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Resumen 

Hoy en día las organizaciones son conscientes de la importancia de gestionar 
correctamente a su talento humano, pues esta práctica puede ser la clave para aumentar 
su competitividad y alcanzar el éxito organizacional. Esta investigación tuvo como 
objetivo comprender la gestión del talento humano como factor determinante del éxito de 
las medianas empresas de la ciudad de Machala, Provincia de El Oro, Ecuador. Se aplicó 
un enfoque cuantitativo, no experimental, transaccional. En la investigación participaron 
50 medianas empresas a quienes se les aplicó una encuesta tipo Likert de 5 puntos. Los 
resultados indican que existe una correlación positiva y significativa que permite 
confirmar las hipótesis planteadas. Finalmente se concluye que la gestión del talento 
humano desde la capacitación, el desarrollo de competencias y el cambio organizacional 
son factores que contribuyen positivamente al éxito de las medianas empresas. 

Palabras clave: Gestión del talento humano; competitividad; éxito empresarial; Talento 
humano.  

Abstract 

Nowadays the organizations are conscious the importance to manage correctly to human 
talent, this practice can be a key to increase competitiveness to reach the organizational 
success. This investigation had as an objective to understand the management of human 
talent as factor determinant the success of medians business of Machala city in “El Oro” 
province, in Ecuador country. It applied a focus quantity, no experimental, transactional. 
In the investigation participated 50 medians business to whom applied a survey type of 
Likert of 5 points. The results indicate that there is a positive and meaningful interrela-
tionship that permit to confirm the set out hypothesis. Finally it finishes that the manage-
ment of human talent from training developing of skills and organizational change are 
factors that contribute the positive success of medians business. 

Key words: management of human talent, competitiveness, business success, human 
talent. 
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Introducción 

En la actualidad, la empresa es una de 
las creaciones más importantes del ser 
humano para el desarrollo de las econo-
mías mundiales. Sin importar su tamaño 
cada una se integra por personas, mate-
riales y tecnología, que contribuyen al 
cumplimiento de sus objetivos.  

El éxito de las empresas no solo de-
pende de una buena gestión, sino tam-
bién del objetivo por el cual inició sus ac-
tividades. Algunas empresas cierran sus 
puertas mucho antes de lo esperado por-
que no nacieron precisamente por una 
oportunidad de negocio. Aunque Lati-
noamérica sea región de emprendedo-
res, impulsar una empresa del tamaño 
que ésta tuviere, tiene una gran comple-
jidad, dado a que van creciendo y los 
avances tecnológicos siguen desarro-
llándose.  

Es imposible no tener dudas acerca de 
cómo están estructuradas las empresas 
que son exitosas, o de cómo se manejan 
o funcionan, por ello surgen diversas in-
terrogantes sobre si serán los trabajado-
res que se involucran en las decisiones o 
si las estrategias aplicadas o las técnicas 
utilizadas en aquellas organizaciones 
permiten la obtención de buenos resulta-
dos en el mercado y por esto están por 
encima de las demás. 

En este contexto, se considera que el ta-
lento humano juega un papel fundamen-
tal dentro de la organización, pues este 
conjunto de talentos es capaz de crear 
ideas innovadoras y competitivas difíci-
les de imitar proporcionando respaldo e 
impulso a las organizaciones. De 
acuerdo a Chiavenato (2009) las empre-
sas no funcionan por sí solas, deben ser 
administradas y quienes lo hagan deben 
conocer a su capital intelectual; para ello 
debe tener la habilidad de relacionarse y 
comunicarse con quienes la hacen fun-
cionar, pues de ello depende el éxito o 
fracaso de las empresas. 

El talento humano al ser poseedor de co-
nocimientos, experiencias, actitudes y 
comportamientos, se lo reconoce como 
elemento fundamental para la creación 
de ventajas competitivas que otras em-
presas no podrán igualar. Las personas 
son proveedoras de conocimientos, ha-
bilidades, competencias y sobre todo de 
la inteligencia que las conduce a tomar 
las mejores decisiones en dirección al 
cumplimiento de objetivos. Esta hazaña 
fue percibida por empresas exitosas, 
quienes ahora tratan a sus trabajadores 
como proveedores de competencias 
(Chiavenato, 2009). 

Según Dini y Stumpo (2018) las empre-
sas Latinoamericanas son en su mayo-
ría, pequeñas y medianas conjugándose 
como el tejido empresarial de esta re-
gión; aunque su aporte como lo mani-
fiesta Hoof y Gómez (2015) en el pro-
ducto interno  bruto no sea de gran mag-
nitud (25%), su participación en la crea-
ción de empleo es de gran importancia; 
además, los autores comparten que la 
creación de este tipo de empresas es 
vista como una fuente de autoempleo, ya 
sea en un ambiente formal o informal en 
donde se refugian alrededor del 50% de 
la fuerza laboral. 

Según la Organización para la Coopera-
ción y el Desarrollo Económico-OCDE y 
la Comisión Económica para América 
Latina y el Caribe-CEPAL citado por 
Hoof y Gómez (2015), es increíble el 
desempeño de las pymes latinoamerica-
nas en comparación con otros países 
pertenecientes a la OCDE, en donde re-
fleja que las PyMEs aportan un 60% del 
producto interno bruto, mientras que en 
Latinoamérica su participación alcanza 
el 30%; aunque son la fuente más 
grande de empleo producen muy poco, 
por lo que su presencia en mercados in-
ternacionales es tan escaza que pone en 
peligro la economía del mercado latino 
en ámbitos de competitividad a nivel glo-
bal. 
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Según el estudio del Banco Mundial, las 
empresas en Latinoamérica carecen de 
innovación, lo que imposibilita su creci-
miento y permanencia en el mercado. Al-
gunas de las empresas logran difícil-
mente lanzar nuevos productos con fre-
cuencia, y sus prácticas gerenciales sue-
len ser menos eficientes en comparación 
con otras empresas de economías simi-
lares, incluyendo a las multilatinas; situa-
ción en las que se ven envueltas por la 
poca inversión en investigación y desa-
rrollo (Lederman, Messina, Pienknagura, 
& Rigolini, 2014). 

Aunque varios estudios demuestren el 
deficiente desempeño de algunas em-
presas en Latinoamérica, el porcentaje 
de personas que inician actividades de 
emprendimientos de entre 18-64 años de 
edad, señala a Ecuador con un 16,7% e 
incrementando; Chile con un 14,7%; se-
guido por México y Brasil; de igual ma-
nera, el grado de competitividad de los 
nuevos emprendedores es de 11% a 
11,7% para Ecuador; de 11% a 11,3% 
Brasil; Colombia de 6,7% a 6,9%; conti-
nuando con Perú y México (Sparano , 
2014). 

Basado en lo anterior, es cierto que el 
nacimiento de las empresas en América 
latina es muy constante, pero de allí a 
que éstas se mantengan en el mercado 
resulta difícil, más aún cuando nacen por 
una necesidad. Por ello; es importante 
que quién o quiénes la dirijan tengan 
como objetivo su crecimiento y perma-
nencia en el mercado. Según Flores y 
Gonzáles en su artículo la competitividad 
de las PyMEs morelianas mencionados 
por Ibarra, Gonzáles, y Demuner (2017) 
concuerdan que el éxito de las empresas 
o el éxito empresarial se sostienen en la 
capacidad de responder a las exigencias 
del mercado, sosteniendo que el factor 
de éxito es la flexibilidad, es decir, la ca-
pacidad que posee el empresario para 
reaccionar a la situaciones cambiantes 
de su entorno. 

Asimismo; Rubio y Baz (2015) mencio-
nan que las empresas pueden ser exito-
sas si las condiciones de su entorno se 
prestan para acrecentar su competitivi-
dad o por el contrario fracasarán si éstas 
imposibilitan su éxito.  

En el Ecuador existe un total de 899.208 
empresas que comprenden todas las 
unidades económicas registradas en el 
Servicio de Rentas Internas (SRI), de las 
cuales corresponde un 90,8% a las Micro 
empresas; 7,13% a las pequeñas empre-
sas; un 1,59% a las medianas empresas; 
y, el 0,47% a las grandes empresas; lo 
que denota la gran importancia que este 
conjunto de organizaciones tiene en la 
economía ecuatoriana. Cuando se men-
ciona a las medianas empresas en el 
Ecuador, el INEC (2019)  manifiesta que 
se consideran medinas empresas a 
aquella organización que genera ventas 
anuales que van desde el $1´000.000 
hasta los $5´000.000 y además poseen 
entre 50 y 200 trabajadores afiliados el 
Servicio de seguridad Social o en planta 
y que reciben algún tipo de beneficio 
económico por sus servicios en dichas 
empresas. 

Este tipo de empresas forma parte de un 
conjunto denominado PyMEs, donde el 
Servicio de Rentas Internas (2019) se-
ñala que forman parte de un grupo de pe-
queñas y medianas empresas de 
acuerdo a su volumen de ventas, capital 
social, número de trabajadores, y su ni-
vel de producción o activos que poseen 
determinan características propias de 
este tipo de entidades, que en su mayo-
ría en el Ecuador realizan actividades co-
merciales y de servicio. 

El desarrollo nacional y económico de un 
país está precisamente en el fomento de 
la creación de pequeñas y medianas em-
presas, tal como lo manifiesta Sansur en 
el diario La Gaceta citado por Delgado y 
Chávez  (2018) las medianas empresas 
constituyen una herramienta muy eficaz 
al momento de combatir la pobreza, la 
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desigualdad social y económica; ade-
más, brinda la oportunidad para forjar un 
empleo digno para nuevos individuos de 
la sociedad plasmando en un verdadero 
desarrollo para el país y las zonas donde 
éstas se crean; y no es por mucho decir, 
que de acuerdo al INEC (2019) las pe-
queñas y medianas empresas en el 
Ecuador acogen más de la mitad de las 
plazas laborales registradas en el IESS; 
es decir, que la pequeña empresa posee 
alrededor de 561.228 trabajadores lo 
que representa un 18,63% del total de 
las plazas de empleo registradas; por 
otro lado, las medianas empresas po-
seen un total de 521.606 trabajadores a 
nivel nacional, lo que representa un 
17,31%; sin lugar a duda su aporte al 
empleo nacional es muy relevante. 

En este sentido, las pequeñas y media-
nas empresas se vuelven un sistema 
creador de valor económico al momento 
de desarrollar una dinámica productiva y 
competitiva, que les permiten estable-
cerse como un pilar importante en la eco-
nomía, considerando que el principal 
desafío en la actualidad es la globaliza-
ción de los mercados, lo que obliga a to-
das las unidades económicas es a au-
mentar su competitividad para lograr 
mantenerse (Toro & Zambrano , 2019). 

La provincia de El Oro, ha sido conside-
rada por muchos años como agroexpor-
tadora; sin embargo, en la actualidad el 
constante cambio ha ejercido una fuerte 
presión en la creación de nuevos em-
prendimientos, según el INEC (2019) a 
nivel de país, la provincia de El Oro 
ocupa el quinto lugar en poseer la mayor 
concentración de empresas con un 
4.96%, en este contexto las cifras de las 
PyMEs en el cantón Machala represen-
tan el 11,02% del total de empresas dis-
tribuidas en: pequeñas empresas que re-
presentan un 8,4%; y las medianas em-
presas un 1,8% del total, haciendo que 

sea relevante por ser un agente dinami-
zador de empleo y desarrollo económico 
para la provincia. 

El aporte total de la provincia de El Oro 
al PIB nacional según el BCE (2018) es 
del 3,32% lo que representa un valor de 
más de 3 mil millones de dólares ocu-
pando la sexta provincia que más aporta 
a la economía nacional, donde se desta-
can la producción bananera, cacaotera y 
camaronera; y en segundo plano están 
las medianas y pequeñas empresas de-
dicadas al comercio y la prestación de 
servicios representado un 3,02% de las 
ventas totales a nivel nacional según el 
INEC (2019) de los cuales Machala al ser 
la capital provincial, es la principal fuente 
de desarrollo debido a que en esta ciu-
dad se concentran la mayor cantidad de 
todas las empresas orenses. 

Si bien es cierto, que las medianas y pe-
queñas empresas representan un impor-
tante aporte a la economía ecuatoriana, 
no hay que olvidar que este tipo de em-
presas nacen ante la necesidad de em-
prender y encontrar una mejor oportuni-
dad de autoempleo ante la falta de traba-
jos dignos en el país (Lassio & Caicedo , 
2014). Aunque muchas de estas empre-
sas no sobreviven, es importante com-
prender cómo logran el éxito las empre-
sas que aún están vigentes en el mer-
cado. 

Día a día estas empresas se enfrentan a 
dificultades en su crecimiento y supervi-
vencia, es por esto que las medianas 
empresas siempre están en la búsqueda 
de generar ventajas competitivas que le 
otorguen reconocimiento y posiciona-
miento. Toda empresa desde sus inicios 
debe idear una serie de factores y estra-
tegias que le permitan ser exitosas en el 
mercado al que pertenecen.  

Ante esta situación, algunos autores se-
gún sus estudios, comparten los factores 
de éxito competitivo más relevantes 
como Molina y Sánchez (2016) quienes 
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analizando varios reportes de la  CEPAL 
del año 2013 mencionan que los factores 
por los que las empresas en América La-
tina se vuelven más competitivas son  
entre otros la productividad, la innova-
ción y el énfasis en el desarrollo del ca-
pital humano. 

Rocca, García, y Duréndez (2016) mani-
fiestan que entre los factores más deter-
minantes del éxito competitivo están: el 
recurso humano y el rendimiento, donde 
expresan que algunas de las caracterís-
ticas de los empresarios afectan al éxito 
de las empresas; así mismo,  Jasra, 
Hunjra, Rehman, Azam y Khan referen-
ciado por Rocca, García, y Duréndez 
(2016) indican que las habilidades de li-
derazgo, la toma de decisiones y la ca-
pacidad de gestión forman parte de estos 
factores. 

Una buena gestión de los recursos hu-
manos que incluye desde el proceso de 
reclutamiento, selección, plan de desa-
rrollo del personal, capacitaciones e in-
centivo, es un factor clave del éxito de las 
empresas. Sin embargo, muchas PyMEs 
u otras empresas, por la forma en la que 
están estructuradas, no han podido im-
plementar sistemas que contribuyan a 
una buena práctica de gestión; según 
Fabi, Raymond y Lacorsiere referen-
ciado por Rocca, García, y Duréndez 
(2016) menciona que aún la PyMEs más 
exitosa hace uso de un conjunto de prác-
ticas de gestión de recursos humanos. 

Según Knight; Schumpeter; Conner; 
Prahalad y Hodgson, citado por Colombo 
y Grilli (2006) quien determina que, el ob-
jetivo principal de las empresas que lo-
gran tener éxito es integrar los conoci-
mientos de forma que puedan detectar 
las necesidades del mercado que aún no 
han sido atendidas, aprovechando la 
oportunidad para crear estrategias difíci-
les de imitar. Colombo y Grilli (2006) 
comparten también que, el talento hu-
mano juega un papel importante en el 

éxito competitivo de las pequeñas y me-
dianas empresas; para Colombo y Grilli  
referenciado por Peñaloza, Ramírez, y 
Barrios (2016) determinan que, el propie-
tario o gerente al ser la persona que 
toma las decisiones, tiene una gran ex-
periencia y es precisamente ésta la que 
influye significativamente en la supervi-
vencia, crecimiento y desempeño de di-
chas empresas. 

Para Ordoñez tal como se citó en Santa-
maría (2018) menciona que, existen fac-
tores internos que generan ventaja com-
petitiva y que contribuyen al éxito, tales 
como: el conocimiento o las creencias de 
las personas que conforman la empresa. 
Por otro lado, Rubio y Aragón citado por 
Santamaria (2018) comparten que, la 
tecnología, la innovación, la calidad del 
producto o servicio y la capacitación del 
personal haciendo referencia a su forma-
ción, son pilares del éxito. 

Considerando lo antes expuesto por al-
gunos autores, es notable la importancia 
que se le da al factor humano como crea-
dor de esa ventaja competitiva que con-
duce a las empresas al éxito. Es por ello 
que gestionar adecuadamente a este ta-
lento influye directa y positivamente en la 
capacidad de la empresa  para reaccio-
nar ante las complejidades del mercado. 

La gestión del talento humano se ha con-
vertido en un pilar fundamental en el 
éxito de una empresa ya que no solo re-
presenta contratar nuevos empleados, 
sino que las empresas de ahora han en-
tendido que contar con un personal cali-
ficado, comprometido e involucrado en la 
consecución de las metas tiene un im-
pacto positivo en las relaciones persona-
les entre directivos y colaboradores de 
todas las áreas, en esta nueva era del 
conocimiento; lidiar con las personas 
dejó de ser un incertidumbre como en 
antaño y se convirtió en una solución 
para las empresas, además dejó de ser 
un desafío y se convirtió en una ventaja 
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competitiva para todas las organizacio-
nes con éxito (Chiavenato, 2009). Gra-
cias a las capacidades que tienen cada 
uno de los miembros permite que las or-
ganizaciones se transformen y se con-
viertan en empresas versátiles y dinámi-
cas adaptándose fácilmente a los desa-
fíos del nuevo milenio.   

Por lo tanto, la gestión del talento hu-
mano busca el desarrollo y el involucra-
miento del capital humano con las deci-
siones empresariales, lo que significa 
que se elevarán las competencias de 
cada uno de los trabajadores; permi-
tiendo una comunicación fluida entre los 
trabajadores y los directivos involu-
crando a la organización con las necesi-
dades y deseos de los trabajadores con 
la finalidad de ayudarlos, respaldarlos y 
brindarles un desarrollo personal capaz 
de enriquecer su personalidad y motivar-
los ya que cada trabajador se constituye 
en el capital humano más importante 
para toda empresa (Vallejo , 2016). 

En virtud de lo expuesto, es importante 
destacar que el talento humano es el que 
le da valor al momento de utilizar otros 
recursos intrínsecos mediante el desa-
rrollo de ideas y competencias individua-
les del personal lo permitirá desarrollar 
una ventaja competitiva que pueda ser 
sostenida y que perdure con el pasar del 
tiempo, posibilitando así que pueda ha-
blarse de la construcción de un recurso 
humano que no pueda ser imitado, que 
sea único y competitivo (Montoya & 
Boyero, 2016). 

En la actualidad, cada vez más las em-
presas y los técnicos que manejan al ta-
lento humano como un factor de éxito; 
son aquellas que en su actuar diario ge-
neran actitudes positivas que vislumbran 
un presente y futuro diferente, más diná-
mico, más efectivo y más rentable, son 
aquellas que estarán liderando las accio-
nes de cambio en las organizaciones. De 
acuerdo a Herrera Gómez citado por 
Montoya y Boyero (2016) determinan 

que la  gestión  de los recursos humanos 
constituyen  un  conjunto  de activida-
des  y  medidas  precisas  que tie-
nen  un  efecto  directo  sobre las actitu-
des, aptitudes y los comportamientos in-
dividuales de todas las personas que for-
man parte de una empresa. 

Capacitación 

En toda organización las personas son 
las encargadas de que las cosas suce-
dan, las que realizan negocios, las que 
desarrollan innovación y cran nuevos 
productos; la capacitación y el creci-
miento del personal se convierte en im-
prescindible para lograrlo (Chiavenato, 
2009). Sin lugar a duda las mejores em-
presas del mundo invierten mucho en ca-
pacitación para obtener un rendimiento 
garantizado de sus trabajadores a largo 
plazo. 

Actualmente, el concepto de capacita-
ción cambió y dejó de ser sólo el proceso 
por el cual se enseña y se prepara al tra-
bajador, sino que busca suplir las nece-
sidades y fallas que presenta un colabo-
rador en cuanto al desarrollo de sus com-
petencia laborales o su voluntad para 
realizar su trabajo para  potenciarlas a  
futuro; además, busca corregir carencias 
a través de un proceso de enseñanza y 
aprendizaje sistemático marcado con ob-
jetivos claros, medibles y evaluables 
(Martinez & Martinez, 2009). Convir-
tiendo a cada trabajador en un agente 
proactivo y comprometido con la em-
presa y su crecimiento. 

Es por esta razón, que toda inversión 
que realizan las empresas en capacita-
ción tendrá un impacto directo en los re-
sultados de la misma y estará reflejado 
en la optimización de los procesos y la 
imagen empresarial que ésta proyecta 
dentro y fuera de ella (Pardo & Dias, 
2015). Con la finalidad de aplacar los 
cambios constantes que sufre el mer-
cado gracias a la globalización se ven 
obligadas a actuar mediante el desarrollo 
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del talento humano, es el único activo 
que es capaz de por sí mismo crear opor-
tunidades y soluciones inmediatas; me-
diante la capacitación se busca crear 
nuevos hábitos, habilidades y destrezas 
en las personas que les permita lidiar de 
mejor manera en sus trabajos con los 
clientes compañeros y con sus subordi-
nados (Chiavenato, 2009). 

Competencias 

Las consecuencias actuales han hecho 
que la capacitación y el aprendizaje con-
tinuo formen parte esencial del desarro-
llo de las competencias individuales, de 
acuerdo a Alles (2009) manifiesta que no 
son cualidades innatas de la persona 
sino que la experiencia hace que cada 
trabajador las desarrolle y las aproveche 
activamente en la realización de sus ta-
reas laborales integrando con éxito los 
conocimientos para construir competen-
cias únicas, demostrando claramente 
que toda organización aprende mediante 
el aprendizaje de cada uno de sus traba-
jadores; esto demuestra que no existe un 
aprendizaje organizacional si no existe 
un aprendizaje individual pero debemos 
tener en cuenta que esto es subjetivo ya 
que no garantiza que el aprendizaje indi-
vidual aporte significativamente al apren-
dizaje organizacional (Pardo & Dias, 
2015).  

La clave para el desarrollo de las compe-
tencias se basa en explotar las experien-
cias propias  de cada trabajador con la 
finalidad de que éste adopte una actitud 
crítica para  resolver un problema y en-
tender cómo se toman las decisiones y 
sobre todo sea capaz de analizar su pro-
pio comportamiento para identificar las 
posibles soluciones y aprovechar activa-
mente sus capacidades individuales de 
observación y de razonamiento (Alles , 
2009). El capital humano es un recurso 
intangible que debe ser administrado de 
forma proactiva sin dañar el compromiso 
que cada trabajador siente hacia la orga-
nización. (Pardo & Dias, 2015). 

Cambio organizacional 

Es un hecho que la competencia de un 
trabajador resulta ser una ventaja que 
poseen las empresas para enfrentar los 
cambios que se presentan en el entorno. 
Sin embargo, cada día, las empresas se 
enfrentan a un nuevo reto que puede 
perjudicar su comportamiento, estos 
cambios son cada vez más desafiantes y 
pueden poner en peligro la existencia de 
las organizaciones, lo que las obliga a 
estar en un constante movimiento. De 
acuerdo con Ulrich citado por Alles 
(2009) menciona que, una de las gran-
des diferencias entre ganadores y perde-
dores no está en la capacidad de seguir 
el ritmo de cambio; sino, en la capacidad 
de responder a dicha medida de cambio. 
Esto significa que ninguna organización 
puede darse el gusto de quedarse atrás 
o perder viabilidad en el entorno social y 
mantenerse por mucho tiempo sin tras-
cender (Garbanzo Vargas , 2016). 

Estos cambios pueden ser provocados 
por dos fuerzas: la externa, las cuales 
son el resultado de los cambios sociales 
producto de la dinámica de las empre-
sas; mientras que las fuerzas internas, 
son el resultado de las necesidades pro-
pias de generar nuevos desafíos a nivel 
estructural y estratégico (Garbanzo 
Vargas , 2016). 

Los cambios organizacionales no se dan 
sin razón alguna, muchas veces se ven 
forzados por situaciones externas, pero 
en otras, el cambio suele ser visto como 
una estrategia para transformar la situa-
ción actual de la empresa para direccio-
narse en el cumplimiento de nuevos ob-
jetivos.  De Pardo y Díaz (2015) el cam-
bio organizacional suele ser planeado 
con el fin de responder al entorno (clien-
tes, proveedores, tecnología, etc.) o im-
plementado como una base para los fu-
turos cambios, al mismo tiempo nos 
ayuda a estar preparados para ello con 
los recursos necesarios y con la capaci-
dad de la empresa y su capital humano. 
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Realmente, el mundo empresarial siem-
pre está en constante movimiento, 
creando nuevas formas de hacer las co-
sas, nuevos métodos, productos mejora-
dos, nueva tecnología, etc., esto hace 
que los niveles de competencia sean 
realmente elevados e impulsan a las em-
presas a permanecer atentos y creando 
estrategias competitivas, puesto a que 
esto marca la diferencia entre una em-
presa que sobrevive y una que lidera el 
mercado. 

La competitividad es el resultado de las 
exigencias de un mercado globalizado. 
De acuerdo, con Ferraz, Kupler y Hagur-
naauer tal como lo menciona Meridos, 
Goncalves, y Camargos (2019) la com-
petitividad se define como la capacidad 
de la empresa para crear e implementar 
estrategias competitivas que le permitan 
seguir ubicando sus productos en el mer-
cado indefinidamente, esta capacidad 
hace referencia a varios factores como: 
la capacitación técnica de sus colabora-
dores, los procesos gerenciales, el ám-
bito de las políticas públicas e inclusive 
las particularidades de la oferta y la de-
manda. Según Porter (1900) de la com-
petitividad también depende el éxito o 
fracaso de las empresas, pues esta per-
mite determinar si las actividades que se 
realizan se ven reflejadas en su desem-
peño, como la innovación o una cultura 
organizacional sólida. 

En muchas ocasiones, se relaciona a la 
competitividad de las empresas con la 
cantidad de productos que ésta ubica 
tanto en el mercado nacional como inter-
nacional; sin embargo, si bien es cierto 
que la competitividad es un proceso rela-
cionado con la capacidad de una em-
presa en generar incrementos sosteni-
dos de productividad, éstas deben en-
frentar a los cambios de la globalización, 
donde el mercado exige constantes inno-
vaciones para responder a las necesida-
des de los clientes, asegurar su perma-
nencia en el mercado e incrementar sus 

utilidades. De esta manera Keupp, Pal-
mié y Gassman citado por Marín y Cuar-
tas (2019) señalan que, la innovación es 
reconocida como estrategia que aporta 
ventaja competitiva para la empresa. 
Para Van de Ven  tal como lo referencia 
Marín y Cuartas (2019) determina que,  
“la innovación se define como el desarro-
llo e implementación de nuevas ideas por 
las personas, quienes a través del 
tiempo participan en transacciones con 
otras dentro de un orden institucional” 
(pág. 97). 

Según Quevedo tal como lo cita Sán-
chez, Cervantes, y Peralta (2016) men-
cionan que “solo aquellas empresas que 
logren aprender y generar procesos de 
innovación podrán diferenciarse en un 
entorno globalizado” (pág. 80). Así 
mismo, Sánchez, Cervantes, y Peralta 
(2016) expresan que, la innovación es el 
resultado de la capacidad humana, que 
reacciona a las necesidades del entorno, 
siendo éste el estímulo para que se de 
todo el proceso de innovar. 

Actualmente el talento humano se ha 
vuelto uno de los elementos más impor-
tantes para las empresas, ya que se con-
sidera prescindible contar con un perso-
nal capacitado y entrenado para conse-
guir mejores resultados. Esto ha provo-
cado que las empresas enfoquen un ma-
yor esfuerzo en la gestión del talento hu-
mano, con la finalidad de crear un capital 
humano especializado en diferentes 
áreas de trabajo; este capital es el princi-
pal impulsor de innovación dentro de las 
organizaciones, de acuerdo a Leal y 
Luna (2016) los avances tecnológicos 
tienen un impacto positivo cuando se 
trata del direccionamiento del talento hu-
mano al momento de desarrollar estrate-
gias de modernización para volverse 
más competitivos en un mercado globa-
lizado y que busca externalizarse para 
incrementar su productividad. En este 
sentido, las estrategias que se desarro-
llen desde la alta gerencia van enfocados 
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a la reducción de los costos que muchas 
de las veces provocan un desajuste en el 
crecimiento del capital humano, por ende 
en la actualidad las empresas hacen én-
fasis en la investigación más desarrollo 
(I+D) como un elemento de eficacia y efi-
ciencia para obtener una ventaja compe-
titiva sobre los demás ofertantes (Leal & 
Luna , 2016). 

Todas las empresas poseen muchos re-
cursos tangibles que pueden ser mani-
pulados y que pueden ser adquiridos con 
capitales propios o prestado que al fin y 
al cabo pueden ser utilizados en su tota-
lidad eficientemente o no, pero cuando 
se habla de capital humano las cosas 
cambian, ya que este activo intangible 
piensa y actúa por sí mismo tomando de-
cisiones propias. Romero , Ortiz, y Barre-
zueta  (2017) nos indica que el capital 
humano es uno de los recursos más difí-
ciles de imitar debido a que sus caracte-
rísticas individuales son muy particulares 
y propias de cada trabajador que forma 
parte de la empresa, es ahí donde radica 
la ventaja competitiva que puede aportar 
este recurso. Los retos que  actualmente 
se presentan en la gestión del talento hu-
mano son innegables por el simple he-
cho de trabajar con personas que pone 
en manifiesto la capacidad de tolerancia 
y aprendizaje de los directivos para con-
siderar al capital humano como elemento 
decisivo en la competitividad de la em-
presa y la integración de las gestión de 
capital humano con las estrategias em-
presariales (Aguilar , 2015).  

Por su parte Barney y Wright tal como lo 
menciona Aguilar (2015) da a conocer 
que, hoy en día no se debe tratar a las 
personas como recursos organizaciona-
les u objetos serviles que forman parte 
de los procesos, sino como un socio es-
tratégico, como un ente provocador de 
cambio que emprende acciones para 
desarrollar innovación y cambios profun-
dos que los diferencien de los competi-
dores. 

Con estos antecedentes, la problemática 
de esta investigación apunta hacia los 
cambios cada vez más intensos del 
mundo, donde se involucra aspectos 
como la globalización, la tecnología, el 
conocimiento, los servicios, la calidad y 
la competitividad, todos estos cambios 
afectan en cómo las empresas adminis-
tran sus recursos en búsqueda de sobre-
vivir y mantenerse en el mercado. En 
este sentido se ve la necesidad de estu-
diar cuál es la clave del éxito de las em-
presas, por tal motivo el objetivo de este 
estudio está orientado a comprender 
cómo contribuye la gestión del talento 
humano en el éxito de las medianas em-
presas a través de una investigación de 
campo en la ciudad de Machala, para 
ello se procede a realizar una revisión de 
la literatura para continuar con la selec-
ción de la metodología y por consi-
guiente presentar sus resultados y discu-
sión para finalmente plantear las conclu-
siones de este estudio. 

Método 

La presente investigación tiene un 
enfoque cuantitativo pues según 
Fernández y Batista (2014) este enfoque 
“utiliza la recolección de datos para 
probar hipótesis con base en la medición 
numérica y el análisis estadístico, con el 
fin de establecer pautas de 
comportamiento y probar teorías” (pág. 
4). Es de carácter no experimental, con 
diseño transaccional. 

En cuanto a las técnicas de recolección 
de información se recurrió a fuentes 
secundarias, en donde se consultó 
libros, artículos de revista científicas y 
demás textos especializados con la 
información más relevante y actualizada 
sobre el tema, también se recurrió a 
fuentes primarias para la recogida de 
información a través de una encuesta 
dirigida a la gerencia o a los subniveles 
administrativos, esta encuesta se 
estructuró en dos bloques con un total de 
20 ítems, en el primero figura la gestión 
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del talento humano como variable 
independiente constituida por tres 
categorías: el desarrollo del talento 
humano desde la capacitación, el 
desarrollo de competencias y el cambio 
organizacional. En el segundo bloque 
figura el éxito competitivo como variable 
dependiente constituido por dos 
categorías: Factores de permanencia en 
el mercado y la competitividad desde la 
innovación. Se midieron los resultados 
utilizando una escala ordinal tipo Likert 
de 5 puntos (1= equivale a totalmente en 
desacuerdo, y 5= equivale a totalmente 
de acuerdo). 

Para determinar el valor de la muestra se 
seleccionó a las empresas de acuerdo al 
tamaño y número de trabajadores, 
seleccionando así a las medianas 
empresas de la ciudad de Machala, en 
donde participaron 50 empresas 
escogidas a criterio de los investigadores 
de la base de datos de la 
Superintendencia de Compañías 
Valores y Seguros del Ecuador, tomando 
en cuenta que la población está 
conformada por 200 organizaciones. 

Una vez realizado el levantamiento de la 
información se procedió a realizar una 
correlación entre las variables identifica-
das, donde se busca comprobar las si-
guientes hipótesis: H1 La gestión del ta-
lento humano influye directamente en el 
éxito competitivo de las medianas em-
presas de la ciudad de Machala; H2 La 
contribución proactiva de ideas de los 
empleados si se relaciona positivamente 
con el talento Humano como único factor 
de éxito empresarial.; H3 Los cambios or-
ganizacionales que provocan nuevos 
aprendizajes en los trabajadores influyen 
en el crecimiento organizacional por una 
adecuada planificación estratégica. Para 
el análisis de los datos se utilizó el soft-
ware estadístico (SPSS)   Statistical Pa-
ckage for the Social Sciences versión 25. 

Para realizar la encuesta se visitó perso-
nalmente a cada una de las empresas 

seleccionadas y se suministró el cuestio-
nario de forma digital a través de un dis-
positivo móvil. Cabe recalcar también 
que por la situación del covid19, parte de 
la información fue recolectada a través 
de correo electrónico suministrando un 
enlace a la encuesta realizada en google 
forms, para proteger la salud de los par-
ticipantes. 

Para esta investigación los participantes 
accedieron de forma voluntaria a propor-
cionar información, asegurándoles la 
confidencialidad en la misma. 

Resultados 

La aplicación de la encuesta para 
conocer la gestión del talento humano de 
las empresas en Machala arroja los 
siguientes resultados: 

Machala es un cantón sobresaliente por 
sus actividades agrícolas, el 52.9% de 
las empresas realizan sus actividades 
dentro del mercado nacional, sin 
embargo, muchas empresas logran salir 
del país, es así que el 39.2% tiene 
participación en el mercado 
internacional. 

Al analizar la gestión del talento humano 
dentro de las organizaciones 
machaleñas, se identificó que la 
capacitación es uno de los factores 
importantes para el desarrollo de los 
trabajadores que permite fortalecer sus 
capacidades individuales. (Ver tabla 1) 
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Tabla 1 

Desarrollo del Talento humano desde la 
capacitación 

  

In
d
if
e
re

n
te

 

D
e
 

A
c
u
e
rd

o
 

T
o
ta

l-

m
e
n
te

 
d

e
 

A
c
u
e
rd

o
 

Total 

Evaluación 
de Desem-
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c
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 11 39 50 

%
 

 22% 78% 100% 

Capacitación 
a los Trabaja-

dores fr
e
c
u
e
n
c
ia

 

1 22 27 50 

%
 

2% 44% 54% 100% 

Planes de 
Capacitación 

fr
e
c
u
e
n
c
ia

 

3 24 23 50 

%
 

6% 48% 46% 100% 

recursos para 
la educación 
y capacita-

ción 

fr
e
c
u
e
n
c
ia

 

2 17 31 50 

%
 

4% 34% 62% 100% 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla 1 muestra algunas de las 
estrategias usadas por las 
organizaciones, donde la evaluación de 
desempeño representa el 78%, 
considerando que su implementación 
permite a las empresas identificar las 
capacidades de su personal para 
mejorar en función a sus objetivos. 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 2 

Desarrollo del Talento humano desde la 
competencia 
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Total 

Aprovecha-
miento de las 
Capacidades 
Individuales 

fr
e
-

c
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 3  16 31 50 

%
  6%  32% 62% 

100
% 

Construcción 
de Equipos 
de Trabajo 

fr
e
-

c
u
e
n
c
ia

 

 3 2 16 29 50 

%
  6% 4% 32% 58% 

100
% 

Crecimiento 
Organizacio-
nal basado 
en Experien-
cias y cono-
cimiento 

fr
e
-

c
u
e
n
c
ia

 

3  3 20 24 50 

%
 

6%  6% 40% 48% 
100
% 

Participación 
de los Traba-
jadores en la 
competitivi-
dad Empre-
sarial 

fr
e
-

c
u
e
n
c
ia

 
 3 2 17 28 50 

%
  6% 4% 34% 56% 

100
% 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 2 se observa que el 62% de 
las empresas encuestadas están  
totalmente de acuerdo con que es 
importante aprovechar las capacidades 
de los trabajadores, de igual manera el 
58% pertenece a la construcción de 
equipos de trabajos en donde se pueden 
compartir los conocimientos o 
experiencias con la finalidad de 
potenciar las capacidades, habilidades e 
ideas de los trabajadores; otro factor 
importante a resaltar es el 56% 
perteneciente a la participación de los 
trabajadores en la contribución de ideas 
y conocimientos para mejorar la 
competitividad de la empresa. 
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Tabla 3 

Desarrollo del Talento humano desde el 
cambio organizacional 
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Total 

Prepara-
ción del 
Personal 

para 
afrontar 
los cam-

bios. 

fr
e
c
u
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c
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2 3 4 21 20 50 

%
 

4% 6% 8% 42% 40% 100% 

Los Cam-
bios es-
tán ali-
neados 
con los 

objetivos 
empresa-

riales 

fr
e
c
u
e
n
c
ia

 

 5  11 34 50 

%
  10%  22% 68% 100% 

La comu-
nicación 
debe ser 
transpa-
rente con 
los traba-
jadores 

fr
e
c
u
e
n
c
ia

 

3 2  14 31 50 

%
 6% 4%  28% 62% 100% 

Los cam-
bios ge-
neran 

aprendi-
zaje en 

los traba-
jadores. 

fr
e
c
u
e
n
c
ia

 

2 3  19 26 50 

%
 

4% 6%  38% 52% 100% 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 3 se observa que el 68% de 
las empresas manifiestan estar 
totalmente de acuerdo que los cambios 
realizados en sus organizaciones fueron 
necesarios y estaban alineados 
estratégicamente con sus objetivos, 
además 62% aseguro que existe una 
comunicación transparente hacia los 
trabajadores para la correcta 
interpretación de estos cambios. 

Prueba de Hipótesis 

Hipótesis General 

Hipótesis Nula. - (Ho): La gestión del ta-
lento humano no influye positivamente 
en la competitividad de las medianas em-
presas de la ciudad de Machala 

Hipótesis Alternativa (H1): La gestión del 
talento humano si influye positivamente 
en la competitividad de las medianas em-
presas de la ciudad de Machala. 

Para tomar la decisión de aceptar o re-
chazar las hipótesis planteadas se aplicó 
la siguiente regla de decisión. 

Si el p valor > 0.05; se acepta la hipótesis 
nula. 

Si el p valor < 0.05; en este caso se re-
chaza la hipótesis nula y se acepta la hi-
pótesis alternativa. 

Tabla 4 

Relación entre la Gestión del Talento Hu-
mano y el Éxito Competitivo de las me-
dianas empresas machaleñas. 

Éxito Competitivo 

Gestión del Talento 
Humano 

Correlación 
de Pearson 

Sig. (bila-
teral 

N 

0.31 0.035 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bila-

teral). 
Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 4 se observa la relación exis-
ten entre la Gestión del Talento y el Éxito 
competitivo. Mediante el coeficiente de 
correlación de Pearson se obtuvo un va-
lor de 0.31 y el valor de significancia de 
0.035 lo que indica que existe una corre-
lación baja positiva, con un nivel de sig-
nificancia menor a 0.05 por lo que se 
acepta la hipótesis alternativa. Lo que 
significa que la gestión del talento hu-
mano influye significativamente en el 
éxito competitivo de las empresas ma-
chaleñas. 

Hipótesis Específicas 

Hipótesis Especifica 1 

Ho: La contribución proactiva de ideas de 
los empleados no se relaciona positiva-
mente con el talento Humano como 
único factor de éxito empresarial. 
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H1: La contribución proactiva de ideas de 
los empleados si se relaciona positiva-
mente con el talento Humano como 
único factor de éxito empresarial. 

Tabla 5 

Relación entre la participación proactiva 
de los trabajadores y las habilidades de 
los gerentes para lograr el éxito. 

El Talento Humano como único factor de Éxito. 

Participación de 
los trabajadores 

Correlación 
de Pearson 

Sig. (bilate-
ral 

N 

0.30 0.036 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bila-
teral) 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 5 se observa la relación entre 
la participación proactiva de los 
trabajadores y al talento humano como 
único factor de éxito empresarial 
Mediante el coeficiente de correlación de 
Pearson se obtuvo un valor de 0.30 y el 
valor de significancia de 0.036 lo que nos 
indica que existe una correlación baja 
positiva, con un nivel de significancia 
inferior a 0.05 por lo tanto se acepta la 
relación entre las dos variables antes 
descritas. Lo que se expresa de la 
siguiente manera, que el talento humano 
es el único factor que permite alcanzar el 
éxito atravez de la participación 
proactiva en las decisiones 
empresariales entre trabajadores y 
directivos. 

Hipótesis especifica 2 

Ho: Los cambios organizacionales que 
provocan nuevos aprendizajes en los tra-
bajadores no influyen en el crecimiento 
organizacional por una adecuada planifi-
cación estratégica. 

H1: Los cambios organizacionales que 
provocan nuevos aprendizajes en los 
trabajadores influyen en el crecimiento 
organizacional por una adecuada 
planificación estratégica. 

Tabla 6 

Relación entre los cambios 
organizacionales y una adecuada 
planificación estratégica de las 
empresas machaleñas. 

Adecuada Planificación Estratégica. 

Cambio que producen 
nuevos aprendizajes 
en los trabajadores. 

Correlación 
de Pearson 

Sig. (bila-
teral 

N 

0.424 0.002 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bila-
teral) 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 6 se observa la relación entre 
los cambios organizacionales y una 
adecuada planificación estratégica de 
las empresas machaleñas. Mediante el 
coeficiente de correlación de Pearson se 
obtuvo un valor de 0.424 y el valor de 
significancia de 0.002 lo que nos indica 
que existe una correlación moderada 
positiva, con un nivel de significancia 
menor a 0.05 por lo que se acepta la 
hipótesis alternativa. Es decir que todos 
los cambios organizacionales producen 
nuevos conocimientos en todos los 
trabajadores como resultado de una 
adecuada planificación estratégica que 
conduce al crecimiento organizacional. 

Discusión 

El presente trabajo se enfocó en 
comprender la gestión del talento 
humano como factor determinante del 
éxito de las empresas en Machala; para 
ello se analizó el desarrollo del talento 
humano desde la capacitación, desde el 
desarrollo de competencias y desde el 
cambio organizacional como estrategias 
que permiten potenciar al talento 
humano. 

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

Es decir, la evaluación le permite 
conocer al empresario el rendimiento de 
sus trabajadores, determinando el grado 
en el que desempeña sus funciones, con 
la finalidad de ofrecer retroalimentación 
o diseñando estrategias que le permitan 
utilizar correctamente ese capital 
intangible en función a la mejora de los 
resultados de la empresa y de la misma 
manera fomentando su desarrollo 
personal. 

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

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

En el caso del desarrollo del talento 
humano desde el cambio organizacional, 
los cambios alineados a los objetivos 
empresariales tienen una frecuencia de 
68%, esto quiere decir que los 
empresarios están totalmente de 
acuerdo con que su implementación 
debe ser necesaria y estratégica, 
además, el 62% está totalmente de 

acuerdo con que la comunicación de 
estos cambios debe ser transparente y 
fluida para la comprensión de todos los 
trabajadores. 

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

Todas las hipótesis en el presente 
estudio fueron comprobadas y 
aceptadas obteniendo correlaciones 
bajas y moderadas positivas; entre las 
principales se mostró la relación entre la 
variable independiente: Gestión del 
Talento Humano y la variable 
Dependiente: El éxito competitivo de las 
medianas empresas machaleña 
obteniendo un coeficiente correlacional 
de 0.31, mientras que para la dimensión 
de desarrollo por medio de 
competencias en 0.30; desarrollo por 
medio del cambio organizacional en 0.42 
todas éstas están estrechamente 
relacionadas con la gestión del talento 
humano. 

Ante lo expuesto, se concluye que existe 
una relación moderada positiva entre la 
Gestión del Talento Humano y El éxito 
competitivo de las medianas empresas 
machaleñas, en cuanto a la 
capacitación, desarrollo de competencia 
y desarrollo mediante el cambio 
organizacional, estos factores 
contribuyen significativamente en el 
progreso de una empresa hacia el éxito. 
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Lo antes mencionado, se confirma en los 
resultados obtenidos por  Pardo y Dias 
(2015), quienes expresan que la 
capacitación, desarrollo de 
competencias individuales y el 
aprendizaje proactivo frente al cambio 
organizacional generan un impacto 
positivo en el crecimiento organizacional, 
al igual que Miranda Hayes (2016) 
coinciden en que la formación de los 
trabajadores a través de planes de 
capacitación les permite desarrollarse 
personal y laboralmente. Por otro lado, 
cuando nos referimos al desarrollo a 
través de las competencias individuales, 
Cejas et al (2016) y Dolan, Valle 
Cabrera, Jackson, y Schuler  (2007) 
coinciden en que la formación de los 
empleados a través de las competencias 
les proporciona habilidades y destrezas 
que necesitan en un futuro para rendir 
mejor en su puesto de trabajo. 

Cuando se menciona a la competitividad 
desde la innovación Estrada Bárcenas, 
García Pérez de Lema y Sánchez Trejo 
(2009) señalan que las empresas más 
exitosas son aquellas que le prestan 
mayor atención al desarrollo de nuevos 
productos y servicios, nuevos procesos 
tecnológicos, flexibilidad en procesos 
productivos como factores que generan 
competitividad empresarial mientras que 
Arboleda , Aura y Sanabria (2016) 
señalan que, no solo depende de las 
innovaciones tecnológicas sino que 
influye otros factores tales como la 
adaptación a los cambios, planeación 
estratégica, liderazgo, innovación, 
capital humano y solidez financiera.  Por 
lo tanto, se denota una discrepancia 
entre este conjunto de autores, pero que 
justifican esta investigación al momento 
de confirmar que el éxito competitivo de 
las empresas machaleñas se 
fundamenta en la adecuada gestión del 
talento humano para el progreso y 
permanencia de las mismas en el 
mercado. 

En el desarrollo de esta investigación 
existen varias limitantes, en primer lugar, 
no se puede generalizar a esta 
investigación como representativa para 
todo el Ecuador puesto que la 
información fue únicamente obtenida de 
las medianas empresas machaleñas, 
otra limitación que resalta es la 
circunstancia en la que se realizó el 
levantamiento de la información, la 
encuesta fue aplicada durante la atapa 
del COVID19, por tanto no se logró 
realizar un visita personal a todas las 
empresas, por lo que se optó por el uso 
de correos electrónicos para 
comunicarse con la muestra restante, 
acotando también que esta situación 
impidió ampliar su tamaño. 

Finalmente, este estudio puede dar 
indicios acerca de cómo el talento 
humano influye en el éxito de las 
medianas empresas de la ciudad de 
Machala. 
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