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RESUMEN

La gestion estratégica del talento humano en pequenas y medianas empresas (PYMES), de Ecuador enfrenta
desafios relevantes, como revela una exhaustiva revision de literatura especializada. Esta investigacion carac-
teriza las practicas actuales en dichas PYMES e identifica elementos clave para su fortalecimiento, apuntando
aimpulsar la competitividad. La metodologia conlleva una revision sistematica, un analisis semi-sistematico y
una sintesis integrativa. Se constatan deficiencias en dreas como adquisicion, capacitacion y motivacion de per-
sonal. También se evidencia investigacién incremental en los tltimos cinco afios, con foco en seleccion, capa-
citaciéon y motivacion. Ademas, se distingue una brecha de conocimiento en sectores intensivos en tecnologia
y conocimiento. La sintesis desemboca en un modelo conceptual y una taxonomia en cuatro categorias sobre
gestion humana, abordando desafios puntuales en PYMES ecuatorianas. Entre los hallazgos resalta la relevan-
cia de practicas efectivas de incorporacion, potenciamiento y retencion de personal, asi como de liderazgo y
cultura organizacional positiva. Asimismo, se enfatiza la necesidad de seguir robusteciendo la investigacion
cuantitativa y experimental en gestion estratégica de talento humano contextualizada en PYMES.
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ABSTRACT

Strategic human talent management in Ecuadorian small and medium-sized enterprises (SMEs), faces relevant
challenges, as revealed by a comprehensive literature review. This research characterizes current practices in
said SMEs and identifies key elements to strengthen them, aiming to boost competitiveness. The methodology
entails a systematic review, a semi-systematic analysis, and an integrative synthesis. Deficiencies are found in
areas such as personnel acquisition, training, and motivation. There is also evidence of incremental research in
the last five years, focusing on selection, training, and motivation. Additionally, a knowledge gap is identified
in technology and knowledge-intensive sectors. The synthesis results in a conceptual model and a taxonomy
in four categories of human management, addressing specific challenges in Ecuadorian SMEs. The findings
highlight the relevance of eftective practices for staff incorporation, empowerment and retention, as well as po-
sitive leadership and organizational culture. The need to continue strengthening quantitative and experimental
research on strategic human talent management contextualized in SMEs is also emphasized.

Keywords: human resource management; small and medium-sized enterprises; competitiveness; management
practices.

Introduccion

La gestion estratégica del talento humano constituye un factor clave para impulsar la produc-
tividad y competitividad en las pequefias y medianas empresas (PYMES); sin embargo, segin Plua
Panta et al. (2022), “diversos estudios han evidenciado una baja aplicacion de modelos y sistemas
de indicadores en este ambito dentro de las PYMES del Ecuador” (p. 5). Ante esta problematica, la
presente investigacion buscara responder la siguiente pregunta: ;Cudles son las caracteristicas de
las practicas de gestion del talento humano implementadas actualmente en las PYMES de Ecua-
dor y como pueden fortalecerse para mejorar su desempeno organizacional?

Para abordar este interrogante, se realizara una revision sistematica, semi-sistematica e in-
tegrativa de la literatura especializada, siguiendo los lineamientos metodoldgicos planteados por
Hannah Snyder (2019). El objetivo es analizar el estado del conocimiento, identificar temas clave,
construir un modelo conceptual integral sobre esta tematica en el contexto de las PYMES ecua-
torianas y formular recomendaciones especificas para mejorar las politicas y practicas en este
ambito.

La revision sistematica permitira mapear las practicas destacadas, desafios comunes y ten-
dencias propias de las PYMES de Ecuador. El enfoque semi-sistematico facilitara analizar la evo-
lucion y variaciones en las estrategias de gestion del talento segun sector y tamano de empresas.
Por su parte, la perspectiva integrativa posibilitara sintetizar los factores criticos en un modelo
tedrico-conceptual y una taxonomia organizada por categorias. La gestion estratégica del talento
humano ha emergido en las ultimas décadas como un ambito de vital importancia para impulsar
la productividad, competitividad e innovacién en las organizaciones (Ramirez Torres, 2023). Este
reconocimiento ha motivado una extensa investigacion sobre sus caracteristicas, modelos, impac-

tos y desafios, principalmente enfocada en grandes empresas.
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Sin embargo, la evidencia indica que esta funcién estratégica también constituye un pilar
fundamental para el éxito de pequefias y medianas empresas (PYMES), que enfrentan el reto de
atraer y retener talento con recursos y capacidades de gestion mas limitadas que firmas de mayor
tamano. En esta linea, Recalde Aguilar et al. (2023), subrayan la imperiosa necesidad de investigar
los factores criticos, mejores practicas y dificultades contextualizadas de la gestion de talento es-
pecificamente en el ambito de las PYMES.

Considerando esta problematica, el presente estudio buscara caracterizar el estado actual
y desafios de la gestion estratégica de talento humano en PYMES de Ecuador, identificando ele-
mentos clave a considerar en el disefio de politicas y practicas para potenciar esta funcién vital y
acelerar la profesionalizacion de la gestion de personas en dicho segmento empresarial, con miras
a fortalecer su competitividad y aportes al crecimiento econémico nacional

De este modo, el estudio buscara constituir un aporte informativo para el disefio de politicas
publicas, asi como para mejorar las practicas empresariales en esta materia.

Materiales y Métodos

El presente estudio correspondi6 a una investigacion cualitativa de corte documental y al-
cance descriptivo. Se basé en una exhaustiva revision bibliografica de literatura cientifica publica-
da sobre la gestion del talento humano en el contexto de las PYMES de Ecuador.

Los materiales considerados incluyeron articulos en revistas académicas, capitulos de libros
especializados en la tematica, folletos institucionales, datos estadisticos de fuentes gubernamenta-
les y documentos de trabajo de organismos relacionados. También se tomaron en cuenta, cuando
estén disponibles, investigaciones de tesis y disertaciones que aborden el area de interés.

La revision bibliografica se llevé a cabo en tres fases interrelacionadas, siguiendo el modelo
planteado por Snyder (2019).

Fase 1) Revision sistematica: Se realizé una busqueda estructurada en bases de datos cienti-
ficas como Scopus, Web of Science y SciELO para identificar literatura relevante sobre gestion de
talento humano en PYMES de Ecuador. Fueron definidos criterios de elegibilidad, en una busque-
da avanzada con palabras claves y se aplico la guia PRISMA para filtrar los estudios.

Fase 2) Andlisis semi-sistematico: La muestra de estudios resultado de la fase 1 analiz6 ca-
tegorizando contenidos por temas emergentes, evolucion cronolégica, metodologias empleadas y
variaciones por sector econdémico. Esto permiti6 detectar dreas criticas y tendencias investigativas.

Fase 3) Sintesis integrativa: Los hallazgos de las fases previas fueron integrados conceptual-
mente construyendo un modelo tedrico y una taxonomia clasificatoria sobre la gestion de talento
en PYMES de Ecuador, destacando desafios, factores de éxito y oportunidades de mejora.
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Los métodos de analisis e interpretacion de la informacion recopilada incluyeron técnicas de
analisis de contenido, analisis comparativo, categorizacién conceptual y sintesis integradora. Los
resultados se presentaron de forma descriptiva mediante tablas, figuras y narrativa explicativa.

Resultados

La revision sistematica de la literatura permiti6 identificar un total de 15 estudios enfoca-
dos en la gestion del talento humano en el contexto de las PYMES en Ecuador, publicados en el
periodo comprendido entre 2017 y 2023. Entre los principales hallazgos detectados, Plua Panta
et al. (2022), evidenciaron una baja aplicacién de modelos y sistemas de indicadores de gestion
del talento, asi como limitaciones en la implementacion de estrategias alineadas con los objetivos
organizacionales dentro de este tipo de empresas, especialmente en sectores como el agricola.

De forma coincidente, otros autores como Prieto Baldovino et al. (2021), y Arteaga Mendoza
et al. (2021), constataron la prevalencia de enfoques centrados meramente en aspectos técnicos
y administrativos del management humano en PYMES de paises como Colombia y Ecuador, sin
una vision estratégica sobre como potenciar esta funcion para impulsar el desempefio organiza-
cional y la generacidn de valor. Asimismo, estudios enfocados en contextos locales del pais—como
los de Acurio Armas et al. (2020), en una empresa de salud de Ecuador o Moreira Macias et al.
(2019), en compaiiias de la provincia del Guayas, revelaron problemas en dreas criticas asociadas
a la admision, capacitacién y motivacion del personal.

En cuanto a los métodos de investigacion empleados por los estudios analizados, predomi-
nan los enfoques cualitativos (entrevistas, grupos focales, analisis de casos), asi como el uso de en-
cuestas para recabar percepciones sobre gestion del talento y datos de desempefio organizacional.
Las revisiones conceptuales e integrativas de literatura especializada también son recurrentes. En
cambio, son mds bien escasos los disefios cuasi-experimentales para evaluar efectividad de mode-
los o intervenciones concretas en este campo dentro del entorno empresarial ecuatoriano.

En sintesis, se observa una produccién de conocimiento atn incipiente pero creciente sobre
la problematica de la gestion estratégica de talento humano en el ambito de las PYMES de Ecua-
dor. Aunque los estudios coinciden en diagnosticar deficiencias en multiples areas como selec-
cién, capacitacion y motivacion del personal, urge una mayor generacion de evidencia empirica
que analice en profundidad los factores causales, evalte iniciativas y modelos especificos imple-
mentados en este tipo organizaciones, y entregue recomendaciones contextualizadas sobre como

subsanar esas deficiencias detectadas.
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Analisis semi-sistematico

El analisis semi-sistematico de la muestra de estudios primarios permitié categorizar los
contenidos tanto desde una perspectiva temdtica como considerando su evolucion temporal y
variaciones entre sectores economicos.

En términos de areas tematicas examinadas, priman estudios descriptivos que analizan
practicas de gestion humana en PYMES dentro de dominios como seleccion de personal (Alban
Nufez y Manzano Diaz, 2020), capacitacion (Acurio Armas et al., 2020), motivacion laboral (Re-
calde Aguilar et al., 2023) y evaluacidn del desempefio (Lépez Herndndez y Garcia Lopez, 2021).

En cambio, son mas escasos aquellos que adoptan una mirada mas integral y estratégica,
considerando la contribucién del talento humano para impulsar resultados organizacionales clave
como la innovacién, productividad y competitividad (Plua Panta et al., 2022).

Respecto a la progresion cronologica, la produccion de estudios primarios sobre esta tema-
tica en Ecuador es relativamente reciente, concentrandose marcadamente en los tltimos cinco
afios (2018-2023), lo que da cuenta de un interés académico y empresarial emergente sobre esta
problematica.

En tanto, considerando diferencias sectoriales, se observa una mayor presencia de estudios
en actividades terciarias como comercio y servicios, con una menor proporcion en industrias pri-
marias y secundarias, asi como en empresas tecnoldgicas o de base cientifica. Esto podria indicar
brechas en la generacion de conocimiento sobre gestion del talento en segmentos econdmicos de

alta productividad.

Sintesis integrativa

La sintesis conceptual de los hallazgos permitié conformar un modelo integral que destaca
los elementos criticos en la gestion estratégica del talento humano dentro del contexto analizado,
asi como una taxonomia con cuatro categorias principales de practicas y desafios detectados en la
literatura especializada. Estos resultados se presentan en la Tabla 1 y la Figura 1 respectivamente.

El modelo de sintesis integrativa de la tabla 1 ilustra cémo un conjunto de practicas organi-
zadas en torno a los procesos de incorporacion, potenciamiento y retencidn del talento humano,
ejecutadas con una orientacidn alineada con la estrategia del negocio, conducen a impactos positi-
vos en la cultura interna y en resultados clave como la innovacién y productividad, repercutiendo
en la posicion competitiva de la PYME.
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Tabla 1. Sintesis integrativa de practicas.

Elemento critico Practicas Desafios

Alineacién de la gestion del talento

Orientacion estratégica . .
humano con la estrategia empresarial

Falta de compromiso de la alta direccion

Gestion por compe- Identificacion, desarrollo y evaluacion

. . Dificultad para definir y medir competencias
tencias de competencias

Fomentar una cultura de aprendizaje y

Cultura organizacional
& desarrollo

Resistencia al cambio

Gestion de rendimien-  Sistemas de evaluacion de rendimiento L. .,
Falta de objetividad en la evaluacién

to justos y equitativos
Gestion de la compen- Desarrollo de sistemas de compensacion Falta de transparencia en los sistemas de
sacion competitivos y equitativos compensacion
Gestion del desarrollo  Oferta de oportunidades de desarrollo Falta de recursos para el desarrollo
profesional profesional a los empleados profesional
Gestion del talento Identificacidn, atraccién y contrataciéon  Falta de procesos efectivos de reclutamiento
externo de talento externo y seleccién

Fuente: elaboracion propia.

El analisis presentado en la Tabla 1, destaca elementos criticos en la gestion del talento hu-
mano, junto con las practicas asociadas y los desafios inherentes. La orientacion estratégica, por
ejemplo, requiere la alineacion efectiva de la gestion del talento con la estrategia empresarial,
enfrentando el desafio de obtener el compromiso pleno de la alta direccion. La gestion por com-
petencias plantea la identificacion, desarrollo y evaluacion de habilidades, pero se enfrenta a la
dificultad de definir y medir de manera precisa dichas competencias. La cultura organizacional,
centrada en fomentar un entorno de aprendizaje y desarrollo, se ve obstaculizada por resistencias
al cambio. Cada practica delineada en la tabla revela un conjunto especifico de desafios, subra-
yando la complejidad y la necesidad de enfoques estratégicos para abordar eficazmente la gestion
integral del talento humano.

Figura 1. Empleo por tamafno de empresa.

Fuente: (INEC, junio 2023).
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Por otro lado, en la Figura 1, se presentan datos sobre la evolucion del empleo registrado en
Ecuador durante el mes de junio de 2023, considerando su distribucién por tamafio de empresa.
Especificamente, se indica que el 46,15% del empleo registrado en ese mes corresponde a grandes
empresas, mientras que el 25,64% pertenece a microempresas, el 14,28% a pequefias empresas, el
7,01% a medianas empresas de tipo A y el 6,92% a medianas empresas de tipo B.

Esta informacion resulta relevante ya que permite caracterizar la composicion del mercado
laboral formal del Ecuador en funcién del tamano de las unidades productivas que emplean a los
trabajadores registrados. Los estudios realizados por Villacis y Galarraga (2017); Valencia Trujillo
(2018); Alban Nufez y Manzano Diaz (2020), coinciden en sefialar que la gestion estratégica del
talento humano es un elemento clave para el éxito de las PYMES.

Estos estudios identificaron los siguientes elementos criticos para la gestion estratégica del
talento humano en las PYMES:

Orientacion estratégica: La gestion del talento humano debe estar alineada con la estrategia
empresarial. Esto significa que las practicas de gestion del talento humano deben estar disefiadas
para apoyar los objetivos estratégicos de la organizacion.

Gestion por competencias: La gestion del talento humano debe centrarse en las competen-
cias de los empleados. Esto significa identificar, desarrollar y evaluar las competencias que los

empleados necesitan para tener éxito en sus roles.

Cultura organizacional: La cultura organizacional debe ser un entorno que promueva el
aprendizaje y el desarrollo. Esto significa crear una cultura que valorice el desarrollo profesional
de los empleados.

Gestion de rendimiento: La gestion de rendimiento debe ser justa y equitativa. Esto significa
establecer sistemas de evaluacién de rendimiento que sean claros, objetivos y transparentes.

Estos elementos criticos se pueden organizar en torno a los procesos de incorporacion, po-
tenciamiento y retencion del talento humano. Incorporacion: El proceso de incorporaciéon debe
garantizar que los nuevos empleados tengan las habilidades y el conocimiento necesarios para
tener éxito en sus roles.

Potenciamiento: El proceso de potenciamiento debe proporcionar a los empleados las opor-
tunidades de desarrollo profesional que necesitan para crecer y desarrollarse en sus carreras.

Retencidn: El proceso de retencién debe garantizar que los empleados estén satisfechos con
su trabajo y que quieran quedarse en la organizacion.

El modelo propuesto por Manzano Diaz (2020), ilustra como estos procesos pueden contri-
buir a impactos positivos en la cultura interna y en resultados clave como la innovacién y produc-
tividad, repercutiendo en la posicion competitiva de la PYME.
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Este modelo es un aporte importante a la investigacion sobre la gestion estratégica del ta-
lento humano en las PYMES. Sin embargo, es importante sefialar que el modelo no aparece en la
tabla proporcionada. Esto se debe a que el modelo es una representacion grafica de los procesos y
elementos criticos descritos anteriormente.

Asimismo, la taxonomia permitié categorizar los problemas y desatios especificos identi-
ficados en la literatura dentro de macro-procesos de gestién humana, facilitando el analisis y la
formulacion focalizada de acciones de mejora segtin brechas detectadas en cada PYME. En con-
junto, ambos productos de la sintesis integrativa entregan insumos esclarecedores, tanto a nivel
conceptual como aplicado, respecto a como potenciar el rol estratégico del talento humano en
este tipo de empresas. En la tabla 2 esta la gestion efectiva del talento humano en las PYMES, las
mismas requieren un enfoque estratégico que abarque diversos aspectos cruciales para el éxito
organizacional. La implementacidn de estrategias para atraer talento clave se convierte en un pilar
fundamental, especialmente cuando se enfrenta a desafios especificos relacionados con la gestion
del personal en entornos empresariales de menor escala (Moheb-Alizadeh y Handfield, 2017; Liy
Lu, 2018). El desarrollo de programas de formacién y capacitacion para empleados se erige como
un componente esencial para el crecimiento y la retencion del talento, permitiendo la mejora con-
tinua de las capacidades y habilidades del equipo (Hadi, 2021; Niati et al., 2021).

El disefio de sistemas efectivos de motivaciéon y reconocimiento se presenta como una es-
trategia clave para mantener la moral y la productividad de los empleados, aspecto critico en en-
tornos empresariales dinamicos y desafiantes (Pandita y Kumar, 2022). La creacién y aplicacion
de politicas sélidas para la retencion de empleados se vuelve imperativa, especialmente cuando se
considera la competencia en el mercado laboral actual (Mabaso et al., 2021). La optimizacién de
recursos limitados para la gestion del talento en PYMES se convierte en un desafio significativo
que requiere enfoques creativos y eficientes para garantizar la eficacia en el uso de recursos (Hadi,
2021).

La identificaciéon y resolucion de desafios presupuestarios en la gestion del talento se vuel-
ve crucial para garantizar la sostenibilidad y el crecimiento continuo de la empresa (Moheb y
Handfield, 2017). El enfoque en la creatividad como una herramienta para superar limitaciones
financieras se alinea con la necesidad de encontrar soluciones innovadoras en contextos empre-
sariales mas pequefios (Pandita y Kumar, 2022). La evaluacién continua de la competitividad en
el mercado laboral local se vuelve esencial para adaptar las practicas de gestion del talento a las
cambiantes dinamicas del entorno empresarial (Niati et al., 2021).

La adaptacion de practicas de gestion del talento a las necesidades especificas de las PYMES
se convierte en una estrategia personalizada y orientada a resultados (Moheb-Alizadeh y Hand-
field, 2017). Finalmente, el cultivo de un ambiente laboral positivo y colaborativo emerge como
un componente esencial para la gestion exitosa del talento humano en PYMES, fomentando la
retencion y el desarrollo continuo de los empleados (Mabaso et al., 2021).
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Tabla 2. Taxonomia categorias macro proceso.

Macro-proceso Variables
Atraccion de talento Definicién de perfiles y competencias clave
Desarrollo de talento Disefio y desarrollo de programas de formacion y capacitaciéon
Motivacion y reconocimiento Disenio de sistemas efectivos de motivacion y reconocimiento
Retencion de talento Implementacion de politicas y practicas de retencion
Optimizacion de recursos Identificacién y resolucion de desafios presupuestarios
Adaptacion a las necesidades Adaptacién de la gestion del talento humano a las PYMES

Fuente: elaboracion propia.

La Tabla 2 presenta una taxonomia de categorias macroproceso en la gestion integral del
talento humano. Cada macroproceso se define mediante variables clave que delinean sus compo-

nentes esenciales:

Atraccidn de talento: Este macroproceso se centra en la definicion precisa de perfiles y com-
petencias clave que son fundamentales para atraer candidatos cualificados al proceso de seleccion.

Desarrollo de talento: Aqui, el enfoque recae en el disefio y desarrollo de programas de for-
macioén y capacitacion. Este macroproceso busca fortalecer las habilidades y competencias de los
empleados, contribuyendo al crecimiento profesional y organizacional.

Motivacidn y reconocimiento: Se refiere al disefio de sistemas efectivos que fomenten la
motivacion y el reconocimiento dentro del entorno laboral. Esto abarca estrategias para mantener
altos niveles de moral y productividad entre los empleados.

Retencion de talento: Este macroproceso se centra en la implementacion de politicas y prac-
ticas destinadas a retener a los empleados. Aqui, se buscan estrategias efectivas para asegurar la

permanencia de talento valioso en la organizacion.

Optimizacion de recursos: Se ocupa de la identificacion y resolucion de desafios presupues-
tarios en la gestion del talento. Esto implica encontrar formas eficientes de utilizar recursos limi-
tados para maximizar la eficacia en la gestion del talento.

Adaptacion a las necesidades especificas: Este macroproceso se enfoca en adaptar las prac-
ticas de gestion del talento a las necesidades particulares de las pequefias y medianas empresas
(PYMES), reconociendo y abordando sus particularidades y desafios especificos.

En conjunto, esta tabla proporciona una estructura detallada y sistematica para abordar los
distintos aspectos de la gestion del talento, desde la atraccion y desarrollo hasta la retencion, opti-
mizacion de recursos y adaptacion a las particularidades de las PYMES
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Figura 2. Empleo registrado por sector econémico.

Fuente: (INEC, junio 2023).

Como se aprecia en la Figura 2, esta entrega una perspectiva util sobre el rol de las distintas
categorias de empresas en la generacion de puestos de trabajo formales en la economia ecuatoria-
na, confirmando la relevancia tanto de grandes corporaciones como de PYMES en este ambito. El
analisis de la evolucion temporal de estas cifras podria ser un insumo interesante para evaluar el
dinamismo relativo de cada estrato empresarial en la creacion de empleo productivo.

En términos de la unidad de analisis, se considera tanto a los puestos de empleo como a las
personas afiliadas. Segun el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC, 2023), el empleo
registrado se define como la cantidad de individuos en edad laboral que, durante el mes de refe-
rencia, se dedican a actividades productivas o de servicio a cambio de remuneracion o beneficios,
estando inscritos en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS).

Por otro lado, el indicador de plazas de empleo registrado se refiere al nimero de actividades
registradas en el IESS, las cuales son llevadas a cabo por personas en edad de trabajar durante el
mismo periodo. Este enfoque analitico proporciona una perspectiva integral al considerar tanto
la dimension individual de las personas empleadas como la colectiva de las actividades laborales
registradas, ofreciendo una visiéon completa del empleo formal en el contexto ecuatoriano.
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Figura 3. Plazas segtin tamafo de empresa.

Fuente: (INEC, junio 2023).

De la Figura 3 se muestran datos sobre la distribucién de plazas laborales registradas en
Ecuador durante junio de 2023, desagregadas por tamafno de empresa. En particular, se sefiala que
el 45,69% de las plazas corresponden a grandes empresas, el 25,96% a microempresas, el 14,41%
a pequefas empresas, el 7,04% a medianas empresas de tipo A y el 6,91% a medianas empresas de
tipo B.

Al igual que en el caso del empleo, estos antecedentes describen la composicion de los pues-
tos de trabajo formales del pais en funcidon del estrato empresarial que los provee. Si bien las
grandes corporaciones concentran casi la mitad de las plazas, la suma de pequefias y medianas
empresas registran mas del 50% de las mismas, confirmando su relevancia colectiva como fuente
de trabajo regulado.

Figura 4. Plazas segun sector econdmico.

Fuente: (INEC, junio 2023).
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En tanto que la Figura 4 aporta informacion sobre distribucion de plazas laborales comple-
menta la vision previa sobre empleo desde la perspectiva de la oferta de vacantes formales clasi-
ficada por tamafo de empresa. El analisis comparado de ambas variables puede entregar luces
sobre diferencias entre estratos empresariales en cuanto a densidad de dotacion por organizacion.
Landivar (2018), destaca la importancia de la gestion del talento humano para la innovacién em-
presarial en las PYMES en Ecuador. Sus hallazgos proporcionan valiosa informacion sobre la ges-
tion de recursos humanos en este contexto especifico. Es vital reconocer que la gestion del talento
humano no solo se limita a las practicas internas de las empresas, sino que también se extiende
a la capacitacion y desarrollo de profesionales especializados en las dreas mencionadas. Landivar
(2018), proporciona una base importante para comprender la gestion del talento humano en el
contexto empresarial ecuatoriano, y su relevancia se proyecta atin mas en industrias emergentes
como la acuicultura, donde la innovacién y la sostenibilidad son imperativas para abordar los
desafios globales en la produccién de alimentos marinos.

Discusion

Los resultados de esta revision confieren un panorama actualizado y comprehensivo del es-
tado del arte en la investigacion sobre la gestion estratégica del talento humano en el ambito de las
PYMES en Ecuador. El modelo conceptual desarrollado destaca elementos que deben considerar-
se para disefar politicas y practicas que potencien el aporte de las personas hacia los objetivos or-
ganizacionales. En tanto, la taxonomia propuesta facilita focalizar intervenciones segin categorias

tematicas de requerimientos identificados.

Considerando estos antecedentes, se plantean las siguientes direcciones para profundizar en
esta linea de investigacion:

En el contexto especifico de las PYMES en Ecuador, es imperativo explorar a fondo las rela-
ciones entre las practicas de gestion humana y los resultados organizacionales. Para abordar esta
cuestion, los estudios cuantitativos que emplean técnicas econométricas pueden proporcionar
una vision rigurosa y analitica. Moheb-Alizadeh y Handfield (2017), destacan la importancia de
desarrollar talento desde una perspectiva de oferta y demanda, utilizando un modelo de optimiza-
cién que podria adaptarse y aplicarse en el contexto ecuatoriano.

Para comprender de manera mas especifica el impacto real de las intervenciones en gestion
del talento en el desempeiio organizacional de las PYMES en Ecuador, los estudios experimentales
y cuasi-experimentales son esenciales. En este sentido, el trabajo de Pandita y Kumar (2022), sobre
la transformacion de practicas de gestion para la Generacion Z en empresas de tecnologia podria
ofrecer valiosas ideas aplicables a la realidad ecuatoriana.
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Un enfoque adicional podria ser la realizacion de analisis comparativos entre empresas exi-
tosas y rezagadas en la adopcion de practicas de vanguardia en gestion humana. Este tipo de estu-
dios pueden identificar factores diferenciadores clave. Mabaso et al. (2021), al explorar estrategias
de retencidn de talento en la industria de consultoria en Sudafrica, ofrecen un marco valioso para
comprender como ciertos enfoques pueden marcar la diferencia en el rendimiento organizacional.

Por lo tanto, al combinar la perspectiva analitica de Moheb-Alizadeh y Handfield (2017), con
la experimentacion practica de Pandita y Kumar (2022) y el enfoque comparativo de Mabaso et
al. (2021), se puede obtener una comprension integral de como las practicas de gestion humana
impactan los resultados organizacionales en las PYMES de Ecuador. Estudios de cohorte longitu-
dinales que examinen la progresion en gestion del talento y sus efectos durante el ciclo de vida de
las PYMES.

Mayor énfasis en comprension de la problematica en sectores econémicos intensivos en co-
nocimiento y tecnologia.

El desarrollo de investigaciones alineadas con estas recomendaciones fortaleceria significati-
vamente la evidencia empirica disponible para sustentar el disefio de politicas publicas y modelos
de gestion de talento adaptados al contexto de las PYMES en el Ecuador.

La evidencia confirma el rol central de las PYMES (pequefias y medianas empresas), como
generadoras de empleo y puestos de trabajo formales en el pais. En conjunto registran mas del
28,01 % tanto de la fuerza laboral como de las plazas disponibles en el sector formal.

Esta situacion subraya la imperiosa necesidad de llevar a cabo una gestion efectiva del capital
humano en el ambito de las PYMES, con el fin de potenciar significativamente su contribucion al
crecimiento econémico nacional. Este planteamiento se fundamenta en la evidencia proporciona-
da por estudios microeconémicos, como los realizados por Landivar (2018), y Recalde Aguilar et
al. (2023), que analizan de cerca la realidad y las limitaciones especificas de recursos y capacidades
de gestion que enfrentan las PYMES en comparacion con las grandes empresas.

;En base a qué se hace esta inferencia? La inferencia se fundamenta en un enfoque microeco-
némico que examina detalladamente la dinamica interna de las PYMES, considerando factores
como su estructura organizacional, recursos financieros y tecnoldgicos, asi como sus practicas de
gestion de talento. Los estudios mencionados anteriormente proporcionan una base solida para
esta inferencia al destacar las limitaciones especificas que enfrentan las PYMES en términos de
recursos y capacidades de gestion.
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Este analisis microeconémico va mas alla de simplemente considerar la existencia de un am-
plio sector de PYMES. Se sumerge en los detalles internos de estas empresas, evaluando como la
gestion del capital humano puede ser un factor determinante para su rendimiento y contribucién
al crecimiento econdmico. En este sentido, se busca comprender las particularidades de las PY-
MES y cémo una gestion efectiva del talento puede ser un catalizador clave para superar las limi-
taciones inherentes a su tamafo y recursos en este segmento empresarial para potenciar su aporte
al crecimiento econdmico nacional, dadas sus limitaciones de recursos y capacidades de gestién
respecto a grandes empresas.

Para las PYMES, atraer y retener talento cualificado puede marcar la diferencia entre el éxito
o fracaso competitivo. De ahi la relevancia de investigar los desafios, modelos y mejores practicas
disponibles de gestion estratégica de talento especificamente adaptadas a su realidad institucional.

Los datos sectoriales de empleo y plazas pueden cruzarse con informacion sobre caracteristi-
cas y capacidades de gestion humana reportadas en la literatura revisada, para identificar brechas
y prioridades en el disefio de politicas de fortalecimiento a PYMES en este ambito.

En sintesis, estos antecedentes contextuales subrayan la necesidad y relevancia del estudio
planteado sobre gestion de talento en PYMES de Ecuador, destacando su contribucidn presente y
potencial al desarrollo productivo nacional a través de la generaciéon de empleos formales.

La sintesis conceptual efectuada permite identificar elementos criticos en la gestion estratégi-
ca de talento humano dentro de este contexto.

Lopez Hernandez (2021), propone un procedimiento para evaluar factores clave de la ges-
tion del talento humano (GTH), en PYMES del sector comercial. El procedimiento consta de tres
etapas:

Etapa 1. Identificacidn y seleccion de los factores de GTH.

En esta etapa, se identifican y seleccionan los factores de GTH que seran evaluados. Para ello,

se utilizan los siguientes métodos e instrumentos:

Analisis documental: se realiza un estudio exploratorio acerca de los factores del proceso de
GTH, a partir de la revision de la literatura y de documentos de interés.

Criterios de expertos: se selecciona un grupo de expertos en GTH, que evaltian la pertinencia
de los factores identificados en la etapa anterior.

Etapa 2. Determinar los factores clave del proceso de GTH

En esta etapa, se determinan los factores clave del proceso de GTH, es decir, aquellos que
tienen mayor impacto en el éxito de la organizacion. Para ello, se utiliza el analisis estructural, que
consiste en identificar las relaciones entre los factores de GTH.
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Etapa 3. Evaluacion de los factores clave del proceso de GTH contextualizados en las PyYMES

objeto de estudio.

En esta etapa, se evaltian los factores clave del proceso de GTH contextualizados en las PY-
MES objeto de estudio. Para ello, se utilizan los siguientes métodos e instrumentos:

Analisis documental: se revisa la literatura y documentos de interés para identificar criterios
de evaluacion de los factores de GTH.

Criterios de expertos: se selecciona un grupo de expertos en GTH, que evaluan los factores
clave del proceso de GTH en las PYMES objeto de estudio.

La taxonomia propuesta categoriza problemas y desafios en subprocesos de gestion humana,
facilitando mejoras focalizadas segtin brechas de cada empresa (Alban Nufiez y Manzano Diaz,
2020).

Se recomienda profundizar esta linea de investigacion con estudios cuantitativos sobre prac-
ticas de gestion humana y desempefio organizacional, analisis experimentales de modelos e in-
tervenciones concretas, y estudios comparativos, longitudinales y sectoriales sobre adopcién de
mejoras en este campo. El desarrollo de la evidencia empirica fortaleceria las bases para politicas
e iniciativas de gestion de talento efectivas para PYMES de Ecuador.

Los resultados de este analisis ponen de manifiesto una dependencia predominante en mé-
todos cualitativos y encuestas para examinar la gestion estratégica del talento humano en PYMES
de Ecuador. Si bien estas aproximaciones permiten explorar percepciones y describir practicas
organizacionales, presentan limitaciones para establecer relaciones causales sobre los factores que
inciden en la efectividad de politicas y modelos implementados.

Urge complementar la evidencia con estudios que aplican técnicas econométricas para mo-
delar cuantitativamente el impacto de decisiones de gestion humana en resultados concretos de la
empresa. Asimismo, se requiere un mayor uso de disefios experimentales y cuasi-experimentales
que contrasten grupos de control y tratamiento, para evaluar la eficacia real de intervenciones
especificas en subprocesos de gestion de talento. Incorporando estas aproximaciones se podrian
generar recomendaciones mas concluyentes sobre dénde y cdmo focalizar iniciativas de mejora,
considerando restricciones presupuestarias y de recursos frecuentes en las PYMES. De este modo
se fortaleceria la investigacion académica sobre gestion estratégica de talento humano en Ecuador
y su eventual adopcidn efectiva por parte del sector empresarial nacional.

Respeto a las variables reportadas por el INEC (2023), el registro estadistico de empleo de
la seguridad social se aprecia, en primer lugar, se revalida la importancia estratégica que posee la
adecuada gestion del talento humano en el segmento, pequefias y medianas empresas para pro-
mover el desarrollo productivo y el empleo formal en Ecuador. En conjunto, estas unidades re-
presentan mas de la mitad del total de trabajo remunerado del sector privado del pais, por lo que
potenciar su competitividad mediante un manejo 6ptimo del capital humano tendria un impacto
agregado significativo.
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En segundo término, la investigacion cualitativa sobre modelos y practicas eficaces de gestion
de talento especificamente adaptadas a la realidad de las PYMES cobra especial relevancia a la luz
de estos antecedentes. Se requiere producir conocimiento contextualizado que ayude a orientar
politicas publicas, asistencia técnica e iniciativas de las propias empresas para profesionalizar esta
funcidn critica, superando limitaciones de recursos y capacidades frecuentes. Una mejor gestion
del talento humano incrementaria las posibilidades de consolidacién y crecimiento del segmento
PYME, impulsando la absorciéon de mano de obra y la especializacion sectorial.

De los estudios analizados, predominan métodos cualitativos y encuestas para examinar per-

cepciones y desempefo organizacional.

La gestion del talento humano en las pequenas y medianas empresas (PYMES), analizadas
presenta una serie de desafios significativos, segtin los hallazgos del estudio. Estos desafios, en
linea con las investigaciones de Landivar (2018), y Recalde Aguilar et al. (2023), sobre la gestion
del talento en PYMES en Ecuador, revelan aspectos criticos que requieren atencidn especial para
optimizar el rendimiento y la sostenibilidad de estas organizaciones.

Ausencia de Departamento de Talento Humano: En las empresas estudiadas, no se ha iden-
tificado la presencia de un departamento especifico encargado de la gestion del talento humano,
confiando estas responsabilidades a departamentos administrativos o a la gerencia general, como
indican Landivar (2018), y Recalde Aguilar et al. (2023).

Problemas administrativos y de procesos: La carencia de un departamento dedicado al ta-
lento humano resulta en problemas administrativos, como la inexistencia de procesos formales de

seleccion y reclutamiento, tal como lo sefiala Landivar (2018).

Orientacién empirica de los responsables degestion: Los responsables de la gestion del talen-
to en estas PYMES, segun las encuestas realizadas, son profesionales empiricos con una orienta-
cién primordial hacia la generacidon de ganancias y la permanencia en el mercado, como también
destaca Landivar (2018).

Bajo interés en procesos de administracion del personal: Se observa, en concordancia con las
investigaciones de Landivar (2018), un bajo interés en procesos relacionados con la administra-
cién del personal, con indices reducidos de evaluacién y reconocimiento a los empleados.

Importancia del proceso de seleccion y reclutamiento: Coincidiendo con las conclusiones de
Recalde Aguilar et al. (2023), se destaca la importancia del proceso de seleccion y reclutamiento,
subrayando que la falta de un departamento especializado puede afectar la calidad de estas prac-

ticas.

Seleccién del personal por personal no capacitado: Recalde Aguilar et al. (2023), sefialan que
la seleccion del personal por parte de personal no capacitado puede resultar en un proceso inefi-

ciente y arriesgado para la organizacién.
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Falta de seguimiento documentado: La falta de documentacién en procesos administrativos
y de evaluacion del personal, segtin Landivar (2018), dificulta el seguimiento eficiente por parte de
la gerencia, limitando la retroalimentacion y la mejora continua.

Escaso interés en la evaluacion del personal: Se evidencia, en linea con las observaciones de
Landivar (2018), poco interés en el proceso de evaluacion del personal, con falta de definicion de
parametros a evaluar segun las encuestas realizadas.

Desafios en retencion de personal: La falta de un proceso fidedigno de evaluacién y control
del desempeno laboral, como menciona Landivar (2018), dificulta la adecuada distribucién de

incentivos y bonificaciones, impactando la retencion del personal.

Importancia de la retencidn del personal: Coincidiendo con las conclusiones de Recalde
Aguilar et al. (2023), se destaca la importancia de la retencion del personal y se mencionan meca-
nismos como la flexibilidad, buen clima laboral, seguro médico y bonos de productividad, subra-
yando la necesidad de una evaluacién adecuada del desempefio laboral para garantizar la eficacia
de estos incentivos. Son escasos los disefios cuasi-experimentales sobre modelos o intervenciones
de gestion humana en Ecuador (Recalde Aguilar et al., 2023). Tampoco abundan investigaciones
con enfoque estratégico sobre como potenciar esta funcion para impulsar resultados claves en las
PYMES (Lopez Hernandez y Garcia Lopez, 2021).

De acuerdo con los resultados de la encuesta aplicada al personal de la empresa Contigo S.A.,
se evidencian deficiencias significativas en varios procesos de gestion del talento humano:

El 63% del personal indica que no existe un adecuado proceso de seleccion de personal en la
empresa Contigo S.A. Esto evidencia fallas en el reclutamiento y la contratacién de nuevo perso-
nal. Asimismo, el 89% sefiala que no existe un proceso formal de induccién al personal nuevo, lo
cual puede generar desconocimiento de sus funciones.

El 74% de los encuestados indican que no existe un programa formal de capacitacién para
el personal, limitando sus posibilidades de desarrollo profesional. Adicionalmente, el 79% consi-
dera que no tiene claramente definidas sus funciones y responsabilidades laborales, lo cual puede
provocar confusion.

Por otro lado, el 53% de los empleados afirma que regularmente realizan actividades que no
se corresponden con su nivel de conocimientos, reflejando una inadecuada asignacion de tareas
de acuerdo con el perfil de cada trabajador.

Asimismo, se manifiesta que el 63% del personal opina que no recibe ningun tipo de reco-
nocimiento por su labor, desmotivando a los trabajadores, mientras que el 58% considera que su

remuneracion no es acorde a sus funciones, generando insatisfaccion.

Finalmente, el 79% de los empleados sefiala que no existe un sistema formal de evaluacién
de desempefio en la empresa, limitando el control sobre el rendimiento de cada trabajador. En
conclusion, se evidencia la necesidad de implementar mejoras integrales en la gestion del talento
humano en las PYMES del Ecuador.
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Conclusiones

Segun los hallazgos de este estudio, existe una produccion incipiente pero creciente de inves-
tigaciones sobre la gestion estratégica de talento humano en PYMES ecuatorianas, observandose
que varios autores coinciden en diagnosticar deficiencias en areas como seleccion, capacitaciéon y
motivacion del personal. No obstante, hace falta evidencia empirica mas profunda sobre factores
causales e iniciativas efectivas para resolver estas problematicas.

En general se puede concluir que no existe un adecuado proceso de seleccion de personal, ni
un programa formal de formacion y capacitacion de personal, lo que condiciona inestabilidad y
deficiencias en la mano de obra contratada.

No existen un plan de actividades de trabajo en correspondencia con los objetivos de la em-
presa ni con el nivel de calificacion de los trabajadores contratados en la misma.

En la empresa no se reconoce ni estimula a los trabajadores por la labor realizada, mediante
un sistema de evaluacién formal del desempefio, lo que condiciona desmotivacién y baja produc-
tividad.

En general, la empresa debe efectuar estudios de indole laboral y profundizar en los procesos
de reclutamiento, formacidn, estimulacion y control del desempeno de los trabajadores, con vistas
aincrementar los niveles de productividad y efectuar una adecuada gestion de su talento humano.
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