
personal, retencién del personal y documentacion de
control. Se determina que los estudiantes son claves para
la implementacion de dicho modelo.

Palabras clave:

Pequefias y medianas empresas, modelo de gestion, es-
tudiantes, Quevedo.

ABSTRACT

The work performance of workers has an impact on the pro-
ductivity and profitability of companies. Currently, small,
and medium-sized enterprises in the canton of Quevedo,
Ecuador, do not properly manage the human talent they
possess and do not present a way to modify this behavior.
That is why the purpose of this work is to prepare stu-
dents of the Business Administration career through the
implementation of a Human Talent Management Model
for small and medium-sized companies in the Quevedo
canton. The methodology used is qualitative. 40 mana-
gers of the SMEs investigated were interviewed through
15 questions. The proposed model consists of six strate-
gic processes: organization, admission, recognition, merit
and reward, staff training, staff retention, and control do-
cumentation. It is determined that students are key to the
implementation of this model.

Keywords:

Small and medium-sized enterprises, management mo-
del, students, Quevedo.
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INTRODUCCION

La naciéon ecuatoriana con una amplia riqueza natural,
posee una economia en desarrollo y un ambiente empre-
sarial en constante evolucion. Los sectores econémicos
mas importantes en Ecuador son la industria manufac-
turera, la agricultura, el turismo, la mineria y el petrdleo.
En los ultimos afios, también ha habido un crecimiento
importante en el sector de servicios, especialmente en
areas como la tecnologia y el comercio electrénico. La
dindmica empresarial en Ecuador es bastante diversa y
se encuentra en constante evolucion debido a factores
como la situacion politica y econdmica del pais, los avan-
ces tecnoldgicos y la globalizacion.

Las pequefias y medianas empresas (Pymes) son par-
te del motor de la economia ecuatoriana. En los ultimos
afos ha habido un crecimiento significativo de las Pymes
en sectores como la tecnologia, el turismo y la agricultu-
ra. Segun el Ministerio de Produccion, Comercio Exterior,
Inversiones y Pesca (2023) la economia del Ecuador esta
sustentada por el 1,8% por las Pymes. En las Pymes
los empresarios se han basado en la busqueda de un
buen equipo de trabajo, el cual, bajo lineamientos esta-
blecidos, ha permitido a las empresas consolidarse en
un mundo competitivo a través de las buenas relaciones
laborales y el cumplimiento de las normas y reglamentos
internos y externos.

La gestion de talento humano es fundamental para el
éxito y la sostenibilidad de cualquier organizacion, es un
elemento clave para el desenvolvimiento de las funciones
que llevan al éxito a las organizaciones. En la actualidad,
el capital humano ha tomado una gran importancia en vir-
tud de garantizar la eficiencia en la operatividad de las
empresas, es por ello, que la direccién y organizaciéon del
talento humano juega un papel fundamental para la ob-
tencion del éxito en las organizaciones. (Gaspar Castro,
2021)

De acuerdo con Sanchez Fernandez (2016) “la gestion
del talento humano se basa en el nivel de andlisis que
busca dar cuenta del hecho, son suficientes tanto cuan-
titativamente como cualitativamente para las actividades
actuales y futuras de la organizacion, por lo que tam-
bién se puede observar como el andlisis de la fuerza de
trabajo”(p.22). La gestion de talento humano se refiere al
conjunto de procesos y estrategias que las organizacio-
nes utilizan para atraer, desarrollar y retener a los emplea-
dos méas talentosos y calificados. Esto implica una gestion
integral de los recursos humanos, desde el reclutamiento
y seleccion hasta la formacion, la evaluacion del desem-
pefio, la compensacion y la planificacion de carreras.
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Los autores Lopez et al. (2018) reitera que “la Gestion del
talento humano se puede entender como una nueva fase
en la evolucion de la gestion de personal, la mas reciente,
que implica un enfoque proactivo en su relacién con la
estrategia empresarial’(p.24). Esta practica se basa en la
obtencion de mejores resultados de negocio con la cola-
boracion de cada uno de los empleados de manera que
se logre la ejecucion de la estrategia logrando un balan-
ce entre el desarrollo profesional de los colaboradores,
el enfoque humano y el logro de metas organizaciona-
les. (Pérez , 2021)

La gestion de talento humano es esencial para el éxito de
cualquier organizacion, ya que los empleados talentosos
y motivados son la clave para el crecimiento y la innova-
cion. Al enfocarse en la identificacion y el desarrollo del
talento interno, las empresas pueden mejorar la retencion
de empleados y reducir los costos de reclutamiento y
capacitacion.

Algunas de las practicas de gestion de talento humano
mas comunes incluyen la creacion de programas de de-
sarrollo de liderazgo, la implementaciéon de sistemas de
evaluacion del desempefio y la revision regular de los sa-
larios y beneficios para garantizar la competitividad en
el mercado laboral. Un aspecto importante a considerar
como parte de la gestion del talento humano es el desem-
pefio laboral, a este se lo considera como un proceso per-
manente en el que se aclara y comunica a los empleados
las expectativas de desempefio. (Rodriguez-Marulanda y
Lechuga-Cardozo, 2019)

El desempefio laboral se refiere a la medida en que un
empleado cumple con las expectativas y objetivos esta-
blecidos en su trabajo. Esto incluye la calidad del trabajo,
la cantidad de trabajo realizado, la eficiencia y la efectivi-
dad en la realizacion de tareas, asi como la capacidad de
adaptacion a cambios en el entorno laboral. (FACTORIAL
RH, 2023)

Para Bautista Cuello et al. (2020) el desempefio laboral
es importante tanto para los empleados como para los
empleadores. Para los empleados, un buen desempeno
puede resultar en oportunidades de crecimiento y desa-
rrollo, aumento de salario y reconocimiento por parte de
la empresa. Para los empleadores, un buen desempefio
puede resultar en una mayor productividad, una mejora
en la calidad del trabajo, una mayor satisfaccion del clien-
te y una mejor reputacion de la empresa.

Un buen desempefio laboral puede contribuir a la satis-
faccion laboral, mientras que la satisfaccion laboral pue-
de mejorar el desempefio laboral. Cuando un empleado
siente que esta cumpliendo con sus objetivos y expecta-
tivas laborales, es mas probable que se sienta satisfecho



con su trabajo. Estudios previos demuestran que dentro
de los puntos criticos de algunas empresas se identifican
la falta de politicas financieras, de procesos de planifica-
cion de la sucesion y de mecanismos de control. De iguall
manera la ausencia de una evaluacion del desempefio
del personal, elemento que imposibilita que las empresas
entren en procesos de mejoramiento continuo. (Bolafios
et al., 2013)

En ese sentido la satisfaccion laboral son actitudes que
presentan los empleados en el momento de efectuar sus
labores diarias, su forma de expresarse con el grupo de
trabajo. Lo que se ve reflejado por muchos aspectos que
conllevan a que el empleado sienta una satisfaccion la-
boral y tenga seguridad emocional para cumplir con los
objetivos empresariales. (Koch y de Bustamante, 2016;
Sanchez y Garcia, 2017; Fernandez et al., 2019)

Para Cruz Ati (2017) la satisfaccion laboral se define como
la actitud general que adopta la persona ante su trabajo;
se refiere a la actitud general y positiva de un empleado
hacia su trabajo y su empleador. Implica la sensacién de
logro, la gratificacion y la motivacion que un trabajador
experimenta en su trabajo, y puede estar influenciada por
diversos factores, como el salario, la cultura de la empre-
sa, la relacion con los companeros y los superiores, las
oportunidades de crecimiento y desarrollo, la autonomia 'y
el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Los factores
que conllevan a tener un alto grado de satisfaccion labo-
ral son: la relaciéon personal con los superiores, el apoyo
de los superiores hacia los trabajadores, la capacidad de
toma de decision en el equipo de trabajo, oportunidades
de formacién y oportunidades de promocién que ofrece
la empresa (Flores Ramos, 2018).

Segun Lopez y Villacis (2018) para mejorar la gestion del
talento humano en una organizacion se utiliza la evalua-
cion del desempefio laboral, esta es una de las tareas
mas importantes que debe realizar todo departamento
de Recursos Humanos. La evaluacion de desempefio es
una herramienta muy importante de la Gestion del Talento
Humano. Esta orientada a evaluar, valorar, verificar y ca-
lificar el desempefio de una persona de acuerdo a las
funciones y responsabilidades previamente asignadas.
(Mendoza Huilla y Arriola Tuni, 2022)

La evaluacion del desempefo puede tener un impacto
significativo en el desempefio laboral de los empleados,
ya que proporciona una oportunidad para que los em-
pleados reciban retroalimentacion y orientacion sobre su
trabajo. Esto puede ayudar a los empleados a identificar
sus fortalezas y debilidades, establecer objetivos de des-
empefio claros y mejorar su desempefio general.
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La investigacion tuvo como objetivo disefiar los compo-
nentes de un modelo de Gestion del Talento Humano para
las Pymes del cantdn Quevedo, lo cual permitira el forta-
lecimiento del desempefio laboral de sus trabajadores.

MATERIALES Y METODOS

Para el desarrollo de esta investigacion se utiliza la mo-
dalidad cualitativa, lo que posibilita enfocarse en la
comprension y descripcion detallada del fendémeno de
investigacion, asi como en el disefio de la herramienta
de recoleccion de datos. Se aplica la investigacion de
campo la cual favorece la recoleccion de informacion de
primera mano. Ademas, permite la identificacion de la po-
blacion estudiada, mediante la investigacion descriptiva
se detecta la problematica. Se aplica la técnica de la en-
trevista con la finalidad de comprender amplia y detalla-
damente la Gestion del Talento Humano en la Pymes del
cantén Quevedo.

La poblacion a estudiar es de 147 Pymes del canton
Quevedo, conformadas por 103 empresas pequefias y
44 medianas de acuerdo al ranking empresarial presen-
tado por la Superintendencia de Compafias, Valores y
Seguros (2023). Se toma una muestra aleatoria simple de
40 Pymes, por lo que a los gerentes de las mismas se les
aplica la herramienta de recoleccion de datos.

Se desarrolla un cuestionario de entrevista compuesto
por 15 preguntas abiertas ordenadas por categoria. Las
categorias son Entorno laboral, Reclutamiento, selec-
cion, contratacion e induccion, Incentivo y motivacion,
Evaluacion y Modelo de gestion.

A continuacion se presenta el listado de las pequefas y
medianas empresas escogidas para la investigacion se-
gun codificacién de la actividad econdmica fundamental.

Pequefia a0122.01 - Cultivo de bananos y platanos.
Pequefia a0122.01 - Cultivo de bananos y platanos.
Pequefia a0122.01 - Cultivo de bananos y platanos.
Pequefia a0122.01 - Cultivo de bananos y platanos.
Pequefia a0122.01 - Cultivo de bananos y platanos.
a0127.01 - Cultivo de café.

Pequena a0150.00 - Explotacion mixta de culti-
VoS y animales sin especializacion en ninguna de las
actividades.

Pequefia

N o o~ N =

8. Pequena a0150.00 - Explotacion mixta de culti-
VoS Yy animales sin especializacion en ninguna de las
actividades.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.
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Pequefia a0150.00 - Explotacion mixta de culti-
vOs y animales sin especializacion en ninguna de las
actividades.

Pequefia a0161.03 - Suministro de maquinaria
agricola con operadores y personal.

Pequefia ¢c1030.11 - Elaboracion de alimentos com-
puestos (mezcla) principalmente de frutas, legumbres
u hortalizas.

Pequefia ¢1610.01 - Actividades de secado, aserra-
do, acepilladura y maquinado de madera tableado,
descortezado y desmenuzamiento de troncos, etc.

Pequena f4100.10 - Construccion de todo tipo de edi-
ficios residenciales: casas familiares individuales, edi-
ficios multifamiliares, edificios, etc.

Pequena f4100.20 - Construccion de todo tipo de
edificios no residenciales: edificios de produccion in-
dustrial, ej. Fabricas, talleres, plantas de ensamblaje,
hospitales, escuelas, edificios de oficinas, hoteles,
etc.

Pequefia g4630.11 - Venta al por mayor de bana-
nos y platanos.

Pequefia g4649.97 - Venta al por mayor de relojes,
joyas y bisuteria.

Pequefia g4669.12 - Venta al por mayor de abonos y
productos quimicos de uso agricola.

Pequefia g4730.02 - Venta al por menor de pro-
ductos lubricantes y refrigerantes para vehiculos au-
tomotores en establecimientos especializados.

Pequefia h4921.01 - Transporte terrestre de pasa-
jeros por sistemas de transporte urbano que pueden
abarcar lineas de autobus, tranvia, trolebus, etc.

Pequefia h4923.01 - Todas las actividades de trans-
porte de carga por carretera, incluido en camionetas
de: troncos, ganado, transporte refrigerado.

Pequefa  i5510.01 - Servicios de alojamiento pres-
tados por hoteles, hoteles de suites, apart hoteles,
complejos turisticos, hosterias.

Pequefa i5510.09 - Otros servicios de alojamientos
por corto tiempo: casas de huéspedes; cabafas,
chalets, cabanas con servicio de mantenimiento.

Pequefa 16810.01 - Compra - venta, alquiler y explo-
tacion de bienes inmuebles propios o arrendados,
como: edificios de apartamentos y viviendas; edificios
no residenciales.

Pequefa 16810.01 - Compra - venta, alquiler y explo-
tacion de bienes inmuebles propios o arrendados,
como: edificios de apartamentos y viviendas.

Pequefa g8690.22 - Actividades de laboratorios
clinicos de anélisis de sangre, orina, etcétera.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

Mediana a0150.00 - Explotacion mixta de culti-
vOs y animales sin especializacion en ninguna de las
actividades.

Mediana a0161.01 - Actividades de acondicio-
namiento y mantenimiento de terrenos para usos
agricolas.

Mediana  a0210.01 - Explotacion de viveros fores-
tales y madera en pie: plantacion, replante, transplan-
te, aclareo y conservacion de bosques.

Mediana  a0220.01 - Producciéon de madera en
bruto (rollos) para las industrias manufactureras que
utilizan productos forestales, chonta, balsa, etc.

Mediana ¢1010.11 - Explotacién de mataderos que
realizan actividades de sacrificio, faenamiento, pre-
paracion, produccion y empacado de carne.

Mediana  ¢1622.01 - Fabricacion de productos de
madera utilizados principalmente por la industria de
la construccion.

Mediana  f4100.20 - Construccion de todo tipo de
edificios no residenciales: edificios de produccion in-
dustrial, ej. Fabricas, talleres, hoteles, etc.

Mediana  g4530.00 - Venta de todo tipo de partes,
componentes, suministros, herramientas y accesorios
para vehiculos automotores.

Mediana  g4653.01 - Venta al por mayor de maqui-
naria y equipo agropecuarios: arados, esparcidoras
de estiércol, sembradoras, cosechadoras.

Mediana g4730.02 - Venta al por menor de productos
lubricantes y refrigerantes para vehiculos automoto-
res en establecimientos especializados.

Mediana g4772.01 - Venta al por menor de
productos farmacéuticos en establecimientos
especializados.

Mediana h4923.01 - Todas las actividades de
transporte de carga por carretera, incluido en camio-
netas de: troncos, ganado, transporte refrigerado.

Mediana  h5110.01 - Transporte aéreo de pasaje-
ros con itinerarios y horarios establecidos.

Mediana  m7490.21 - Actividades de consultoria de
seguridad.
Mediana  s9603.01 - Actividades de sepultura e in-

cineracion de cadaveres humanos o animales y acti-
vidades conexas.

RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados que se muestran corresponden a la infor-
macion brindada por los gerentes de las Pymes selec-
cionadas del cantén Quevedo. Los estudiantes de la ca-
rrera de Administracion de empresas de la UNIANDES,



participan en la recoleccion de la informacion. Esto les
permite tener mayor conocimiento sobre las Pymes del
canton Quevedo, actividades econdémicas que realiza,
método de trabajo con los trabajadores, etcétera.

Categoria Entorno laboral

En la Tabla 1 se muestran las preguntas realizadas para
el andlisis de esta categoria. En las Pymes del cantdn
Quevedo la cantidad de empleados contratados varia
segun la empresa, pero la manera mas comun de con-
tratacion es la directa (90%), evitando la intervencion de
intermediarios.

El 80% de las personas entrevistadas indican que los
colaboradores ocupan su cargo, sin embargo, en oca-
siones deben desarrollar otras actividades por cubrir al
personal faltante lo cual ocasiona que tengan una rota-
cion permanente del personal. En el 70% de los casos el
tiempo de duracion de los contratos es de tres meses y
dependiendo del desenvolvimiento del colaborador este
podria extenderse a un afno. El 80% de los entrevistados
afirman que tienen cierta seguridad laboral en los roles
asignados, aunque los empleados han tenido que adqui-
rir por su cuenta muchos de los implementos necesarios
para desempefiar su trabajo de manera segura.

El 75% de las organizaciones no cuentan con un plan
de seguridad, por lo que no se realiza un seguimiento y
control. Se pudo evidenciar que el 60% de las medianas
empresas cuentan con un plan de seguridad en beneficio
de la propia empresa y de sus colaboradores.

Tabla 1. Preguntas relacionadas al Entorno laboral para
entrevistas realizadas a los gerentes de Pymes del canton
Quevedo.

Categoria Preguntas

¢La empresa contrata directamente a sus
colaboradores?

¢Los trabajadores ocupan los puestos para los
que fueron contratados?

¢Generalmente que tiempo duran los
contratos?

¢L0s puestos de trabajo cumplen con la
debida seguridad?

¢Se verifica el cumplimiento de los planes de
seguridad?

Entorno laboral

Fuente: Elaborado por los autores

Categoria Reclutamiento, seleccién, contratacion e in-
duccion (Tabla 2)

El 40% de las Pymes del cantdn Quevedo no cuentan con
un departamento de talento humano, este dato correspon-
de a las pequefias empresas, lo cual les dificulta llevar a

233

cabo los procesos de forma adecuada. Para estas em-
presas algunas tareas en relacion a la gestion de talento
humano las desarrollan los mismos gerentes. El 85% de
empresas investigadas indican que para el proceso de
reclutamiento de personal se apoyan de los recomenda-
dos por otras personas, luego se lleva a cabo la seleccion
de curriculum, evaluaciones, examenes médicos, docu-
mentacion, contratacion. Cabe destacar que no todas las
empresas realizan los mismos procesos, ya que algunas
de ellas no realizan este proceso por desconocimiento.

Para realizar el proceso de contratacion el 70% de los
participantes indican que la compafia realiza pruebas
para el proceso de contratacion de personal de manera
irregular, lo que puede resultar en la duplicacion de pues-
tos y en contrataciones que no tienen en cuenta ciertos
aspectos esenciales para el desempefio diario de las ac-
tividades laborales. Se realiza una escasa capacitacion,
solo el 30% declara tener plan de capacitacion, y esta
solo esta enfocada en la parte operativa, pero si contribu-
ye a mejorar los procesos que desarrollan en los puestos
de trabajo.

Tabla 2. Preguntas relacionadas al Reclutamiento, selec-
cién, contratacion e induccion para entrevistas realizadas
a los gerentes de Pymes del cantén Quevedo.

Categoria Preguntas

¢La empresa cuenta con un departa-
mento de talento humano?

¢ Como se realiza el proceso de recluta-
miento del personal?

Para la contratacion: ¢ Realizan alguna
prueba o evaluacion para ocupar los
cargos?

¢La empresa cuenta con planes de
capacitacion?

¢Los procesos de capacitacion que se
ejecutan en la organizacion favorece el
desempefio laboral?

Reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion

Fuente: Elaborado por los autores

Categoria Incentivo y motivacion

En la tabla 3 se muestran las preguntas realizadas para
conocer mas esta categoria en las Pymes seleccionadas.
El 90% de los encuestados manifiestan que se reconoce
y se motiva a los colaboradores por su trabajo a través de
felicitaciones publicas, cenas, capacitacion y otros even-
tos especiales. Sin embargo, también el 70% indica que
no se realiza ningun tipo de incentivos por los esfuerzos
diarios en los puestos de trabajo.



Tabla 3. Preguntas relacionadas al Incentivo y motivacion
para entrevistas realizadas a los gerentes de Pymes del
canton Quevedo.

Categoria Preguntas

¢Se reconoce y motiva a los colaboradores
por su buen desempefio?

¢Qué incentivos se le otorga al colaborador
por su buen desempefio laboral?

Incentivo y motivacion

Fuente: Elaborado por los autores
Categoria Evaluacion (Tabla 4)

El 45% de las Pymes del cantén Quevedo no realizan
procedimientos evaluativos, quienes si |0 hacen utilizan
métodos cuantitativos y cualitativos para medir el desem-
pefo laboral. Del 55% de las empresas que aplican eva-
luacion del desempefio solo un 15% elaboran planes de
mejora con la finalidad de fortalecer las limitaciones de
que presentan sus colaboradores. Ademas, los entrevis-
tados manifiestan que los métodos de evaluacion utiliza-
dos por la empresa no permiten una evaluacion completa
del rendimiento laboral de cada trabajador, lo que genera
inquietud entre los empleados sobre las posibles decisio-
nes administrativas que puedan tomarse.

Tabla 4. Preguntas relacionadas a la Evaluacion para en-
trevistas realizadas a los gerentes de Pymes del canton
Quevedo.

Categoria Preguntas
¢La evaluacion del desempefio que se realiza
permite valorar integralmente al colaborador?
Evaluacion ¢A partir de la evaluacion del desempefio se

elaboran planes de mejora”?

Fuente: Elaborado por los autores

Categoria Modelo de gestion

La conclusion extraida de los resultados indica que, aun-
que el 60% las pequefias y medianas empresas dispon-
gan del area de Talento Humano, estas no cuentan con
modelos de gestion de talento humano, es decir, del total
de gerentes encuestados, todos sefialan que no tienen
este tipo de modelo. Cabe resaltar que el modelo de
gestion de talento humano es de gran importancia para
cualquier organizacion ya que permite una gestion efec-
tiva de los recursos humanos. Un modelo bien disefiado
y aplicado puede contribuir al desarrollo de una cultura
organizacional positiva, fomentar la satisfaccion de los
empleados, mejorar la retencion del talento, aumentar la
productividad, la eficiencia y la eficacia de los procesos,
y contribuir al logro de los objetivos empresariales.
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Ademas, un modelo de gestion del talento humano ade-
cuado puede ayudar a identificar el potencial de los em-
pleados, establecer planes de carrera, promover el desa-
rrollo y crecimiento profesional de los mismos, y mantener
un ambiente laboral saludable. También puede contribuir
a la toma de decisiones estratégicas, como la planifica-
cion de la sucesion y la gestion del cambio.

Tabla 5. Pregunta relacionada al Modelo de gestion para
entrevistas realizadas a los gerentes de Pymes del canton
Quevedo.

Categoria Preguntas

¢La empresa cuenta con un modelo de

Modelo de gestion gestién de talento humano especifico?

Fuente: Elaborado por los autores

Teniendo en cuenta las respuestas dados en el cuestio-
nario se procede al disefio de un Modelo de Gestion del
Talento Humano para las Pymes del cantén Quevedo.
Un Modelo de Gestion de Talento Humano es un marco
tedrico que se utiliza para desarrollar estrategias y prac-
ticas que permiten a una organizacion atraer, retener y
desarrollar el talento de su personal. Esta investigacion
se centra en un andlisis global de la gestion del talento
humano, especialmente en los desafios que actualmente
enfrentan las empresas en relacion a este tema. Mediante
diferentes puntos de vista se propician acciones de mejo-
ra mediante el disefio de un modelo de gestidon de talento
humano que contribuya al logro de los objetivos y metas
de la organizacion.

Los resultados obtenidos indicaron que el 40% de las em-
presas investigadas no tienen un departamento de talen-
to humano, ademas no existen suficientes modelos para
la gestion del talento humano en las Pymes del cantén
Quevedo, estas se rigen a las normas establecidas por
la ley. Cuentan con colaboradores que ejecutan acciones
operativas, y gran parte de ellas carecen de metas de ca-
rrera, incentivos o capacitacion. Se selecciona al perso-
nal de manera convencional, esto hace que las empresas
sean extremadamente vulnerables y no puedan acceder
al personal real que puede desencadenar procedimien-
tos creativos.

Por lo antes mencionado se ha desarrollado de conjunto
con los estudiantes que participa en el estudio, un esque-
ma general de un Modelo de Gestion de Talento Humano
aplicable a las Pymes del canton Quevedo (Figura 1).
Para ello se tuvo en cuenta el Modelo de competencias
laborales



para optimizar el desempefio laboral del servidor publico elaborado por Lluncor et al. (2023).

Fig. 1: Modelo de Gestion de Talento Humano para las Pymes del cantdn Quevedo.

Fuente: Elaborado por los autores

Para la implementacion de este Modelo es necesaria la preparacion de estudiantes y profesores de la Carrera de
Administracién de empresas, los cuales son los encargados de conjunto con los

gerentes y personal de los departamentos de talento humano, de aquellas Pymes que los tengan y los nuevos a crear,
de adaptar este Modelo a cada una de las organizaciones. La preparacion de los estudiantes en este tipo de actividad,
a través de sus practicas pre-profesionales permite apoyar el planteamiento de Guim y Marreno (2022), que refieren
que las universidades en estos Ultimos afios adaptan sus métodos de ensefianza aprendizaje para mejorar el desa-
rrollo de competencias laborales en los estudiantes, pues estas evolucionan en el mundo empresarial de manera muy
rapida, y por lo tanto con esta preparacion llega al mundo laboral un profesional mejor preparado.

Luego de capacitados los estudiantes y profesores, se procede a capacitar al personal de estas 40 Pymes del cantén
Quevedo, para la implementacion del Modelo propuesto. A largo plazo este Modelo puede extenderse al resto de las
Pymes del cantén, para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de las mismas. Ademas, se prevé que, al
finalizar el proceso de implementacion de los Modelos de gestion de talento humano en las 40 Pymes estudiadas, sean
presentados todos los documentos finales de trabajo en sesiones cientificas por los estudiantes. Esto contribuye a dar
una mirada integral al tema por la diversidad de actividades econdémicas que realizan estas Pymes.
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El Modelo consta de seis procesos estratégicos:
Organizacion, Admisién, Reconocimiento, mérito y re-
compensa, Capacitacion del personal, Retencion del per-
sonal y Documentacion de control. En cada uno de ellos
se realizan tareas para lograr la satisfaccion laboral y el
fortalecimiento del desempefio laboral.

Organizacion

La gestidon de talento humano parte del diagnéstico or-
ganizacional por lo que es importante realizar un anali-
sis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas) ya que es una herramienta estratégica que
se utiliza para evaluar la situacién actual de una organi-
zacion y planificar su futuro. En este sentido, el analisis
FODA es relevante para la gestion de talento humano, ya
que permite identificar los recursos humanos de la orga-
nizacion y determinar como pueden contribuir al logro de
los objetivos estratégicos.

Es indispensable que la organizacién cuente con un or-
ganigrama, este va a definir la estructura jerarquica y las
responsabilidades de cada puesto de trabajo, la gestion
de talento humano se enfoca en la gestion y desarrollo
de los recursos humanos de la organizacion para lograr
sus objetivos. Un organigrama bien disefiado y adecua-
do a las necesidades de la organizacion puede ayudar
a la gestion de talento humano al permitir la identifica-
cién de las necesidades de la organizacion en términos
de habilidades y conocimientos, y establecer claramen-
te las responsabilidades de cada puesto de trabajo. De
esta manera, la gestion de talento humano puede plani-
ficar adecuadamente el reclutamiento, seleccion, entre-
namiento, desarrollo y retencién del personal, aseguran-
dose de que la organizacion tenga los recursos humanos
necesarios y competentes para lograr sus objetivos.

De igual forma el manual de funciones es importante para
la gestion de talento humano porque proporciona una
descripcion clara y detallada de las expectativas de cada
puesto de trabajo, 10 que ayuda a atraer, retener y desa-
rrollar a los empleados adecuados para cada posicion.
Ademas, permite posteriormente la evaluacion del traba-
jador, al evaluar si esta cumpliendo con las funciones por
las que fue contratado.

La participacion de los estudiantes en la elaboracion de
estos elementos estratégicos para el desempefio de la
empresa y de los trabajadores, les otorga mayor seguri-
dad y conocimiento para cuando sea necesario enfrentar-
se al mundo laboral. Las 40 Pymes se dedican a diversas
actividades, por lo que la participacion de los estudiantes
en la mayor cantidad de capacitaciones posibles elevara
la cultura empresarial del estudiante.
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Admision

Para realizar el proceso de admision se debe analizar
la fuerza laboral, esto implica evaluar las necesidades vy
la composicion de la fuerza laboral actual y futura de la
organizacion. Esto puede incluir la identificacion de las
habilidades, conocimientos y experiencias necesarias
para desempenar los roles clave dentro de la organi-
zacion. Este analisis permitira atraer y seleccionar a los
talentos, esto implica desarrollar estrategias y practicas
para atraer a los mejores candidatos y seleccionar a los
mas adecuados para la organizacion. Esto puede incluir
la creacion de un perfil de candidato ideal, la publica-
cion de ofertas de trabajo en lugares donde se pueda
encontrar a los candidatos adecuados y la utilizacion de
técnicas de entrevista y evaluacion para identificar a los
mejores candidatos.

La contratacion de personal es un proceso crucial en la
gestion de talento humano. Para ello es importante iden-
tificar las necesidades de personal, desarrollar una des-
cripcion clara del puesto, reclutar candidatos adecuados,
llevar a cabo un proceso de seleccion riguroso, verificar
las referencias y antecedentes de los candidatos, hacer
una oferta de empleo adecuada y llevar a cabo un proce-
so de integracion efectivo para garantizar una contrata-
cién exitosa y una integracion exitosa del nuevo emplea-
do en la organizacion.

Los estudiantes deben estar presentes y revisar la do-
cumentacion entregada por los candidatos. Participar en
las reuniones que los responsables de la actividad en las
empresas realicen para definir el candidato idéneo para
la plaza que esta en oferta. En esta actividad existe una
doble preparacion por parte de los estudiantes, pues se-
ran preparados en principios éticos y morales, sobre la
confidencialidad de las informaciones tratadas y sobre el
proceso de admision en si.

Reconocimiento, mérito y recompensa

El reconocimiento, mérito y recompensa son aspectos
importantes de la gestion de talento humano que se en-
focan en motivar y retener a los empleados talentosos y
comprometidos en la organizacién. Estos aspectos pue-
den fomentar la satisfaccién laboral, el compromiso y la
lealtad de los empleados, lo que a su vez puede contri-
buir al éxito y la rentabilidad de la organizacion.

El reconocimiento puede demostrar a los empleados que
su trabajo es valorado y apreciado, mientras que el mérito
y la recompensa pueden aumentar la transparencia, la
equidad y la motivacion en la asignacion de beneficios
y oportunidades de desarrollo profesional. Una gestion



efectiva de estos aspectos puede contribuir significativa-
mente al éxito y la rentabilidad de la organizacion.

Esto prepara a los estudiantes y a la vez los motiva, pues
un correcto desempeno en su puesto laboral le permitira
que su trabajo sea reconocido. No solo es el reconoci-
miento en el ambito laboral, la familia también reconoce
la labor y la comunidad.

Capacitacion del personal

La capacitacién del personal es un aspecto fundamental
de la gestion de talento humano, ya que permite desa-
rrollar y mejorar las habilidades, competencias y cono-
cimientos de los empleados. La capacitacion puede ser
impartida segun la especialidad del trabajador, por profe-
sores de la UNIANDES o por expertos en las materias de
otras organizaciones. La capacitacion no solo beneficia
a los empleados, sino que también contribuye al éxito de
la organizacion. Para llevar a cabo una capacitacion efi-
ciente se debe:

« l|dentificacion de las necesidades de capacitacion:
Implica determinar las habilidades y competencias
gue son necesarias para mejorar la productividad, la
calidad del trabajo, la innovacion y otros aspectos cla-
ve del desempeno laboral de los trabajadores.

« Disefio de un plan de capacitacion: Se debe disefiar
un plan de capacitacion que incluya los objetivos de
la capacitacion, el contenido, los métodos de capa-
citacion, el calendario y los recursos necesarios para
llevar a cabo la capacitacion.

« Evaluacion de la capacitacion: Esto puede hacerse
mediante la evaluacion del desempefio de los emplea-
dos antes y después de la capacitacion, la retroali-
mentacion de los participantes, la observacion directa
y otras técnicas de evaluacion.

« Desarrollo de planes de mejora: Si se identifican bre-
chas en el desempefio laboral después de la capa-
citacion, se deben desarrollar planes de mejora para
abordar estas brechas.

La capacitacion del personal es un aspecto critico de la
gestion de talento humano que permite mejorar la pro-
ductividad, la calidad del trabajo y otros aspectos clave
del desempefio laboral. Una gestion efectiva de la capa-
citacion del personal puede contribuir significativamente
al éxito de la organizacion.

Es necesario que exista un proceso comunicacional de
excelencia, en el que la informacion fluya sin dificultades.
Esto es vital para la capacitacion, pues debe existir cla-
ridad en el proceso. Los trabajadores deben sentir que
la capacitacion es una motivacion y les llega de manera
directa. Los estudiantes de la carrera de Administracion
de empresas, pueden facilitar el trabajo a través del
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empleo de las nuevas tecnologias de la informacion y las
comunicaciones, pues esto contribuye al mejor desempe-
Ao de los trabajadores. Pueden prepararse en softwares
informéticos las capacitaciones, subirlo a paginas web e
intranet de las entidades para que el trabajador tenga ac-
ceso a la misma en cualquier momento, asi como estable-
cer canales de comunicacion entre los capacitados y el
profesor por posibles dudas referentes a la capacitacion
que pudieran surgir en las actividades diarias.

Retencién del personal

La empresa debe proporcionar un buen ambiente laboral.
Ademas de espacios confortables, la seguridad e higiene
son aspectos importantes en la gestion de talento huma-
no, ya que contribuyen a crear un ambiente de trabajo
seguro, saludable y productivo. La seguridad se refiere a
la prevencion de accidentes y lesiones en el lugar de tra-
bajo, mientras que la higiene se enfoca en la prevencion
de enfermedades y la promocién de préacticas sanitarias
adecuadas.

Ademas, establecer objetivos claros y medibles para los
empleados y proporcionarles retroalimentacion y apoyo
para lograr estos objetivos. Esto puede incluir la imple-
mentacion de sistemas de evaluacion de desempefio, la
realizacion de reuniones regulares de retroalimentacion y
la creacion de planes de accion para mejorar el rendi-
miento de los empleados.

El desempefo laboral tiene un espacio especial en esta
categoria. Es vital que sea evaluado el trabajador, ver si
cumple con lo establecido en el manual de funciones,
para evaluar si las capacitaciones recibidas han sido
efectivas y permiten mejor desempefio laboral del mis-
mo. Los estudiantes van a comprobar la importancia de la
evaluacion del desempefo, que repercute en las recom-
pensas € incentivos que puedan obtener.

Documentacion de control

El proceso documental en la gestion de talento humano es
un conjunto de actividades que permiten la creacion, or-
ganizacion y mantenimiento de documentos relacionados
con el personal de una organizacion. Estos documentos
pueden incluir registros de contratacion, evaluaciones de
desempeno, planes de desarrollo, politicas de recursos
humanos y cualquier otro tipo de informacion relacionada
con los empleados.

El proceso documental se inicia con la recoleccion de in-
formacién del personal, como su nombre completo, fecha
de nacimiento, estado civil, formacion académica, expe-
riencia laboral y referencias. Esta informacion se utiliza
para crear un expediente del empleado que se actuali-
zaré a lo largo de su carrera en la empresa. Una vez que



el empleado ha sido contratado, se generan documentos
como el contrato de trabajo, el formulario de ingreso, las
politicas y procedimientos de la empresa, y cualquier otro
documento relevante. Estos documentos se archivan y se
actualizan regularmente para reflejar cualquier cambio en
la situacion del empleado.

Durante el tiempo que el empleado trabaja en la empre-
sa, se llevan a cabo evaluaciones de desempefio y se
crean planes de desarrollo. Estos documentos se utilizan
para medir el rendimiento del empleado y para identificar
areas en las que puede mejorar. También se utilizan para
planificar y asignar tareas, asi como para definir objetivos
y metas. El proceso documental en la gestion de talento
humano es fundamental para la organizacion y el man-
tenimiento de la informacién del personal. Es importan-
te mantener los documentos actualizados y organizados
para garantizar la eficiencia y la efectividad en la gestion
de los recursos humanos de la empresa.

Los estudiantes pueden familiarizarse con este tipo de
documentos para que no les sean ajenos en su incorpo-
racion al mundo laboral. Ademas, pueden proponer sis-
temas informaticos para tener la informacién de manera
impresa y digital, y que pueda ser vista por cualquier tra-
bajador de la empresa, como una manera de que tenga
derecho a la informacion que respecto a su persona se
emite.

La aplicacion del Modelo de gestion de talento Humano
propuesto, en el que la capacitacion adquiere un papel
fundamental, permitira a las Pymes capacitadas mejorar
el desempefio laboral de sus trabajadores, aumentar la
motivacion de los mismos, por 10 que un buen ambiente
laboral contribuye a elevar los beneficios econdmicos de
las empresas. Los indicadores econdémicos aumentan,
destacando la productividad y rentabilidad. La gestion de
talento humano se enfoca en maximizar el potencial y el
rendimiento de los empleados, fomentar su compromiso
con la organizacion y su desarrollo personal y profesional.
Cuando se logra implementar un modelo de gestion de
talento humano efectivo, los empleados se sienten valo-
rados y reconocidos, lo que contribuye a su satisfaccion
laboral y el fortalecimiento del desempefio laboral.

La participacion de los estudiantes en estas actividades
les permite tener una vision interdisciplinaria, aumentar la
creatividad e innovacion, el uso de tecnologias, asi como
el trabajo en equipo (Guim y Marreno, 2022). De igual
manera se apoyan los planteamientos de estas autoras
sobre que las universidades pueden emplear las practi-
cas pre-profesionales para complementar el desarrollo de
las competencias laborales clave en los estudiantes de
negocios, en este caso de la carrera de Administracion
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de empresas, y contribuir a su posterior inserciéon labo-
ral. Para ello deben estar creadas las condiciones en los
curriculums de las carreras, que consideren el desarro-
llo de competencias relacionadas a las necesidades del
mercado laboral actual, puesto que en las aulas nace el
desarrollo de las competencias (conocimientos, habilida-
desy actitudes), y que conste un ambiente constructivista
como entorno de aprendizaje o empresa para comple-
mentar el desarrollo de estas competencias a través de
las préacticas pre-laborales de los estudiantes.

CONCLUSIONES

Un modelo de gestion de talento humano es un conjunto
de practicas y estrategias que permiten a una organiza-
cion atraer, retener y desarrollar a los mejores talentos y
empleados, garantizando la continuidad y el éxito a lar-
go plazo de la organizacion. Las pequefias y medianas
empresas del canton Quevedo poseen un gran potencial
para crecer, desarrollarse y destacarse en el mercado.
No obstante, debido a la falta de perspectiva, orden e ins-
trumentos adecuados, muchas veces no logran subsistir
0 posicionarse exitosamente. Es comun que estas orga-
nizaciones se estanquen y se concentren en su supervi-
vencia, en lugar de explorar y desarrollar sus fortalezas.
Esto resulta en una pérdida de oportunidades y un debili-
tamiento de su capacidad para destacarse en el mercado
y obtener mayor reconocimiento.

El modelo de gestién de talento humano propuesto per-
mitird a las Pymes del canton Quevedo atraer, retener y
desarrollar el talento humano de la organizacion, 1o que
se traduce en un aumento de la productividad y el éxito
de la organizacion. Se recomienda la implementacion del
area de talento humano para aquellas empresas que no
lo tienen establecido, ademas aplicar el modelo propues-
to en estas empresas para mejorar la gestion del talento
humano y el éxito a largo plazo de la organizacion.

La participacion de profesores y estudiantes de la carrera
de Administracion de empresas, en especial de los futu-
ros profesionales, en la implementacion de los modelos de
gestion del talento humano en las Pymes estudiadas, les
haré& un profesional mas integral. La preparacion del talen-
to humano, comienza desde la base, si se pueden formar
profesionales mas competentes y eficaces, la sociedad
sera beneficiada, con su posterior entrada al mercado
laboral. La vinculacion Universidad -Empresa- Sociedad
cada vez méas ratifica su importancia y necesidad.
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