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RESUMEN

En el presente articulo descriptivo, nos hemos basado en el de tipo investigacion
bibliografica, con el objetivo principal de examinar la Gestion de los Recursos Humanos en
el sector comercial de la ciudad de Guayaquil en la actualidad, la labor investigativa se fue
sistematizado a través de los diferentes métodos de investigacion cientifica, histérico-16gico,
analitico-sintético y analisis de contenido. Se determind que los recursos humanos son el
principal activo de una organizacion comercial, no es solo la seleccién y contratacion del
personal, ademas se tienen que considerar las politicas y estatutos empresariales. Ante los
resultados de la investigacion podemos mencionar que el departamento de Recursos
Humanos es uno de los mas importantes bastiones es de las organizaciones para definirse y
consolidarse en el mercado local; su radio de accion contempla el reclutamiento del personal,
seleccion, compensacion, beneficios sociales, higiene y seguridad en el trabajo, desarrollo
organizacional, entrenamiento y desarrollo del personal, relaciones laborales, base de datos
y sistemas de informacidn, y auditoria. La gestion del talento humano esta estrechamente
relacionada con el trabajo de recursos humanos; dado que estructura indicadores normativos
que permiten fortalecer los procesos de seleccidn, desempefio, evaluacion y capacitacion del

personal.
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Abstract
In this descriptive article, we have based ourselves on bibliographic research, with the main
objective of examining Human Resources Management in the commercial sector of the city
of Guayaquil at present, the investigative work was systematized through the different
methods of scientific research, historical-logical, analytical-synthetic and content analysis.
It was determined that human resources are the main asset of a commercial organization, it
is not only the selection and hiring of personnel, business policies and statutes must also be
considered. Given the results of the research, we can mention that the Human Resources
department is one of the most important bastions for organizations to define and consolidate
themselves in the local market; Its scope of action includes personnel recruitment, selection,
compensation, social benefits, hygiene and safety at work, organizational development,
personnel training and development, labor relations, database and information systems, and
auditing. Human talent management is closely related to human resources work; given that
it structures normative indicators that allow strengthening the selection, performance,

evaluation and training processes of personnel.

Keywords: Human talent; recruitment; management; administration; human Resources
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Introduccion

La gestion de los recursos humanos abarca todos los procesos del area de Talento Humano
que van dirigidos a la captacion, retencion y optimizacion de las competencias del personal
de una organizacion comercial.

Con base a esta idea, la gestion del talento se caracterizaria por poner el acento en aspectos
como, el compromiso o el potencial de los empleados o en como evitar su desmotivacion.
Esta vision contempla todo el ciclo laboral del empleado en la empresa, puesto que arranca
con la llegada de un nuevo trabajador a la plantilla y se mantiene hasta su salida de la
compafiia (entrevistas de salida). En la presente investigacion analizamos cada una de las
etapas que habran de cumplirse y planteamos como un sistema de Recursos Humanos puede
dar ese factor extra para ayudar a los departamentos de RR.HH. a cuidar el flujo de cada
profesional.

En la actualidad, la empresa es una de las creaciones mas importantes del ser humano para
el desarrollo de las economias mundiales.

Sin importar su tamafio cada una se integra por personas, materiales y tecnologia, que
contribuyen al cumplimiento de sus objetivos. El éxito de las empresas no solo depende de
una buena gestion, sino también del objetivo por el cual inicié sus actividades. Algunas
empresas cierran sus puertas mucho antes de lo esperado porque no nacieron precisamente
por una oportunidad de negocio. Aunque Latinoamérica sea region de emprendedores,
impulsar una empresa del tamafio que ésta tuviere, tiene una gran complejidad, dado a que
van creciendo y los avances tecnoldgicos siguen desarrollandose.

Es imposible no tener dudas acerca de cdmo estan estructuradas las empresas que son
exitosas, o de cémo se manejan o funcionan, por ello surgen diversas interrogantes sobre si
seran los trabajadores que se involucran en las decisiones o si las estrategias aplicadas o las
técnicas utilizadas en aquellas organizaciones permiten la obtencion de buenos resultados
en el mercado y por esto estan por encima de las demas.

Dentro de este contexto, se considera que el talento humano juega un papel fundamental
dentro de la organizacion, pues este conjunto de talentos es capaz de crear ideas innovadoras
y competitivas dificiles de imitar proporcionando respaldo e impulso a las organizaciones.
De acuerdo a .0 (2009) las empresas no funcionan por si solas, deben ser administradas y
quienes lo hagan deben conocer a su capital intelectual; para ello debe tener la habilidad de
relacionarse y comunicarse con quienes la hacen funcionar, pues de ello depende el éxito o
fracaso de las empresas.

El talento humano al ser poseedor de conocimientos, experiencias, actitudes y
comportamientos, se lo reconoce como elemento fundamental para la creacion de ventajas
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competitivas que otras empresas no podran igualar. Las personas son proveedoras de
conocimientos, habilidades, competencias y sobre todo de la inteligencia que las conduce a
tomar las mejores decisiones en direccion al cumplimiento de objetivos. Esta hazafia fue
percibida por empresas exitosas, quienes ahora tratan a sus trabajadores como proveedores
de competencias (Chiavenato, 2009).

Las pequefias y medianas empresas representan un importante aporte a la economia
ecuatoriana, no hay que olvidar que este tipo de empresas nacen ante la necesidad de
emprender y encontrar una mejor oportunidad de autoempleo ante la falta de trabajos dignos
en el pais. Aunque muchas de estas empresas no sobreviven en el tiempo, es importante
comprender cémo logran el éxito las empresas que aun estan vigentes en el mercado.

Toda empresa desde sus inicios debe idear una serie de factores y estrategias que le permitan
ser exitosas en el mercado al que pertenecen.

Dia a dia estas empresas se enfrentan a dificultades en su crecimiento y supervivencia, es
por esto que las medianas empresas siempre estan en la busqueda de generar ventajas
competitivas que le otorguen reconocimiento y posicionamiento.

Figura#1: Esquema comparativo de las estructuras empresariales en relacion al Talento Humano.

SIGLO XX

SIGLO XX

Estabilidad, previsibilidad

Tamafio y escala de producciéon
Mando vy control de armba hacia
abajo

Rigidez organizaciansal

Control mediante normas y
jerarquias

Informacion secrets
Racionalidad y analisis
cuantitativo

Necesidad de certeza
Reactivo v snemigo del riesgo
Oriantado hacia el proceso
Autonomia @ independancia
corporativa

Integracion vertical

Enfocado en la organizacion
anters

Busqueda de consenso
Orientacion hacla el mercado
nacional

Veantajs compsltitiva sostenible

Competencia por mercados

actualas

Meajoramianto continuo cambio
discontinuo

Veaelocidad yv capacidad de respuacsta
Empowarment y liderazgo
organizacional

Organizacion virtual y con rigidez
permananta

Control por madio de mision v valores

Infarmacian compartids
Craatividad & Intuicion

Tolerancia frento a la ambiguedad
Proactivo y emprendedor
Orientado hadcia los resullados
INntaerdaepaendancia v alianzas
estratéglicas

Intagracion virtual

Enfogque an el ambiente competitivo

Compeatencia constructiva

Enfoque internacional

Veantajs de cola boracion y rainvencidn
de la vantaja
Hipaercompetancia por los mercados

futuros=

Fuente: Chiavenato Idalberto (2002). "Gestion del Talento Humano" P&ag.35.
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Material y métodos

Material

El presente trabajo de investigacion se tiene un enfoque cuantitativo pues segln los autores
Fernandez y Batista (2014) este enfoque “utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis
con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de
comportamiento y probar teorias” (pag. 4). Es de caracter no experimental, con disefio
transaccional.

En lo referente a los aspectos técnicos de recoleccion de informacion se recurrio a fuentes
secundarias, en donde fueron consultados libros, articulos de revista cientificas y demas
textos especializados con la informacion mas relevante y actualizada sobre el tema, también
se recurrié a fuentes primarias para la recogida de informacion a traves de una encuesta
dirigida a la gerencia o a los subniveles administrativos, esta encuesta se estructur6 en dos
blogues con un total de 20 items, en el primero figura la gestién del talento humano como
variable independiente constituida por tres categorias: el desarrollo del talento humano desde
la capacitacion, el desarrollo de competencias y el cambio organizacional. En el segundo
bloque, figura el éxito competitivo como variable dependiente constituido por dos categorias.

Para determinar el valor de la muestra se selecciond a las empresas de acuerdo al tamafio y
numero de trabajadores, seleccionando asi a las medianas empresas de la ciudad de
Guayaquil, en donde participaron 50 empresas escogidas a criterio de los investigadores de
la base de datos de la Superintendencia de Compafiias Valores y Seguros del Ecuador.

Una vez realizado el levantamiento de la informacion se procedié a realizar una correlacion
entre las variables identificadas, donde se busca comprobar las siguientes hipétesis:

= La gestion de los recursos humanos influyen directamente en el éxito competitivo de las
medianas empresas de la ciudad de Guayaquil.

= La contribucion proactiva de ideas de los empleados si se relaciona positivamente con
los recursos humanos como unico factor de éxito empresarial.

= Los cambios organizacionales que provocan nuevos aprendizajes en los trabajadores
influyen en el crecimiento organizacional por una adecuada planificacion estratégica.
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Para poder realizar la mencionada encuesta se visitd personalmente a cada una de las
empresas seleccionadas y se presentd el cuestionario de forma digital a través de un
dispositivo mavil. Cabe recalcar también que la informacion fue recolectada a través de
correo electrénico suministrando un enlace a la encuesta realizada en Google Forms. Para
esta investigacion los participantes accedieron de forma voluntaria a proporcionar
informacion, asegurandoles la confidencialidad en la misma.

Tabla |

Desarrollo  del Talento humano desde la
capacitacion

Indiferente
De Acuerdo
Totzlmente
de Acuerdo

n
Evaluacion de g " 39 50
Desempeio &
o 2% 8% 100%
I g | 22 27 50
Copucitooion ‘g
n los
Trabajadores
* 2% 44% 54% 100%

50

frecuencia
e
N
EN
ra
ot

Planes de
Capacitacion

& 6% 48% 46% 100%
FECUrsoON para 2 N 17 3 I s"
la educacion y
capacitaeion
& 4% 34% 62% 100%

Fuente: Empresas encuestadas

En la tabla#1 se muestran algunas de las estrategias usadas por las organizaciones, donde la
evaluacion de desempefio representa el 78%, considerando que su implementacion permite a
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las empresas identificar las capacidades de su personal para mejorar en funcion a sus
objetivos.

Tabla 2

Desarrollo del Talento humano desde la
competencia

De Acuerdo
Acuerdo
Total

Totalmente en
desacuerdo
En Desacuerdo
Totzlmente de

Aprovechamiento E
de los Copacidades 3 16 31 50
Individunles E

Y

6% 2%  62%  100%

Construceidn f
de Lquipos de 3 2 16 29 50
Trabnjo
\

Yo
6% A%  32%  SR%  100%

Crecimiento
y 4 o
Organizacional E

basado en 3 3 20 24 40
Experiencins y
conocimiento
% 6% 6% 40%  48%  100%
Participacion
de los
Trabajodores en 3 2 17 28 50
lo competitividad
Empresariol
0% 6% 4%  34%  56% 100%

Fuente: Empresas encuestadas

En la tabla#2 se observa que el 62% de las empresas encuestadas estan totalmente de
acuerdo con que es importante aprovechar las capacidades de los trabajadores, de igual
manera el 58% pertenece a la construccién de equipos de trabajos en donde se pueden
compartir los conocimientos o experiencias con la finalidad de potenciar las capacidades,

O]
VoI.8—N° 3, 2024, pp. 579-594  Journal Scientific MQRInvestigar 586



Vol.8 No.3 (2024): Journal Scientific " "-?ﬂlnvestigar ISSN: 25880659
https://doi.org/10.56048/MQR20225.8.3.2024.579-594

habilidades e ideas de los trabajadores; otro factor importante a resaltar es el 56%
perteneciente a la participacion de los trabajadores en la contribucion de ideas y
conocimientos para mejorar la competitividad de la empresa.

Tabla 3
Desarrollo del Talento humano desde el cambio
organizacional
8 ﬂ 'E —8%
B E E | Total
1REREL
= i) =
-
Preparncion E 9 3 4 21 20 50
del Personnl -E 1 e - 2

pary afrontar
los cambios,

&£ 4% 6% B%  42%  40%  100%
Los Cambios i 5 T 34 50
estin E
alineados con
los objetivos
empresariales )
E 3 10% 22% 68% 100%
L A
comunicacion 3 2 14 3l A0
debe ser
transparente
con los
trabajadores R 6% 4% 28%  62%  100%
Los cambios '
generan E 2 3 19 26 50
aprendizaje
on los
trubujudores, -
¥ 4% 6% % 52%  100%

Fuente: Empresas encuestadas
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En la tabla 3 se observa gue el 68% de las empresas manifiestan estar totalmente de acuerdo
que los cambios realizados en sus organizaciones fueron necesarios y estaban alineados
estratégicamente con sus objetivos, ademéas 62% aseguro que existe una comunicacion
transparente hacia los trabajadores para la correcta interpretacion de estos cambios.

Analisis de resultados

El presente trabajo se enfoco en comprender la gestion del talento humano como factor
determinante del éxito de las empresas en Guayaquil; para ello se analiz6 el desarrollo del
talento humano desde la capacitacién, desde el desarrollo de competencias y desde el cambio
organizacional como estrategias que permiten potenciar al talento humano.

De esta manera se encontré que el 78% de las medianas empresas han realizado evaluaciones
de desempefio a sus trabajadores, lo que indica la preocupacion de los empresarios por tener
un talento humano proactivo y capaz de realizar sus actividades sin retraso alguno. De
acuerdo con Alles (2006), el analisis del desempefio tiene como objetivo el desarrollo
personal y profesional de los trabajadores, mejorar los resultados de la empresa, asi como
también aprovechar adecuadamente el recurso humano.

Figura#2: Gestion de Recursos humanos vs, Capital Humano.

* Consldera que los recursos humanos
estan involucrados en la dinamica
organizaclonal.

Planificacion,

Organizacidn,

Seleccidn de personal.

Formacion,

Evaluacién.

Promocion y desarrollo.

Retribucidn y estimulacién
Seguridad, salud, condiciones de trabajo
Comunicacion & informacion

w
Gestion de
Recursos Humanos
7

Y . Se orientada al desarrollo
Gestion del Capital cognitivo del ser humano.
* Gestion del aprendizaje.
humano = Gestion del talento humane.

Fuente: Elaboracién propia
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Es decir, la evaluacion le permite conocer al empresario el rendimiento de sus trabajadores,

determinando el grado en el que desempefia sus funciones, con la finalidad de ofrecer
retroalimentacion o disefiando estrategias que le permitan utilizar correctamente ese capital

intangible en funcion a la mejora de los resultados de la empresa y de la misma manera
fomentando su desarrollo personal.

Lo antes mencionado coincide con las capacitaciones brindadas por las empresas en un 54%
en donde se busca mejorar el aprendizaje y los conocimientos de sus colaboradores con el
propdsito de aumentar su desempefio laboral.

En relacion al desarrollo del talento humano desde las competencias, se encontraron
resultados altos, asi tenemos que el 62% esta totalmente de acuerdo que aprovechar las
capacidades individuales de los trabajadores, permite mejorar el desempefio de las
actividades laborales, por otra parte el 56% pertenece a la participacion de los trabajadores
en la competitividad de la empresa, otro aspecto notable es el 58% que representa a la
construccion de equipos de trabajos para potenciar sus conocimientos.

En el caso del desarrollo del talento humano desde el cambio organizacional, los cambios
alineados a los objetivos empresariales tienen una frecuencia de 68%, esto quiere decir que
los empresarios estan totalmente de acuerdo con que su implementacion debe ser necesaria
y estratégica, ademas, el 62% esta totalmente de acuerdo con que la comunicacién de estos
cambios debe ser transparente y fluida para la comprension de todos los trabajadores.

Todas las hipétesis en el presente estudio fueron comprobadas y aceptadas obteniendo
correlaciones bajas y moderadas positivas; entre las principales se mostrd la relacion entre la
variable independiente: Gestion del Talento Humano y la variable Dependiente: El éxito
competitivo de las medianas empresas machalefia obteniendo un coeficiente correlacional de
0.31, mientras que para la dimension de desarrollo por medio de competencias en 0.30;
desarrollo por medio del cambio organizacional en 0.42 todas éstas estan estrechamente
relacionadas con la gestion del talento humano. Ante lo expuesto, se concluye que existe una
relacion moderada positiva entre la Gestion del Talento Humano y EIl éxito competitivo de
las medianas empresas machalefias, en cuanto a la capacitacion, desarrollo de competenciay
desarrollo mediante el cambio organizacional, estos factores contribuyen significativamente
en el progreso de una empresa hacia el éxito.

De acuerdo con lo estudiado, cabe mencionar que las medianas empresas reconocen a su
talento humano como un factor importante que contribuye al éxito de sus empresas, pues este
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acto se ve inmerso en el hecho de que la mayor parte de ellas se interesa por aprovechar los
conocimientos individuales basados en la experiencia e imparten capacitaciones con el
proposito de mejorar sus conocimientos y perfeccionar su desempefio laboral, hecho que se
ve reflejado en la planificacion estratégica donde se plantea el uso de recursos inmersos en
la capacitacion y educacion de los empleados.

Discusion

Del estudio realizado, podemos afirmar que un adecuado manejo de gestién de talento
humano ayuda a mejorar la productividad laboral del personal operativo que labora en las
Empresas, tal como lo indican Mejia, Jaramillo y Bravo (2006, pag. 44) “la formacion del
talento humano, a través del aprendizaje organizacional, se constituye en un factor estratégico
fundamental para el desarrollo de la productividad y la competitividad sostenibles en las
organizaciones”, en el cual el capital humano es el eje principal en una organizacién que
dinamiza los procesos por lo que resulta esencial gestionarlo y ser el participe de su desarrollo
personal y profesional, segun lo indicado por Miranda (2016, pag. 21) “se puede contar con
todo el capital econémico y financiero deseado, la mejor infraestructura, planificacion,
iniciativa y motivacion para el desarrollo del mejor negocio, pero nunca sera exitoso si no se
cuenta con el capital humano idoéneo para dicho cometido”.

Es decir, si no se efectda una adecuada seleccion de personal que trabaja en la empresa
influird notablemente en su produccion laboral, lo cual desfavorecera el buen funcionamiento
de la empresa, toda vez que, a mayor produccién laboral, mayor rendimiento y la empresa
tendr& mejores resultados ya que podra alcanzar sus metas, reforzando este aspecto Alvines
y Bendezu (2018) sefialan que “el procedimiento de la seleccion de personal es fundamental,
es una fase crucial que contribuye a seleccionar al personal mas idoneo, llevando al impacto
de la productividad” (pag. 39).

Otro aspecto de gran importancia es la evaluacién de desempefio segun lo indicado por
Bedoya (2003) “la nueva concepcién de los recursos humanos y el establecimiento de un
sistema de gestidn de evaluacion de su desempefio incidira en el desarrollo de las empresas
en un entorno de alta competitividad” (pag. 171).

Figura#3: Administracion del Talento Humano.
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Salud higiene y seguridad industrial

Auditoria en la administracion del talento humano

Fuente: Elaboracion propia

Conclusiones

Considerando la informacion que recabamos y una vez que tabulamos los resultados, nos
guedan como conclusiones:

= La estrategia de recursos humanos debe formar parte de la estrategia organizacional.

= Debe crear un entorno propicio para que, en él, los empleados, desarrollen sus
compromisos para el éxito de la empresa.

= Debe ejercer liderazgo en el proceso de cambio, anticipandose a los acontecimientos,
asesorando, motivando y ayudando al nivel gerencial para su implantacion.

= Le corresponde intermediar entre los intereses del personal con las decisiones e
intereses de la empresa.

= Debe dar respuestas consonantes con la velocidad de los cambios, para cuyo efecto,
el aprendizaje continuo y el mejoramiento de aptitudes y actitudes deben ser los
habitos de la gente de recursos humanos, sin "aferrarse con nostalgia a estilos
ortodoxos".

Le compete el protagonismo de nuevas maneras de potenciar el talento y sinergia del
personal, lo que significa reformular el guion de la gestion de recursos humanos y parafrasear
a D. Ulrich para decir: " Los RR. HH. del siglo XX han muerto. Vivan los RR.HH. del siglo
XXI", por lo que:

El vocabulario de los RR.HH. del siglo XXI incluira:
= Logros
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= Cadena de valor

= Capital intelectual

= Cambio de cultura

» Transferencia de conocimientos y competencias
= Recursos humanos globales

= Carreras profesionales no lineales

= Crear valor

Cuando todo este vocabulario se haga realidad dentro del presente milenio, habra sobrevivido
y afirmado la nueva funcién delos talento humano y la historia habra respaldado a los
profesionales de RR.HH."
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