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CAPÍTULO I 

DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

1.1 Tema: 

Manual de procesos para la gestión del talento humano de las pymes 

comerciales de la ciudad de Guayaquil.  

 

1.2 Planteamiento del problema: 

Las Pymes son fundamental en la economía ecuatoriana, están presentes en 

todos los sectores de la actividad económica, siendo más fuerte su presencia en el 

sector comercial. Por ello, el factor humano ha sido una de las principales razones 

por las que crece una empresa, sea catalogada como micro, pequeña, mediana o 

grande, por las ideas que sus colaboradores plantean, las actividades que ejecutan, 

o las numerosas responsabilidades que se asignan. Sin embargo, no se ha tomado 

en cuenta la importancia de este factor dentro del éxito de los planes y programas a 

ejecutar y en los logros de las objetivos o metas organizacionales.  

 

Anteriormente la gestión de Talento Humano en las pequeñas y grandes 

empresas ha sido vista como un tema secundario de mejora y planificación, puesto 

que su intervención se consideraba irrelevante dentro del ámbito profesional. Las 

principales preocupaciones que tenía presente los jefes de directorios o Gerentes 

Generales de alguna entidad, se limitan a la observación y administración de las 

ventas, compras internas y relación con el cliente; respecto al talento humano, se 

puede inferir que únicamente se priorizaba los perfiles del personal a trabajar en la 

empresa y el tipo de relación colectiva que existía dentro del ambiente laboral, y 

una de las interrogantes que se plantean en la presente investigación, es conocer si 
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las pymes del sector comercial toman en cuenta la dirección estratégica del talento 

humano como un eje principal para el cumplimiento de metas, ya sea de forma 

mensual o anual, o por lo menos, si consideran la importancia de este instrumento 

para otros tipos de fines.  

 

El trabajo y el hogar son parte del desenvolvimiento y desarrollo de una 

persona debido a que son los únicos lugares en que socializan y experimentan 

nuevas vivencias; este tipo de desarrollo integral no consiste únicamente en 

aprender nuevas cosas, sino que, además es el entorno en el que se desarrollan las 

habilidades y destrezas de diversa índole. Por ello, las actividades que se 

desenvuelven en la gestión de Talento Humano se convierten en un aspecto crucial 

para este tipo de desarrollo, puesto que el éxito de las instituciones y organizaciones 

dependen en gran medida de lo que las personas hacen y la forma en como lo hacen, 

de tal manera que la inversión en los colaboradores internos puede generar grandes 

beneficios.   

 

No todas las empresas logran que las personas o clientes internos de una 

pequeña empresa sientan y actúen como socias y parte fundamental de la entidad, 

o que, a su vez los colaboradores no participen activamente en un proceso de 

desarrollo a nivel personal y se conviertan en los principales protagonistas del 

cambio y mejoras. Por esta razón es indispensable conocer la perspectiva y 

resultados ya generados mediante el mejoramiento e importancia de la gestión del 

talento humano.  
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Adicional, en la mayoría de las pequeñas empresas, no se entienden ni se 

hace el mayor esfuerzo por identificar los indicadores y factores claves para el éxito 

empresarial, que ilustre y agrande una relación entre la inversión en recursos 

humanos y un impacto estratégico positivo en la empresa. Como lo define Castillo 

(2010), el éxito de la gestión de talento humano no se mide mediante sus 

actividades, sino en los resultados organizacionales. 

 

1.3 Formulación del problema 

¿Cómo desarrollar la gestión integral del Talento Humano en las pymes 

del sector comercial en la ciudad de Guayaquil? 

 

1.4 Sistematización del problema 

                ¿Cuáles son los referentes teóricos que sustentan la investigación? 

¿De qué manera se relacionan las funciones generales del talento humano y 

el desarrollo en las pymes del sector comercial?  

¿Cómo se encuentra la situación actual de la gestión de talento humano en 

las pymes del sector comercial de la ciudad de Guayaquil? 

¿Cuáles son los factores que intervienen en la gestión de talento humano 

tomando como referencia modelos de negocios exitosos? 

 

1.5 Objetivos de la investigación 

1.5.1 Objetivo general 

Elaborar un manual de procesos para la gestión del talento humano de las 

Pymes comerciales en la ciudad de Guayaquil. 
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1.5.1. Objetivos específicos 

 Analizar los aspectos teóricos que sustentan la investigación. 

 Diagnosticar la situación actual de la gestión de talento humano en 

las pymes del sector comercial de la ciudad de Guayaquil. 

 Identificar los factores que intervienen en la gestión de talento 

humano tomando como referencia modelos de negocios exitosos. 

 Identificar los procedimientos para la atención integral de las 

actividades en la gestión de talento humano para el éxito de las 

pymes comerciales en la ciudad de Guayaquil. 

 

1.6 Justificación  

La gestión del talento humano es un instrumento social y operativo que 

puede convertirse en un socio estratégico de todas las áreas que tenga la 

organización, siendo capaz de optimizar y potenciar el trabajo en equipo y 

posteriormente, transformar radicalmente la organización; de tal forma, esta gestión 

poco profundizada trata de que las personas desarrollen tanto de manera individual 

como grupal, sus conocimientos y experiencia con el fin de hacer crecer su empresa.  

 

El presente trabajo se fundamenta en la necesidad de conocer cómo influye 

el conjunto de acciones que se realizan a través de la dirección estratégica del 

talento humano, el mismo que puede desarrollar una lista de competencias que 

diferencien sus empleados con el fin de optimizar sus roles en una empresa, puesto 

que, por más pequeña o simple que sea el servicio que ofrece la entidad, repercute 

en las innovaciones y cambios en los procesos de producción y administrativos de 
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acuerdo a las metas planteadas al inicio de sus actividades como propósitos anuales 

o mensuales. 

 

Además, la importancia de esta gestión radica en el valor agregado que los 

colabores agregan a sus funciones, es decir, este valor aumenta cuando los 

trabajadores encuentran, desarrollan e implementan métodos, modelos o medios 

para reducir costos actuales, proporcionar invenciones o primicias a sus clientes o 

a su vez, una combinación de estas dos características. La capacidad de identificar 

las prácticas y destrezas que tiene un empleado puede ofrecer una mayor 

rentabilidad respecto a la inversión que se planee ejecutar, sobre todo en cuáles 

influyen en mayor proporción a los trabajadores.  

 

La participación del talento humano en las empresas es de vital importancia, 

por ello en este estudio además de las razones antes presentadas, se justifica debido 

a la dependencia de la evolución y competitividad de las pequeñas y medianas 

empresas que engloba este tipo de gestión, además de capacitaciones, selección de 

personal, mejora de desempeños e incentivos a los colaboradores, retención de un 

perfil en lugar de seleccionar nuevos, entre otros. Siendo ésta una herramienta como 

estrategia empresarial, vuelve competitivo a los trabajadores, obteniendo nuevas 

experiencias y logrando alcanzar las metas propuestas.  

 

1.7 Delimitación o alcance de la investigación 

Zona:   Guayas - Guayaquil 

Área:    Sector comercial 

Campo:    Gestión del talento humano 
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Aspectos:   Desempeño de los colaboradores internos. 

Tipo de investigación: Mixto (Cualitativa – Cuantitativa) 

Delimitación Temporal: Período 2014 - 2017 

Objeto de estudio: Pymes del sector comercio  

Marco Espacial:  Ciudad de Guayaquil – Ecuador  

 

1.8 Idea a Defender 

La implementación de un manual de procesos garantiza un tratamiento 

integral a la Gestión del Talento Humano en las pymes comerciales de la ciudad de 

Guayaquil. 

 

1.9 Líneas de Investigación Pertenecientes la línea Institucional 

Línea Institucional de la ULVR Desarrollo estratégico empresarial y 

emprendimientos sustentables. 

1. Línea de Desarrollo Empresarial y del Talento Humano: La línea tiene 

como finalidad que las organizaciones sean creadas para transcender en el 

tiempo, por lo tanto, es necesario resaltar la importancia de la correcta 

administración de sus recursos y la identificación de los procesos de negocios 

que les permita cumplir sus objetivos organizacionales, impactando de manera 

favorable a la sociedad. 

2. Línea Marketing, Comercio y Negocios Globales: Esta línea incluye las 

áreas que componen el campo comercial, así mismo deja abierto el campo a 

trabajos que se desarrollen en el medio local internacional.  

3. Línea Contabilidad, Finanzas, Auditoria y Tributación: La línea tiene 

como propósito generar conocimientos de calidad que puedan ser aplicables en 
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la formación de profesionales en torno a la realidad empresarial que permita la 

toma de decisiones en áreas financieras de las organizaciones, que involucren 

procesos de control y planificación permanente de una adecuada cultura 

financiera y tributaria.  
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1 Teórico Referencial 

2.1.1. Antecedentes de la administración de Recursos Humanos  

El talento humano ha sido gestionado con el paso del tiempo de diferentes 

formas con el fin de encontrar un mejor uso de estos recursos con los que dispone 

una empresa. El autor Elton Mayo es quien introduce la terminología Recurso 

Humano en las organizaciones por el año de 1927, cuya importancia será 

mencionado por diversos autores norteamericanos en el periodo de los años 70 a 

80. El termino también se menciona en el Arte de la Guerra de Sun Tsu, los cuales 

sirvieron de base para la administración de personal donde la organización, la 

logística y el liderazgo son los principios que establecieron este nuevo pensamiento 

(Prieto, Universidad de Medellin, 2013). 

 

Los autores Bahamón, Cortes, Piñeros y Rojas (2014) mencionan que: 

Posteriormente se desarrolla la administración científica o taylorismo 

(que en la actualidad son utilizados algunos de sus planteamientos), la 

cual inicia cambios significativos pues se introduce la estandarización 

del trabajo y los procesos de control orientados a realizar estudios de 

tiempos y movimientos, se visualiza la importancia de procesos de 

selección con métodos estructurados, actividades de entrenamiento en 

las tareas que se debían desarrollar, definición de salarios y aplicación 

de la Psicología en factores asociados a la fatiga y monotonía en el 

trabajo, dando con esto origen a la administración de personal. (pág. 19) 
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Con el paso del tiempo, las perspectivas de describir las funciones u 

objetivos primordiales del área de recursos humanos ha ido cambiando a causa del 

crecimiento y complejidad del ámbito organizacional, por ende, sus inicios dan 

origen a comienzos del siglo XX a causa de la Revolución Industrial bajo la 

denominación de “relaciones industriales”, como agente mediador entre las 

personas y organizaciones con la finalidad de un eficiente manejo de conflictos ya 

que en aquel entonces  los objetivos de ambas partes eran distintos e incompatibles, 

considerándose una relación independiente que dependía de un tercero para llegar 

a un mutuo acuerdo.  Para el año 1950, existe un cambio extremo de dicho concepto 

denominándolo “administración de personal” que más de tratar de armonizar las 

relaciones organizacionales e individuales se enfoca en integrar a las personas como 

parte fundamental en el marco legal o jurídico incluyendo el control y manejo de 

conflicto de intereses. El personal resulta aún más relevante para las instituciones u 

organizaciones ocasionando que la ley o normas jurídicas fueran insuficientes y 

consagrando a las personas como recurso fundamental, capital vivo e inteligente 

para afrontar futuros desafíos que garanticen el éxito organizacional (Chiavenato & 

Nagore, 2017).  

 

Continúa evolucionando la perspectiva de controlar y manejar al personal 

hasta que en 1970 nace un nuevo concepto “recursos humanos”, no obstante, 

continuaba la idea que las personas eran recursos productivos o agentes pasivos que 

se debían administrar y adecuar a las necesidades de una organización. No tardó 

que gracias a la globalización y el gran dinamismo de cambios en la sociedad o 

entorno permitieran comprender que las personas no son simples agentes pasivos e 

independientes y más bien las organizaciones de gran éxito demostraron que ya no 
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se administra recurso humano ni personas, por lo contrario, ahora administraban 

con las personas, es decir que las integraban a la toma de decisiones como aquellos 

seres inteligentes, creativos y proactivos con innumerables actitudes y aptitudes. 

Ahora ya no eran considerados como un costo o gasto sino como una inversión. 

Desde este contexto, las personas derivan tres aspectos esenciales (Chiavenato & 

Nagore, 2017):  

 

Figura 1 Aspectos esenciales de las personas. 

Fuente: Chiavenato & Nagore (2017, pág. 3) 

 

A partir de dichos aspectos y con el afán de analizar las relaciones creadas 

entre las personas y organizaciones, así como también del área encargada de los 

Diferentes entre sí

• Personalidad propia.

• Habilidades y conocimientos distintos.

• Destrezas y competencias indispensables y especificas.

• Seres dotados de inteligencia, creatividad e iniciativa.

Elementos vivos

• Motor vital de la organización.

• Capaces de adquirir talento, inteligencia y aprendizaje corporativo.

• Se renuevan y competitivoa ante constantes cambios y retos.

• Desarrollo y crecimiento personal.

Socios 

• Capaces de contribuir en la excelencia y exito de la empresa.

• Son inversionistas por proveer de esfuerzo, dedicación, responsabilidiad y 
compromiso.

• Obtienen ganacias mediante salarios, motivación, incentivos, crecimiento 
profesional.

• Conservan una relación interdependiente.
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recursos humanos, se plantea un enfoque sistemático que busca evaluar y analizar 

su comportamiento a nivel social, organizacional e individual. Partiendo del 

contexto de un sistema abierto, el cual se describe como aquel conjunto de acciones, 

actividades e interacciones de un elemento vivo en un entorno que lo rodea, además 

al referirse a un sistema se hace referencia a un estudio más completo sobre el nivel 

de complejidad de las organizaciones y su manera de administrar sus recursos, por 

lo tanto, este estudio no únicamente integra factores internos y externos sino 

también las funciones de un sistema (Chiavenato & Nagore, 2017).   

 

 

Figura 2 Niveles del enfoque sistémico 

Fuente: Chiavenato & Nagore (2017, pág. 3) 

 

2.1.1.1  Interrelación entre las personas y organizaciones 

Ante lo descrito se sitúa como parte de la ventaja competitiva y éxito de las 

empresas u organizaciones promulgar una planeación, control y seguimiento 

• La sociedad es considerada como 
macrosistema.

• Relaciones de la organizacion en conjunto 
con la sociedad.

Nivel de comportamiento 
social

• La organización considerada como sistema.

• Visualiza el desarrollo e interacción de los 
componentes dentro de la organizacion.

Nivel de comportamiento 
organizacional

• El individuo o persona considerada como 
microsistema.

• Se enfoca en temas relacionados al 
comportamiento, motivación y aprendizaje.

• Entendimiento de la naturaleza humana.

• Relaciones entre las personas y grupos 
constituidos en una organización.

Nivel de comportamiento 
individual 
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estratégico de las personas y sus niveles de formación, por ende, ya no es prioridad 

de una entidad velar únicamente por sus recursos materiales, energéticos, -

financieros y tecnológicos, más bien todo este cambio radica en que es de vital 

importancia la administración de los recursos humanos en las empresas (Cuesta, 

2017). 

Por lo tanto, el entorno o parte involucradas que integran la administración 

de recursos humanos son las personas y las organizaciones, ya que sus objetivos y 

perspectivas mantienen una relación interdependiente, es decir que las 

organizaciones necesitan de las habilidades, actitudes y aptitudes de las personas 

para que cumpla con sus actividades y alcancen el éxito total dentro de un 

competitivo mercado, de igual manera ocurre con las personas, ellas demandan de 

un puesto de trabajo ofertado por una organización con la finalidad de obtener algo 

para cumplir con sus propósitos personales. En ese sentido, se visualiza una gran 

interacción entre las personas y las organizaciones a causa de que ninguna persona 

puede abandonar o negarse a un trabajo porque de aquel depende su subsistencia, 

supervivencia y éxito personal y así mismo una organización no puede negarse a 

contratar personal porque requiere de sus esfuerzos para garantizar su actividad 

económica. 

 

Así como lo menciona Chiavenato (2009) que:  

Las organizaciones jamás existirían sin las personas que les dan vida, 

dinamismo, energía, inteligencia, creatividad y racionalidad. En 

realidad, las dos partes dependen una de la otra. Es una relación de 

mutua dependencia que proporciona beneficios recíprocos, una larga 

simbiosis entre las personas y las organizaciones. (2009, pág. 5) 
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Cabe mencionar que el desarrollo de la sociedad, mercado, entorno o país 

se caracteriza por conservar un proceso productivo realizado mediante la actividad 

de las organizaciones, por ende, se constituye a las organizaciones como aquellas 

unidades o sistemas sociales conformado por agrupaciones humanas cuya finalidad 

sea cumplir objetivos específicos. Así como ha cambiado la manera de tratar a las 

personas también las organizaciones han ido evolucionando con el paso del tiempo 

hasta que se vuelvan lugares muy dinámicos e integradores. Constituyéndose como 

un lugar de personas organizadas que realizan una actividad específica (Chiavenato 

& Nagore, 2017). 

 

Tabla 1 Desarrollo de las organizaciones y personas en el transcurso del siglo XX 

Épocas  
Industrialización 

clásica 

Industrialización 

neoclásica 

Era de la 

información 

Período 1900 – 1950 1950 - 1990 Después de 1990 

Estructura 

Organizacional 

Funcional, burocrática, 

piramidal, centralizada, 

rígida e inflexible. 
Enfocada en las áreas. 

Matricial y mixta. 
Enfocada en la 

departamentalización 

por producto, 
servicios u otras 

unidades de negocios. 

Fluida y flexible, 

descentralizada.  
Enfocada en las redes 

de equipos 

multifuncionales.  

Cultura 

Organizacional 

Teoría X 

Orientada al pasado, 

aspectos tradicionales y 
a los valores. Enfocada 

en el mantenimiento del 

status quo valorizando 
la experiencia. 

Transición 

Orientada al presente 

y a la actualidad. 

Enfocada en la 
adaptación al 

ambiente. 

Teoría Y 

Orientada al futuro.  

Enfocada en el 
cambio e innovación. 

Valora el 

conocimiento y la 
creatividad. 

Ambiente 

organizacional 

Estático, previsible, 
pocos cambios y 

graduales. Pocos 

desafíos ambientales  

Intensificación y 
aceleración de los 

cambios, se dan con 

mayor rapidez. 

Cambiante, 

imprevisible, 
turbulento. 
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Manera de 

tratar a las 

personas  

Personas como factores 

de producción inertes y 
estáticos guiado por 

reglas rígidas para 

controlar a las personas. 

Personas como 
recursos 

organizacionales que 

necesitan 
administrarse. 

 

Personas como seres 

humanos proactivos e 
inteligentes que 

deben ser impulsados 

y motivados.  

Visión de las 

personas  

Personas como 
proveedoras de mano 

de obra. 

Personas como 
recursos de la 

organización. 

Personas como 

generadoras de 

conocimiento y 

competencias. 

Denominación  Relaciones industriales  
Administración de 

recursos humanos 

Gestión del talento 

humano 

Fuente: (Chiavenato & Nagore, 2017) 

Elaborado por: Albán, J. (2019) 

 

Por otra parte, Leavitt, Dill, & Eyring (1973) citado por Chiavenato & 

Nagore (2017) hacen mención lo siguiente: “las organizaciones son personas, las 

organizaciones son grupos y las organizaciones son organizaciones. Los gerentes 

administran personas, grupos y organizaciones. Los gerentes son personas, los 

gerentes son miembros de grupos y miembros de organizaciones” (pág. 38). 

 

Además, se menciona que la idea de fomentar una integración entre 

organización e individuo no es dificultad o problema reciente, dichas expectativas 

e intenciones de mejorar y entender al individuo y a la organización proviene desde 

años remotos con la intervención de Max Weber con la propuesta que la 

organización afectaría la personalidad del individuo si impone reglas, reglamentos 

y procedimientos rígidos, los cuales despersonalizan el proceso de relación entre 

individuos o grupos. Mientras que Mayo y Roethlisberger se enfocaron en analizar 

el efecto del sistema de autoridad unilateral y de la organización industrial en la 
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persona. Las aportaciones de Taylor y seguidores fueron criticadas bajo el contexto 

de un deshumanizado “enfoque molecular” (Chiavenato & Nagore, 2017). 

    

 

      Figura 3 Relaciones de intercambio entre personas u organizaciones. 

      Fuente: Chiavenato & Nagore (2017, pág. 69) 

 

Posteriormente, el enfoque cambio a un pensamiento centrado en tarea y 

método, el cual fue sustituido por un enfoque humanista dirigido al hombre, grupo 

y entorno social generando que la tecnología sea suplantada por las relaciones 

humanas. A partir de esto, se constata la presencia de un conflicto industrial de 

intereses entre el empleado y la organización, así mismo se presenta la necesidad 

de un ambiente armonioso basado en las relaciones humanas. No obstante, todo 

quedo en palabras y no en hechos o soluciones. En tal sentido, las personas se 

integran y deciden constituir organizaciones que conlleven al cumplimiento de 

objetivos y éxito permitiendo sus subsistencia, sostenibilidad y crecimiento. A 

pesar de que ambas partes o contextos de la administración de recursos humanos 

sean interdependientes poseen sus propios objetivos, es decir que las personas 

requieren de un trabajo ofertado por una entidad y viceversa para alcanzar un alto 

nivel de satisfacción (Chiavenato & Nagore, 2017). 
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      Figura 4 Objetivos organizacionales e individuales 

      Fuente: Chiavenato & Nagore (2017, pág. 66) 

 

2.1.1.2 Personas como socios de la organización 

En una empresa los proveedores brindan la materia para efectuar y elaborar 

un producto, los accionistas o dueños dan el financiamiento para ejercer la habilidad 

y por último, los empleados dan su esfuerzo y habilidades para llevar acabo los 

procesos, todos cumplen un rol importante dentro de la empresa pero los 

empresarios han visto a su personal como simples recursos necesarios para el 

negocio, que pueden ser prescindibles y reemplazados como cualquier material, lo 

que causa conflictos y falta de interés de estas personas hacia los objetivos de la 

organización, en la siguiente figura se muestra todo lo que abarca la idea de 

observar al empleado como un simple recurso: 

 

Organizacionales

La organización quiere 
alcanzar:

Utilidad, productividad, 
calidad, reduccion de costos, 
participación en el mercado y 

satisfacción del cliente.

Individuales 

Las personas quieren obtener:

Salario, beneficios sociales, 
seguridad y estabilidad en el 

empleo, mejores condiciones de 
trabajo y crecimiento profesional.
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Figura 5 Personas como recurso 

Fuente: Arango, Escobar y García (2015) 

 

Analizando cada componente de la figura anterior, se evidencia una 

dependencia de los trabajados a sus jefes, lo que limita su capacidad de respuesta 

hacia situaciones adversas. Sin embargo, las empresas ampliaron sus visiones y se 

dieron cuenta que las personas pueden ser consideras socias de la organización por 

su relevancia al proveer de conocimiento y capacidades indispensables para la 

gestación de procesos. 

 

Son por estos motivos que mucha de las empresas a nivel mundial, que 

tienen éxito en la actualidad aplicaron este pensamiento y tratan a cada mimbro de 

su nómina como socio y no como simples empleados (Arango, Escobar, & Garcia, 

2015). Lo que vuelve necesario que a nivel nacional se cambie la mentalidad de los 

empresarios que ven a sus trabajadores como simple fuente de mano de obra. 

Personas 
como 

recursos

Empleados 
aislados en 
los cargos

Horario 
establecido 
con rigidez

Preocupacion 
por las 

normas y 
reglas

Subordinacion 
al jefe

Fidelidad de 
la 

organizacion

Dependencia 
de la jefatura

Alineación en 
realacion con 

la organizacion

Enfasis en la 
especializacio

n

Ejecutoras 
de tareas

Enfasis en 
las destrezas 

manuales

Mano de 
obra
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Figura 6 Personas como socios 

Fuente: Arango, Escobar y García (2015) 

 

En el enfoque de empleados vistos como socios se muestra una situación 

diferente a la que brinda la visión de verlo como recursos, se resalta la colaboración 

entre los diferentes departamentos y personas de la organización, así como el 

compromiso que se genera entre todos los colegas con la misión de la empresa. 

 

2.1.2. Importancia de la Gestión de Talento Humano 

Según expresa Portales & De la Rosa (2017), la gestión del talento humano 

era una herramienta que no se le prestaba importancia en las empresas, situándola 

por debajo del área de producción, ventas y calidad. No obstante, con el pasar de 

los años, las empresas han logrado entender, que quienes logran alcanzar las metas 

y llegar al éxito o fracaso de una organización, son las propias personas o clientes 

internos que laboran en ellas por medio de sus destrezas, aptitudes, habilidades, 

actitudes y conocimientos. Por ello, según el autor antes mencionado, reconoce el 

talento humano como un motor que, al generar una adecuada y eficiente gestión de 

este, permitirá a las pymes, ejecutar y llevar a cabo sus planes de negocio. 

• Colaboradores agrupados en equipo

• Metas negociadas y compartidas

• Preocupacion por los resultados

• Atencion y satisfaccion del cliente

• Vinculacion a la mision y vision

• Interdependencia entre colegas y equipo

• Participacion y compromiso

• Enfasis en la etica y la responsabilidad

• Proveedores de actividades

• Enfasis en el conocimiento

• Inteligencia y talento

Personas 

como socios
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De acuerdo con Camargo (2016), en su trabajo de investigación 

“Importancia de la gestión del talento humano en el desarrollo y sostenimiento de 

la imagen corporativa” el recurso humano es un elemento necesario para poder 

llegar a cumplir los objetivos corporativos, sin embargo, este recurso es algo más 

que un elemento que se debe contratar, más que un mecanismo, que un concepto, o 

un recurso puesto que ayuda a consolidar los fines propuestos en el avance de las 

acciones de alguna organización, a través de una eficiente y eficaz administración 

de la misma. De igual forma, manifiesta relaciones entre varios elementos 

importantes para las empresas, tales como cultura organizacional, reingeniería, 

valor agregado y motivación, lo cual ayuda a resumir y demostrar buenos resultados 

y cumplimientos de metas propuestas por la dirección y/o administración. 

 

Cuesta (2017) menciona que “el sistema GRH es más que la suma simple 

de sus partes o procesos clave, es una nueva cualidad surgida de la interacción de 

sus partes, es una integralidad” (pág. 2). Finalmente, Camargo (2016) concluye en 

que la gestión de talento humano: 

Es una herramienta que ayuda a las organizaciones a no cometer errores 

en cuanto al reclutamiento, selección y contratación del personal 

requerido para la mejora en los actividades de producción y demás 

departamentos que estén relacionados con el desempeño de los 

propósitos organizacionales, cuando hablamos de errores hablamos de 

personal que por favores a directivos, accionistas o favores a personas 

que no están relacionadas con la organización, ni siquiera de manera 

indirecta, dichos empleados terminan ejerciendo tareas a la cual no 
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están debidamente capacitados, ocasionando bajos niveles de 

productividad. (pág. 32) 

 

La administración de recursos humanos o gestión de talento humano es un 

ámbito muy amplio de estudio que cada vez se renueva mediante constantes 

transformaciones o cambios basados en un enfoque más estratégico. Por lo tanto, 

Chiavenato & Nagore (2017) plantea que la ARH mantiene dos tipos de carácter: 

el primero denominado multivariado, porque es un área interdisciplinaria que trata 

diferentes ámbitos del conocimiento desde un análisis o examen psicológico hasta 

un programa de coaching que garantice el bienestar del capital humano u 

organizacional implicando la utilización de técnicas que permitan visualizar el 

ambiente interno y externo. 

 

Entre las técnicas implementadas en el ambiente externo se encuentra: (a) 

estudio del mercado de trabajo, (b) reclutamiento y selección, (c) investigación de 

salarios y prestaciones, (d) relaciones con los sindicatos y entidades externa, (e) 

cumplimiento de la legislación laboral y (f) benchmarking (Chiavenato & Nagore, 

2017, pág. 96). 

Mientras que para evaluar el ambiente interno se requiere de las siguientes 

técnicas: 

 Análisis y descripción de puestos 

 Capacitación  

 Evaluación de desempeño 

 Valuación de puestos 

 Plan de vida y carrera  
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 Plan de prestaciones sociales  

 Política salarial, entre otras (Chiavenato & Nagore, 2017, pág. 96). 

 

Por otra parte, la administración de recursos humanos presenta un carácter 

situacional que depende de las actividades organizacionales, ya sea por el ambiente, 

políticas, tecnología, cantidad y calidad de los recursos humanos. Siendo vital la 

utilización de técnicas flexibles, dinámicas y adaptables al cambio. No obstante, se 

recalca que la gestión de talento humano no implica un fin más bien consiste en el 

medio por el cual las organizaciones alcanzan la eficiencia y eficacia a través del 

trabajo aportado por las personas o empleados. 

 

         Figura 7 Objetivos organizacionales e individuales 

      Fuente: Chiavenato & Nagore (2017, pág. 97) 

• Reclutamiento 

• Entrevista 

• Selección 

• Integración

• Valoración del desempeño

• Entrenamiento

• Desarrollo de personal

Aplicadas de 
manera directa a las 

personas:

• Cargos ocupados 

• Análisis y descripción de cargos

• Valoración y clasificación de cargos.

• Higiene y seguridad

• Planos Genéricos 

• Planificación de recuersos humanos

• Banco de Datos

• Plano de benficios sociales

• Plano de carreras

• Administracióm de salarios.

Aplicadas de 
manera indirecta a 

las personas:
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2.1.2.1    Funciones de la Gestión del Talento Humano  

Conforme a los cambios suscitados a nivel mundial e internacional, el área 

de recurso humano y su administración o gestión también ha mantenido un eficiente 

proceso de transición, donde las funciones de los encargados del recurso humano 

son diversas incluyendo funciones operativas como estratégicas, además actúan 

como supervisores y asociados de la organización. En sí, la administración de 

recursos humanos se refiere al valor agregado que se puede proveer a la 

organización mediante la creación de ventajas competitivas. Por lo tanto, según 

aporte de Chiavenato (2009) la administración de recursos humanos presenta cuatro 

funciones con su respectivo enfoque. 

 

 

         Figura 8 Funciones y enfoques de la Administración de recursos humanos. 

      Fuente: Chiavenato (2009, pág. 47) 

 

Dentro de las funciones se destaca: (a) una administración de estrategias de 

recursos humanos, la cual comprende el como para impulsar la estrategia de una 
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entidad mediante los recursos humanos; (b) administración de la infraestructura de 

la empresa, como las personas o capital humano aporta una cartera de servicios a 

la organización para promover su eficiencia y eficacia; (c) administración de la 

contribución de los trabajadores, contribuye en la participación y compromiso de 

los empleados transformándolos en emprendedores, proveedores y asociados de la 

organización, y , (d) administración de la transformación y el cambio, hace 

referencia a la creación de organización creativa e innovadora (Chiavenato, 2009).  

Tabla 2 Descripción de las funciones de Administración de recursos humanos 

Función Resultado 
Característica 

principal 
Actividad 

Administración 

de estrategias 

de 

recursos 

humanos 

Ejecución de 

la 

estrategia 

 

Asociado 

estratégico para 

ayudar a alcanzar 

los objetivos de la 

organización 

 

Ajuste de las estrategias de 

RH a la estrategia 

empresarial: diagnóstico de 

la organización para 

detectar sus fortalezas y 

debilidades 

Administración 

de la 

infraestructura 

de la empresa 

Construcción 

de una 

infraestructura 

eficiente 

Especialista 

administrativo 

para reducir costos 

y aumentar valor 

Reingeniería de los 

procesos de la 

organización: servicios en 

común para la mejora 

continua 

Administración 

de la 

contribución 

de los 

trabajadores 

Aumento de 

participación y 

capacidad de 

los 

trabajadores 

Defensor de los 

trabajadores para 

formar e incentivar 

a las personas 

Escuchar y responder a los 

trabajadores: proveer 

recursos a los trabajadores 

para incentivar sus 

contribuciones 

Administración 

de la 

transformación 

y el cambio 

Creación de 

una 

organización 

renovada 

Agente de cambio 

e 

innovación para 

mejorar la 

capacidad para 

cambiar 

Administrar la 

transformación y el 

cambio: asegurar la 

capacidad para el cambio y 

la identificación y solución 

de problemas 

 Fuente: Chiavenato (2009, pág. 48) 



24 

 

2.1.2.2.    Talento humano y capital intelectual  

Una vez más se recalca el nivel de competitividad de las organizaciones que 

en la actualidad ya únicamente no depende de su tamaño sino más bien del talento 

humano y capital intelectual que posee para la efectiva ejecución de actividades 

tanto internas como externas. 

Sin embargo, se destaca que administrar y adquirir talento humano es una 

función indispensable para que una empresa alcance su éxito resaltando que el 

hecho de tener un gran grupo de personas dentro de la organización no implica que 

todos presenten talentos. Por ende, se genera una diferencia entre talento y persona, 

donde un talento es aquella persona especial que posee una característica 

diferenciadora y competitiva ocasionando la revisión y constancia de que aquella 

persona elegida posea los siguientes aspectos como competencia individual:  

Tabla 3 Aspectos que caracterizan al talento 

Aspectos Referencia Descripción 

Conocimiento Saber 

Constituye el resultado de aprender a aprender, 

de forma continua, dado que el conocimiento 

es la moneda más valiosa del siglo XXI. 

Habilidad Saber hacer 

Utilizar y aplicar el conocimiento, ya sea para 

resolver problemas o situaciones, crear e 

innovar. En otras palabras, habilidad es la 

transformación del conocimiento en resultado. 

Juicio 

Saber analizar la 

situación y el 

contexto. 

Obtener datos e información, tener espíritu 

crítico, juzgar los hechos, ponderar con 

equilibrio y definir prioridades. 

Actitud 
Saber hacer que 

ocurra. 

La actitud emprendedora permite alcanzar y 

superar metas, asumir riesgos, actuar como 

agente de cambio, agregar valor, llegar a la 

excelencia y enfocarse en los 

resultados. Es lo que lleva a la persona a 

alcanzar la autorrealización de su potencial. 

Fuente: Chiavenato (2009, pág. 50) 

Elaborado por: Albán, J. (2019) 
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A partir del talento humano se genera la descripción de capital humano, el 

cual es considerado como aquel patrimonio invaluable que caracteriza a una 

empresa u organización caracterizado por dos aspectos esenciales:  

 Talentos, el cual comprende conocimientos, habilidades y 

competencias que son reforzados, actualizados y recompensados de 

forma constante. Sin embargo, no se puede abordar el talento de 

forma aislada como un sistema cerrado. Solo no llega lejos, pues 

debe existir y coexistir en un contexto que le permita libertad, 

autonomía y cobertura para poder expandirse (Chiavenato, 2009, 

pág. 52). 

 Contexto, es el ambiente interno adecuado para que los talentos 

florezcan y crezcan. Sin él, los talentos se marchitan o mueren. El 

contexto es determinado por aspectos como: (a) arquitectura 

organizacional con un diseño flexible, integrador, y una división del 

trabajo que coordine a las personas y el flujo de los procesos y de las 

actividades de manera integral. La organización del trabajo debe 

facilitar el contacto y la comunicación con las personas; (b) cultura 

organizacional democrática y participativa que inspire confianza, 

compromiso, satisfacción, espíritu de equipo. Una cultura basada en 

la solidaridad y la camaradería entre las personas; (c) estilo de 

administración sustentado en el liderazgo renovador y en el 

coaching, con descentralización del poder, delegación y atribución 

de facultades (empowerment) (Chiavenato, 2009, págs. 53 - 55). 
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Por lo tanto, el capital intelectual comprende aquel recurso invisible e 

intangible a diferencia del capital financiero, que es cuantitativo, numérico y 

tangible constituido por los activos fijos, por lo cual resulta difícil la correcta 

administración y contabilización de dicho recurso. No obstante, el capital 

intelectual está compuesto por capital interno, capital externo y capital humano, 

pero en la actualidad se enfatiza en el capital humano y en sus consecuencias para 

el capital intelectual de la organización. Así, el campo de influencia de la ARH se 

extiende no sólo a “nuestras personas”, sino también a “nuestra organización” y a 

“nuestros clientes”. 

      

 

         Figura 9 Cadena de valor desde las personas 

      Fuente: Chiavenato (2009, pág. 57) 

 

2.1.2.3.    Proceso de la gestión de talento humano 

En este contexto, el área o encargado de la gestión de recursos humanos 

genera un efecto entre las personas u organizaciones, desde la forma de seleccionar, 

reclutar, integrar u orientar, desarrollar, recompensar y evaluar o monitorear a las 

personas, en sí consiste en ejecutar el mejor proceso para gestionar a las personas 

dentro de la organización que garantice su alto nivel de competitividad y 

productividad. 

Personas Talentos Competencias

Capital 
humano

Capital 
intelectual 

Resultados 
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Sin embargo, se considera cinco etapas esenciales como parte del proceso 

de gestión de talento humano entre ellas, se destaca integrar, organizar, retener, 

desarrollar y evaluar a los individuos, por lo tanto, el ciclo de gestión de RH se 

cierra en cinco básicos procesos: integración, organización, retención, desarrollo y 

control de personas (Chiavenato & Nagore, 2017). 

  Ante lo descrito, Chiavenato & Nagore (2017) plantean los siguientes 5 

procesos y cada uno con sus respectivos subprocesos: 

 Procesos de provisión de personas 

o Reclutamiento 

o Selección  

o Planeación  

 Procesos de organización de personas 

o Diseño de puestos  

o Análisis y descripción de puestos 

o Evaluación del desempeño  

 Procesos de retención de personas  

o Remuneración 

o Prestaciones  

o Higiene/Seguridad 

o Relaciones sindicales 

 Procesos de desarrollo de personas  

o Capacitación 

o Desarrollo personal  

o Desarrollo organizacional  
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 Procesos de evaluación de personas 

o Banco de datos 

o Controles 

o Sistemas de información (pág. 103) 

 

Según Vallejo (2016) describe el proceso de la administración de recursos 

humanos está compuesto por las siguientes etapas: 

  Integrar al personal, consiste en incluir a nuevas personas dentro de 

la entidad mediante el reclutamiento y selección. 

 Organizar al personal, se estructuran las actividades que se deben 

realizar en la institución a través de la orientación, modelado de 

trabajo, administración de la carrera, evaluación del desempeño, 

trabajo en equipo y vocabulario. 

 Recompensar al personal, el empleador debe buscar incentivos para 

su personal. 

 Formación del personal, las personas deben recibir capacitaciones. 

 Mantenimiento de las condiciones laborales del personal, crear un 

ambiente laboral sano para una buena ejecución de los procesos o 

actividades. 

 Monitoreo del personal, se debe efectuar una supervisión, 

seguimiento y control de cada proceso. 
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Figura 10 Proceso de administración de recursos humanos 

Fuente: Vallejo (2016) 

 

2.1.2.4.    Factores que intervienen en la gestión de TH 

Dentro de la gestión de talento humano intervienen varios factores entre estos 

tenemos los que permitan una planeación de los recursos humanos permitiendo definir 

el perfil de la persona que va a ocupar el cargo, así también está el reclutamiento y 

despido de personal, la selección de personal nuevo para desempeñar las plazas de 

empleo y la debida inducción y capacitación de los nuevos integrantes de la empresa. 

Durante el proceso de planeación de RH intervienen según Tirira (2011) es el 

ausentismo y la rotación de personal:  

Intgerar 
Personal

Organizar 
Personal

Recompensar al 
Personal

Formacion del 
Personal

Mantenimiento de las 
Condiciones 

Laborales del 
Personal

Moniroreo del 
Personal
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Figura 11. Factores que intervienen en la gestión de TH. 

Fuente: Tirira (2011) 

 

Como se mencionó en el anterior apartado la gestión del talento humano 

desencadena una serie de factores y procesos durante la contratación de personal junto 

con las distintas fases que lo acompañan.  Por ende, el capital humano figura como 

uno de los principales componentes dentro de una empresa y su correcta gestión a 

través del departamento de recursos humano. 

Este representa los recursos que una empresa tiene a su disposición para la 

consecución de los objetivos de negocio tales como productividad, calidad y variedad 

de los productos y servicios ofrecidos, seguridad en el trabajo y, sobre todo, 

rentabilidad. El personal de recursos humanos contrata a candidatos calificados, 

determina qué candidatos son los más adecuados para funciones específicas, ofrece 

oportunidades de desarrollo profesional y evalúa al personal. (Mayhew, 2018) 

•Se refiere a las ausencias que son faltas o 
retrasos en el trabajo; el ausentismo es la 
frecuencia o duración del tiempo de 
trabajo perdido cuando los empleados no 
presentan el trabajo. Las organizaciones 
exitosas incentivan la asistencia 
y desestimulan las ausencias al trabajo 
mediante políticas gerenciales.

Ausentismo

•Es el resultado de la salida de algunos 
empleados y la entrada de otros para 
sustituirlos en el trabajo. A cada 
desvinculación, casi siempre corresponde 
la admisión de un sustituto como 
reposición.

•Existen los siguientes tipos de 
desvinculación: Desvinculación por 
iniciativa del empleado Desvinculación 
por iniciativa de la organización (despido)

Rotación de 
personal
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2.1.3. Manual de procesos 

Los manuales de procesos permiten poder cumplir con los objetivos planteados 

por la empresa y orientarse hacia la ejecución de sus principios, permitiendo 

determinar cada una de las responsabilidades dentro de los departamentos 

administrativos de las empresas. Así podemos denotar la siguiente definición: 

Un manual es una recopilación en forma de texto, que recoge minuciosa y 

detalladamente las instrucciones que se deben seguir para realizar una determinada 

actividad, de una manera sencilla, para que sea fácil de entender, y permita al lector, 

desarrollar correctamente la labor propuesta.  (Ortiz, 2008, págs. 15-16) 

En cuanto a lo expuesto por Ortiz (2008, pág. 16) el ejecutar manual de procesos 

y procedimientos  son importantes ya que permite la documentación de la experiencia, 

las técnicas empleadas y los conocimientos generados dentro de las empresas, a partir 

de estas bases se puede establecer las formas en la empresa siga desarrollándose de 

manera correcta y creciendo paulatinamente. 

Los manuales de procedimientos, como instrumentos administrativos que 

apoyan el que hacer institucional, están considerados como elementos fundamentales 

para la coordinación, dirección, evaluación y el control administrativo, así como para 

facilitar la adecuada relación entre las distintas unidades administrativas de la 

Dependencia. (Secretaria de Relaciones Excteriores, 2004) 

La aplicación de manual de proceso y procedimientos es de suma importancia 

ya que no solo recolecta una serie de procesos sino también la información necesaria 

para el óptimo funcionamiento de las empresas mediante la identificación de sus 

políticas, normativas y condicionamientos. 
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El manual de procesos, es una herramienta moderna que permite a las mejores 

Organizaciones, integrar todas las acciones encaminadas a agilizar el trabajo de la 

administración, y mejorar la calidad del servicio, comprometiéndose con la búsqueda 

de alternativas que mejoren la satisfacción del cliente y eleven la productividad y 

rentabilidad del trabajo colectivo. (Ortiz, 2008) 

2.1.3.1.     Manual de procesos de Gestión de Talento Humano 

El manual de proceso de gestión de talento humano permite de alguna manera 

identificar los subsistemas existentes dentro de una  organización, estos con la 

finalidad de lograr administrar de mejor manera los métodos y procedimientos 

establecidos, así como la identificación de perfiles que se ajusten a los puestos por 

competencias, proceso de reclutamiento de personal, procesos remunerativos, evaluar 

el desempeño de sus colaboradores, programar capacitaciones para la correcta 

formación de sus empleados, entre otros aspectos. 

La gestión del talento humano depende, entre otros, de varios aspectos como 

son: La cultura de la organización, la estructura organizacional adoptada, las 

características del contexto ambiental, el negocio de la organización, la tecnología 

utilizada y los procesos internos. En cualquiera de estos escenarios la gestión del 

talento humano está conformada por las personas y las organizaciones, siendo lo 

básico la forma como se trata a las personas, sea como socios o como recursos. La 

administración del talento humano debe perseguir la optimización de habilidades de 

las personas, participación, creatividad y mejoramiento continuo. (Prieto, 2013) 
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Figura 12. Cadena de valor de proceso de gestión del talento humano 

Fuente: Banco del Estado (2012) 

 

2.1.4. Cuadro de mando de recursos humanos 

Para realizar la gestión de los recursos humanos se cuenta con los siguientes 

cuadros de mando: 

 Cuadro de Mando Operativo de Recursos Humanos (CMO-RH), 

este consiste en una aplicación del Cuadro de Mando Operativo o 

CMO correspondiente a cada área para identificar los procesos 

relevantes en temas de recursos humanos y que indicadores 

•Planificar el talento humano institucional.

•Desarrollar e implementar el manual dedescripción, clasificación 
y valoración de puestos.

Planificar y Organizar 
TH

•Administrar los proceso de méritos y oposición.

•Vincular talento humano eventual.

•Efectuar inducción del talento humano.
Proveer TH

•Planificar y ejecutar capacitación del talento humano.

•Evaluar desempeña del talento humano.

•Desarrollar y ejecutar planes de estrategias de Seguridad y Salud 
Ocupacional.

Desarrollar y mantener 
TH

•Efectuar actos administrativos de talento humano.

•Efectuar sumario administrativo.

•Administrar proceso de desvinculación de talento humano.

•Tramitar vacaciones y permisos.

Administrar acciones de 
personal

•Liquidar horas suplementarias y/o complementarias del personal.

•Tramitar anticipos de remuneraciones.

•Tramitar pagos por beneficio de guardería.

•Procesar nómina.

Administrar nómina y 
beneficios
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ayudaran a fortalecer la gestión de ese departamento (Cueva & 

Soria, 2013). 

 Cuadro de Mando Estratégico de Recursos Humanos (CME-RH), 

observa de qué forma contribuyen los recursos humanos a las 

estrategias corporativas de la organización, aquí se produce un 

análisis de la cadena de mando y la contribución que hace el 

departamento de recursos humanos a esta (Cueva & Soria, 2013). 

 Cuadro de Mando Integral de Recursos Humano (CMI-RH), la 

planificación, adquisición, manutención, desarrollo y retención 

forman parte de los procesos de la cadena de valor de la gestión de 

los recursos humanos de la empresa (Cueva & Soria, 2013). 

 Cuadro de Mando basado en ROI para Recursos Humanos (ROI-

RH), se busca medir la contribución del departamento de recursos 

humanos frente a la inversión hecha por la institución, para que estos 

no sean vistos como un gasto (Cueva & Soria, 2013). 

 Índice Global de Preparación del Capital Humano de Kaplan y 

Norton, mencionado en el trabajo de .Cueva y Soria (2013) dice que 

en este enfoque se deben identificar los principales procesos de la 

organización, los cargos que desempeñan estos procesos y enfocar 

los esfuerzos de recursos humanos a la mejora del desempeño de 

estos cargos denominados familias de puestos estratégicos (pág. 18). 

 

2.1.5. Pequeñas y Medianas Empresas 

Las pymes son fundamentales para el crecimiento económico y desarrollo 

social de un país, en la contribución al Producto Interno Bruto (PIB) y la generación 
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de empleos, tanto es así que debido a sus características, capacidades y dinámica 

interna se han convertido en objeto de estudio por algunas organizaciones 

nacionales, internacionales, autores, e investigadores a fin de describirlos y darles 

solución. 

Conforme expresa Manay & Manay, (2012), las Mipymes contemplan 

características y dimensiones diferenciadoras, no obstante, poseen limitaciones 

ocupacionales y financieras que son establecidas por las normas cada país. Dicho 

lo anterior, se puede señalar que no existe un término homogéneo o universal que 

permita tener un noción y concepción sobre lo que son este tipo de empresas. Las 

pymes del sector comercial han evolucionado en el transcurso del año, sin embargo, 

es necesario identificar las características claves para poder reconocerlas con las 

empresas grandes.  

   Tabla 4 Tipo de empresas según características 

Tipo de 

empresa 

Personal 

Ocupado 
Rango de ventas Monto de activos 

Microempresa 1 - 9 < = $100.000 Hasta $100.000 

Pequeña 10 - 49 $100.001 - $1’000.000 $100.001 - $750.000 

Mediana 50 - 199 $1’000.001 - $5’000.000 $750.000 - $3.999.999 

Grande >= 200 > US$5’000.000 > = $4.000.000 

Fuente: Cámara de Comercio de Quito (2017, pág. 2) 

Elaborado por: Albán, J. (2019) 

Una vez identificado los tipos de empresa que se manejarán en el transcurso 

de la investigación, se puede manifestar otras publicaciones que se hallan explorado 

bajo este mismo tipo de relación. Por otra parte, Méndez (2015) plantea la necesidad 

de que todos los trabajadores o miembros de la institución, se sientan identificados 

con la organización, su misión, visión y participen en el desarrollo de estos 
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objetivos, puesto que, al ser humano, le gusta ser tomado en cuenta en todos los 

procesos de la organización. Adicional, hace énfasis en la importancia de mantener 

empleados permanentemente capacitados para que éstos sean más productivos y 

sean la clave del éxito. 

Adicionalmente menciona que algunas empresas de Colombia cuentan con 

un gerente que piensa que su activo más valioso son sus clientes, lo cual afecta las 

emociones y sentimientos de los empleados, al no ser escuchados ni valorados por 

su esfuerzo o trabajo. Por ello, al no tener un departamento de talento humano, no 

existe ningún tipo de motivación, ni un plan de capacitación que permita el 

sostenimiento y desarrollo de un equipo de alto desempeño, lo que repercute en sus 

emociones, haciendo que no se sientan comprometidos con la empresa, faltando 

liderazgo, capacitación, motivación y compromiso de su parte, lo que a su vez 

desencadena una alta rotación de personal en poco tiempo, afectando así el normal 

desarrollo de las operaciones, reflejado en reclamos de los clientes de la compañía.  

Méndez (2015): 

Los programas de formación y entrenamiento del personal es otra de las 

funciones del departamento de Gestión Humana, ya que al desarrollar 

actividades orientadas al bienestar de los colaboradores generan un 

ambiente de estabilidad emocional de los trabajadores y su núcleo 

familiar, además de integrar políticas basadas en los aspectos legales 

requeridos en salud ocupacional y seguridad industrial, generando una 

cultura de autocuidado, evitando así accidentes y situaciones 

lamentables. (pág. 13) 
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En base a los autores antes mencionados, en el trabajo de investigación se 

pretende resaltar varias publicaciones en las que resalte la importancia y el marco 

legal de la gestión de talento humano para las pequeñas y medianas empresas; ¿es 

necesario u obligatorio tener este tipo de departamento? Es una de las interrogantes 

que se determinarán mediante un marco legal y las diferentes investigaciones 

documentales que se realicen.  

 

Calderón y Castaño en su investigación sobre las pymes, al cual hace 

referencia Valencia (2018): 

Concluyeron que este tipo de empresas en su mayoría no formulan 

programas estratégicos de gestión del recurso humano, no lo alinean 

con el marco estratégico de la empresa y no se formulan la misión, las 

políticas, las metas, las estrategias en dicha área. Además, las 

actividades operativas de gestión de recursos humanos la realizan 

mayormente de manera informal. (pág. 30) 

 

Por lo que se ve resaltado la importancia del presente trabajo, porque se 

denota que en las Pymes latinoamericanas no existe un buen manejo por parte del 

área de talento humano de sus diferentes recursos, haciendo necesario la inserción 

de planes o programas que ayuden a su control. 

 

2.1.5.1.    Importancia de las PYMES 

Para la autora Tello (2014): 

En primer lugar, es una de las principales fuentes de empleo; es 

interesante pues como herramienta de promoción de empleo en la 

medida en que solo exige una inversión inicial y permite el acceso a 
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estratos de bajos recursos. En segundo lugar, puede potencialmente 

constituirse en apoyo importante a la gran empresa resolviendo algunos 

cuellos de botella en la producción. Con ello se da oportunidad a que 

personas sin empleo y de bajos recursos económicos puedan generar su 

propio empleo, y así mismo contribuyan con la producción de la gran 

empresa. (pág. 204) 

De manera general, no solo en Ecuador este tipo de empresas han cobrado 

gran relevancia, uno de los motivos es por la gran cantidad de pymes existentes y 

debidamente constituidas, lo que conlleva a su vez a mayor generación de empleos 

y con esto se consigue una reducción de las tasas de desempleo. También se puede 

evidenciar en el pensamiento de Tello al que se hizo mención en el párrafo anterior, 

que este tipo de empresas son productos de emprendedores que con una idea base 

han podido generar su propia fuente de ingresos. 

 

2.1.5.2.   Sectores Productivos de las Pymes 

Carranco (2017) en su trabajo, indica “La relevancia de las Pymes para la 

economía ecuatoriana se vuelve cada vez más notoria. En el país, el 92% de 

empresas se consideran estructuras micro, pequeñas y medianas; mientras que, 

únicamente el 8% constituyen grandes empresas”. (pág. 149) 
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Figura 13 Porcentaje de empresas según su tamaño 

Fuente: Carranco (2017) 

 

En la gráfica anterior están las empresas conforme a sus estructuras de 

tamaño en el Ecuador donde se observa que las que conforman las MiPymes son 

las que más abarcan en el mercado local. Este tipo de empresas en la actualidad 

están recibiendo mucho tipo de incentivos en temas financiamiento, además de 

capacitaciones para que los nuevos emprendedores puedan aportan de manera 

efectiva al país, esto permite que su desarrollo sea a un mayor, y se invierta en 

diversos sectores como el pesquero ganadero, agrícola, comercial y manufacturero. 

Entre los incentivos se nombra por Richard Martínez, Ministro de Economía 

y Finanzas, en una entrevista al Diario El Universo (2018) que en el tema del 

Impuesto a la Renta (IR), se incrementa de cinco a 10 años la exoneración del pago 

para las nuevas inversiones fuera de Quito y Guayaquil; mientras que para las que 

son en Quito y Guayaquil se establece dicha exoneración en ocho años. 

Adicionalmente, se da hasta 20 años de exoneración en la misma línea, pero a las 

inversiones en zonas deprimidas y fronterizas. 
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Con esto se busca por parte del gobierno del actual presidente Lenin Moreno, 

mejorar la matriz productiva nacional al influir positivamente en empresa que 

intervienen en la mayoría de los sectores de la economía ecuatoriana, para observar 

mejor esto se muestra el siguiente cuadro: 

En el sector comercial hay una mayor numero de empresas que entran en 

categoría de Pymes, con un total de 2520, seguida por las que intervienen en el sector 

manufacturero con 886 empresas. Aunque el que más rentabilidad muestra es el 

financiero y de seguro con cifras de 27,8%. 

 

2.1.6. Pymes en Ecuador 

Las pequeñas y medianas empresas dentro del Ecuador no dejan de crecer, las 

mismas aportan positivamente a la economía nacional a través, de los subprocesos que 

desencadena con su desenvolvimiento como son aspectos de generación empleo, 

mejorar el nivel de ingresos de sus empleados y por ende a sus familias, he incentivar 

el dinamismo económico a través de comercialización de bienes y servicios a los 

consumidores en general.  

Según el portal de Ekosnegocios (2017): “Ecuador ocupa la posición 114 de 190 

en el ranking global Doing Business del Banco Mundial, 166 en el indicador de 

apertura de un negocio, 101 para obtención de un crédito y 137 para pago de 

impuestos.” 

 Las pymes se dividen dependiendo de sus actividades económicas según la 

Revista Ekosnegocios (2016), están pueden ser: 

 Comercio al por mayor y al por menor, reparación de vehículos 

automotores y motocicletas. 
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 Industrias manufactureras. 

 Agricultura, ganadería, silvicultura y pesca. 

 Transporte y almacenamiento. 

 Construcción. 

 Actividades profesionales, científicos y técnicas. 

 Actividades de servicios administrativos y de apoyo. 

 Actividades inmobiliarias. 

 Actividades de alojamiento y servicio de comidas. 

 Actividades financieras y de seguros 

 Información y comunicación. 

 Explotación de minas y canteras. 

 Actividades de atención de la salud humana y de asistencia social. 

 Enseñanza. 

 Distribución de agua; alcantarillado, gestión de desechos y 

actividades de saneamiento. (págs. 50-51) 

Las pymes en el Ecuador deben enfrentarse a mundo lleno de emprendedores en 

donde ponen a prueba sus capacidades y conocimientos, las cuales para llegar al cliente 

debe desarrollar estrategias que llamen al consumidor, como se pudo notar en los ítems 

anteriores dichas microempresas están presentes dentro de todos los sectores 

económicos del Ecuador, siendo el comercio uno de los más predominantes. 
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Tamaño de empresa 2012 2013 2014 2015 2016 2017 

Pequeña empresa 63.634 66.690 69.367 68.269 64.638 63.814 

Mediana empresa A 7.134 7.777 8.254 8.424 7.773 8.225 

Mediana empresa B 4.819 5.292 5.696 5.444 5.161 5.468 

Total 75.587 79.759 83.317 82.137 77.572 77.507 

De acuerdo a lo mostrado en la tabla el crecimiento de las pymes durante el 

periodo del 2012 al 2017 han sido crecientes, siendo el año 2014 donde se registró el 

mayor número de pymes con un total de 83.317 ya para el año 2017 las cifras 

decrecieron en una mínima proporción a 77.507 esto debido a la incertidumbre de los 

comerciantes en torno a la recesión económica que está presentando el Ecuador y el 

aumento de las tasas de desempleo. 

En cuanto a las fuentes de financiamiento las PYMES obtienen crédito a través 

de instituciones bancarias o bien utilizando capital propio, el tiempo de operación de 

dichas empresas en el mercado nacional es limitado a no más de 10 años ya que los 

requisitos solicitados por las entidades financieras son numerosos y no alcanzan a 

cumplir con los estándares de garantía. 

La banca ecuatoriana es la principal fuente de obtención de recursos para que las 

Pymes puedan subsistir y salir adelante en el mercado de los negocios, esto se debe a 

que necesitan promocionar las ideas del producto a vender o de los servicios a ofertar. 

(Delgado & Chávez, 2018) 

Tabla 5. Número pymes a nivel nacional 

Fuente: (INEC, 2017) 

Elaborado por: Albán, J. (2019) 
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2.1.7. Pymes comerciales 

Las pymes comerciales son aquellas a las que se dedican a las compra y venta 

de bienes y servicios, los mismos pueden ser de origen como materia prima o como 

productos terminados, están cumplen la función de intermediarias entre los 

consumidores y los productores, en donde no realizan ningún proceso de 

transformación de materia prima. 

Dentro del territorio nacional las pequeñas y medianas empresas según datos del 

Instituto Nacional de Estadísticas y Censos (INEC, 2017), el número de empresas ha 

sido creciente con el pasar de los años, así se presentan las siguientes cifras: 

Tabla 6. Número de pymes comerciales 

Tamaño de empresa 2012 2013 2014 2015 2016 2017 

Pequeña empresa 24.604 25.580 26.506 25.724 23.894 23.217 

Mediana empresa A 3.047 3.335 3.525 2.439 3.073 3.312 

Mediana empresa B 2.280 2.353 2.492 2.377 2.186 2.306 

Total 29.931 31.268 32.523 30.540 29.153 28.835 

Fuente: (INEC, 2017) 

Elaborado por: Albán J. (2019) 

 

Las pymes comerciales dentro del territorio nacional también han sido crecientes 

para el año 2017 el número total de empresas comerciales era de 28.835 dedicadas a 

esta actividad. Las pymes comerciales en el territorio ecuatoriano se encuentran 

realizando transacciones de compra y venta de bienes y servicios, incentivando la 

actividad económica que al momento de ser comercializados generan un valor 

agregado aportando en la creación de empleo y riqueza a la economía nacional. 
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2.1.8. Pymes comerciales en Guayaquil 

Según datos estadísticos por parte del INEC dentro de la provincia del Guayas 

el número total de pymes dedicadas a la actividad comercial para el año 2017 fue de 

166.917 empresas, las cuales se encuentran incentivando la economía de la provincia 

y generando plazas de empleo para la población, contribuyendo de esta manera al 

desarrollo económico del país. 

Dentro de la ciudad de Guayaquil el número total de pymes durante el año 2014 

el número de empresas registradas fue de 6.774 que se dedican a las actividades 

económicas de comercio de bienes y servicios a nivel local en la zona 8 de la provincia, 

entendiéndose por esta a Guayaquil, Samborondón y Daule.  

2.1.9. Indicadores de Medición del Talento Humano 

Para la autora Martha (2005) Alles “el grado de eficacia en el desarrollo de 

competencias y conocimientos se relaciona más con la actitud del individuo que 

con la técnica utilizada” (pág. 161). Por lo que es necesario que los trabajadores se 

sientan identificado con la empresa, los objetivos y el puesto de trabajo. La gestión 

de talento humano debe ser medida bajo indicadores tangibles e intangibles, estos 

sistemas evaluativos se diferencias en la forma en que se presentan los resultados, 

los primeros se pueden medir de manera inmediata y tangible mientras los otros al 

no ser medibles de forma inmediata pueden dar resultados tanto de manera 

inmediata sobre los tangibles (Cuesta & Valencia, 2014). 

Para García y Chávez (2017) “Al establecer indicadores precisos, 

que ya han sido propuestos y evaluados por especialistas del área, 

para medir el estado de este capital humano, se establece una vía 

para medir una de las variables más importantes en las estrategias 

del desarrollo local” (pág. 177). Siendo necesario establecer 
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mecanismos que permitan verificar temas de eficiencia en los 

resultados obtenidos en los diferentes procesos. Con esto se podrá 

observar cómo se usan los recursos, evaluar teas de actitud y aptitud, 

además de observar cómo los procesos han sido efectuados 

conforme a los establecido en los itinerarios planteados. 

2.1.10. Modelos de negocios exitosos en la provincia del Guayas 

Dentro del territorio ecuatoriano mediante los datos establecidos en a las pymes, 

existen un gran auge de las sus actividades y que generan ingresos de manera local, en 

cuanto a qué tipo de negocio resulta más rentable el diario El Telégrafo (2011), 

menciona que: “hay cuatro tipos de negocios que prefieren abrir los ecuatorianos: una 

tienda (87.244), un restaurante (33.938), una peluquería (14.426) y tener un local de 

‘discos piratas’ (4.165).” 

Esto se explica debido a que en la población tiene la necesidad de adquirir bienes 

de consumo en lo que corresponde a las tiendas, siendo una de las proveedoras 

próximas de productos de primer necesidad para los hogares, en cuanto a los 

restaurantes como respuesta a que algunos empleados ubicados en empresas o 

negocios en zonas cercanas y que no llevan a sus lugares de trabajo sus alimentos, ya 

que prefieren comprar comida que este recién preparada por cuestiones de salud, entre 

otros aspectos. 

En cuanto a gabinetes este rubro lo llevan a cabo mujeres con un carácter de 

dependencia económica, además que los servicios que brindan representan un ingreso 

de alrededor 200 dólares por un solo servicio, como por ejemplo un tratamiento de 

tinturado y alisado. En cuanto a la generación de empleo y dinero, El Telégrafo (2011): 

“las tiendas generaron réditos anuales de $ 3.677 millones y permitieron emplear a 146 
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mil personas a nivel nacional. Los restaurantes, en cambio, permitieron contratar a 97 

mil trabajadores”. 

2.2 Marco conceptual  

2.2.1 Administración 

Romero (2017): 

La Administración influye en todas las actividades departamentales de 

una entidad sea del tamaño y actividad económica que sea, pero ¿cómo 

influye la Administración en todas las direcciones antes mencionadas? 

La influencia de la Administración en las direcciones mencionadas se 

debe que en todos surgen los procesos elementales, tomadas de las 

palabras de Henry Fayol, considerado como el padre de la 

administración y su proceso se basa en planear, organizar, dirigir y 

controlar. (pág. 20) 

 

Por lo que la administración en el departamento de personal es esencial para 

manejar temas de planeación en la selección y capacitación, también para llevar 

control de los niveles de despeño que se muestren por parte de este departamento.  

 

Bustos (2016), indica que: 

Los gerentes y los departamentos de capital humano deben plantearse 

metas claras y cuantificables. Estos objetivos equivalen a parámetros 

que permiten evaluar las acciones que se llevan a cabo. En ocasiones se 

expresan por escrito, por medio de documentos cuidadosamente 

preparados. En otras no se expresan de manera explícita, sino que 

forman parte de la “cultura” de la organización. En cualquiera de los 
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dos casos, los objetivos guían la función de la administración de los 

recursos humanos. (2016, pág. 15) 

 

Estos objetivos dirigidos hacia el talento o capital humano de una empresa 

además de expresar las intenciones de lo que espera la cúpula administrativa 

muestra los desafíos que se tiene como institución, como departamento y como 

persona miembro de esta.  

 

2.2.2 Talento humano 

El talento humano es un elemento esencial en las organizaciones tanto para 

la parte operativa como la parte social, puesto que este brinda un apoyo en el que 

se encamina al cumplimiento y a la satisfacción de propósitos pautados por la 

organización. Tal como lo explica Vallejo (2016) “es la disciplina que persigue la 

satisfacción de objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una 

estructura organizativa y la colaboración del esfuerzo humano coordinado” (pág. 

17).  

 

Otra definición es la que ofrece Jericó mencionado en el trabajo de Prieto 

(2013): 

Como aquella gente cuyas capacidades están comprometidas a hacer 

cosas que mejoren los resultados en la organización. Asimismo, define 

al profesional con talento como un profesional comprometido que pone 

en práctica sus capacidades para obtener resultados superiores en su 

entorno y organización. (pág. 17) 
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Como se puede evidenciar en ambos pensamientos los autores nombran al 

talento humano no como la capacidad destinada o enfocadas a la mejorar los 

procesos de la organización, aunque este sea un elemento de cada individuo todo 

estos se enfocan en pro de la empresa a la que prestan sus servicios. El talento 

humano es un elemento muy importante en una organización no únicamente desde 

el punto de vista productivo sino también social, puesto que este brinda un apoyo 

en el que se encamina al cumplimiento y a la satisfacción de propósitos pautados 

por la organización. 

 

2.2.3 Administración de recursos humanos  

El autor Chiavenato mencionado por Vallejo (2016) en su trabajo, da la 

siguiente definición: 

“La administración del talento humano es un conjunto de políticas y 

prácticas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto 

a las personas o los recursos humanos, como el reclutamiento, la 

selección, la formación, las remuneraciones y la evaluación del 

desempeño” (pág. 19). 

 

Mientras que Dessler (2009) manifiesta que es “el proceso de contratar, 

capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, así como de atender sus relaciones 

laborales, salud y seguridad, así como aspectos de justicia” (pág. 2). 

 

Administración de Recursos Humanos es una función derivada de la 

administración general que en las organizaciones atiende 

profesionalmente lo relacionado al personal y su trabajo, observando 
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para ello los aspectos legales, administrativos y éticos inherentes, 

comprendidos en las fases genéricas de planeación, ingreso, desarrollo 

y separación, así como su enfoque estratégico. (Armador, 2016, pág. 

30) 

De acuerdo a las definiciones presentadas por estos autores permiten tener 

un enfoque más claro de lo que significa gestionar el recurso humano de una 

institución, donde se destaca que el departamento encargado debe tener la habilidad 

necesaria para capacitar y evaluar las aptitudes con los que cuenta cada persona que 

formara parte de la organización. 

 

2.2.4 Capacitación  

De acuerdo a Dessler (2009), capacitación consiste en un “proceso para 

enseñar a los empleados nuevos o antiguos las habilidades básicas que necesitan 

para desempeñar su trabajo” (pág. 294). 

 

Según Certo (1994) citado por Chiavenato (2009) define la capacitación 

como:  

El proceso de desarrollar cualidades en los recursos humanos, 

preparándolos para que sean más productivos y contribuyan mejor al 

logro de los objetivos de la organización. El propósito de la 

capacitación es influir en los comportamientos de los individuos para 

aumentar su productividad en su trabajo. (pág. 371) 
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Por otra parte, Mondy (2010) se refiere a la capacitación como “actividades 

diseñadas para brindar a los aprendices los conocimiento y habilidades necesarias 

para desempeñar sus trabajos actuales” (pág. 198). 

 

Por lo tanto, la capacitación es un medio de desarrollo, proceso de enseñanza 

y una actividad cuyo fin es proporcionar habilidades, conocimientos y destrezas al 

recurso humano para mejorar el desempeño en el puesto de trabajo 

 

2.2.5 Reclutamiento  

Según Chiavenato & Nagore (2017) se refieren al reclutamiento como 

“aquel conjunto de técnicas y procedimiento cuya función es atraer candidatos 

potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la 

organización” (pág. 128). 

Mientras que Shermerhorn, Wilwy & Sons (1996) citado por Chiavenato 

(2009)  consideran al reclutamiento como el “conjunto de actividades diseñadas 

para atraer a candidatos calificados a una organización” (pág. 117). 

 

El reclutamiento es el proceso de atraer a un conjunto de candidatos para 

un puesto particular. Debe anunciar la disponibilidad del puesto en el 

mercado y atraer a candidatos calificados para disputarlo. El mercado 

donde la organización busca a los candidatos puede ser interno, externo 

o una combinación de ambos. En otras palabras, la organización debe 

buscar candidatos en su interior, en el exterior o en ambos contextos 

(Chiavenato, 2009, pág. 117). 

 



51 

 

2.2.6 Selección de personal 

Consiste en escoger y elegir al candidato idóneo para el puesto disponible 

con la finalidad de promover un mayor nivel de eficiencia y eficacia mediante el 

desempeño del personal dentro de una organización (Chiavenato & Nagore, 2017). 

 

Según Ivancevich & Irwin (1995) citado por Chiavenato (2009)  mencionan 

que la selección de personal “es el proceso que utiliza una organización para 

escoger, entre una lista de candidatos, a la persona que mejor cumple con los 

criterios de selección para el puesto disponible, dadas las condiciones actuales del 

mercado” (pág. 137). 

 

Para Robbins & Coulter (2010) considera la selección de personal como 

aquella evaluación de los candidatos al puesto ofertado para garantizar la 

contratación de los más adecuados. 

La selección es la obtención y el uso de información sobre candidatos 

reclutados del exterior para decidir a cuál de ellos se le presentará una 

oferta de empleo (Chiavenato, 2009, pág. 137).. 

 

2.2.7 Necesidades fisiológicas 

Comprende las necesidades básicas de una persona, donde recalca la 

importancia de supervivencia, se las suelen llamar como necesidades biológicas por 

abarcar temas como la alimentación, el sueño, el deseo sexual, entre otros aspectos 

que van requiriendo una satisfacción regular por parte del individuo (Rosales, 

2017).  
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2.2.8 Necesidades de seguridad 

Al igual que la necesidad anterior, estas se relacionan con el organismo, 

donde su principal objetivo es el bienestar del individuo ante posibles riesgos que 

pueden provenir del entorno que lo rodea. Este comprende el segundo nivel de la 

pirámide (Rosales, 2017). 

 

2.2.9 Necesidades sociales  

Provocada por la interacción producida entre una persona y su entorno, todo 

ser humano como ente social se asocia, participa y crea un vínculo afectivo con los 

demás, siendo esta una de las necesidades que debe ser cubierta (Rosales, 2017). 

 

2.2.10 Necesidades de aprecio 

Tienen relación con la percepción de una persona consigo mismo, en como 

esta se valora incluyendo la autoconfianza, reputación y orgullo. Cuando se logra 

cumplir con este aspecto el individuo muestra más confianza lo que genera un mejor 

desarrollo personal y profesional (Rosales, 2017).  

 

2.2.11 Necesidades de autorrealización 

Se las relaciona con el máximo potencial alcanzado y corresponde al último 

nivel de la pirámide de Maslow, aquí se abarca la autonomía, autocontrol utilización 

de distintas habilidades o capacidades y la competitividad (Rosales, 2017). 

 

2.2.12 Equipo de trabajo  

Según Fritz citado por Toro (2015) afirma que las organizaciones están 

compuestas por un grupo de personas, las cuales, deben trabajar en pro de un 
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objetivo final previamente planificado. Por lo tanto, el trabajo en equipo es un 

conjunto de personas que cooperan para lograr un solo resultado general (pág. 10).  

 

2.3 Marco legal 

En este contexto, se prosigue a describir aquellas leyes, normas o 

reglamentos que sustentan los derechos u obligaciones de los trabajadores y 

empleadores, a su vez aquellos planes que garantizan el acceso a un trabajo digno 

con las debidas facilidades y beneficios para el empleado. 

 

Por lo tanto, se parte de la suprema norma y ley que sustenta las principales 

acciones y funciones dentro de la República del Ecuador, la Constitución del 

Ecuador mediante artículo 33 y 34, se garantizará como derecho y deber al trabajo, 

el cual será la fuente de realización personal y de la economía garantizando el pleno 

respeto a su dignidad, justas remuneraciones y retribuciones; y acceso a la seguridad 

social, como responsabilidad prioritaria del Estado regido bajo los principios de 

obligatoriedad, solidaridad, eficiencia, universalidad, equidad, suficiencia, 

transparencia, subsidiaridad y participación cuya finalidad es atender las 

necesidades individuales y colectivas (Asamblea Nacional, 2018). 

 

Así mismo, la Constitución ampara a través del articulo 325 las diversas 

modalidades de trabajo sean éstas “en relación de dependencia o autónomas, con 

inclusión de labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales 

productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores” mientras que en el artículo 326 

se describe cada uno de los principios que sustenten el derecho al trabajo (Asamblea 

Nacional, 2018, pág. 164). Por otra parte, mediante el articulo 327 y 328, se sustenta 
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la relación laboral, remuneraciones y retribuciones conforme a los plazos y montos 

convenidos. 

 

Otra ley que contempla el desarrollo efectivo de las actividades relacionadas 

al trabajo es el Código del Trabajo, donde se describe cada una de las obligaciones 

y prohibiciones del trabajador y empleador. Todo lo relacionado a las horas o 

jornada de trabajo, comprendidas las horas máximas de trabajo, recuperación de 

horas y tipos de jornada; descansos obligatorios, se refiere a las fechas cívicas; las 

vacaciones; así mismo se detalla los sueldos y salarios, utilidades, bonificaciones y 

remuneraciones adicionales, tipos de contrato, despido, jubilación y fondos de 

reserva (Ministerio de Trabajo; Asamblea Nacional, 2015).  

 

Por otra parte, se sustenta la protección de los trabajadores ya sea bajo en 

relación de dependencia o no, mediante la Ley de Seguridad Social, la cual 

garantiza beneficios y atención personalizada por aquellos riesgos suscitados sobre 

enfermedad, maternidad, riesgos del trabajo, vejez, muerte, discapacidad y cesantía 

(Asamblea Nacional, 2017).  

 

Para ejecutar un mejor desarrollo de las actividades del Estado con respecto 

a diferentes temas que entrelazan el cumplimiento de programas de gobierno y 

logro de metas nacionales se contempla y estructura el denominado Plan Nacional 

de Desarrollo “Todo una Vida” descrito en tres ejes y cada uno con sus objetivos y 

políticas ya sea con temas relacionados a la pobreza, salud, trabajo, entre otros. 

Destacándose, el objetivo 1 donde se garantiza una vida digna con iguales 
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oportunidades para todas las personas y de acuerdo al enfoque de la presente 

investigación se sustenta bajo las siguientes políticas de dicho objetivo: 

 Promover la inclusión económica y social; combatir la pobreza en todas 

sus dimensiones, a fin de garantizar la equidad económica, social, 

cultural y territorial. 

 Generar capacidades y promover oportunidades en condiciones de 

equidad, para todas las personas a lo largo del ciclo de vida. 

 Garantizar el acceso al trabajo digno y la seguridad social de todas las 

personas (Senplades, 2017, pág. 58). 

 

Debido a que temas relacionados a la generación de empleo y trabajo son 

relevantes y de mayor preocupación para el Estado, de tal manera que se genere una 

excelente dinamización dentro del mercado laboral mediante tipos de contratos para 

sectores específicos, administración de incentivos en la producción que garanticen la 

creación de nuevos emprendimientos, un mayor posicionamiento en sectores 

económicos estratégicos y sobre todo la adquisición de eficientes mecanismos de 

comercialización. En ese sentido, dicho plan engloba los parámetros mencionados 

mediante el objetivo 5 y sus políticas (5.1) y (5.6), a continuación, se detallan: 

 Impulsar la productividad y competitividad para el crecimiento 

económico sostenible de manera redistributiva y solidaria 

 Generar trabajo y empleo dignos fomentando el aprovechamiento de 

las infraestructuras construidas y las capacidades instaladas. 

 Promover la investigación, la formación, la capacitación, el desarrollo 

y la transferencia tecnológica, la innovación y el emprendimiento, la 

protección de la propiedad intelectual, para impulsar el cambio de la 
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matriz productiva mediante la vinculación entre el sector público, 

productivo y las universidades. (Senplades, 2017, págs. 80 - 83) 
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

3.1 Tipo de investigación 

Establecer un tipo de investigación es necesario al momento de abarcar un 

problema de forma científica, puesto que estos estudios generalmente pueden 

combinarse para poder darle mayor alcance a los lineamientos que se desean seguir 

para desarrollar de manera correcta el desenvolvimiento del tema de estudio. Por lo 

que se abarcan las nuevas tendencias aplicadas en los temas investigativos, además de 

los retos a los que se debe afrontar dentro de la ejecución de la entrevista. 

Uno de los tipos de investigación a abarcar es el estudio etnográfico, el cual 

consiste en el estudio de grupos o personas de manera directa dentro de un periodo de 

tiempo mediante la aplicación de entrevistas para dar a conocer aspectos en cuanto a 

su comportamiento social.  

La etnografía es uno de los métodos más relevantes que se utilizan en 

investigación cualitativa. Es un método de investigación por el que se aprende el modo 

de vida de una unidad social concreta, pudiendo ser ésta una familia, una clase social 

o una escuela. Permite interpretar el día a día del consumidor desde lo que hace y no 

sólo por lo que dice que hace, enfocados a comprender los códigos culturales que 

rodean a una marca o a un producto específico. (Pickers, 2015) 

Por otra parte, se tomará el Estudio de Base Participativo el cual se define según 

varias fuentes como un proceso de recolección de una serie de datos descriptivos y 

también cuantitativos, con el único propósito de tener referencias puntualizadas y 

poder medir algún tipo de cambio que se produzca en la ejecución del estudio. Una de 

las premisas de este tipo de estudio es que se pueden toman iniciativas para corregir 
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algún problema causado en el pasado y contrarrestarlo con la identificación de los 

datos recolectados. 

La investigación de acción según Colmenares & Piñero (2008), afirman que:  

El propósito de dichos estudios era resolver problemas prácticos y 

urgentes, para ello los investigadores debían asumir el papel de agentes de 

cambio, en conjunto con las personas hacia las cuales iban dirigidas las 

propuestas de intervención, para esos momentos según la autora, ya se 

vislumbraban ciertos rasgos característicos de la investigación acción, tales 

como el conocimiento, la intervención, la mejora y la colaboración. (pág. 100) 

 El último tipo de estudio a considerar es el Fenomenológico, el cual de acuerdo 

a lo expuesto por Puig (2013), describe las experiencias que han vivido las personas o 

grupo de personas alrededor de un fenómeno, a menudo es utilizada como un 

equivalente a la investigación naturalista basado en la experiencia subjetiva de la 

muestra sujeta a estudio. 

Al analizar las pymes este tipo de investigación permite elegir las fuentes 

apropiadas para la obtención de los datos sobre la tendencia de las actividades que 

realizan estas microempresas, sus características y realizar observaciones, dichos 

factores permitirán desarrollar un modelo mejor estructurado para poder contribuir con 

beneficios económicos e impulsar de manera analítica la gestión de sus procesos. 
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3.2 Enfoque 

Dentro de este marco el enfoque del trabajo es únicamente cualitativo, puesto 

que permite dar una perspectiva altamente estructurada especificando las 

características principales del diseño, así como también tomar en cuenta las pymes más 

sobresalientes dentro de la ciudad de Guayaquil. 

 Sanfeliciano (2018), sostiene que: “…se puede concebir como un conjunto de 

prácticas que transforman la realidad observable en una serie de representaciones en 

forma de observaciones, anotaciones, grabaciones y documentos”. 

El enfoque cualitativo mediante el ajuste e identificación de fases tempranas 

permitirán una mejor gestión del talento humano dentro de las pymes de la ciudad de 

Guayaquil, a través del planteamiento de una hipótesis en la que puedan perfeccionarse 

a medida que se va recabando información. Por ello, la realización de entrevistas 

abiertas es de vital importancia para generar la información, sin manipulación alguna 

de la realidad de las pequeñas y medianas empresas. 

Además, mediante el enfoque cualitativo, permitirá probar los conceptos e ideas 

a desarrollar dentro del manual de procesos para la gestión del talento humano, 

tomando en consideración las 10 MiPymes más representativas de la ciudad de 

Guayaquil, en donde se abarcarán las opiniones de los mandos más altos dentro de las 

mismas e identificar de qué manera el manual contribuye a ejecutar sus actividades 

con mayor agilidad. 

Los participantes implicados en las sesiones de los grupos focales de debate que 

se llevaran a cabo, forman generalmente parte de lo que se denomina un “segmento 

objetivo,” ya que las compañías adaptan sus productos a distintos segmentos de la 

población para satisfacer mejor sus necesidades. Un facilitador, o “moderador”, ayuda 



60 

 

a conducir la sesión y enfocar la discusión. Las sesiones se observan de cerca y se 

graban para observar posteriormente las reacciones voluntarias e involuntarias de los 

participantes. (International Research, 2018) 

3.3 Población y muestra 

La población a la que se realizará el presente tema de investigación, son todas 

las pymes de la ciudad de Guayaquil, la cual es considerada como una de las ciudades 

con mayor asentamiento comercial y empresarial de la provincia del Guayas, además 

de ser reconocida como uno de los puertos más importantes del territorio nacional, al 

referirnos a variables de carácter de exportación de bienes y servicios. 

Muchas veces no es difícil obtener información acerca de todas las unidades que 

componen una población reducida, pero los resultados no pueden aplicarse a ningún 

otro grupo que no sea el estudiado. (Van Dalen & Meyer, 2006) 

Para determinar la muestra se toma en consideración la población finita, cuya 

fórmula es:  

 

 
 

Donde:  

Z= Nivel de confianza 

p= Porcentaje de la población que tiene el atributo deseado 

q= Porcentaje de la población que no tiene el atributo deseado 

e= Error de estimación máximo aceptado 

N= Tamaño del universo 

n= Tamaño de la muestra 
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Z= 1,65 

p= 95% 

q= 5% 

N= 19.731 

e= 10% 

  

n = 
1.652∗19.731∗0.95∗0.05

0,102∗(19.731−1)+(1.652∗0.95∗0.05)
 

n= 12,92 

 

Por ello, la muestra a considerar son las pequeñas y medianas empresas dentro 

de la ciudad de Guayaquil, las cual para el año 2017 son un total de 19.731 y 

mediante el cálculo de la fórmula de muestra finita se establece un tamaño de 13 

Pymes en la que según la revista Ekosnegocios (2012, págs. 44-46) el Ranking de las 

Pymes más representativas dentro de la ciudad son las siguientes:  

 POLYLON S.A. 

 PUENTE CLOTHING PUCOMP S.A. 

 IMPORTADORA COMERCIAL LOOR S.A. 

 HEMPEL ECUADOR S.A. 

 RILNID S.A. 

 PORLADELCU S.A. 

 CORINPENT S.A. 

 SONISAM SPORT CIA. LTDA. 

 SISTEMAS DE SEGURIDAD S.A. SISEGUSA 

 CAMBARU S.A. 

 ALLCOMDER S.A. 

 ALMACEN PROMOCIONES S.A. ALMAPROM 
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 ALMACENES DULCE SUEÑO ALMADULCE C. LTDA. 

Cuando se trata de una población excesivamente amplia se recoge la información 

a partir de unas pocas unidades cuidadosamente seleccionadas, puesto que [,] si se 

aborda cada grupo, los datos perderían vigencia antes de concluir el estudio. Si los 

elementos de la muestra representan las características de la población, las 

generalizaciones basadas en los datos obtenidos pueden aplicarse a todo el grupo. (Van 

Dalen & Meyer, 2006) 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La recolección de datos se lo realiza a través un conjunto de técnicas y 

herramientas, las cuales son útiles para desarrollar un sistema de información sobre un 

tema de investigación, entre las técnicas más comunes y utilizadas están las entrevistas, 

encuestas, fichas de observación, diagrama de flujo y diccionario de datos. 

En el presente tema la técnica que se aplicará son las entrevistas y Focus Group 

que permitan recabar la información necesaria, dirigidas a altos cargos dentro de las 

pymes de la ciudad de Guayaquil sean éstos dentro del departamento administrativos, 

recursos humanos, financieros, entre otros; entablando una conversación con éstos y 

poder definir la utilidad de la implementación del manual de gestión de talento humano 

dentro de sus empresas. Las encuestas van orientadas a representantes del INEC que 

permitan dar a conocer un enfoque más direccionados sobre pymes existentes dentro 

del territorio de Guayaquil, así como su nivel de ingresos percibido anualmente. 

3.5 Análisis de Resultados 

3.5.1 Análisis de las entrevistas 

De acuerdo a lo dispuesto en el presente tema de investigación se plantean en el 

Anexo 1 las preguntas de las entrevistas, las cuales fueron realizadas a las pymes más 
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representativas dentro de la ciudad de Guayaquil. A continuación, se muestra un 

compendio de las respuestas obtenidas por los mismos:   

Tabla 7. Respuesta de entrevistados 

Preguntas Respuestas 

1. ¿Qué tiempo 

lleva en este 

cargo? 

 

Los entrevistados llevan un periodo de más de tres años 

ejerciendo sus funciones dentro del departamento de 

Recursos Humanos, Contabilidad y Compras, velando 

por la correcta operación de sus empresas. 

2. Podría 

describir las 

actividades y 

funciones que 

realiza en el 

mismo. 

 

Los delegados del departamento de RRHH se dedican a 

actividades de contratación de personal, gestión de pago 

y capacitaciones esporádicas para generar mayor 

compromiso de sus empleados para con la empresa. En 

cuanto a los delegados dentro del departamento de 

Contabilidad - Compras registran diariamente las 

transacciones de adquisición y venta de bienes/servicios 

dependiendo de la actividad económica a la que se 

dedique su empresa, realizan informes diarios, mensuales 

y anuales para medir el nivel de ventas/rentabilidad que 

han obtenido durante la vigencia de su periodo fiscal. 
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3. ¿Ha recibido 

asesoría 

correcta para 

desempeñar el 

cargo que está 

ejerciendo y 

cree que su 

trabajo aporta 

al desarrollo de 

la 

organización? 

 

Los empleados sostienen que su objetivo principal es 

brindar los mayores beneficios posibles mediante la 

ejecución de sus actividades administrativas, con la 

finalidad de aportar con sus conocimiento al crecimiento 

de la empresa, por otra parte indican que en cuanto a 

asesoría indican que es recibieron una inducción de 

alrededor una semana para que conozcan sus funciones y 

la operación de los programas contables en el caso de los 

delegados al departamento de Contabilidad, luego ya 

fueron destinos automáticamente a ejercer sus funciones, 

en donde la retroalimentación fue fundamental para 

realizarlas de una manera óptima.  

4. ¿Conoce usted 

la existencia de 

algún manual 

de gestión de 

talento 

humano dentro 

de la empresa? 

 

Manifiestan que han escuchado de un manual de gestión 

pero que este no ha sido socializado en su totalidad con 

todos los trabajadores, algunos sostienen que realizan sus 

actividades bajo la inducción de compañeros del área sin 

tener un instructivo adicional que les permita nutrir sus 

habilidades a desempañar. 

5. ¿Considera 

necesario 

elaborar una 

herramienta 

que le ayude a 

la ejecución de 

sus actividades 

y funciones? 

 

Definitivamente figura como una de las herramientas 

esenciales para llevar a cabo una correcta ejecución de sus 

operaciones, que en términos económicos les contribuiría 

a eliminar riesgos de pérdidas económicas por la 

incorrecta operación de sus funciones, tal es el caso de 

realizar mal un sobregiro o transferencia, o contratación 
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de personal que no cumpla con el perfil adecuado para las 

funciones en las cuales se está buscando cubrir la vacante. 

6. ¿La empresa 

cuenta con un 

organigrama 

actualizado de 

los diferentes 

departamentos 

que la 

conforman? 

 

Dentro de las Pymes el organigrama departamental solo 

en 2 de ellas se encuentra actualizadas, 5 constan como en 

proceso de actualización y las restantes se encuentran 

desactualizadas, sosteniendo que esto es dado por factores 

de tiempo limitado y ocupado que tienen para ejecutar sus 

demás funciones diarias. 

7. ¿De qué 

manera se 

vincula el 

departamento 

de Talento 

Humano con 

sus 

colaboradores? 

 

La vinculación del departamento de RRHH consta 

mediante la elaboración de informes sobre avances y 

desenvolvimiento de sus colaboradores dentro de sus 

puestos de trabajo, afiliación al seguro social, 

contratación de personal, entre otras actividades. 

8. ¿Cómo 

considera que 

se han 

manejado las 

relaciones 

interpersonales 

con el 

departamento 

administrativo 

y operativo? 

 

Las relaciones departamentales consideran que están 

estipuladas bajo un lineamiento donde si eres operario u 

obrero no tienes un contacto directo con los responsables 

de la empresa, exceptuando el escenario en donde por 

contratación de personal es el primer filtro donde dan a 

conocer mediante un bosquejo las finalidades de la 

empresa, pero que los mismos no tienen la oportunidad de 

dar a conocer sus objeciones o aportaciones en lo que 

considera correcto para llevar a cabo un mejor desempeño 

laboral. 
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9. ¿Estima 

importante el 

trabajo del 

departamento 

de talento 

humano para 

obtener una 

mayor 

productividad 

en las pymes? 

 

De hecho, es evidente que con la correcta operación del 

departamento de RRHH se pueden satisfacer necesidades 

inmediatas en cuanto a la falta de trabajadores u obreros 

que necesita la empresa, con un número prudente de 

empleados se puede llevar a cabo unos rubros de 

productividad óptima para la empresa. 

10. ¿Cree usted 

que mejorar el 

desempeño 

dentro del 

ambiente 

laboral, 

ayudará a 

cumplir con la 

misión y visión 

de la empresa? 

 

Se estipula como fundamental mantener un ambiente 

laboral estructurado y organizado para que la empresa 

pueda operar de manera óptima, ya que con una mayor 

cohesión del personal los rubros de productividad y 

competitividad serán uno de los principales ítems en los 

que la empresa podrá crecer económicamente para 

obtener los beneficios esperados con el transcurso del 

tiempo. 

Elaborado por: Albán, J. (2019) 

3.5.2 Análisis Focus Group 

A continuación, se muestra un consenso de la información recabada mediante el 

Focus Group levantada a las Pymes más representativas de la ciudad de Guayaquil:  

1. ¿Cuál es la necesidad más relevante dentro de los procesos administrativos y 

de talento humano de la ciudad Guayaquil? 

Dentro de los procesos administrativos y de talento humano resulta necesario 

estructurar de manera correcta sus funciones, para la optima operatividad de las áreas 

y gestionar la participación económica de las pymes como fuente generadora de 

riqueza nacional. Algunos encargados administrativos no tienen conocimientos 
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actualizados de normas contables, así como el personal de talento humano incurriendo 

en pérdidas por la contratación de personal inexperto. 

2. ¿Cuál es el nivel de participación económica dentro del territorio nacional?  

Dentro de la economía nacional las Pymes juegan un papel importante de 

repotenciación de la economía nacional, ya que es generadora de empleo y subempleo 

dentro del Ecuador y en Guayaquil pone a disposición plazas de empleo de tiempo 

completo y medio tiempo para contribuir a mejorar el nivel de ingresos de los 

ciudadanos y obteniendo mayor productividad local. Por ende, la participación 

económica de las empresas ha sido positiva dado que con sus aportes ha contribuido a 

la formación de riqueza dentro del territorio nacional, por concepto de transacciones 

comerciales con entidades tanto dentro como fuera del país, aportando al desarrollo y 

crecimiento económico del país. 

3. ¿Cuánto es el nivel de ingresos por ventas percibidas por la empresa dentro de 

la ciudad de Guayaquil? 

Dentro de la ciudad de Guayaquil las pymes tuvieron un punto máximo de ingreso por 

ventas hasta el 2014 con 7,998 Millones de USD, luego de ese año las ventas se vieron 

afectadas por factores externos por la baja del dinamismo económico dentro del país, 

así como cuestiones de barreras aduaneras para las pymes que se dedican a la 

exportación de sus productos, en contexto a esto para el año 2017 su nivel de ingresos 

fue de 6,931 millones de USD. 

4. ¿Qué nivel de utilidad percibió la empresa? 

Las utilidades de las empresas bordean los rubros de entre 200 mil a 1 millón de 

dólares, dependiendo del nivel de ventas que haya tenido durante los últimos años, 
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siendo un valor considerable que luego podrá ser redistribuido entre sus empleados, 

como concepto de participación en la economía nacional. 

5. ¿Cuál considera los factores que deberían implementar las pymes para un 

mayor crecimiento económico? 

Los factores que deben implementar las Pymes consisten en un mayor control 

administrativo y de gestión de procesos de talento humano ya que la parte operativa 

dentro de las pymes resulta primordial para ejecutar sus actividades económicas. 

Generando los informes para conocer la situación actual de la empresa e identificando 

las falencias para ser resueltas de manera oportuna, adelantándose a escenarios de 

pérdidas. 

6. ¿Considera que la implementación de un manual de procesos dentro de las 

pymes es importante? 

Los entrevistados consideran como primordial que las pymes desarrollen un correcto 

Manual de gestión de talento humano dado que con ello podrán coordinar 

efectivamente las funciones departamentales de las mismas, permitiendo la 

especializacion de sus colaboradores mediante el conocimiento de sus obligaciones y 

estructuras organizacionales. Ademas manifiesta, que un manual de control de calidad 

tambien resulta de importancia ya que con ello se podrán fijar estándares de 

productividad con la finalidad de aumentar la comercializacion y rentabilidad de las 

mismas. 

3.5.3 Conclusiones de los instrumentos de recolección de datos 

 Como conclusión de las entrevistas podemos notar que dentro de las pymes de 

Guayaquil la gestión de Talento Humano no se encuentra bien estructurada por 

motivos de considerarse pequeñas empresas, limitándose a rubros de contratación de 
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personal y capacitaciones en algunas ocasiones de corto plazo, del mismo modo dentro 

del departamento contable la inducción de nuevo personal se da bajo guía del personal 

más antiguo dentro del departamento y no bajo estatutos coordinados por el 

departamento de RRHH. 

 En cuanto a la inducción de los puestos de trabajo por parte de los nuevos 

empleados que han sido contratados indican que éstos han sido mínimos, en la cual 

daban a indicar las actividades a realizar dentro de la organización, resultando 

necesario una correcta formación si sus funciones incluían actividades de 

manipulación de programas complejos administrativos o de manufactura en el caso de 

los obreros. Por lo que la elaboración de un manual de gestión del talento humano 

resulta para ellos fundamental donde se detallan sus actividades y funciones a cumplir, 

además de estimar que se deben afianzar las relaciones interpersonales con el personal 

administrativo y obrero de las pymes en que éstos laboran para mantener un excelente 

ambiente laboral. 

 Mediante la aplicación del Focus Group los entrevistados coinciden en que las 

pequeñas y medianas empresas deben desarrollar un plan de gestión de talento humano 

para poder llevar a cabo una mejor operación de la empresa y alcanzar los objetivos 

económicos planteados por el organismo. 

 El ingreso por ventas y utilidades por partes de las pymes dentro de la ciudad 

de Guayaquil han sido positivas, pero resulta necesario llevar un mejor control de las 

transacciones generadas por las mismas, aumentando la rentabilidad y asegurando su 

posicionamiento dentro del mercado local. 
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CAPÍTULO IV 

PROPUESTA 

4.1. Tema 

Manual de procesos para la gestión del talento humano de las Pymes comerciales 

en la ciudad de Guayaquil. 

4.2. Introducción 

En contexto, considerando las referencias señaladas en el capítulo III por los 

instrumentos utilizados y las definiciones implícitas en el marco teórico de la presente 

investigación, se propone como alternativa elaborar un manual de procedimiento con 

la finalidad de ejecutar lineamientos y correcciones de las actividades de la gestión de 

talento humano de las pymes comerciales de Guayaquil, que favorecerá en un futuro 

un correcto manejo de las funciones.  

Por ende, el fin de la elaboración de este manual es amparar un detalle o registro 

intacto y constante de todos los procedimientos que se efectúa en el departamento de 

talento humano, y a la vez permita alcanzar los objetivos y metas explícitas por las 

pymes comerciales de Guayaquil. 

4.3. Objetivo general y alcance 

El presente documento, tiene como objetivo, sistematizar las principales 

actividades que comprenden los procesos de la gestión de talento humano, debido que 

sujetará los procedimientos que deben realizarse, así como los lineamientos bajo los 

cuales deberán proceder, mediante la documentación escrita de las actividades a 

realizar. 

El actual manual, estará al alcance para el cumplimiento del personal de gestión 

de talento humano, así como el personal de las pymes comerciales de Guayaquil. 
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4.4. Objetivos específicos 

 Definir relaciones y dependencia de los trabajadores de las pymes comerciales 

de la ciudad de Guayaquil, a través de un organigrama estructural de la 

empresa. 

 Optimizar los procedimientos de la gestión de talento humano (reclutamiento, 

selección, inducción y SG-SST). 

 Describir gráficamente los flujos de los procedimientos de la gestión de talento 

humano. 

4.5. Estructura organizacional propuesta 

Una estructura organizacional bien definida, dentro de las Pymes mantiene 

actualizado la estructura departamental dentro de su empresa, partiendo desde el 

puesto superior gerencial o presidencial con el respectivo nombre de la persona a 

cargo, y así sucesivamente con cada uno de los departamentos como es el caso: 

contable, costos, compras, tesorería, médico, etc. 

 

Figura 14. Estructura Organizacional Piramidal de Jerarquía en las Pymes 

Elaborado por: Albán, J. (2019) 

CEO

Directores 
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Empleados u obreros
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La elaboración de la estructura organizacional puede ser mediante organigramas, 

mapas sinópticos, gráfica piramidal, estipulando un orden jerárquico plasmando de 

esta manera la identificación de los cambios que hayan transcurrido durante los 

periodos de tiempos de operación y los efectos en cuanto a cambios de personería 

departamental a cargo.  

4.6. Procesos y procedimiento del departamento de talento humano. 

Para efectos de este manual, los proceso y procedimientos de la de la gestión de 

talento humano (reclutamiento, selección, inducción y SG-SST), de han diseñado a 

través de flujograma que permiten una mejor visualicen de las actividades de cada 

función. 

4.6.1 Proceso de reclutamiento y selección. 

1. Inicio 

2. El jefe del área solicitante, tiene la necesidad de cubrir puesto vacante. 

3. El jefe del área solicitante, comunica al gerente administrativo la necesidad de 

cubrir el vacante faltante.  

4. La solicitud pasa a Gerencia administrativa para su aprobación. 

5. El gerente administrativo, le comunica al jefe de talento humano, mediante una 

solicitud constatando el perfil del puesto y remuneración.  

6. Se procede a realizar una convocatoria del perfil solicitante en redes de empleo y 

o anuncios en periódicos. 

7. Después de un tiempo pronunciado, se verifica si en la base de datos de la empresa, 

existen nuevos candidatos. 

8. Si no existen candidatos, se verifica en la base de datos a los candidatos anteriores.  



73 

 

9. Una vez receptadas las carpetas de los aspirantes, se hace una preselección de los 

candidatos en función al perfil y hoja de vida. 

10. Una vez que se tenga a los candidatos, se les comunica para su primera entrevista 

con talento humano. 

11. Si cumple con las expectativas, se procede a realizar las pruebas de conocimiento. 

12. Si cumple entre y más del 80% del 100%, el aspirante pasa a la siguiente fase. 

13. Siguientemente, se procede a la verificación de los datos proporcionados en el 

currículum (datos personales, laborales y referencia) de los candidatos 

preseleccionados. 

14. Se elabora informe de selección de candidatos y se entrega el informe al jefe de 

área y gerencia para su revisión. 

15. El jefe de área escoge al candidato idóneo para el puesto y lo comunica a Talento 

Humano, así como al candidato seleccionado para que asista a la empresa y se le 

entregue la lista de documentos necesarios para la contratación. 

16. Fin. 
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Tabla 8. Flujograma del proceso de reclutamiento y selección 

Elaborado por: Albán, J. (2019) 

PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN 

ÁREA 

SOLICITANTE 

GERENTE 

ADMINISTRATIVO 

JEFE DE TALENTO 

HUMANO 
NUEVO CANDIDATO 

    

Cumple 

Inicio 

Necesidad de 

cubrir vacante 

disponible  

Publicación de 

convocatoria en 

redes de empleo. Remite la 

necesidad de 

personal 

Requisición de 

personal  

Consulta si existen 
candidatos en la base 

de datos  

¿Existen 

candidatos

? 

Revisa las nuevas 

ofertas de trabajo 

Postula a la nueva 

oferta de trabajo 

Fin 

Análisis de 

currículum vitae 

Si 

Cumple 

Primera entrevista 

RRHH 

No  

Si 

Si 

No  

Prueba de 

conocimiento 

No  

Cumple Si No  

Si Cumple No  

Contratación 

Verificar 

candidatos 

anteriores 

Si No  

Revisan el informe 
Validación de 

información y 

elaboración de informe 
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4.6.2 Proceso de prueba del nuevo empleado 

1. Inicio 

2. Talento humano coordina con el gerente del área solicitante, el ingreso del nuevo 

empleado. 

3. Se realiza el registro de la cita para la toma de exámenes pre ocupacionales, con el 

hospital o clínica que mantenga convenio la empresa. 

4. Elaboración y entrega del contrato al nuevo empleado, con periodo de prueba. 

5. Se registra la huella dactilar en el reloj biométrico, para controlar entrada y salida. 

6. El gerente del área solicitante prepara la inducción 

7. El nuevo empleado recibe la inducción (oral y escrita) 

8. Talento humano entrega copia del reglamento interno, reglamentos de salud y 

seguridad ocupacional, políticas internas, dentro de los 30 primeros días. 

9. Fin. 
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Tabla 9. Flujograma del proceso de ingreso e inducción del nuevo empleado 

Elaborado por: Albán, J. (2019) 

  

PROCESO DE INGRESO E INDUCCIÓN DEL NUEVO EMPLEADO 

JEFE DE TALENTO 

HUMANO 
NUEVO EMPLEADO JEFE DEL ÁREA SOLICITANTE 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Se integra el nuevo 

empleado 

Firma 

Contrato  

Coordina la 

disponibilidad de ingreso  

Se realiza el registro de la 

cita para exámenes 

Fin 

Se registra huella 

dactilar  Prepara la inducción 

Inicio 

Recibe la              

inducción 

Recibe reglamento 

interno   

Reglamento de 

seguridad y salud 

ocupacional   

Recibe las políticas 

de la empresa 
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4.6.3 Proceso de formación y desarrollo (capacitación) 

1. Inicio 

2. El área solicitante, determina las necesitadas de una capacitación mediante una 

evaluación al departamento. 

3. Entrega al jefe de talento humano, el informe de criterios de evaluación de 

desempaño reiterando que se necesita la capacitación. 

4. El departamento recibe la solicitud del informe. 

5. Posteriormente, elabora un programa de capacitación anual. 

6. Se envía al departamento contable, el presupuesto para ejecutar el plan de 

capacitación. 

7. El departamento contable, recibe el informe del presupuesto, en caso no aprobarlo 

emite una notificación y justificando él porque del rechazo del requerimiento. 

8. Una vez aprobado el presupuesto, se procede a la contratación del organismo 

externo (capacitador). 

9. En conjunto con el capacitador, se revisa el plan de capacitación pre elaborado 

(fecha, horarios y disponibilidad de tiempo) y luego de esto se ejecuta. 

10. Cuando se inicie la capacitación, se realiza el registro del capacitador y 

verificación de los participantes, por parte del departamento de talento humano. 

11. Antes de terminar la capacitación, el organismo externo (capacitador) realizará la 

evaluación pertinente del curso. 

12. Al obtener el resultado de los participantes, se emitirá el informe de resultados. 

13. Posteriormente, dependiendo de los resultados se emitirá los certificados de 

asistencia (todos los participantes) y de aprobación (resultados mayores a 80% de 

la nota). 

14. Fin. 
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Tabla 10. Flujograma del proceso de formación y desarrollo (capacitación) 

Elaborado por: Albán, J. (2019)  

PROCESO DE FORMACIÓN Y DESARROLLO (CAPACITACIÓN) 
ÁREA 

SOLICITANTE 

JEFE DE TALENTO 

HUMANO 

ORGANISMO 

EXTERNO 

DEPARTAMENTO 

CONTABLE 
    

Inicio 

Determinar las 

necesidades de 

capacitación 

Envía el presupuesto 

para el plan de 

capacitación 

Recibe el informe del 

departamento 

solicitante 

Informe de 

criterios de 

evaluación de 

desempeño  

Elaboración de un 

plan anual de 

capacitaciones 

Revisión y 

ejecución del plan 

de capacitación  

Fin 

Recibe la aprobación 

del presupuesto 

Aprobación 

Si 

No  

Contrata al organismo 

externo  

Certificados  

Recibe el presupuesto 

para el plan de 

capacitación 

Registro de 

capacitación 

Evaluación de resultados 

Informe de 

resultados  



79 

 

4.6.4 Proceso de seguridad y salud en él trabajo. 

1. Inicio 

2. Toda empresa debe velar por seguridad y salud de sus empleados, por lo tanto, se 

procede a la contratación de una aseguradora de salud y póliza ocupacional. 

3. Emisión de formularios de afiliación a la póliza a los empleados. 

4. El empleado recibe el formulario y debe llenarlo con información verídica y 

posteriormente entregarlo al departamento de talento humano. 

5. Una vez recibido los formularios, realiza la verificación y validación de la 

información proporcionada. 

6. Talento humano, realiza un informe de solicitud de afiliación de nuevos ingresos 

al proveedor. 

7. El proveedor verifica la información y emite notificación si aprueba o no la 

solicitud. En caso de no aprobar, notificar por que la negación del proceso. 

8. Una vez aprobada la solicitud, el proveedor notifica el nuevo valor mensual que se 

debe cancelar. 

9. Posteriormente el departamento de talento entrega el informe al departamento de 

contabilidad, resaltando el nuevo valor que se debe cancelar por el nuevo ingreso 

a la póliza de seguridad y salud ocupacional 

10. Fin 
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Tabla 11. Flujograma del proceso de seguridad y salud ocupacional 

Elaborado por: Albán, J. (2019)  

PROCESO DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL 

TALENTO HUMANO EMPLEADO PROVEEDOR  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Entrega formularios de 

afiliación a póliza 

 

Contrata aseguradora de 

seguridad y salud 

ocupacional  

Fin 

Llena el formulario con 

información verídica  

Verificación y validación 

de información 

Inicio 

Entrega formularios 

Informe de solicitud de 

los nuevos ingresos  

Recibimiento de solicitud 

de nueva inclusión  

Aprobación 

No  

Si 
Notificación y 

verificación del valor 

mensual por la afiliación 

de póliza 

Entrega de informe al 

departamento de 

contabilidad del nuevo 

ingreso  
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4.6.5 Proceso de evaluación de desempeño. 

1. Inicio 

2. Talento humano elabora el cronograma de evaluación de desempeño del periodo y 

respectivos ascensos. 

3. Envían y entregan cronograma a gerencia para su respectiva aprobación. 

4. Gerencia recibe el cronograma del departamento de talento humano. Una vez 

aprobado, confirma su respuesta al departamento, en caso de no aprobar enviar 

informe a talento humano. 

5. Una vez aprobado, talento humano establece la nómina de evaluadores y 

evaluados. 

6. Capacita a los evaluadores, cuáles son los parámetros que evalúa el formulario. 

7. Entrega formularios a los evaluadores, para que evalúen las actividades, 

conocimientos y competencia de los empleados. 

8. El personal de la empresa conoce el cronograma de la evaluación. 

9. Los evaluadores, llenan y entregan los formularios al departamento de talento 

humano. 

10. El departamento de talento humano, reciben los formularios y procesan la 

información. 

11. Elaboran el informe de evaluación de desempeño y entregan a gerencia. 

12. Gerencia recibe el informe de evaluación de desempeño. Si cumplen (resultados 

mayores a 90% de la nota) reciben ascenso y si no cumplen (resultados menores 

del 70%) se solicita retroalimentación para los evaluados. 

13. Fin. 
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Tabla 12. Flujograma del proceso de evaluación de desempeño  

Elaborado por: Albán, J. (2019) 

PROCESO DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
TALENTO 

HUMANO 
GERENTE EVALUADORES 

PERSONAL 

EVALUADO 

    

Inicio 

Elabora el 

cronograma de 
evaluación de 

desempeño  

Capacita a 

evaluadores 

Recibe el cronograma 

facilitado por Talento 

Humano 

Envía 
cronograma a 

gerencia para su 

aprobación  

Establece la 

nómina de 

evaluadores y 

evaluados 

Evalúan actividades, 

conocimientos y 

competencia de los 

empleados    

Fin 

Aprue

ban 

 

Si 

No  

Personal de la 

empresa, en periodo 

de evaluación 

Llenan y entregan 

formularios 

Solicita 

retroalimentación  

Reciben informe 

de resultados  

Entrega de 

formularios 

Reciben 

formularios 

Reciben 

formularios y 

procesan 

información  

Elabora informe 

de Evaluación 

de desempeño 

Cumple 

Si 

No  
Reciben resultados y 

los puntajes altos 

reciben ascenso 

Entregan informe 
a Talento 

Humano 
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4.6.6 Proceso de nóminas y remuneración. 

1. Inicio 

2. Talento humano entrega lista de asistencias de personal y anexos. 

3. Asistente de Talento Humano, analiza la inasistencias e incidencias ocurridas en 

el periodo analizado. 

4. Elabora informe general, procesa la información reportada y calcula el respectivo 

salario de cada empleado. 

5. Una vez generado el informe general, genere la planilla del IESS y presenta el 

reporte de pago de nómina al jefe de Talento Humano. 

6. El jefe de Talento Humano revisa y analiza el informe general para su respectiva 

aprobación. Una vez que aprueba, reporta al jefe de finanzas para el respectivo 

pago. En caso de no aprobar, emitir informe de novedades al asistente de Talento 

Humano. 

7. Jefe de Finanzas, recibe el reporte de pago de nómina para su posterior aprobación. 

Si aprueba, emite orden de pago de salarios a los empleados. En caso de no aprobar, 

remite reporte al asistente de Talento Humano para su verificación de anomalías. 

8. Una vez aprobado jefe de finanzas emite orden de pago al departamento contable. 

9. El departamento contable, realiza el pago de salarios, planillas del IESS e 

impuestos SRI.  

10. El departamento contable emite al asistente de Talento Humano, los respectivos 

comprobantes de pagos. 

11. El asistente contable, recibe los comprobantes de pagos, para posteriormente 

imprimir roles de pagos, distribuirlos en los empleados a su vez sean firmados. 

12. Fin. 
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Tabla 13. Flujograma del procesos de nóminas y remuneración 

Elaborado por: Albán, J. (2019) 

PROCESO DE NÓMINAS Y REMUNERACIÓN 
JEFE DE TALENTO 

HUMANO 

ASISTENTE DE TALENTO 

HUMANO 
JEFE DE FINANZAS 

DEPARTAMENTO 

CONTABLE 

    

Inicio 

Analiza la inasistencias e 

incidencias  

Procesa información 

reportada y calcula 

salarios del mes  

Recibe lista de asistencia 

de personal y anexos  

Revisa y analiza 

informe general 

Realiza pago de 

salarios, planillas 

IESS, impuestos 

SRI  

Fin 

Genera las planillas 

del IESS 

Aprue

ba 
Si 

No  

Presenta reporte de 

pago de nómina 

Distribuye roles de 

pago para la firma  

Recibe comprobantes 

de pago 

Recibe reporte de 

pago de nomina 

Emite orden de 

pago de salarios 

Imprime roles de pago  

Informe de 

novedades 

Autoriza 

pago 

Si 

No  

Elabora informe general  
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4.6.7 Proceso de plan de carrera y auditoria al sistema de gestión integral del 

talento humano 

1. Inicio 

2. El departamento de Talento humano, tiene la necesidad de contar con un plan de 

gestión integral. 

3. El departamento, emite el informe al gerente general. 

4. El gerente general, recibe y evalúa el informe. Contrata un sistema de gestión 

integral para mejorar la situación del departamento de Talento Humano en sus 

funciones. 

5. El departamento de Talento humano, recibe el plan. 

6. Procede a la elaboración del cronograma de socialización y emite al gerente 

general para su respectiva aprobación. Si aprueba, confirma al departamento de 

Talento humano su aprobación, en caso de no aprobar, emite informe de las 

anomalías e inconvenientes que presente el cronograma. 

7. Una vez aprobado el cronograma por el gerente general, el departamento de 

Talento humano comienza las capacitaciones al personal. 

8. Después de esto se realizará evaluaciones periódicas (anualmente), con la finalidad 

de observar el rendimiento y mejoras en las funciones del departamento del Talento 

Humano. 

9. El departamento de Talento humano emite informe de las evaluaciones periódicas 

al gerente general, con la finalidad de socializarlo con los resultados. 

10. Fin. 
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Tabla 14. Flujograma del plan de carrera y auditoria al SGI del talento humano. 

Elaborado por: Albán, J. (2019) 

  

PROCESO DE PLAN DE CARRERA Y AUDITORIA AL SISTEMA DE GESTIÓN 

INTEGRAL DEL TALENTO HUMANO 

TALENTO HUMANO GERENTE GENERAL 

PROVEDORES  

SISTEMA DE GESTIÓN 

INTEGRAL  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

   

Plan de Sistema de 

Gestión Integral 

 

Fin 

Necesidad de contar con 

un plan de gestión 

integral 

Contrata sistema de 

gestión integral  

Inicio 

Emite  

informe 

Evaluaciones 

periódicas 

Aprueba 

No  

Si 

Elabora 
cronograma para 

socialización 

Recibe y evalúa 

informe 

Recibe el plan 

Capacitación a los 

empleados  

Recibe 

cronograma  

Emite  

anomalías  

Realiza informe 

de resultados de 

evaluación   Recibe informe  



87 

 

4.7 Indicadores de medición de los Procesos de Gestión de Talento Humano. 

 

4.7.1 Proceso de reclutamiento y selección 

 

Mediante la aplicación de este flujograma se pretende mejorar los siguientes 

aspectos relevantes: 

 Llevar a cabo un proceso de selección más estructurado y direccionado hacia 

las necesidades de personal de cada una de las áreas que lo soliciten. 

 Cubrir las necesidades de fuerza de trabajo de manera óptima e inmediata para 

evitar la duplicidad de funciones.  

 Mejorar los procesos administrativos y productivos mediante la identificación 

oportunidad de las problemáticas correspondiente a personal operativo dentro 

de la empresa. 

 Mantener un proceso de selección lo suficientemente efectivo y respetando los 

estándares exigidos por el Ministerio de Trabajo del Ecuador.  

 

4.7.2 Proceso de ingreso e inducción del nuevo empleado. 

 

A través de la ejecución y seguimiento del presente proceso se estima obtener 

los siguientes resultados:  

 Se pretende gestionar un proceso organizado del ingreso a laborar del nuevo 

empleado y el direccionamiento hacia el área que lo solicita.  

 Se jefe de talento humano procederá a informar y socializar al nuevo empleado 

cada uno de los reglamentos internos, así como las normativas legales donde 

se sustentan sus deberes y derechos como empleado. 
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 Mediante la guía e inducción del área que solicitó la integración de un nuevo 

empleado, se estima que el mismo pueda conocer a ciencia cierta cada una de 

las funciones a desempeñar dentro de su nuevo puesto de trabajo. 

 Al poseer un empleado lo suficientemente instruido, se evitan escenario en 

donde se retrasen los procesos administrativos y operacionales dentro del área 

de trabajo.  

 

4.7.3 Proceso de formación y desarrollo (capacitación). 

 

En cuanto los aspectos que se identifican como esenciales y que contribuirá el 

presente proceso, son los siguientes:  

 Manteniendo un personal lo suficientemente capacitado se podrá evitar 

escenarios negativos por costos o daños ocasionados, esto por falta de 

conocimientos en sus áreas de trabajo por parte de los empleados y sus nuevas 

funciones o normativas internas. 

 El departamento de talento humano podrá gestionar de mejor manera el 

presupuesto destinado para la capacitación del personal de la empresa, y 

mantener una conversación continua con los centros de capacitación externos.  

 Al contar con una planificación por fechas y departamentos, se va a evitar 

escenarios en donde no se reciba la inducción necesaria del personal debido a 

la falta de coordinación interna y más bien los jefes inmediatos se unen al 

proceso de seguimiento para el correcto desempeño de su personal a cargo 

dentro de cada área. 
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4.7.4 Proceso de seguridad y salud ocupacional. 

 

A través del manejo de flujograma del proceso de seguridad y salud 

ocupacional, se pretende obtener los siguientes resultados: 

 Se estima contratar un sistema de seguridad óptimo para beneficio mutuo, tanto 

para la empresa como para los empleados, de esta manera el personal podrá 

tener la certeza que los desempeños de sus actividades dentro de sus puestos 

de trabajo van a estar respaldadas mediante una póliza de seguro.  

 Cada uno de los empleados tendrá el beneficio de las ventajas otorgadas por la 

póliza de seguro, misma que puede ser extendida tanto al trabajador como al 

resto de su familia.  

 Mediante la inducción del personal de la empresa sobre los beneficios de la 

póliza de seguros el empleado podrá laborar de manera segura y con 

efectividad dentro de las distintas áreas de trabajo en que se desempeñe. 

 

4.7.5 Proceso de evaluación de desempeño. 

 

Es necesario que la empresa realice un proceso de evaluación de desempeño de sus 

empleados ya que:  

 Uno de los primeros aspectos es que contribuye a generar un seguimiento 

detallado del avance y el cumplimiento de los objetivos organizacionales de 

las Pymes, esta evaluación es de manera individual y se podrá alinear a los 

objetivos organizacionales.  

 Poder valorar los aportes que generan cada uno de los colaboradores dentro de 

sus puestos de trabajo, además de la importancia que éstos les brindan al 

momento de desempeñar sus funciones.  



90 

 

 Se pretende medir el rendimiento de los empleados dentro de las distintas áreas 

de trabajo y otorgar incentivos económicos que estimulen un mejor 

desempeño, esto se verá reflejado en una mayor rentabilidad y productividad 

del negocio.  

 Se permite el identificar, detectar y comprobar la eficiencia del cumplimiento 

de las obligaciones laborales de los empleados, además de las debilidades de 

cada uno de ellos dentro de su puesto de trabajo, dándole un mayor interés a 

las habilidades y destrezas de los colaboradores. 

 

4.7.6 Proceso de nóminas y remuneración. 

 

El mantener un sistema de nómina y remuneración lo suficientemente estructurado, 

estima obtener los siguientes resultados: 

 Gestionar de manera efectiva el tiempo destinado al cálculo de cada uno de los 

sueldos de los empleados para su inmediata cancelación. 

 Evitar escenarios en donde el empleado entable procesos legales o en su 

defecto, disminuya su rendimiento laboral por la falta de pago de su nómina 

mensual.  

 Manejando un efectivo control del proceso de nómina se podrá mantener una 

constante comunicación con el departamento financiero y gerencial para la 

autorización de cancelación de las remuneraciones, además de cumplir con los 

porcentajes de participación ante el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.  

 Determinar si un empleado ha realizado adelantos de pagos y proceder a su 

débito, además de subir la nómina al sistema de seguros ecuatoriano, así como 

el cumplimiento del pago de la participación patronal. 
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4.7.7 Proceso de plan de carrera y auditoria al sistema de gestión integral de 

talento humano. 

Entre los beneficios y ventajas de contar con el cumplimiento del presente proceso 

de gestión integral de talento humano, tenemos: 

 Permitir llevar a cabo una correcta alineación de las estrategias 

organizativas con el personal que desempeña sus funciones en las áreas de 

trabajo de la empresa.  

 Se estima necesario el llevar a cabo la contratación de un plan sistema de 

gestión integral y direccionar los informes necesarios para su correcta 

socialización con el departamento de recursos humanos y demás áreas. 

 A través de su aplicación se proyecta el poder reducir la tasa de rotación 

de los colaboradores dentro de una misma área de trabajo, con esto se 

pretende generar al colaborador una noción de seguridad laboral y de 

desarrollo, así como crecimiento profesional.  

 Reforzar la imagen organizativa y el aumento del compromiso por parte 

de los empleados para generar los resultados económicos necesarios, 

además de gestionar una equitativa colaboración de las áreas para el 

cumplimiento de las metas empresariales.  
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CONCLUSIONES 

 

La presente investigación tuvo como fin presentar las respectivas conclusiones 

una vez presentado el Manual de procesos para la gestión del talento humano de las 

Pymes comerciales en la ciudad de Guayaquil. 

 En relación al primer objetivo, “analizar los aspectos teóricos que sustentan la 

investigación”, el talento humano ha sido gestionado con el paso del tiempo de 

diferentes formas con el fin de encontrar un mejor uso de estos recursos con 

los que dispone una empresa. En este contexto, esta gestión genera un efecto 

entre las personas u organizaciones, con la finalidad de ejecutar mejor el 

proceso que garantice su alto nivel de competitividad y productividad. 

Además, implementar un manual de proceso de gestión de talento humano 

permite de alguna manera identificar los subsistemas existentes dentro de una 

organización, estos con el propósito de lograr administrar de mejor manera los 

métodos y procedimientos establecidos, así como la identificación de perfiles 

que se ajusten a los puestos por competencias, proceso de reclutamiento de 

personal, procesos remunerativos, evaluación de desempeño, entre otros 

aspectos. 

 En relación al segundo objetivo, se diagnosticó la situación actual de la gestión 

de talento humano en las pymes del sector comercial de la ciudad de 

Guayaquil”, mediante las entrevistas realizadas se pudo notar que la gestión no 

se encuentra bien estructurada por motivos de considerarse pequeñas empresas, 

limitándose a rubros de contratación de personal y capacitaciones en algunas 

ocasiones de corto plazo, del mismo modo dentro del departamento contable 

la inducción de nuevo personal se da bajo guía del personal más antiguo dentro 
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del departamento y no bajo estatutos coordinados por el departamento de 

RRHH. 

 En relación al tercer objetivo, identificar los factores que intervienen en la 

gestión de talento humano tomando como referencia modelos de negocios 

exitosos, los entrevistados de la aplicación del Focus Group, consideran que 

las pequeñas y medianas empresas deben desarrollar un “plan de gestión de 

talento humano” factor para poder llevar a cabo una mejor operación de la 

empresa y alcanzar los objetivos económicos planteados por el organismo. 

 Finalmente, en relación al objetivo 4, identificar los procedimientos para la 

atención integral de las actividades en la gestión de talento humano para el 

éxito de las pymes comerciales en la ciudad de Guayaquil, se propuso la 

implementación de un manual que estaría al alcance para el cumplimiento del 

personal de gestión de talento humano de estas pymes y sistematizado las 

principales actividades bajo lineamientos que deberán seguir para facilitar las 

actividades realizadas.  
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RECOMENDACIONES 

Posterior a la presente investigación se destaca las siguientes recomendaciones: 

 Se recomienda que pymes comerciales en la ciudad de Guayaquil, tomen 

en consideración el manual de diseño organizacional que se planteó, con 

la finalidad de que socialicen a los empleados de las pymes comerciales 

y faciliten las funciones y actividades ejecutadas por los empleados. 

 Además, deben contar con una estructura organizacional bien definida, 

dentro de las Pymes para mantener actualizado la estructura 

departamental de cada pyme, partiendo desde el puesto superior 

gerencial o presidencial con el respectivo nombre de la persona a cargo, 

y así sucesivamente con cada uno de los departamentos como es el caso: 

contable, costos, compras, tesorería, médico, etc. 

 Si el Manual de procesos para la gestión del talento humano de las Pymes 

comerciales es aceptado, se deben realizar evaluaciones periódicas con 

el objetivo de analizar sus resultados y comparar la evolución de la 

rentabilidad de empresa. 
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ANEXOS 

Anexo 1 Modelo de Entrevista  

Nombre de la empresa: 

_______________________________________________________ 

Nombre del entrevistado: 

_____________________________________________________ 

Cargo: 

____________________________________________________________________

_ 

PREGUNTAS 

1. ¿Qué tiempo lleva en este cargo? 

 

2. Podría describir las actividades y funciones que realiza en el mismo. 

 

3. ¿Ha recibido asesoría correcta para desempeñar el cargo que está 

ejerciendo y cree que su trabajo aporta al desarrollo de la organización? 

 

4. ¿Conoce usted la existencia de algún manual de gestión de talento 

humano dentro de la empresa? 

 

5. ¿Considera necesario elaborar una herramienta que le ayude a la 

ejecución de sus actividades y funciones? 

 

6. ¿La empresa cuenta con un organigrama actualizado de los diferentes 

departamentos que la conforman? 

 

7. ¿De qué manera se vincula el departamento de Talento Humano con sus 

colaboradores? 

 

8. ¿Cómo considera que se han manejado las relaciones interpersonales 

con el departamento administrativo y operativo? 

 

9. ¿Estima importante el trabajo del departamento de talento humano 

para obtener una mayor productividad en las pymes? 

 

10. ¿Cree usted que mejorar el desempeño dentro del ambiente laboral, 

ayudará a cumplir con la misión y visión de la empresa? 

 

Elaborado por: Albán, J (2019) 
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Anexo 2 Ficha de observación sobre las Pymes en Guayaquil 

Criterio Si  No  

Crecimiento económico de las Pymes en Guayaquil   

Correcta ejecución de procesos administrativo   

Cohesión de las áreas administrativas   

Especialización y diversificación de las áreas productivas   

Comercialización local y nacional   

Acceso a créditos y préstamos bancarios   

Inversión nacional y extranjera   

Aporte a la economía nacional   

Informes económicos mensuales y anuales   

Competitividad de precios a nivel local    

Exportación de la producción local   

Evolución positiva de los procesos de gestión de talento humano   

Políticas públicas a favor de las pymes   

Cumplimiento de objetivos económicos mensuales y anuales de 

las Pymes 

  

Mejor nivel de ingresos a nivel local y nacional   

Elaborado por: Albán, J (2019) 

 

  



103 

 

Anexo 3 Focus Group 

PREGUNTAS DE FOCUS GROUP A PYMES MÁS REPRESENTATIVAS 

DE LA CIUDAD DE GUAYAQUIL 

1. ¿Cuál es la necesidad más relevante dentro de los procesos 

administrativos y de talento humano de la ciudad Guayaquil? 

 

2. ¿Cuál es el nivel de participación económica dentro del territorio 

nacional?  

 

3. ¿Cuánto es el nivel de ingresos por ventas percibidas por la empresa 

dentro de la ciudad de Guayaquil? 

 

4. ¿Qué nivel de utilidad percibió la empresa? 

 

5. ¿Cuál considera los factores que deberían implementar las pymes para 

un mayor crecimiento económico? 

 

 

6. ¿Considera que la implementación de un manual de procesos dentro 

de las pymes es importante? 

 

Elaborado por: Albán, J (2019) 
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