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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion hace un analisis
de los aspectos evaluados en la encuesta realizada
a 172 empresas en la provincia de El Oro, de los
sectores comerciales, agropecuarios y de servicio,
para lo cual se tomd en consideracion los diferen-
tes subsistemas que forman parte del area de talen-
to humano y se realizaron preguntas que muestren
como dichas empresas desarrollan sus practicas
diarias. Primeramente, se exponen ciertas definicio-
nes por cada concepto, se explica como se desarro-
llaria cada uno de ellos en un estado ideal y poste-
riormente se presenta la calificacion obtenida de las
encuestas y un pequeno analisis por cada campo
de accion.

Palabras clave:

Competitividad, Talento Humano, desarrollo empre-
sarial, Pymes, ventaja competitiva.
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ABSTRACT

This investigation makes an analysis of the aspects
evaluated in the survey made by 172 enterprises in
El Oro province, from the commercial, agricultural
and service sectors, for which was taking into ac-
count the different subsystems that are part of the
human talent area and were asked questions that
shows how these companies develop this kind of
activities daily. First of all was exposed certain defini-
tions for each concept, was explained how would be
develop each one in an ideal state and consequently
is presented the score obtained in the survey and a
small analysis for each action field.

Keywords:

Competitiveness, human talent, business develop-
ment, SMEs, competitive advantage.



INTRODUCCION

Los continuos cambios del entornoy la competencia (cada
vez mas numerosa, innovadora y fuerte) a los cuales se
encuentran expuestas las empresas hoy en dia, las lleva
a tener dos caminos por delante, por un lado fortalecerse
de todas las maneras posibles que se encuentren a
su alcance, por ejemplo capitalizando la compafiia
para realizar inversiones, mejoras, contrataciones,
adquiriendo activos, innovando en practicas productivas,
estableciendo procesos claros para no poner en riesgo la
calidad del producto o servicio, el segundo camino es el
de autoevaluarse permanentemente (Gallegos, Medina,
Palacios & Rivera, 2016), de tal manera que sus directivos
identifiquen con plena claridad cuéles son sus fortalezas
y oportunidades, las estrategias que se pueden plantear
entorno a ellas y continuar con el desarrollo que se desea
alcanzar en pro de su ventaja competitiva.

;Sera acaso que solo las grandes empresas tienen la
posibilidad de desarrollar una ventaja competitiva con
recursos unicos?, pues bien, a través de la globalizacion
la respuesta a esta pregunta seria que no, ya que hoy en
dia todas las empresas tienen a su alcance exactamente
los mismos recursos competitivos, en mayor o menor
tamanfo, pero desempefiando la misma funcion, por lo
que la necesidad de ser competitivos y desde luego
desarrollar una ventaja competitiva es imperiosa a través
del hallazgo de fuentes que sean cada vez mas dificiles
de imitar, de ahi la actual tendencia a gestionar activos
intangibles, los cuales poseen caracteristicas dificiles de
copiar (De la Fuente, 2013).

Hace varios afios atras, la gran mayoria de companias
consideraban que su ventaja competitiva se encontraba
representada en su infraestructura, la tecnologia de sus
equipos 0 en los procesos productivos que realizaban
para elaborar un producto (Callejo, 2015). Sin embargo,
muchos expertos opinan que a pesar de que dichos
recursos representan una importante contribucion al
desarrollo y crecimiento de la empresa en el ambito
competitivo en el que se desenvuelven, uno de los
recursos que es considerado como unico e irremplazable
por su nivel de diferenciacién, son las personas.

Las personas, empleados, colaboradores, aliados
estratégicos, y un sinfin de nombres con el cual se
los conoce hoy en dia es uno de los recursos que las
organizaciones mas debe cuidar, ya que Unicamente
a través de ellos se puede desarrollar la “gestion del
conocimiento”, “la era de la informacion”, “la sociedad de
la informacion” (De la Fuente, 2013), que no son otra cosa
que la busqueda constante de las organizaciones por
gestionar aspectos como la creatividad, el aprendizaje
continuo o lainnovaciéon y convertirlos en aspectos criticos
y decisivos en pro de la consecuciéon de organizaciones
cada vez mas competitivas, eficientes y modernas.

De acuerdo a De Lucas (2018), la correcta gestion del
talento humano hoy en dia es el fundamento base para la
competitividad de las empresas modernas, ya que queda
demostrado que son las personas quienes marcan una
diferencia en el funcionamiento de las organizaciones a
través de la gestion de su conocimiento.

A pesar de que muchos expertos han evidenciado de
diversas maneras la importancia de las personas en el
desarrollo de las empresas (en los Ultimos afios), las
organizaciones no prestan atencion a cada uno de los
procesos que los involucran y la manera en que estos
pueden repercutir para un mejor desempefio de las
personas dentro de la organizacion

Por tanto, es importante contar con el personal, politicas
y procesos adecuados en lo que respecta a la direccion
del talento humano dentro de una empresa para asi
poner en préactica todos l0s recursos necesarios en sus
subsistemas correctamente como lo son: reclutamiento,
seleccion, capacitacion seguridad y salud en el trabajo,
planes de carrera, incentivos, entre otros.

A continuacion, se presentan los datos de una encuesta
aplicada a 172 empresas en la provincia de El Oro, las
mismas que pertenecen al sector comercial, de servicios
y agropecuarios, los que se pueden apreciar mejor en el
siguiente grafico.

Figura 1. Resultados de encuesta en area de Talento
Humano.

La seleccion de personal es el proceso mediante el cual
una organizacion realiza la incorporacion de una o varias
personas para cubrir las vacantes que se encuentren
disponibles en la compafiia, este es uno de los procesos
con los cuales se inicia la planeacion estratégica de
talento humano dentro de la empresa, por lo que debido
a su nivel de importancia, la seleccién se la realiza en
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varias etapas para la obtencién de resultados efectivos,
por tanto se debe realizar con especial cuidado vy
transparencia (De Lucas, 2018).

Estas etapas empiezan con el reclutamiento y acaban
con la contratacion de la persona como tal, pero a pesar
de que suene tan sencillo en realidad no lo es, ya que
todo este proceso debe estar alineado en funcion a los
objetivos estratégicos de la compania, es decir que se
debe incorporar personal que se encuentre alineado
en su comportamiento (Guzman, Rodriguez, & Codina,
2018) y en su manera de pensar a lo que se encuentra
buscando la organizaciéon en su conjunto.

Para que una seleccion de personal aporte a la
competitividad de la compafiia, la persona encargada
del proceso debe ser capaz de identificar a los talentos
potenciales que tengan una alta capacidad de desarrollo
y que busquen el crecimiento de la compafiia cumpliendo
con los valores organizacionales que se tienen (Mocha,
2018).

Dentro de la encuesta realizada en particular se pretendia
indagar acerca del establecimiento de politicas y
procedimientos claros de la seleccion de personal en las
empresas encuestadas, dando como resultado 4.38 lo
cual indica que se tienen bastante claros los procesos a
la hora de seleccionar y contratar personal, desde luego
siempre con una perspectiva de mejora.

DESARROLLO

Para poder realizar contrataciones efectivas es necesario
tener en claro dos aspectos basicos: qué es lo que la
personarealizaray cuél es el perfilacadémico, psicoldgico
y actitudinal que debetener para desempefiarse sin ningun
problema en la vacante disponible, para esto la persona
encargada del area de talento humano al momento de
la entrevista (dentro del proceso de seleccién), debe
evaluar cuéles son las competencias del candidato para
responder de manera satisfactoria a las demandas que
tendréa en su dia a dfa (De Lucas, 2018).

Como se menciond anteriormente uno de estos aspectos
son las competencias, las mismas que son definidas como
el conjunto de caracteristicas propias de una persona
que le permite realizar de manera 6ptima las funciones de
su puesto de trabajo, por ejemplo: motivacion, liderazgo,
creatividad, escucha activa, trabajo en equipo, entre
otras (Torres, Cuesta, Pinero & Lugo, 2018). Hoy en dia se
hace hincapié de una manera mucha mas fuerte en que
los candidatos posean entre un 80 a 90 por ciento de las
competencias requeridas para un puesto de trabajo, ya
que estas son innatas del individuo y es muy dificil que
puedan ser desarrolladas o adquiridas en el tiempo, todo
lo contrario a los conocimientos académicos que pueden
ser adquiridos por la practica diaria de unatarea o en una

capacitacion (Duque, Solarte & Ayala, 2017).

Por otra parte, el descriptivo de funciones es un proceso
que se lleva a cabo mediante el levantamiento de
informacion en el cual se toma en consideracion todas
las funciones y responsabilidades de un cargo (Mocha,
2018), las cuales se plasman en documento que a manera
de listado las da a conocer al colaborador al momento
de su incorporacion a la compafia y permite identificar
de una manera mas clara cual es la dimension, aporte
y el alcance que tiene para la organizacion el puesto de
trabajo.

Tomando en consideracion la encuesta realizada vy
con una puntuacion de 4.41 se puede denotar que las
compafiias si estan considerando las competencias y el
levantamiento de informacion para la elaboracion de los
descriptivos de funciones, por tanto, tienen una destacada
importancia en el camino hacia la competitividad de la
mano de su talento humano.

Instrumentos de medicion

Dentro del proceso de seleccion se utilizan diferentes
herramientas para la obtenciébn de respuestas que
permitan tener un mejor analisis del candidato al cual se
esté entrevistando, por tanto es de vital importancia que
la persona que se encuentra al mando del departamento
o0 de la toma y andlisis de pruebas cuente con los
conocimientos necesarios para saber interpretarlas
(Mocha, 2018) y de esta manera pueda realizar el analisis
y retroalimentacion necesaria en pro del beneficio de
la compafia, algunos de estos instrumentos son las
entrevistas por competencias, test de rapidez mental, de
habilidades de venta, gerenciales, de liderazgo, entre
otros.

En la actualidad existen un sin numero de estrategias
utilizadas por los candidatos para manipular las pruebas
o test que se les toman, inclusive muchas de ellas tienen
sus propios videos de You tube en donde se muestra paso
a paso las respuestas que se deben marcar para obtener
un resultado determinado en funcién del puesto al cual
se encuentra aplicando la persona, pero ;,como hacer
para poder saber si un candidato esta mintiendo o no en
una prueba?, pues la respuesta es sencilla, la persona
responsable de este procedimiento debe acompafarlo
de una entrevista por competencias que corrobore lo que
se encuentra plasmado en los resultados de la prueba, de
esta manera se confirma la congruencia entre los datos
obtenidos, la personalidad del candidato, su veracidad
y las experiencias que ha vivido y que le han permitido
desarrollar las competencias necesarias que dice tener.

Cuando una persona no cuenta con los conocimientos
necesarios para seleccionar a un candidato, es mucho
mas saludable para la organizacién que dé un paso al
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costado y no realice dicha tarea, ya que con el paso de
unas pocas semanas cobrara notoriedad el hecho de que
la persona contratada no cumple de alguna manera con el
perfil requerido y resultara mas costoso para la compafiia
desvincularlo con una indemnizacion econdémica de por
medio (Guzman, Rodriguez & Codina, 2018).

Particularmente la encuesta refleja que las empresas
con un puntaje de 4.35 cuentan con personas que Si
poseen los conocimientos que se necesitan, pero estos
deben ser mejorados y actualizados frecuentemente para
poder responder con las realidades organizacionales que
aparecen.

Proceso de induccion

El proceso de induccion también forma parte de la
planeacion estratégica del talento humano dentro de la
organizacion, el cual resulta de vital importancia tanto
para las nuevas incorporaciones como para el personal
que ya se encuentra trabajando en la organizacion, por
esta misma razon en la encuesta realizada se focaliza la
investigacion si las empresas realizan o no la induccioén
a su personal, para lo cual se obtuvo un puntaje de
4.21 denotando que la induccion representa un punto
importante para la organizacién pero debe mejorar aun
mas para que esta sea efectiva en pro del mejoramiento
de la competitividad.

La inducciéon es util porque orienta, alinea y despeja
inquietudes de las personas que van a ingresar a la
compafiia, de tal manera que muchas veces a través de
presentaciones de power point, videos, folletos, o cualquier
otro tipo de material didactico se presenta de manera
objetiva y condensada la informacién mas relevante
de la organizaciéon y que debe ser de conocimiento del
personal (Bermudez, 2011).

En lo que respecta a la inducciéon del personal que ya se
encuentra en lacompafia, permite mantenerlo actualizado
de las directrices generales, cambios en |os procesos
o cualquier tipo de orientacion que tome la direccion
general con respecto al futuro de la organizacion, asi
también mantiene al tanto al personal de procedimientos
gue hayan tenido algun tipo de modificacion en el tiempo
(Callejo, 2015).

Capacitacion interna y externa

Uno de los aspectos que mas valoran las personas para
aplicar o aceptar una propuesta de contratacién de una
organizacion es el plan de capacitacion que tienen para
ofrecerle, en el cual se garantice que conforme pase el
tiempo el empleado tendré asegurado un plan de estudios
para adquirir nuevos conocimientos o actualizar los que
ya posee.

La capacitacion es toda tipo de actividad que realiza una
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empresa con el fin de que su personal pueda responder
a las diferentes necesidades existentes en el medio,
asi como un mejoramiento de actitudes, habilidades,
competencias, conductas y conocimientos en pro de la
consecucion de los objetivos estratégicos de la empresa,
esta puede ser de dos tipos: interna o externa, la primera
hace referencia a la formacion que es impartida por
profesionales que pertenecen a la compafiia y que tienen
un amplio camino de experiencia y conocimientos en
un area en particular (Diez & Abreu, 2009), por ejemplo
un gerente comercial, administrativo, financiero, entre
otros, y en lo que respecta a la capacitacion externa son
los cursos o programas de estudio que son impartidos
por institutos educativos especializados en este tipo de
actividades, que cuentan con el personal idéneo para
impartir conocimientos particulares en un area de estudio.

Una puntuacion de 4.03 indica que los niveles de
capacitacion en las empresas encuestadas son bastante
buenos, lo cual permite indicar que las compafiias si se
preocupan por la formacién de su personal, ya sea a
través de capacitacion interna o externa, beneficiando a
la compafiia por el mejoramiento del servicio que ofrece
un personal educado, respetuoso y capacitado.

Indicadores de desempefo

Lo que no se puede medir es imposible de mejorar,
por ende, los indicadores de desempeno son una de
las partes claves de toda funcién que se realiza en una
organizacion por una empresa, ya que a través de este se
podréa determinar el nivel de calidad de la accion realizada
y también los niveles de desempefio y de conocimiento
que tiene la persona que los ejecuta.

Un indicador de desempefio es una herramienta de
evaluacion, apoyo y medicion que permite cuantificar de
una manera numérica u objetiva diferentes variables en la
realizacion de un grupo de actividades por una persona
en su puesto de trabajo (Pupo, 2018). Es Uutil porque
permite evaluar una actividad particular en un tiempo
especifico o evaluar constantemente a lo largo de un
periodo determinado de tiempo y realizar comparaciones
acerca de la actividad realizada con el fin de analizar los
cambios tanto de mejoramiento o no que se han dado (De
la Fuente, 2013).

Es importante tanto el evaluador como el evaluado (jefe
— subordinado) tengan claro cuales indicadores de
desempeno se estan utilizando en su actividad particular,
cuales son los elementos particulares que se estan
tomando en cuanto y cual es el rango de tiempo que se
toma en consideracion, de esta manera se evita cualquier
mal entendido que pueda confundir o perjudicar a laguna
de las partes inmersas en el proceso (Pupo, 2018).

Las empresas encuestadas reflejan una puntuaciéon de
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4.25, lo cual denota que si se utilizan indicadores de
desempefio para evaluar al personal constantemente,
desde luego para conseguir mayores niveles de
competitividad se deben actualizar dichos indicadores
conforme vaya evolucionando el entorno, la organizacion
y las personas que la conforman y siempre elevando las
exigencias con puntajes mas retadores y desafiantes
para jefes y subordinados.

Planes de carrera

Hoy en dias, sobre todo la generacion llamada millennials
exige planes de carrera a las organizaciones a las que
pertenece, larazén radica principalmente que con un plan
de carreratienen claro cual es el camino que deben seguir
hasta llegar a su meta y tienen un pleno conocimiento
de las acciones que deben realizar para conseguir su
objetivo profesional dentro de la organizacion (Bertojo,
2017).

Para clarificar mejor el término un plan de carrera es una
estrategia utilizada por laorganizaciéony ejecutada através
de su departamento de talento humano para retener al
trabajador(es) que tienen un alto potencial de desarrollo,
en el cual se trabaja en mejorar las fortalezas que tiene
y minimizar sus debilidades para que pueda ascender
hacia cargos mas criticos y de mayor relevancia para
la empresa en lo que respecta a la toma de decisiones
(Gallegos, Medina, Palacios & Rivera, 2016).

A pesar de lo sencillo que puede parecer realizar un plan
de carrera con un colaborador, muchas organizaciones
no lo hacen, algunas por no contar con los recursos
economicos para formarlos y mejorar el perfil profesional
de la persona y otros por el temor a que dicho empleado
se vaya una vez que haya alcanzado el nivel de desarrollo
que aspiraba, por tal razdén la encuesta realizada arrojo
un puntaje de 4.18, uno de los mas bajos con respecto
a los otros aspectos medidos, ya que a pesar de que
muchas veces es evidente, las empresas no formalizan el
camino a seguir del empleado y lo descuidan o dejan de
lado, por ende se concluye que no lo tienen por la falta de
comunicacion o formalizacion del mismo.

Seguridad y salud en el trabajo

En el Ecuador la seguridad y salud en el trabajo es un
subsistema de talento humano que recientemente se
esta incorporando a la préactica diaria y las empresas han
empezado a darle cada vez mas relevancia dentro de
sus procesos de fabricacion o de actividades laborales
rutinarias.

Anteriormentelaseguridady saludlaboralnoteniael control
que tiene en la actualidad por parte de los organismos
publicos supervisores, por ende las organizaciones
tenian una posicion pasiva con respecto al cumplimiento
de las normas que se derivan en este campo de accion,

¢, qué cambié para que se tome en cuenta hoy en dia con
mayor relevancia?, por un lado las exigencias y multas
impuesta por el incumplimiento del mismo y por otro la
prevision de que ocurran accidentes con los empleados
y los altos costos que estos representaban.

Todas las organizaciones tienen la obligacion de brindar
a sus empleados un ambiente seguro (infraestructura)
para ejecutar sus actividades cotidianas, asi como de los
implementos que resguarden la integridad fisica, mental
y psicolégica del personal (Subiran, 2017).

4.37 fue el puntaje que arrojé este aspecto, lo cual
indica que estas acciones deben ser mejoradas por las
organizaciones, sobre todo cuando la integridad de un
colaborador (desde cualquier punto que se analice) se
encuentra comprometida por el incumplimiento de alguna
norma o por una falta de reglamento que cubra cualquier
eventualidad que pueda suscitarse.

Pertenencia y compromiso

Las organizaciones hoy en dia el mejor “capital de
trabajo” que poseen es el compromiso y lealtad de su
gente, pero a pesar de lo facil que resulta escribirlo,
resulta sumamente complicado vivirlo y ejecutarlo para
los directivos y responsables de talento humano, ya que
son conceptos subjetivos y fragiles frente a cualquier
eventualidad que no sea del agrado del personal (De la
Fuente, 2013).

Muchas empresas se centran en el cuidado y motivacion
de su personal como un lema de trabajo para obtener
mejores resultados y mejorar los niveles de competitividad,
otras evallan que es lo mas importante para su gente y
no lo descuidan a pesar del paso de los afios y de esta
manera garantizan que sus empleados se sientan a gusto
conlo que la organizacion les brinda (Callejo, 2015), enfin,
pueden ser interminables las acciones de las compafias
para que sus empleados se sientan a gusto y sobre todo
que se apropien de los objetivos organizacionales y los
encarnen de tal manera que estén dispuestos a todo por
su obtencion.

En una cultura como la latinoamericana, en donde las
emociones juegan un gran papel sobre las actividades
laborales, la puntuacion de 4.37 obtenida en la encuesta
refleja que las organizaciones si se encuentran trabajando
en estos aspectos, sobre todo con la plena conciencia de
los efectos que estos tienen para el desempefio general
de la organizacion.

Comunicacion organizacional

Finalmente si una empresa no cuenta con un adecuado
proceso de comunicacion, se encuentra en un distante
camino hacia la competitividad, ya que ninguno de los
procesos anteriormente expuestos se desarrollarian
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de manera adecuada si desde la alta gerencia no se
comunica acertadamente hacia donde se quiere llegar
con el talento humano con el que cuenta la compafiia (De
Lucas, 2018).

La comunicacién organizacional es definida como
un proceso de transferencia de informacion, datos y
directrices que permiten a todo un equipo de trabajo
alcanzar los objetivos estratégicos planteados, cabe
destacar que no Unicamente se comunica con palabras,
sino también con acciones, es decir viviendo plenamente
los valores y la cultura organizacional de la empresa (Cid,
2018).

Muchas veces se puede llegar a vincular el tamafo de la
organizacion con los niveles de comunicacion existentes
en ella, pero el aspecto comunicacional no depende
del tamafo, sino de la cultura que se haya implantado
en la empresa desde la cabeza hasta los puestos mas
operativos de la organizacion, por tal razén las compafiias
con la vision de alcanzar mayor competitividad tratan de
mantener organizaciones con estructuras horizontales
(Pupo, 2018), que trasmitan rapidamente las directrices
y con la misma rapidez responder a los cambios para
alcanzar las metas de la empresa.

El puntaje de 4.47 obtenido de las empresas encuestadas
denota un alto nivel de comunicacion organizacional, que
debe ser cultivado como una fortaleza para las empresas
que lo practican y sobre todo teniendo en cuenta que
esto deber ser transmitido a las nuevas incorporaciones
de talentos de la compafiia.

CONCLUSIONES

Los aspectos que mas destacan dentro de la encuesta
realizada son: la comunicacion organizacional y la
pertenencia y compromiso organizacional, ambos fueron
los mejores puntuados dentro de la investigacion, por
ende se puede concluir que las empresas han realizado
excelente trabajo con su personal, sobre todo destacando
la conexion emocional de los colaboradores con la
realizacion diaria de sus actividades, por otro lado la
comunicacion organizacional se realiza adecuadamente,
es decir transmitiendo las directrices desde la alta
gerencia hasta el personal operativo de la compafia para
alcanzar los objetivos estratégicos de la misma.

Una de las areas de mejora que se deben considerar
prioritariamente es la de capacitacion tanto interna como
externa del personal, ya que debido a la inversion que se
realiza en una persona, de la cual no se tiene la certeza
total de supermanencia en laempresa, las organizaciones
tienden a disminuir o suprimir por completo esta parte
del presupuesto y mucho méas aun en época de crisis
econdmica en el pais, por ende se debe tratar de
encontrar otras opciones que generen conocimientos al
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personal pero que no ameriten precisamente grandes
cantidades de desembolso de dinero.

Otra de las areas que se deben mejorar es la de planes
de carrera, los mismos que en la mayor parte de las
empresas lo perciben como algo de poca importancia
0 que se ira dando con el paso del tiempo, sin dejarlo
claro, definido y plasmado desde un inicio de la relacion
laboral, cabe destacar que la elaboracion de planes de
carrera no es costoso y se puede elaborar de una manera
bastante real en union con el colaborador, de esta manera
resulta mas aterrizado y veraz.

Los indicadores de desempefio es otra area a mejorar
debido a que no se define con claridad la manera en la
cual se va a evaluar al empleado, con qué frecuencia,
coémo y cudles seran los resultados esperados, esto
sucede prioritariamente en las pymes, en donde los
procesos no se encuentran formalizados y la empresa no
da el salto hacia la profesionalizacion.

El area de talento humano es una de las mas importantes
dentro de la organizaciéon, porque son las personas
el activo diferenciador que representan una ventaja
competitiva para la empresa, por ende se debe contar con
personal capacitado, empatico y con las competencias
adecuadas para hacer frente a las realidades que se
presenten en el dia a dia.
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