& ITSEP

‘msmuro SUPERIOR TECNOLOGICO ECUATORIANO DE PRODUCTIVIDAD
Formacion Emprendedora y Empresarial

Trabajo de Investigacion

Gestion de Talento Humano

Gestion de Talento Humano

Distrito Metropolitano de Quito mediante servicios de gestion del talento
humano y bienestar laboral.

Gladys Marina Chiluisa Cayo
Maria Belén Lopez Guzman

‘ Disefio de estrategias de fortalecimiento empresarial para PYMES en el

I Ing. Omar Vinueza M.B.A.

CIUDAD ANO

Quito, D.M. 2026



Agradecimiento

Expresamos nuestro mas sincero agradecimiento a todos los docentes del Instituto,
quienes a lo largo de nuestra formacidén académica compartieron sus conocimientos,
experiencias y ensefianzas, contribuyendo significativamente a nuestro crecimiento
profesional y personal. Su orientacion y compromiso fueron fundamentales para el

desarrollo de este proyecto de investigacion.

De igual manera, agradecemos a nuestras familias por su apoyo incondicional,
comprension y motivacién constante durante este proceso académico. Gracias por
brindarnos la fortaleza necesaria para superar los desafios y alcanzar esta importante meta

en nuestra formacion profesional.

Las Autoras



Dedicatoria

Dedico este trabajo a mi familia, quienes han sido mi principal fuente de

inspiracion, apoyo Yy fortaleza durante cada etapa de mi vida.

A mi misma, por la fortaleza, perseverancia y valentia que me permitieron
continuar aun cuando el camino no siempre fue facil; por cada esfuerzo, sacrificio y
lagrima derramada en los momentos en que elegi seguir adelante y no rendirme. Hoy
recibo con orgullo todo lo que he logrado y reconozco que cada paso recorrido valié la

pena.

De manera muy especial, dedico este logro a mis angeles, quienes desde el cielo
iluminaron mi camino y me acompafiaron durante este recorrido académico. Aunque ya
no pueda verlos ni abrazarlos, siento su presencia en mi corazon y llevo conmigo su amor,
sus recuerdos y la fuerza que me inspiraron para continuar. Sé que, desde donde estan,

comparten conmigo la alegria de este momento. Con profundo carifio y gratitud.
Gladys Marina Chiluisa Cayo

Dedico este logro a todas las personas que caminaron a mi lado durante este
proceso, a quienes celebraron cada pequefio avance, comprendieron mis ausencias y me

recordaron que los suefios se construyen con esfuerzo, sacrificio, perseverancia y fe.

A Dios, por ser mi guia constante, mi refugio en los momentos dificiles y la

fortaleza que me permitio seguir adelante cuando pense en rendirme.

A mi familia, por su amor incondicional, apoyo y confianza en cada etapa de este
camino. Gracias por acompafiarme, motivarme y creer en mi incluso cuando las

dificultades parecian superar mis fuerzas.

Y a mi misma, por no abandonar este suefio, por levantarme después de cada
obstaculo, por mantener la esperanza viva y por demostrarme que soy mas fuerte, capaz

y valiente de lo que alguna vez imaging.

Con profundo amor, gratitud y esperanza, dedico este trabajo a quienes hicieron

posible que este suefio hoy se convierta en realidad.

Maria Belén Lopez Guzmén



Indice General

INAICE dE TUSEFACIONES ........cvvveecevcecieeeee ettt enae st enenens 9
TNAICE 08 TADIAS .......ceovecvecece ettt neenens 10
T oo (8o od o] o SRS 1
Definicion y JustificaCion del TeMA .......c.cceveiiiiii e 1
Planteamiento del ProbIEmMa ..o 3
ODJELIVO GENETAL ...t 3
ODjetiVOS ESPECITICOS. ....cuveivieiieiieecte ettt ae e 4
Metodologia de 1a INVESTIGACION ........ccueiieiieie e 4
AT ot 0T =T o o USSP 6
CAPITULO I: Diagndstico Y ConteXtualizaCion ...............cccvvrereeveseereeseesseesseseeneeens 13
1.1. Descripcion del Tema de INVESLIgaCION ........ccccoovieieiniiniieeese s 13
1.1.1.  Analisis del Sector 0 Area de EStUdiO...........cccoevervreirerecereieeesessneeseen, 13
1.1.2.  Contexto Institucional, Sectorial 0 Social.............cccovveiiiieeiiiciieee e, 14
1.1.3.  Identificacion del Problema u Oportunidad.............ccoovrineininciccnenine 14

1.2. Caracterizacion del Objeto de EStudio.........ccccvevveiieieeie i, 15
1.2.1.  DeSCripCiOn GENEIAl .......cccoveiiirieieiiieee e 15
1.2.2.  Naturaleza Juridica 0 NOMAatiVa ..........ccccvreriinieiiiese e 15
1.2.3.  ACEOres INVOIUCIAdOS .........cceieiiiiiieiieieses e 15
1.2.4.  Estructura Organizacional o Funcional..............ccccooeiiiiniiniinicce 16
1.2.5. Rolesy Perfiles ReleVANLES..........cccciiiiiiiiiice et 16

1.3.  Orientacion Estratégica del Proyecto ............ccoeieiiennieniiieieceseee s 16
1.3.1.  Mision / Propdsito del Proyecto..........ccocuvveierieienene e 16
1.3.2.  VisiOn / ProyecCion FULUMA ........c.coovevieeieiiese e 17
1.3.3.  Valores 0 PrinCipios RECIOIES..........coiiiiriiieieiesese e 17
1.3.4.  POlitiCas GENEIAIES. ........ccccuiiiieiiie e 17

135, ANAHSIS PEST ..ottt 17



1.3.6.  Analisis de las 5 Fuerzas de POIer .........c.ccoovviriinienenc e 19
1.3.7.  ANALISISFODA ...t 21
1.3.8.  Estrategias de DeSarrollo ...........cccvoveveiieiieiieie e 24
1.3.9.  ODjetivos EStrategiCOS. .......cveiierieerieiieieiesie e 25
1.3.10. Alianzas 0 Articulaciones Clave ..., 26
CAPITULO 11: ANALISIS DEL ENTORNO ....cocoutviririinereereseeseeeesssessnsesssesseseneens 28
2.1.  Analisis de la demanda / necesidad. ...........ccooeiierriinieneneese s 28
2.1.1.  Perfil de los Beneficiarios o0 Usuarios Potenciales.............cccocereiniinenen. 28
2.1.2.  Tipo de Mercado 0 CONEXIO ......ccerverrerieririierienie et 29
2.1.3.  Segmentos Yy Grupos ODJELIVO .......cccvviiiiiiieiiie e 29
2.1.4. Comportamiento, Habitos o Patrones Relevantes.............ccccoeveveriveneannns 30
2.1.5.  Instrumentos de Recoleccion de Informacion Primaria...........ccccccvvenennne 30
2.1.5.1.  ENCUESTA......ccciiiiiiicii i 31
2.1.5.2. ENIFEVISIAS ...c.voviiiiiiiieciieiee ettt 41
2.1.5.3. FOCUS GIOUP ....vvieiiiiieiiiis ittt baa et a e a e nna s 46
2.1.5.4.  Andlisis e Interpretacion de Resultados............ccovveverniineneiinicienens 47

2.2.  Analisis de la Oferta / Situacion ACtUAl............cccooviireieiiieicsee s 48
2.2.1.  Perfil del ACtor PrinCipal ........ccccvevueiveiiiieieece et 49
2.2.2.  Variables Psicogréaficas y Demograficas Pertinentes............cc.ccoceevenuennn 49
2.2.2.1.  Variables psicOgrafiCas...........cccovveveiiiiiiieiie e 49
2.2.2.2.  Variables demografiCas ..........cccocveririieiieeriiie e 49

2.3.  Plan de ACCION 0 PrOPUESEA........c.ccveiuiiieiieiie ettt sve e s 50
2.3.1.  Producto, Servicio 0 Intervencion Propuesta...........ccccceevveriverreieesiveneainens 50
2.3.2.  Costos/ ACCESIDIIAAT...........coiiiriiiiiee 50
2.3.3.  Comunicacion y DifuSiON .........cccoveiiiii i 51
2.3.4.  Distribucion o Implementacion............coceveiriiniieiinneee e 51

2.4. Posibilidades desde el Punto de Vista del ENtOrN0 .........oooovveeveeieiiiiiii 51



2.4.1.  Ventaja Diferencial o Propuesta de Valor............c.ccocvivinninnincncien, 51
2.4.2.  Anélisis de Fuerzas o Factores del ENtorno...........c.ccocevveieinenennnnenen 52
2.42.1.  Factores favorables...........coooiiiiiiiieiec e 52
2.4.2.2.  Factores desfavorables...........ccooiiiiiiiiiiiies e 52
2.4.3. Barreras 0 Restricciones ldentificadas..........c.ccoovevveiviinininninccee, 52
CAPITULO I11: Aspectos TECNICOS Y OPEIALIVOS ...........cveveverreeerrereeesersessessessensssessnes 54
3.1.  Procesosy Control de Calidad ...........ccooeiiriiiiinieiiee e 54
3.1.1. Diagramas de FIujo del PrOCESO ..........ccceeviieiieiieiieii e 54
3.1.2.  Mecanismos de Control y SEgQUIMIENTO ........cccervereririnienieie e 54
3.2, Capacidad OPEratiVA ..........ccveieeiiieeiieiie e sra e ree e 54
3.2.1. Capacidad de Ejecucion 0 ProduCCION..........cccccerverieiiiesreseeieseeseeee s 54
3.2.2.  Dimensionamiento del ProyeCto..........cccceveriiininiieieie e, 55
3.3, INfraeStruCtura y RECUISOS.........eciiiiiiieiie it esiie s ie et sae e sae e sieesnne e 55
3.3.1.  Espacios, EqQuipos 0 ReCUrsoS NECESAIOS ......ccuvuuerrvereereeneerieaeesreenieaneens 55
3.3.2.  Distribucidn y Organizacion Fisica 0 LOGICa ..........cccccvevveiveiieiieiieieanns 55
3.4, Analisis de ReCUrsoS Y ProVEEUOIES.........ccceveiirierieinerieie s 56
3.4.1.  Insumos, Materiales 0 Herramientas NECesarias ..........c.ccooevvererercriennenns 56
3.4.2.  Criterios de SEIECCION ......c..cviirieiiiiiee e 56
3.5, Normativa ApPlICaDIE ..........ooiiii e 56
3.5.1.  Normas Técnicas, Sanitarias, Ambientales o Sectoriales ...............cc....... 56
3.5.2.  Medidas de Seguridad y Cumplimiento..........ccccoeervereiienieerreie e 56
3.6. Localizacion 0 Ambito de APlICACION..........c.cvovieceeeeiieeeeeeeee st 56
3.6.1.  MaCro LOCAHZACION..........cviiiiiiiieieicieees e 56
3.6.2.  MIiCro LOCAlIZACION ......ocvimiiiiiiiecc e 57
3.7.  Matriz de Impacto y MitigaciOn............cccooveieiiieiiicie e 57
3.7.1.  Impactos Sociales, Ambientales y ECONOMICOS...........ccccevvereererercrenienn. 57

3.7.2.  Plan de MItiIgaCion ..........cceieieieiiiieieceie e 57



3.8.  Desarrollo de 1a PropUESEA...........ccouiiiieierieiesie st 57
3.8.1.  LiSta de ESrategias .......cccueeureiuieiiieiiee it esiee e stee e ste s sae e srae et e e 58

3.8.1.1.  Implementacion de un proceso de reclutamiento y seleccion por

COMPETEINCIAS ...ttt bbbttt b ettt e e 58
3.8.1.2.  Desarrollo de un programa permanente de capacitacion. .................. 58
3.8.1.3.  Implementacion de un sistema de evaluacion del desempefio........... 58
3.8.1.4.  Disefio de programas de bienestar laboral ............c.ccccevviiviiverninnnne. 58
3.8.1.5.  Fortalecimiento de la comunicacion organizacional.......................... 58

3.8.1.6.  Seguimiento y mejora continua de la gestion del talento humano. ... 59

3.8.2.  Lista de estrategias de AAmINIStraCion ...........cccccccvevveiveeveciecie e 59
3.8.2.1.  Planificacion adminiStratiVa ..........ccoccoeoirireiinineiseseeeseseesees 59
3.8.2.2.  OrganiZaCiOn........cc.couiueiueerieiieieeesie et 59
3.8.2.3.  DIFEBCCION ....ouiiiiiieiieie sttt 59
3.8.2.4.  CONLIOL .. 60

3.8.3.  Matriz de eStrategias ........eeruereriieieiie et 60

3.8.4.  Analisis de Estrategias Aplicadas a Talento Confiable...........c...ccccocveee. 61

3.8.5.  Control 0 Aplicacion de EStrategias...........ccevererererereeesienieieeesesieesenens 62

CAPITULO IV: Estudio ECOndmico Y EVAIUACION .............ccvvieeereeeeieeeseeessereeeees 64
4.1.  Estructura Econdmica del Proyecto .........cccoeerieireneiencieec e 64

4.1.1.  Plan de INVEISIONES ........ociiiiiiieieieiesie s 64

4.1.2.  Fuentes de FINANCIAMIENTO.........ccceriiiiiriciic e 64

4.1.3.  Presupuesto de INQIESOS.........ccuuieierierierieriesiesiesee e 65

4.1.4.  Presupuesto de COSLOS .......cccvevreeiiiieiieiiestee e e steeste e sre et se e e rs 66

4.1.5.  Presupuesto 08 GASLOS .........ccciurieierierienie et 66

4.1.6. Estado de Resultados Proyectado ............ccccovriiiiiniiiniienciencse s 66

4.1.7.  Punto de EQUIlIDIIO .....ccveiveiiee e 67

4.1.8. Flujo de Caja Proyectado .........ccceveriereniiiieiiiiiieiee e 67



4.1.9. Balance Proyectado..........cooiiiriiiiiiiesie e 68
4.2.  Evaluacion del ProYECIO.........cciiviiiciccecce ettt 68

4.2.1. Indicadores de Viabilidad: VAN, TIR, ROE/ROA, Periodo de

RECUPEIACION ...ttt bttt ettt e 69
PLAN DE CONTINGENCIA'Y SALIDA ..ot 70
Matriz de SItUBCIONES AGVEISES.......ccccirreeiiiirirreieie sttt 70
Medidas de Mitigacion Y AIErNAtIVAS.........c.ccorriiiieieeresee e 72
Estrategia de Salita............cciveiiiieiece e 74
CONCLUSIONES ... .ot ree s 76
RECOMENDACIONES ...t 77
BIBLIOGRAFIA ..ottt eeeve e ses ettt s s st aanensans 80

ANEXOS ... 84



indice de llustraciones

HUSEracion 1 - ANALISIS PESE ........ocveiiiiiiiisie e e 19
HHUSEFACION 2 = FODA ... .ottt bbbttt bbbt 21
[ustracion 3 - Pregunta 1 de 1a ENCUESEA..........coeiviiriiiciieeceese e 31
[ustracion 4 - Pregunta 2 de 12 ENCUESEA...........coeiviiriiieiieneeesee e 32
llustracion 5 - Pregunta 3 de 1a ENCUBSEA..........c.covveiuiiieiiiciecc e 33
[lustracion 6 - Pregunta 4 de 1a ENCUESEA..........c.covveiuviieieeie e 34
[ustracion 7 - Pregunta 5 de 1a ENCUESEA..........coevrireieiieeeeseeese e 35
[lustracion 8 - Pregunta 6 de 1a ENCUESEA..........cccevveiiiiciieeeesee e 36
llustracion 9 - Pregunta 7 de 1a ENCUBSEA..........c.coveiuiiieiiciece e 37
[lustracion 10 - Pregunta 8 de 1a ENCUESA............ccccvieeiiieiie i 38
llustracion 11 - Pregunta 9 de 1a ENCUESLA...........cceevveiierieiecie e 40
[ustracion 12 - Pregunta 10 de 18 ENCUESEA..........coveireieinienieiseseeese s 41
[ustracion 13 -Distribucion y OrganizaCion...........cccoceeeveieeiesieeniesese e, 55
[lustracion 14 - Imagen de seleccion de personal ...........cccccceeveieeieiiciicce e 85
[lustracion 15 - Entrevista por COMPELENCIAS .......cuevvviierrereeiese e e 85

llustracion 16 - Seguimiento a la nueva colaboradora..........c.cccevevveiniiveneciesee e 86



Indice de Tablas

Tabla 1 - Pregunta 1 de 18 ENCUBSTA.........ccviiiiiiiiieeee s 31
Tabla 2- Pregunta 2 de 1a ENCUBSA..........cueiieiiiiieiee ettt se e ettt esraesreenne s 32
Tabla 3 - Pregunta 3 de 18 ENCUESIA..........cccveiiieeiee ettt sree e 33
Tabla 4 - Pregunta 4 de 1a ENCUESEA ...........oiiiiieiieiie et 34
Tabla 5 - Pregunta 5 de 18 ENCUBSTA..........cueiiiiiiiiicie e 35
Tabla 6 - Pregunta 6 de 12 ENCUESEA.........c.eiviiiiiieiie ettt ettt 36
Tabla 7 - Pregunta 7 de 1a ENCUESEA...........ccviiiiiiccie ettt st 37
Tabla 8 - Pregunta 8 de 18 ENCUESEA..........ccceeiiieiiie ettt 38
Tabla 9 - Pregunta 9 de 18 ENCUBSTA..........cueiiiiiiiiei e 39
Tabla 10 - Pregunta 10 de 18 ENCUESTA .........ccueiviiiiieieieiiiseeeee e 40
Tabla 11 - Matriz de ESrAategias ........ccoveiverieieeiie e s st este e ste e ve e e et e e staesraesreenne s 60
Tabla 12 - Indicadores de SEQUIMIBNTO ........c.covviiiiiie ittt st st e sreenre s 62
Tabla 13 - Plan de INVEISIONES........cveiviiiiiiiieiesie e 64
Tabla 14 - Fuentes de FINANCIAMIENTO .........ccueriiiiiieieiesie e 65
Tabla 15 - Presupuesto de INgresos Proyectado .........cccvevveiieiiiieee et 65
Tabla 16 - PreSUPUESIO A8 COSIOS .....uiiiiiuieiiieiieeiteecteesteesteeste e ste e sreeve e sar e tressaestaesreesbeesraesreebe s 66
Tabla 17 - PresUpPUESIO e GaStOS .......eeiiueiiiiieiiee et e e e stee st e e ree e stae e s e e srne e snbe e s e e sreeennnas 66
Tabla 18 - Estado de Resultad0s ProyeCtado ............cceoeiiiieiienieiicieie s 66
Tabla 19 - Punto de EQUITIBIIO (ARO 1) ....ociiiiiiic ettt s 67
Tabla 20 - Flujo de Caja ProyeCtadi..........ccoueiiiiiiiiie ettt sre et sreene s 67
Tabla 21 - Balance General Proyectado (A0 LY AfO5) ...cccceeiiiiiiiiiiiece e 68
Tabla 22 -Indicadores de Viabilidad: VAN, TIR, ROE/ROA, Periodo de Recuperacion............ 69

Tabla 23 - Matriz de SItUACIONES AGVEISAS........cceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et te e e e e e e e e e et e s te s s ae e e eeaeeeeeereees 70



Xl

Resumen Ejecutivo - Palabras Clave

La presente investigacion se desarrolla con el propdsito de proponer estrategias de
fortalecimiento empresarial dirigidas a las pequefias y medianas empresas (PYMES) del
Distrito Metropolitano de Quito, mediante la implementacion de servicios especializados
de gestidn del talento humano y bienestar laboral. La propuesta surge ante la necesidad de
optimizar los procesos relacionados con la administracion del personal, considerando que
el capital humano constituye un factor determinante para el crecimiento, sostenibilidad y
competitividad de las organizaciones en entornos empresariales cada vez mas dinamicos

y exigentes.

Este trabajo presenta los resultados de la investigacién realizada por las autoras,
enfocada en identificar las principales necesidades de las PYMES en relacion con la
gestién del talento humano, el clima organizacional, la capacitacion del personal y el
bienestar laboral. Para ello se empleé una metodologia de enfoque mixto, combinando
técnicas cuantitativas y cualitativas que permitieron obtener informacion relevante para

la formulacién de estrategias acordes a la realidad empresarial del sector.

Los resultados evidencian que las PYMES requieren mecanismos de apoyo
orientados al fortalecimiento de sus procesos de reclutamiento, seleccidn, capacitacion,
evaluacion del desempefio y bienestar laboral. En respuesta a estas necesidades, se
propone un conjunto de estrategias que permitan mejorar la gestion organizacional y

promover ambientes laborales mas eficientes y saludables.

Finalmente, el proyecto demuestra la viabilidad de implementar servicios
especializados de gestion del talento humano y bienestar laboral como una alternativa
para fortalecer la competitividad empresarial y contribuir al crecimiento sostenible de las
PYMES del Distrito Metropolitano de Quito.

Palabras clave: Gestion del talento humano, bienestar laboral, PYMES,

fortalecimiento empresarial, competitividad organizacional.
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Abstract — Keywords

This research was conducted with the purpose of proposing business strengthening
strategies aimed at small and medium-sized enterprises (SMEs) in the Metropolitan
District of Quito through the implementation of specialized human talent management
and workplace well-being services. The proposal arises from the need to optimize
personnel management processes, considering that human capital is a determining factor
for organizational growth, sustainability, and competitiveness in increasingly dynamic

and demanding business environments.

This study presents the results of the research carried out by the authors, focused
on identifying the main needs of SMEs regarding human talent management,
organizational climate, staff training, and workplace well-being. A mixed-method
approach was employed, combining quantitative and qualitative techniques that enabled
the collection of relevant information for the formulation of strategies aligned with the

business reality of the sector.

The findings reveal that SMESs require support mechanisms aimed at strengthening
their recruitment, selection, training, performance evaluation, and workplace well-being
processes. In response to these needs, a set of strategies is proposed to improve

organizational management and promote more efficient and healthy work environments.

Finally, the project demonstrates the feasibility of implementing specialized
human talent management and workplace well-being services as an alternative to
strengthen business competitiveness and contribute to the sustainable growth of SMEs in

the Metropolitan District of Quito.

Keywords: Human talent management, workplace well-being, SMEs, business

strengthening, organizational competitiveness.



Introduccién

El presente proyecto se realiza en miras de contribuir al fortalecimiento
empresarial de las pequefias y medianas empresas (PYMES) del Distrito Metropolitano
de Quito mediante el disefio de estrategias orientadas a la gestion del talento humano'y el
bienestar laboral. La investigacién surge de la necesidad de mejorar los procesos

organizacionales y fortalecer la competitividad empresarial.

Las PYMES desempefian un papel importante en el desarrollo econémico y la
generacion de empleo. Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012), las organizaciones
contribuyen al crecimiento econémico y al desarrollo social mediante la creacion de
oportunidades laborales. Sin embargo, muchas empresas presentan dificultades en la
gestién de su talento humano debido a la falta de procesos adecuados de seleccion,

capacitacion, evaluacion del desempefio y bienestar laboral.

En este contexto, la gestion del talento humano constituye un factor estratégico
para el logro de los objetivos organizacionales. Chiavenato (2017) sefiala que las personas
representan el recurso méas valioso de las organizaciones, por lo que su adecuada
administracion favorece la productividad y el compromiso laboral. Asimismo, el
bienestar laboral contribuye a mejorar la satisfaccion de los colaboradores y el clima

organizacional.

Ademas, la investigacion pretende aportar herramientas practicas que permitan a
las PYMES fortalecer sus procesos internos, optimizar la administracion de sus recursos
humanos y generar una cultura organizacional orientada a la mejora continua. De esta
manera, se busca promover organizaciones mas eficientes, competitivas y preparadas para
enfrentar los desafios del entorno empresarial actual, contribuyendo simultaneamente al

desarrollo econémico y social del Distrito Metropolitano de Quito.
Definicion y Justificacion del Tema

El presente proyecto de investigacion se titula “Disefio de estrategias de
fortalecimiento empresarial para PYMES en el Distrito Metropolitano de Quito mediante
servicios de gestion del talento humano y bienestar laboral”. La investigacion se enfoca

en analizar la situacion actual de las pequefias y medianas empresas respecto a la gestion



de su capital humano, considerando que este constituye uno de los factores mas

importantes para el crecimiento y sostenibilidad organizacional.

La importancia de esta investigacion radica en que las PYMES enfrentan
actualmente diversos desafios relacionados con la retencion del talento, la motivacion del
personal, la adaptacion a los cambios organizacionales y la generacion de ambientes
laborales saludables. En este contexto, resulta necesario desarrollar propuestas que
integren herramientas de gestion humana y programas de bienestar laboral que permitan
incrementar el desempefio de los colaboradores y fortalecer la capacidad competitiva de

las organizaciones.

La presente investigacion se justifica por la necesidad de fortalecer la gestion del
talento humano y el bienestar laboral en las pequefias y medianas empresas del Distrito
Metropolitano de Quito. Actualmente, muchas organizaciones presentan dificultades
relacionadas con la administracion del personal debido a la ausencia de procesos técnicos
y estrategias orientadas al desarrollo organizacional, situacion que afecta directamente la

productividad, competitividad y sostenibilidad empresarial.

Desde el punto de vista social, el estudio contribuira al mejoramiento de las
condiciones laborales de los trabajadores mediante la propuesta de estrategias que
promuevan ambientes de trabajo adecuados, incrementen la motivacion y fortalezcan el

compromiso organizacional.

Igualmente, favorecera la generacion de practicas empresariales que permitan una

mejor relacion entre empleadores y colaboradores.

En el ambito empresarial, la investigacién permitira identificar necesidades
relacionadas con el clima organizacional, la capacitacion, la evaluacién del desempefio y
el bienestar laboral, proporcionando herramientas que contribuyan al fortalecimiento
organizacional de las PYMES. De igual manera, aportara informacion relevante para la
toma de decisiones orientadas al mejoramiento continuo de los procesos de gestion

humana.

Desde la perspectiva académica, el proyecto generara conocimientos relacionados

con la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional, constituyéndose en un



referente para futuras investigaciones vinculadas al fortalecimiento empresarial y al

bienestar laboral.
Planteamiento del Problema

Las pequefias y medianas empresas (PYMES) constituyen un sector fundamental
para el desarrollo econdmico y social del Distrito Metropolitano de Quito, debido a su
aporte en la generacién de empleo, produccion y dinamizacion de la economia local. Sin
embargo, en numerosas PYMES, la administracion del personal se realiza de manera
empirica, sin contar con procesos estructurados de reclutamiento, seleccion, capacitacion,
evaluacion del desempefio y desarrollo profesional. Esta situacion genera problemas
como la alta rotacion de personal, bajos niveles de motivacién, escaso compromiso
organizacional y disminucion de la productividad laboral, afectando directamente el

cumplimiento de los objetivos empresariales.

Ademas, muchas organizaciones priorizan aspectos financieros y operativos,
relegando la importancia estratégica del talento humano como elemento clave para

alcanzar ventajas competitivas sostenibles.

Como consecuencia, se evidencian ambientes laborales poco favorables que
limitan el desempefio de los trabajadores y reducen las oportunidades de crecimiento

empresarial.

Ante esta problematica, surge la necesidad de disefiar estrategias de
fortalecimiento empresarial orientadas a mejorar la gestion del talento humano y el
bienestar laboral, con el propdsito de contribuir al desarrollo organizacional y fortalecer
la competitividad de las PYMES del Distrito Metropolitano de Quito.

Formulacion del problema

¢ Como influye el disefio de estrategias de fortalecimiento empresarial basadas en
la gestion del talento humano y el bienestar laboral en el desarrollo y competitividad de
las PYMES del Distrito Metropolitano de Quito?

Objetivo General



Disefar estrategias de fortalecimiento empresarial para PYMES del Distrito
Metropolitano de Quito mediante servicios de gestion del talento humano y bienestar

laboral, con el fin de mejorar su desempefio organizacional y competitividad.
Objetivos Especificos

¢ Analizar la situacion actual de las PYMES del Distrito Metropolitano de Quito

respecto a la gestion del talento humano y el bienestar laboral.

e Investigar las principales necesidades organizacionales relacionadas con el clima
laboral, la motivacion y el desarrollo del personal en las PYMES.

e Aplicar herramientas de diagndstico organizacional que permitan identificar

factores que afectan el desempefio y la competitividad empresarial.

e Disefiar y evaluar estrategias de fortalecimiento empresarial orientadas a la
gestion del talento humano, bienestar laboral y desarrollo organizacional en las
PYMES.

Metodologia de la Investigacion

Enfogue Metodoldgico

La investigacion tendrd un enfoque mixto, ya que combinard métodos
cuantitativos y cualitativos para analizar la situacion de las PYMES respecto a la gestion

del talento humano y bienestar laboral.

Método Cuantitativo — Encuestas:

La encuesta es una técnica de recoleccion de datos que permite obtener
informacion de un grupo de personas mediante la aplicacion de un cuestionario
estructurado. Su finalidad es recopilar datos medibles y cuantificables sobre opiniones,
percepciones o caracteristicas de la poblacidn objeto de estudio, facilitando el andlisis

estadistico y la identificacion de tendencias.

El enfoque cuantitativo permitira recopilar informacion medible mediante

encuestas aplicadas a propietarios y colaboradores de las PYMES, obteniendo datos



estadisticos relacionados con satisfaccion laboral, clima organizacional, capacitacion,

motivacion y desempefio del personal.

Método Cualitativo — Entrevistas y Focus Group:

La entrevista es una técnica de investigacion que consiste en una conversacion
planificada entre el investigador y el participante, con el propdsito de obtener informacion
detallada sobre experiencias, opiniones y percepciones relacionadas con el tema de
estudio.

Focus Group

El Focus Group o grupo focal es una técnica de investigacion cualitativa que
consiste en reunir a un grupo de personas para discutir de manera guiada un tema
especifico. Su finalidad es obtener opiniones, percepciones, experiencias y actitudes de
los participantes mediante la interaccion grupal, permitiendo identificar necesidades,

problemas y oportunidades relacionadas con el objeto de estudio.

Por otra parte, el enfoque cualitativo permitira analizar percepciones, opiniones y
experiencias de los participantes mediante entrevistas y grupos focales, facilitando una
comprension mas profunda de las necesidades y probleméticas existentes dentro de las

organizaciones.

La combinacion de ambos enfoques contribuird al disefio de estrategias de
fortalecimiento empresarial orientadas a mejorar la gestion del talento humano y el

bienestar laboral en las PYMES.

Disefio de la Investigacion

El estudio se desarrollara mediante la aplicacion de encuestas, entrevistas y focus
group, con la finalidad de identificar las problematicas existentes relacionadas con la
gestién del talento humano y el bienestar laboral en las PYMES del Distrito

Metropolitano de Quito.



» Encuestas: se elaboraran diez preguntas estructuradas y seran aplicadas
mediante Google Forms a personas con un rango de edad entre treinta y

cincuenta afios.

> Entrevistas: Se formulardn ocho preguntas dirigidas a personas con
conocimientos relacionados con el tema de investigacion, entre ellas
expertos en gestion del talento humano, gerentes propietarios de PYMES,
docentes universitarios especializados en esta disciplina y profesionales

del &rea. Las entrevistas se desarrollardn de manera presencial o virtual.

> Focus group: se aplicaran diez preguntas a un grupo minimo de ocho
participantes, con el propdsito de obtener opiniones y experiencias

relacionadas con la gestién del talento humano y bienestar laboral.

Poblacion y Muestra

La muestra estara integrada por 387 encuestas, sin embargo, se ha decidido que se

pueden realizar 109 sin afectar el resultado de la investigacion.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos Técnicas

e 109 encuestas.

e 4 entrevistas.

e 1 focus group
Marco Teorico

1. Gestién del Talento Humano

La gestion del talento humano constituye uno de los pilares fundamentales para el
éxito y sostenibilidad de las organizaciones modernas. Actualmente, las empresas
reconocen que las personas representan su recurso mas valioso, ya que a través de sus
conocimientos, habilidades y competencias contribuyen al cumplimiento de los objetivos

institucionales y al fortalecimiento de la competitividad empresarial.



Segun Chiavenato (2017), la gestion del talento humano es el conjunto de politicas
y practicas necesarias para dirigir los aspectos relacionados con las personas dentro de la
organizacion, incluyendo el reclutamiento, seleccion, capacitacion, evaluacion del
desempefio, compensacion y desarrollo profesional. El autor sefiala que una adecuada
administracion del talento humano permite alcanzar mejores resultados organizacionales

y promover el crecimiento de los colaboradores.

En las pequefias y medianas empresas, la gestion del talento humano adquiere
especial relevancia debido a que contribuye a optimizar el desempefio laboral, fortalecer
la motivacion y reducir problemas relacionados con la rotacién de personal. Asimismo,
facilita la creacion de ambientes laborales favorables que promueven el compromiso

organizacional y el trabajo en equipo.

Dentro de la presente investigacion, la gestion del talento humano constituye una
variable fundamental, debido a que las estrategias propuestas estaran orientadas al
fortalecimiento empresarial mediante la implementacion de procesos que favorezcan el
desarrollo integral de los colaboradores y el mejoramiento de la productividad

organizacional.

2. PYMES

Las pequefias y medianas empresas (PYMES) constituyen una parte fundamental
de la estructura productiva y econdémica de los paises, debido a su contribucion en la
generacion de empleo, produccion de bienes y prestacion de servicios. Estas
organizaciones se caracterizan por contar con un nimero limitado de trabajadores y un
volumen de ingresos menor en comparacion con las grandes empresas, aunque
desempefian un papel importante en el desarrollo econémico y social de las comunidades

donde operan.

De acuerdo con la Comision Econdémica para América Latina y el Caribe
(CEPAL, 2022), las PYMES representan méas del 90 % del tejido empresarial en América
Latina y son responsables de una proporcion significativa del empleo formal. Su
importancia radica en su capacidad para fomentar el emprendimiento, impulsar la
innovacion y dinamizar la economia mediante la creacion de oportunidades de negocio

en diversos sectores productivos.



En Ecuador, las PYMES tienen una participacion relevante en el crecimiento
econdémico nacional, ya que contribuyen al desarrollo local, fortalecen las cadenas
productivas y generan fuentes de trabajo para miles de personas. Sin embargo, muchas de
estas organizaciones enfrentan desafios relacionados con el acceso al financiamiento, la
incorporacion de tecnologia, la capacitacion del personal y la implementacion de procesos

modernos de gestion empresarial que les permitan mejorar su competitividad.

Dentro de la presente investigacion, las PYMES constituyen el objeto principal de
estudio, debido a que las estrategias propuestas estaran orientadas al fortalecimiento de
su gestion del talento humano y bienestar laboral. Mediante la implementacién de
practicas organizacionales adecuadas, se busca contribuir al mejoramiento de su
desempefio, productividad y sostenibilidad, favoreciendo su crecimiento y permanencia

en mercados cada vez mas competitivos.

3. Bienestar Laboral

El bienestar laboral se ha convertido en un aspecto esencial para las
organizaciones que buscan mejorar la calidad de vida de sus trabajadores y fortalecer su
desempefio profesional. Actualmente, las empresas reconocen que el bienestar de los
colaboradores influye directamente en la productividad, satisfaccion laboral vy

permanencia dentro de la organizacion.

Werther y Davis (2014) definen el bienestar laboral como el conjunto de acciones,
programas Yy beneficios implementados por una organizacion para garantizar condiciones
adecuadas de trabajo y promover el desarrollo fisico, psicolégico y social de los
trabajadores. Estas acciones permiten mejorar la satisfaccion laboral y fortalecer las

relaciones entre la empresa y sus colaboradores.

La implementacion de programas de bienestar laboral en las PYMES favorece la
motivacion, disminuye los niveles de estrés y fortalece el compromiso organizacional.
Ademas, contribuye a la construccion de ambientes laborales saludables que impulsan el

desempefio de los trabajadores y mejoran la productividad empresarial.

En el contexto de esta investigacién, el bienestar laboral representa un elemento

estratégico para el fortalecimiento empresarial, ya que las propuestas planteadas buscaran



mejorar las condiciones de trabajo y promover la satisfaccion de los colaboradores dentro
de las PYMES del Distrito Metropolitano de Quito.

4. Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional es una herramienta de gestion que permite a las
empresas adaptarse a los cambios del entorno y mejorar continuamente sus procesos
internos. Su aplicacion facilita la transformacion organizacional mediante acciones

orientadas al fortalecimiento de la cultura empresarial y las relaciones laborales.

French y Bell (1996) sefialan que el desarrollo organizacional es un proceso
planificado de cambio que busca incrementar la efectividad de una organizacion mediante
intervenciones orientadas a mejorar la comunicacion, el liderazgo, la cultura

organizacional y las relaciones humanas.

En las PYMES, el desarrollo organizacional contribuye al fortalecimiento
empresarial al promover procesos de mejora continua que favorecen el desempefio laboral
y la eficiencia administrativa. Ademas, permite enfrentar desafios derivados de los

cambios econdmicos, tecnoldgicos y sociales.

La presente investigacion considera el desarrollo organizacional como un
elemento estratégico para fortalecer las capacidades internas de las empresas mediante la

implementacion de acciones orientadas al crecimiento y sostenibilidad empresarial.

5. Clima Organizacional

El clima organizacional hace referencia al ambiente interno que perciben los
colaboradores dentro de una empresa. Este factor influye significativamente en la

conducta de los trabajadores y en la forma en que desarrollan sus actividades laborales.

Litwin y Stringer (1968) definen el clima organizacional como el conjunto de
percepciones que poseen los trabajadores respecto a las caracteristicas del entorno interno

de la organizacion y su influencia sobre el comportamiento individual y colectivo.
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Un clima organizacional favorable promueve la motivacion, la cooperacién y el
compromiso de los colaboradores. Por el contrario, ambientes laborales conflictivos

pueden generar insatisfaccion, ausentismo y disminucion de la productividad.

En esta investigacion, el analisis del clima organizacional permitird identificar
factores que afectan el desempefio de los colaboradores y establecer estrategias que

contribuyan al fortalecimiento empresarial de las PYMES.

6. Motivacién Laboral

La motivacién laboral es un factor determinante para el rendimiento y
compromiso de los trabajadores dentro de las organizaciones. Cuando los colaboradores
se sienten valorados y reconocidos, aumentan sus niveles de productividad y satisfaccién

laboral.

Maslow (1991) sostiene que la motivacion esta relacionada con la satisfaccion de
las necesidades humanas, las cuales se organizan jerarquicamente desde las necesidades
bésicas hasta las necesidades de autorrealizacion. Estas necesidades influyen

directamente en el comportamiento de las personas dentro del &mbito laboral.

Las organizaciones que promueven la motivacion laboral obtienen beneficios
relacionados con la mejora del desempefio, reduccion de la rotacion de personal y
fortalecimiento del clima organizacional. Ademas, favorecen el desarrollo profesional y

personal de los colaboradores.

En el contexto de esta investigacion, la motivacion laboral constituye un elemento
clave para disefiar estrategias que permitan mejorar el compromiso organizacional y

fortalecer la competitividad empresarial de las PYMES.

7. Productividad

La productividad es un indicador fundamental para evaluar la eficiencia de las
organizaciones. Su analisis permite determinar la capacidad de una empresa para alcanzar

resultados utilizando adecuadamente sus recursos humanos, materiales y financieros.
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Robbins y Judge (2013) definen la productividad como la relacion entre los
resultados obtenidos y los recursos empleados para alcanzarlos. Una organizacion
productiva logra mayores niveles de eficiencia y eficacia en el cumplimiento de sus

objetivos.

El incremento de la productividad genera beneficios tanto para las empresas como
para los trabajadores, ya que favorece el crecimiento organizacional, mejora la

rentabilidad y fortalece la competitividad en el mercado.

La presente investigacion busca contribuir al aumento de la productividad
empresarial mediante el disefio de estrategias enfocadas en la gestion del talento humano
y el bienestar laboral dentro de las PYMES del Distrito Metropolitano de Quito.

8. Competitividad Empresarial

La competitividad empresarial se refiere a la capacidad que tienen las
organizaciones para mantenerse y crecer dentro de mercados cada vez mas exigentes.
Actualmente, las empresas requieren desarrollar ventajas competitivas que les permitan

diferenciarse de la competencia.

Porter (2009) define la competitividad como la capacidad de una organizacion
para crear y sostener ventajas competitivas que le permitan alcanzar un desempefio

superior frente a otras empresas del mismo sector.

Las PYMES que implementan estrategias orientadas al fortalecimiento de sus
recursos humanos y procesos organizacionales tienen mayores posibilidades de

incrementar su competitividad y adaptarse a los cambios del entorno econémico.

En esta investigacion, la competitividad empresarial constituye uno de los
principales resultados esperados, ya que las estrategias propuestas buscan fortalecer el

desempefio organizacional y mejorar la posicion de las empresas dentro del mercado.

9. Capacitacién del Personal

La capacitacion del personal es un proceso indispensable para el desarrollo de
competencias y habilidades que permitan a los trabajadores desempefiar sus funciones de
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manera eficiente. La formacion continua constituye una inversion que genera beneficios

tanto para la organizacion como para los colaboradores.

Dessler (2015) define la capacitacion como el proceso mediante el cual los
empleados adquieren conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para mejorar su

desempefio laboral y contribuir al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

La capacitacion favorece la actualizacién profesional, fortalece la adaptacion a los
cambios tecnoldgicos y mejora la calidad de los servicios ofrecidos por las empresas.

Asimismo, incrementa la motivacién y el compromiso de los trabajadores.

Dentro del presente estudio, la capacitacién del personal se considera una
estrategia fundamental para fortalecer la gestion del talento humano y promover el

desarrollo organizacional de las PYMES del Distrito Metropolitano de Quito.
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CAPITULO I: Diagnoéstico Y Contextualizacion
1.1. Descripcion del Tema de Investigacion

El presente proyecto de investigacion se denomina *'Disefio de estrategias de
fortalecimiento empresarial para PYMES en el Distrito Metropolitano de Quito
mediante servicios de gestion del talento humano y bienestar laboral. La
investigacion surge ante la necesidad de contribuir al mejoramiento de las pequefas y
medianas empresas (PYMES), considerando que estas organizaciones constituyen uno de
los principales motores de la economia ecuatoriana debido a su aporte en la generacion

de empleo, produccion y desarrollo econémico.

En la actualidad, muchas PYMES presentan limitaciones relacionadas con la
gestién del talento humano, debido a la ausencia de procesos estructurados de
reclutamiento, seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y bienestar laboral.
Estas deficiencias afectan directamente la productividad, el clima organizacional y la
competitividad empresarial. Por ello, el proyecto busca disefar estrategias orientadas al
fortalecimiento organizacional mediante la implementacién de servicios especializados
de gestion del talento humano y bienestar laboral, permitiendo mejorar el desempefio de

los colaboradores y contribuir al crecimiento sostenible de las empresas.
1.1.1. Analisis del Sector o Area de Estudio

El area de estudio de la presente investigacion se centra en la gestion del talento
humano y el bienestar laboral dentro de las pequefias y medianas empresas (PYMES) del
Distrito Metropolitano de Quito. La gestion del talento humano constituye una disciplina
estratégica orientada a la planificacion, organizacion, desarrollo y evaluaciéon del
personal, con el proposito de potenciar sus competencias y contribuir al cumplimiento de

los objetivos organizacionales.

Actualmente, las organizaciones enfrentan nuevos desafios relacionados con la
retencion del talento, el fortalecimiento del clima laboral, la capacitacion continua y la
adaptacion a entornos empresariales cada vez mas competitivos. En este contexto, la
adecuada administracidn de los recursos humanos se ha convertido en un factor clave para
mejorar la eficiencia operativa, incrementar la productividad y fortalecer el compromiso

de los colaboradores.



14

Por otra parte, el bienestar laboral ha adquirido una importancia significativa
dentro de las empresas modernas, debido a que influye directamente en la satisfaccion,
motivacion y desempefio de los trabajadores. La implementacion de programas
orientados al bienestar fisico, emocional y profesional favorece la creacion de ambientes
laborales saludables y contribuye a reducir problemas como la rotacion de personal, el

ausentismo y la disminucién del rendimiento laboral.

Por esta razon, la presente investigacion analiza la gestion del talento humano y
el bienestar laboral como herramientas fundamentales para el fortalecimiento
empresarial, permitiendo identificar oportunidades de mejora que contribuyan al
crecimiento sostenible y al desarrollo organizacional de las PYMES del Distrito

Metropolitano de Quito.
1.1.2. Contexto Institucional, Sectorial o Social

Las PYMES del Distrito Metropolitano de Quito se desarrollan en un entorno
caracterizado por constantes cambios econdmicos, tecnolégicos y sociales. En este
contexto, las organizaciones requieren implementar practicas modernas de gestion que

les permitan responder eficientemente a las demandas del mercado.

Desde una perspectiva social, el bienestar laboral ha adquirido una gran
importancia debido a su impacto en la satisfaccion, motivacion y compromiso de los
trabajadores. La ausencia de politicas orientadas al desarrollo del talento humano puede
generar problemas como rotacion de personal, disminucién de la productividad y bajo
nivel de compromiso organizacional. Por esta razon, resulta fundamental promover
estrategias que contribuyan al fortalecimiento empresarial mediante la gestion adecuada

de los recursos humanos.
1.1.3. Identificacion del Problema u Oportunidad

Las pequefias y medianas empresas del Distrito Metropolitano de Quito presentan
deficiencias en la gestion del talento humano y en la implementacién de programas de
bienestar laboral. En muchas organizaciones, la administracion del personal se desarrolla
de manera empirica, sin procesos técnicos de reclutamiento, capacitacion, evaluacion del

desempefio ni programas orientados al desarrollo profesional de los colaboradores. Esta
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situacion provoca alta rotacion de personal, disminucion del compromiso organizacional

y limitaciones para el crecimiento empresarial.

Frente a esta realidad, se identifica una oportunidad para disefiar estrategias de
fortalecimiento empresarial que permitan mejorar la gestion del talento humano y
promover condiciones laborales adecuadas, favoreciendo el desarrollo organizacional y

el incremento de la competitividad de las PYMES.
1.2. Caracterizacion del Objeto de Estudio
1.2.1. Descripcion General

El objeto de estudio esta constituido por las pequefias y medianas empresas del
Distrito Metropolitano de Quito, especificamente en relacién con los procesos de gestion
del talento humano y bienestar laboral. El analisis se orienta a identificar las necesidades
organizacionales existentes y proponer estrategias que contribuyan al fortalecimiento

empresarial.
1.2.2. Naturaleza Juridica o Normativa

Las PYMES en Ecuador desarrollan sus actividades bajo el marco legal
establecido por la Constitucion de la Republica del Ecuador, el Cédigo del Trabajo, la
Ley de Compaiiias, la Ley de Seguridad Social y deméas normativas relacionadas con la

administracion del talento humano y la proteccion de los derechos laborales.

Asimismo, las empresas deben cumplir con disposiciones emitidas por el
Ministerio del Trabajo respecto a contrataciéon, capacitacion, seguridad y salud

ocupacional, bienestar laboral y relaciones laborales.
1.2.3. Actores Involucrados
Los principales actores involucrados en el proyecto son:
e Propietarios y gerentes de las PYMES.
¢ Responsables de talento humano.

e Colaboradores de las organizaciones.
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e Consultores especializados en gestion del talento humano.
1.2.4. Estructura Organizacional o Funcional

Las PYMES generalmente poseen estructuras organizacionales de caracter
funcional, integradas por areas administrativas, financieras, operativas y comerciales. En
muchos casos, la gestion del talento humano es desarrollada directamente por los
propietarios o administradores, lo que limita la aplicacion de procesos técnicos
especializados.

La propuesta busca fortalecer esta estructura mediante la incorporacion de

practicas profesionales orientadas a la gestion estratégica del talento humano.
1.2.5. Rolesy Perfiles Relevantes
Dentro de la organizacion se identifican los siguientes perfiles:
e Gerente General.
e Responsable de Talento Humano.
e Analista de Reclutamiento y Seleccion.
e Coordinador de Capacitacion.
e Especialista en Bienestar Laboral.
e Colaboradores de las distintas areas funcionales.

Cada uno de estos perfiles cumple funciones relacionadas con la planificacion,

ejecucion y evaluacion de estrategias orientadas al desarrollo organizacional.
1.3. Orientacion Estratégica del Proyecto
1.3.1. Mision/ Proposito del Proyecto

Disefiar e implementar estrategias de fortalecimiento empresarial mediante
servicios de gestion del talento humano y bienestar laboral que contribuyan al
mejoramiento del desempefio organizacional y la competitividad de las PYMES del

Distrito Metropolitano de Quito.



1.3.2.

Visién / Proyeccion Futura

17

Constituirse en una propuesta de referencia para el fortalecimiento organizacional

de las PYMES, promoviendo practicas innovadoras de gestion del talento humano y

bienestar laboral que impulsen el crecimiento sostenible y la competitividad empresarial.

1.3.3.

1.3.5.

Valores o Principios Rectores
Responsabilidad.

Etica profesional.
Compromiso.

Innovacion.

Trabajo en equipo.

Respeto.

Transparencia.

Calidad de servicio.

. Politicas Generales

Promover el desarrollo continuo del talento humano.

Fomentar ambientes laborales saludables.
Garantizar igualdad de oportunidades.
Impulsar la capacitacién permanente.
Fortalecer la comunicacion organizacional.
Evaluar periddicamente el desempefio laboral.

Andlisis PEST
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Politico: Las PYMES desarrollan sus actividades dentro del marco legal
ecuatoriano, el cual establece regulaciones relacionadas con contratacion laboral,
seguridad social, salud ocupacional y derechos de los trabajadores. Las disposiciones
emitidas por el Ministerio del Trabajo influyen directamente en la gestion del talento
humano, por lo que las organizaciones deben mantenerse actualizadas para garantizar el

cumplimiento normativo y evitar sanciones administrativas.

Econdmico: Factores como la inflacion, el acceso al financiamiento, las tasas de
interés y la estabilidad econdmica influyen en la capacidad de inversion de las PYMES.
En periodos de crecimiento econémico, las empresas tienen mayores posibilidades de
expandirse e invertir en programas de capacitacion y bienestar laboral; mientras que en
escenarios de incertidumbre econdémica suelen priorizar el control de costos y la

optimizacion de recursos.

Social: Actualmente existe una creciente preocupacion por la calidad de vida
laboral, la salud mental, el equilibrio entre la vida personal y profesional, asi como por la
satisfaccién de los trabajadores. Los colaboradores valoran cada vez mas los programas
de bienestar laboral, el reconocimiento profesional y las oportunidades de desarrollo,
convirtiéndose estos aspectos en factores determinantes para la retencion del talento y la

reduccion de la rotacion de personal.

Tecnoldgico: La transformacion digital ha generado cambios significativos en la
gestién del talento humano mediante el uso de plataformas de reclutamiento en linea,
sistemas de evaluacion del desempefio, capacitaciones virtuales y herramientas de
comunicacion digital. La incorporacion de tecnologia permite optimizar procesos,
mejorar la toma de decisiones y fortalecer la eficiencia organizacional dentro de las
PYMES.
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ANALISIS PEST
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Entorno externo que ':gﬂuye en la gestion del talen:g humano en las PYMES

POLITICO

=

Las PYMES desarrollan sus
actividades dentro del marco legal
ecuatoriano, el cual establece
regulaciones relacionadas con
contratacion laboral, seguridad
social, salud ocupacional y
derechos de los trabajadores.

Las disposiciones emitidas por el
Ministerio del Trabajo influyen
directamente en la gestion del
talento humano, por lo que las
organizaci deben se

ECONOMICO

il O=

Factores como la inflacién, el
acceso al financiamiento, las
tasas de interés y la estabilidad
econémica influyen en la
capacidad de inversion de las
PYMES. En periodos de
crecimiento economico, las
empresas tienen mayores
posibilidades de expandirse e
invertir en programas de
capacitacion y bienestar laboral;
que en escenarios de

actualizadas para garantizar el

incertidumbre econémica suelen

SOCIAL

o3,
R 65 &

Actualmente existe una creciente
preocupacion por la calidad de
vida laboral, la salud mental, el
equilibrio entre la vida personal y
profesional, asi como por la

6n de los trabaj i
Los colaboradores valoran cada
vez mas los programas de
bienestar laboral, el
reconocimiento profesional y las
oportunidades de desarrollo,
convirtiéndose estos asp
factores determinantes para la

en

La transformacién digital ha
generado cambios significativos en
la gestion del talento humano

di el uso de formas de
reclt i en linea, de
evaluacion del desemperio,
capacitaciones virtuales y

herramientas de comunicacion
digital. La incorporacién de
tecnologia permite optimizar
procesos, mejorar la toma de
decisiones y fortalecer la eficiencia

retencién del talento y la organizacional dentro de las
reduccion de la rotacién de PYMES.
personal.

cumplimiento normativo y evitar
sanciones administrativas.

priorizar el control de costos y la
optimizacion de recursos.

Permite i oportunidades y del entorno externo para adaptar estrategias de gestion del talento humano, |
= mejorar la petitivi y aseg la ibi del negocio.

‘°' IMPORTANCIA DEL ANALISIS PEST PARA LAS PYMES |

Elaboracion Propia 1

1.3.6. Andlisis de las 5 Fuerzas de Porter

Poder de negociacion de los clientes

El poder de negociacion de los clientes es alto, debido a que las PYMES del
Distrito Metropolitano de Quito cuentan con diversas opciones de consultoria
empresarial, capacitacion y asesoria en gestion del talento humano. Se estima que mas
del 70% de las empresas comparan precios, experiencia y resultados antes de contratar un
servicio especializado. Esto obliga a la empresa a ofrecer propuestas de valor

diferenciadas, precios competitivos y servicios personalizados.

Poder de negociacion de los proveedores

El poder de negociacion de los proveedores es bajo, ya que existe una amplia
oferta de profesionales especializados en recursos humanos, psicologia organizacional,

capacitacion y bienestar laboral. Aproximadamente el 85% de los servicios requeridos
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pueden ser obtenidos mediante contratacion externa o alianzas estratégicas, lo que reduce
la dependencia de un uUnico proveedor y permite negociar mejores condiciones de

contratacion.

Competencia actual

La competencia actual es alta, debido al crecimiento constante de empresas
consultoras, capacitadoras y asesores independientes que ofrecen servicios similares. En
Quito existen mas de 150 empresas y consultoras vinculadas al desarrollo organizacional
y gestion empresarial, lo que genera una fuerte rivalidad en precios, calidad del servicio

e innovacion.

Amenaza de nuevos competidores

La amenaza de nuevos competidores es media, debido a que la inversion inicial
para crear una consultora de talento humano es relativamente baja y no requiere una
infraestructura compleja. Se estima que cada afio ingresan alrededor del 10% al 15% de
nuevos emprendimientos relacionados con asesoria empresarial y capacitacion,

incrementando la competencia en el sector.

Productos sustitutos

La amenaza de productos sustitutos es media, ya que las organizaciones pueden
optar por desarrollar procesos internos de gestion del talento humano, contratar personal
especializado o utilizar plataformas digitales de capacitacion y desarrollo organizacional.
Cerca del 40% de las PYMES prefieren inicialmente soluciones internas antes de

contratar servicios externos.

Rivalidad entre competidores

La rivalidad entre competidores es alta, debido al creciente nimero de consultoras
y empresas especializadas en gestion empresarial y talento humano. Las organizaciones
compiten mediante estrategias de diferenciacion, innovacion, precios y calidad del
servicio. El incremento anual del sector de consultoria empresarial se estima entre el 8%

y 12%, lo que intensifica la competencia por captar nuevos clientes.
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1.3.7. Analisis FODA

llustracion 2 - FODA

Debilidades

D1, Escaso posicionamiento de marca durante el
primer afio de operacion,

D2, Recursos financieros limitados para campafias
publicitarias,

D3, Dependencia inicial de la captacion de nuevos
clientes,

D4, Cartera de clientes reducida en la etapa de
introduccion,

DS, Limitada capacidad de inversion tecnoldgica
frente a grandes consultoras,

Elaboracion Propia 2

Fortalezas

1. Conocimiento especializado en gestion del talento humano y desarrollo

organizacional.

2. Equipo profesional con formacion académica en recursos humanos y
administracion.

3. Servicios disefiados especificamente para las necesidades de las PYMES.

4. Propuesta innovadora enfocada en bienestar laboral y clima

organizacional.

5. Costos operativos hasta un 30% inferiores a los de grandes consultoras.
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ISz

Atencion personalizada para cada cliente.
7. Flexibilidad para adaptar soluciones segun el tamafio de la empresa.
8. Uso de herramientas tecnologicas para reclutamiento y evaluacion.

9. Posibilidad de incrementar la productividad empresarial entre un 15% y
25% mediante las estrategias implementadas.

10. Servicios integrales que abarcan seleccién, capacitacion y bienestar

laboral.

11. Capacidad para generar procesos de mejora continua en las

organizaciones.

12. Alta orientacién al servicio y satisfaccion del cliente, con una meta de

satisfaccion superior al 90%.

Oportunidades

1. Mas del 95% del tejido empresarial ecuatoriano estd conformado por
PYMES.

2. Crecimiento anual de las PYMES entre el 5% y 8%.
3. Mayor interés empresarial por el bienestar laboral y la salud ocupacional.

4. Incremento del uso de herramientas digitales para gestion del talento

humano.

5. Creciente necesidad de capacitacion y desarrollo de competencias

laborales.

6. Posibilidad de establecer alianzas estratégicas con universidades y centros

de capacitacion.

7. Expansion del mercado de consultoria empresarial en aproximadamente

10% anual.
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8. Tendencia empresarial hacia la transformacion digital.

9. Incremento de programas gubernamentales de apoyo al emprendimiento y

fortalecimiento empresarial.

10. Mayor reconocimiento de la gestion del talento humano como factor de

competitividad organizacional.

Debilidades

1. Escaso posicionamiento de marca durante el primer afio de operacion.
2. Recursos financieros limitados para campafias publicitarias.

3. Dependencia inicial de la captacion de nuevos clientes.

4. Cartera de clientes reducida en la etapa de introduccion.

5. Limitada capacidad de inversién tecnoldgica en comparacion con grandes

consultoras.
6. Riesgo de fluctuaciones en los ingresos durante los primeros meses.
7. Falta de experiencia comercial consolidada en el mercado.

8. Presupuesto de promocion inferior al 20% de la inversion total del

proyecto.

Amenazas

1. Presencia de consultoras consolidadas con amplia trayectoria en el

mercado.
2. Incremento anual de competidores entre el 10% y 15%.

3. Cambios econdmicos que pueden reducir la inversion empresarial en

consultoria.

4. Resistencia organizacional al cambio por parte de algunas PYMES.
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5. Aparicion de plataformas digitales de asesoria de bajo costo.

6. Reduccion de la demanda de servicios especializados en periodos de
desaceleracion econdmica, que puede afectar hasta un 20% de las

contrataciones empresariales.
1.3.8. Estrategias de Desarrollo

Con el propdsito de consolidar el posicionamiento de Talento Confiable como una
agencia especializada en gestion del talento humano para pequefias y medianas empresas
(PYMES) del Distrito Metropolitano de Quito, se plantean las siguientes estrategias de

desarrollo:
v Disefiar programas de capacitacion continua.

La empresa implementara programas permanentes de capacitacion dirigidos tanto
a directivos como a colaboradores de las PYMES, con el fin de fortalecer conocimientos,
habilidades y competencias laborales. Estas capacitaciones abordaran temas relacionados
con liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion efectiva, atencion al cliente, legislacion
laboral y desarrollo organizacional, contribuyendo al mejoramiento del desempefio

individual y colectivo.
v" Implementar procesos de evaluacién del desempefio.

Se desarrollaran sistemas estructurados de evaluacion del desempefio que
permitan medir objetivamente el cumplimiento de funciones, el rendimiento y las
competencias de los trabajadores. Los resultados obtenidos servirdn como base para
identificar fortalezas, detectar oportunidades de mejora, establecer planes de desarrollo
profesional y apoyar la toma de decisiones relacionadas con promociones, incentivos y

capacitacion.
v Desarrollar programas de bienestar laboral.

La organizacién disefiard e implementard programas orientados a mejorar la
calidad de vida de los colaboradores mediante actividades de integracion,

reconocimiento, motivacion, prevencién de riesgos psicosociales y promocion de
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ambientes laborales saludables. Estas acciones contribuiran a incrementar el compromiso

organizacional, disminuir la rotacion de personal y fortalecer el sentido de pertenencia.
v Fortalecer la comunicacién organizacional.

Se promoveran mecanismos de comunicacion interna que favorezcan el flujo
oportuno y transparente de la informacién entre los diferentes niveles de la organizacion.
Para ello se impulsaran reuniones periddicas, canales digitales, boletines informativos y
espacios de retroalimentacion que faciliten la coordinacién, el trabajo colaborativo y la

resolucidon de conflictos.
v Aplicar diagnésticos periodicos de clima laboral.

Se realizaran evaluaciones periddicas del clima organizacional mediante
encuestas, entrevistas y grupos focales que permitan conocer la percepcion de los
colaboradores respecto a su ambiente de trabajo. La informacion obtenida facilitara la
formulacion de estrategias de mejora orientadas a incrementar la satisfaccion laboral,

fortalecer las relaciones interpersonales y optimizar el desempefio organizacional.
1.3.9. Objetivos Estratégicos

Los objetivos estratégicos constituyen las metas de mediano y largo plazo que
orientaran las acciones de Talento Confiable, permitiendo alcanzar un crecimiento

sostenible y generar valor para las PYMES clientes.
e Mejorar la gestion del talento humano en las PYMES.

Implementar soluciones integrales que optimicen los procesos de reclutamiento,
seleccidn, evaluacion, capacitacion y desarrollo del personal, fortaleciendo la eficiencia

administrativa y la gestion del capital humano.
e Incrementar la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Promover ambientes de trabajo saludables mediante programas de bienestar,
reconocimiento y desarrollo profesional que favorezcan el compromiso, la motivacion y

la permanencia del talento humano dentro de las organizaciones.

o Fortalecer la productividad organizacional.
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Desarrollar estrategias que permitan mejorar el rendimiento de los colaboradores,
optimizar los procesos internos y elevar la eficiencia operativa, contribuyendo al

cumplimiento de los objetivos empresariales de las PYMES.

e Contribuir al desarrollo competitivo de las empresas.

Brindar asesoria especializada que permita a las organizaciones fortalecer su
capacidad de adaptacion frente a los cambios del entorno, mejorar su desempefio y

consolidar ventajas competitivas sostenibles.
e Promover una cultura organizacional orientada a la mejora continua.

Fomentar practicas de evaluacion permanente, innovacion, aprendizaje
organizacional y participacion del personal, impulsando una cultura enfocada en la

calidad, la eficiencia y el crecimiento institucional.
1.3.10. Alianzas o Articulaciones Clave

El establecimiento de alianzas estratégicas constituye un factor fundamental para
ampliar la cobertura de los servicios, fortalecer las capacidades institucionales y generar
mayores oportunidades de crecimiento para Talento Confiable. Las principales

articulaciones consideradas son las siguientes:
» Ministerio del Trabajo y Desarrollo Humano

Mantener una relacion institucional que permita acceder a normativa actualizada,
programas de capacitacion, asesoria técnica y actividades orientadas al fortalecimiento de

las buenas practicas laborales y el cumplimiento de la legislacion vigente.
> Instituciones de educacién superior.

Establecer convenios de cooperacion con universidades e institutos tecnoldgicos
para desarrollar programas de préacticas preprofesionales, proyectos de investigacion,

educacion continua y formacion especializada en gestion del talento humano.

» Camaras de Comercio.
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Generar vinculos con las caAmaras empresariales para facilitar la promocién de los
servicios, ampliar la red de contactos comerciales y participar en eventos, ruedas de

negocios y programas de fortalecimiento empresarial.
» Asociaciones de PYMES.

Trabajar conjuntamente con asociaciones y gremios empresariales para identificar
las principales necesidades del sector, disefiar soluciones adaptadas a sus requerimientos

y ampliar el alcance de los servicios de consultoria.
» Consultoras especializadas en talento humano.

Desarrollar alianzas de cooperacién con empresas consultoras complementarias
para intercambiar conocimientos, compartir buenas practicas y ejecutar proyectos de

mayor alcance cuando las necesidades de los clientes asi lo requieran.
» QOrganismos de capacitacion y desarrollo empresarial.

Coordinar acciones con instituciones dedicadas a la formacion profesional para
ofrecer programas de capacitacion, certificacion y actualizacion dirigidos tanto a
directivos como a colaboradores de las empresas clientes, fortaleciendo asi sus

competencias y capacidades organizacionales.
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CAPITULO II: ANALISIS DEL ENTORNO
2.1. Analisis de la demanda / necesidad

Las pequefias y medianas empresas (PYMES) constituyen uno de los principales
motores econodmicos del Distrito Metropolitano de Quito, debido a su contribucién a la
generacion de empleo, dinamizacion productiva y desarrollo local. Sin embargo, muchas
de estas organizaciones enfrentan dificultades relacionadas con la gestion del talento
humano, tales como alta rotacion de personal, ausencia de planes de capacitacion,
limitados programas de bienestar laboral y deficiencias en los procesos de seleccion y

evaluacion del desempefio.

En este contexto, surge la necesidad de implementar estrategias de fortalecimiento
empresarial enfocadas en la gestion del talento humano, orientadas a mejorar la

productividad, el clima organizacional y la sostenibilidad de las empresas.
2.1.1. Perfil de los Beneficiarios o Usuarios Potenciales

Los beneficiarios directos del proyecto corresponden a propietarios, gerentes y
administradores de pequefias y medianas empresas ubicadas en el Distrito Metropolitano

de Quito que requieren optimizar sus procesos de gestion de personal.

Los beneficiarios indirectos son los colaboradores de dichas empresas, quienes
podrén acceder a mejores condiciones laborales, programas de bienestar, oportunidades
de desarrollo profesional y ambientes organizacionales mas saludables.

Caracteristicas principales:

e Empresas con entre 10 y 199 trabajadores.

¢ Negocios pertenecientes a los sectores comercial, servicios, manufactura

y tecnologia.

e Organizaciones con estructuras administrativas basicas o en proceso de

formalizacion.

e Empresas interesadas en mejorar su competitividad y retencion del talento.
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2.1.2. Tipo de Mercado o Contexto

El proyecto se desarrolla dentro del mercado de servicios empresariales
especializados en gestion del talento humano. Este sector ha experimentado un
crecimiento significativo debido a la necesidad de las organizaciones de adaptarse a
entornos laborales cambiantes, avances tecnoldgicos y nuevas expectativas de los

trabajadores.
El contexto actual evidencia una creciente preocupacién por factores como:
e Bienestar laboral.
e Salud ocupacional.
e Desarrollo de competencias.
e Cultura organizacional.
e Liderazgo efectivo.
e Retencion del talento humano.

Estos elementos representan oportunidades para ofrecer soluciones integrales
dirigidas a las PYMES.

2.1.3. Segmentos y Grupos Objetivo
El mercado objetivo puede segmentarse de la siguiente manera:
Segmentacion geografica
v Distrito Metropolitano de Quito.
Segmentacion empresarial
v Pequefias empresas.
v" Medianas empresas

Segmentacion sectorial
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Comercio.
Servicios.
Manufactura.

Tecnologia.

Segmentacion segun necesidad

v

v

v

2.14.

Empresas con problemas de rotacion laboral.

Empresas con clima organizacional desfavorable.
Empresas sin procesos formales de talento humano.
Empresas interesadas en certificaciones y mejora continua.

Comportamiento, Habitos o Patrones Relevantes

Las PYMES suelen priorizar actividades relacionadas con ventas, produccién y

operacion, relegando la gestion del talento humano a funciones administrativas basicas.

Entre los patrones identificados se encuentran:

Escasa inversion en capacitacion.

Procesos de reclutamiento poco estructurados.

Ausencia de indicadores de gestion humana.

Interés creciente por mejorar el bienestar de los trabajadores.

Blsqueda de servicios externos especializados que reduzcan costos

operativos.

Estos comportamientos evidencian una demanda potencial para servicios de

asesoria y acompafiamiento en talento humano.

2.15.

Instrumentos de Recoleccién de Informacion Primaria
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Con la finalidad de identificar las necesidades reales del mercado objetivo se

utilizaron técnicas cuantitativas y cualitativas.
2.15.1. Encuesta

Se aplicaron 109 encuestas estructuradas de 10 preguntas a representantes de
PYMES del Distrito Metropolitano de Quito.

Pregunta 1 ;/Su empresa cuenta actualmente con un departamento de
Talento Humano?

Resultados

Tabla 1 - Pregunta 1 de la Encuesta

Si 68 62,4%
No 41 37,6%
Total 109 100%

llustracion 3 - Pregunta 1 de la Encuesta

usl
HNO

Elaboracion Propia 3

Interpretacion
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Aunque la mayoria de las PYMES encuestadas cuenta con un departamento de
Talento Humano, existe un tercio importante que carece de esta estructura. Esta situacién
evidencia la necesidad de servicios de asesoria y gestion del talento humano externos,
especialmente para las empresas que ain no han formalizado sus procesos de Recursos
Humanos. La ausencia de este departamento puede traducirse en deficiencias en los
procesos de seleccion, contratacion, capacitacion y bienestar del personal.

Pregunta 2: ¢Ha tenido dificultades al contratar personal adecuado para su

empresa?
Resultados

Tabla 2- Pregunta 2 de la Encuesta

Si 59 54,1%
No 50 45,9%
Total 109 100%

lustracion 4 - Pregunta 2 de la Encuesta

S|
HNO

Elaboracion Propia 4

Interpretacion
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Los resultados revelan que la mayoria de las PYMES en Quito experimenta
dificultades en sus procesos de contratacion. Este hallazgo es determinante para justificar
la oferta de servicios especializados en seleccion de personal. Las dificultades en la
contratacion pueden derivarse de la falta de herramientas técnicas de evaluacion,
desconocimiento del mercado laboral o ausencia de procesos estandarizados, lo que

refuerza la oportunidad para una agencia de seleccion de talento humano.

Pregunta 3: ¢Suele realizar procesos de seleccion de personal de manera

interna?
Resultados

Tabla 3 - Pregunta 3 de la Encuesta

Si 83 76,1%
No 26 23,9%
Total 109 100%

llustracion 5 - Pregunta 3 de la Encuesta

uS|
B NO

Elaboracion Propia 5

Interpretacion

La amplia mayoria de las PYMES gestiona internamente sus procesos de

seleccion, lo que podria relacionarse con la percepcion de ahorro en costos. Sin embargo,
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al cruzar este dato con la pregunta anterior (54,1% report6 dificultades para contratar), se
infiere que los procesos internos no siempre son efectivos. Esto abre una oportunidad
significativa para posicionar los servicios de una agencia externa como complemento o

alternativa mas eficiente.

Pregunta 4: ;Conoce usted el servicio de agencias de seleccion y evaluacion

de personal?

Resultados

Tabla 4 - Pregunta 4 de la Encuesta

Si 48 44.0%
No 61 56,0%
Total 109 100%

llustracion 6 - Pregunta 4 de la Encuesta

uS|
HNO

Elaboracion Propia 6
Interpretacion
Existe un importante desconocimiento del mercado de agencias de seleccion de

personal entre las PYMES quitefias. Mas de la mitad de los empresarios no conoce esta

alternativa, lo que indica que existe una brecha de posicionamiento y difusién. Esta
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situacion representa una oportunidad estratégica: la empresa debera invertir en campafas
de educacion y visibilidad para llegar a ese segmento no informado, que constituye un

mercado potencial latente.

Pregunta 5: ¢ Ha contratado alguna vez a una agencia externa para seleccién

de personal?
Resultados

Tabla 5 - Pregunta 5 de la Encuesta

Si 24 22,0%
No 85 78,0%
Total 109 100%

llustracion 7 - Pregunta 5 de la Encuesta

S|
B NO

Elaboracion Propia 7

Interpretacion

El bajo porcentaje de empresas que han recurrido a agencias externas confirma
que este es un mercado con alto potencial de crecimiento. La resistencia a contratar
agencias puede estar relacionada con el desconocimiento del servicio (pregunta 4), la

percepcion de alto costo o la costumbre de gestionar los procesos internamente. EI 22%
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que ya ha contratado estos servicios representa a clientes potenciales con menor barrera

de entrada.

Pregunta 6: ;Estaria dispuesto a contratar una agencia externa para que le

apoye en estos procesos?
Resultados

Tabla 6 - Pregunta 6 de la Encuesta

Si 67 61,5%
Tal vez 29 26,6%
No 13 11,9%
Total 109 100%

llustracion 8 - Pregunta 6 de la Encuesta

u S|
B TALVEZ
m NO

Elaboracion Propia 8

Interpretacion

Este resultado es altamente favorable para el modelo de negocio propuesto. Méas

del 88% de los encuestados muestra apertura hacia la contratacion de una agencia externa
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(sumando "Si"y "Tal vez"). El segmento indeciso (26,6%) representa un mercado a captar
mediante estrategias de comunicacion efectiva que demuestren el valor agregado y el
retorno de inversion del servicio. Unicamente un 11,9% rechaza la propuesta, lo que

reduce considerablemente la resistencia del mercado.

Pregunta 7: ;Qué tan importante considera profesionalizar los procesos de

seleccion de personal en su empresa?
Resultados

Tabla 7 - Pregunta 7 de la Encuesta

Muy Importante 79 72,5%
Medianamente Importante 26 23,9%
Poco Importante 4 3,7%
Nada Importante 0 0,0%
Total 109 100%

llustracion 9 - Pregunta 7 de la Encuesta

B MUY IMPORTANTE
B MEDIANAMENTE IMPORTANTE
H POCO IMPORTANTE

NADA IMPORTANTE
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Elaboracion Propia 9

Interpretacion

Existe un consenso generalizado sobre la importancia de profesionalizar los
procesos de seleccion: el 96,3% de los encuestados le otorga al menos mediana
importancia a esta dimension. Este resultado valida la propuesta de valor de la empresa,
al demostrar que existe consciencia en el mercado respecto a la necesidad de mejorar

estos procesos. La alta valoracion facilita el posicionamiento del servicio como una

inversién necesaria, mas que como un gasto discrecional.
Pregunta 8: ¢ Queé servicios considera mas Gtiles para su empresa?
Resultados

Tabla 8 - Pregunta 8 de la Encuesta

Entrevistas por Competencias 33 30,3%
Reclutamiento 26 23,9%
Asesoria en Clima Laboral 19 17,4%
Verificacion de Referencias 9 8,3%

Pruebas Psicométricas 7 6,4%

Combinaciones multiples 15 13,8%
Total 109 100%

lustracion 10 - Pregunta 8 de la Encuesta
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W ENTREVISTAS

B RECLUTAMIENTO

M ASESORIA EN CLIMA LABORAL
VERIFICACION DE REFERENCIAS

B PRUEBAS PSICOMETRICAS

B COMBINACIONES MULTIPLICADOR

Elaboracion Propia 10

Interpretacion

Los resultados revelan una demanda diversificada pero con claras prioridades. Las
Entrevistas por Competencias y el Reclutamiento encabezan la preferencia, lo que sugiere
que las PYMES identifican estas herramientas como las mas directamente Utiles para
resolver sus problemas de contratacion. La Asesoria en Clima Laboral sefiala que el

bienestar organizacional empieza a ganar relevancia en el contexto empresarial quitefio.

Estos hallazgos deben guiar el disefio del portafolio de servicios.
Pregunta 9: ;Qué tipo de personal suele requerir con més frecuencia?
Resultados

Tabla 9 - Pregunta 9 de la Encuesta

Administrativo 42 38,5%

Operativo 39 35,8%

Técnico 21 19,3%
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Mandos Medios o Jefaturas 7 6,4%

Total 109 100%

lustracion 11 - Pregunta 9 de la Encuesta

B ADMINISTRATIVO
B OPERATIVO
= TECNICO
MANDOS MEDIOS O JEFATURAS

Elaboracion Propia 11

Interpretacion

Las PYMES encuestadas demandan principalmente perfiles administrativos y
operativos, lo que define el nicho de contratacion mas frecuente. Esta informacion es
clave para adaptar los servicios de seleccion y las metodologias de evaluacién a los
perfiles méas requeridos. La baja demanda de mandos medios y jefaturas sugiere que en
las PYMES estas posiciones se cubren con menor frecuencia, posiblemente por

promociones internas o estructuras organizacionales mas planas.
Pregunta 10: ¢ Cual seria el rango de inversion que estaria dispuesto a pagar

por un proceso de seleccion completo?

Resultados

Tabla 10 - Pregunta 10 de la Encuesta




Maés de $150
Entre $100 y $150
Entre $50 y $100
Menos de $50

Total

37

28

33

11

109

llustracion 12 - Pregunta 10 de la Encuesta

Elaboracion Propia 12

Interpretacion
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33,9%

25,7%

30,3%

10,1%

100%

B MAS DE $150

B ENTRE $100Y $150

® ENTRE $50 Y $100
MENOS DE $50

El mercado muestra una disposicion de pago distribuida en distintos segmentos

de precio, con el 59,6% dispuesto a invertir mas de $100 en un proceso de seleccion

completo. Este dato es especialmente relevante para la estrategia de precios. La existencia

de un segmento premium (33,9% dispuesto a pagar mas de $150) sugiere mercado para

servicios de alto valor percibido. La combinacion de estos rangos permite disefiar

paquetes diferenciados para distintos perfiles de cliente.

2.152.

Entrevistas
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Se realizaron entrevistas semiestructuradas a cuatro representantes de PYMES de

diferentes sectores econémicos.

Los principales hallazgos obtenidos a partir de las entrevistas realizadas a gerentes
de PYMES, profesionales de Talento Humano y expertos académicos fueron los

siguientes:

e La mayoria de las PYMES no dispone de un departamento formal de
Talento Humano; estas funciones son asumidas generalmente por las areas

de administracion o contabilidad debido a las limitaciones presupuestarias.

e Existe consenso en que la gestion del talento humano constituye un factor
estratégico para incrementar la productividad, fortalecer el compromiso de
los colaboradores y mejorar la competitividad empresarial.

e Los procesos menos desarrollados en las PYMES corresponden a la
seleccion de personal, bienestar laboral, clima organizacional, cultura
organizacional, seguridad y salud ocupacional, asi como la capacitacion y

evaluacion del desempefio.

o El bienestar laboral es reconocido por todos los entrevistados como un
elemento que influye directamente en la motivacion, el sentido de
pertenencia, la permanencia de los colaboradores y el incremento de la
productividad organizacional.

e Laprincipal barrera para implementar programas de bienestar laboral es la
limitacién econdmica, seguida del desconocimiento de los propietarios, la
falta de planificacion y el escaso posicionamiento estratégico del area de

Talento Humano.

e Los servicios especializados mas demandados por las PYMES son el
reclutamiento y seleccion de personal, la capacitacion, el disefio
organizacional, la induccion de nuevos colaboradores y la implementacion

de programas de bienestar laboral.

e Los entrevistados coinciden en que el clima organizacional puede

fortalecerse mediante una comunicacion efectiva, liderazgo participativo,
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espacios de integracion, escucha activa y oportunidades de desarrollo

profesional.

e Se identificd una evolucion de la gestion del talento humano impulsada
por la transformacién digital, la inteligencia artificial y el cumplimiento
de la normativa laboral, permitiendo una administracion mas eficiente y

basada en indicadores.

e Los expertos recomiendan que cualquier modelo de fortalecimiento
empresarial inicie con un diagndstico organizacional, incorpore
indicadores de gestion, programas de capacitacion continua, estrategias de
bienestar laboral y alianzas estratégicas que permitan optimizar recursos y

garantizar la sostenibilidad de las acciones implementadas.

Las entrevistas realizadas a gerentes de PYMES, profesionales de Talento
Humano y expertos académicos permitieron obtener una vision integral sobre la situacion
actual de la gestion del talento humano y el bienestar laboral en las pequefias y medianas
empresas. Los resultados evidencian coincidencias importantes que sustentan la
necesidad de implementar un modelo de fortalecimiento empresarial orientado a

optimizar la gestion del talento humano.

En primer lugar, los entrevistados coinciden en sefialar que una de las principales
debilidades de las PYMES es la ausencia de un departamento formal de Talento Humano.
Tanto los profesionales entrevistados como el gerente manifiestan que estas funciones
suelen ser asumidas por areas administrativas o contables debido a las limitaciones
econdémicas de las empresas, situacion que impide desarrollar procesos técnicos y
estratégicos de gestion del personal. Asimismo, el experto académico destaca que la
informalidad en la administracion del talento humano constituye uno de los principales
desafios estructurales de las PYMES ecuatorianas, afectando la contratacion,
capacitacion y evaluacion del desempefio.

Otro aspecto relevante es que los entrevistados identifican que los procesos menos
desarrollados corresponden a la gestion del bienestar laboral, el clima organizacional, la
cultura organizacional, la seguridad y salud ocupacional, asi como la seleccion de

personal. Esta coincidencia evidencia que muchas PYMES concentran sus esfuerzos en



44

las actividades operativas indispensables para el funcionamiento del negocio, dejando en

un segundo plano acciones orientadas al desarrollo y bienestar de sus colaboradores.

En relacion con el bienestar laboral, existe consenso en que este influye
directamente sobre la productividad organizacional. Los participantes consideran que los
colaboradores que trabajan en un ambiente favorable, reciben reconocimiento,
oportunidades de desarrollo y una remuneracién acorde con sus responsabilidades
muestran mayor compromiso, sentido de pertenencia y desempefio. Desde la perspectiva
académica, ademas, se resalta que la inversion en las personas constituye una fuente de

ventaja competitiva sostenible y contribuye a disminuir la rotacion del personal.

Respecto a los servicios especializados de talento humano mas requeridos por las
PYMES, se identifican principalmente el reclutamiento y seleccion de personal, la
capacitacion, el disefio organizacional, los procesos de induccion y las acciones
relacionadas con el bienestar laboral. Estos resultados reflejan que las organizaciones
reconocen la necesidad de recibir apoyo técnico externo para fortalecer procesos que
actualmente no pueden desarrollar de manera interna debido a limitaciones de recursos

humanos y financieros.

En cuanto a la medicion del bienestar laboral, los profesionales destacan
indicadores como el compromiso (engagement), la satisfaccion de los colaboradores, la
rotacion, el ausentismo y la participacion en actividades de bienestar. La utilizacion de
estos indicadores permitiria evaluar objetivamente el impacto de las estrategias

implementadas y facilitar la toma de decisiones basada en evidencia.

Las entrevistas también permitieron identificar que las estrategias mas efectivas
para fortalecer el clima organizacional se relacionan con una comunicacién clara,
liderazgo equilibrado, espacios de escucha activa, integracion entre colaboradores y
planes de desarrollo profesional. Estos elementos favorecen la confianza, el compromiso
y la cooperacién dentro de las organizaciones, aspectos que repercuten positivamente en

el desempefio empresarial.

En relacion con las barreras para implementar programas de bienestar laboral, el
factor economico constituye la principal limitacion sefialada por todos los participantes.
No obstante, también se identifican otros obstaculos como el escaso posicionamiento

estratégico del &rea de Talento Humano, el desconocimiento de los propietarios, la
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ausencia de planificacion organizacional y la falta de una cultura empresarial orientada al
desarrollo del personal. Estas condiciones dificultan la implementacion de programas
permanentes de bienestar y reducen las oportunidades de fortalecer la competitividad

empresarial.

Otro hallazgo importante es la evolucion que ha experimentado la gestion del
talento humano durante los ultimos afios. Los profesionales destacan el impacto de la
transformacion digital y de la inteligencia artificial en la automatizacion de procesos, la
toma de decisiones basada en datos y la utilizacion de herramientas tecnolégicas para el
seguimiento de indicadores. Paralelamente, también se reconoce la influencia de las
reformas normativas relacionadas con la prevencién del acoso laboral, la discriminacion
y la proteccién de los derechos de los trabajadores, aspectos que han fortalecido las

practicas de gestion del talento humano dentro de las organizaciones.

Finalmente, las recomendaciones formuladas por los entrevistados presentan una
alta coincidencia y constituyen la base para la propuesta de investigacion. Entre ellas
destacan la realizacion de diagnésticos organizacionales, la planificacion presupuestaria
para programas de bienestar, el establecimiento de indicadores de gestion, el
fortalecimiento de la capacitacion continua, la creacion de alianzas estratégicas entre
empresas e instituciones y el desarrollo de politicas organizacionales orientadas al
bienestar laboral. Asimismo, el experto académico enfatiza la importancia de
implementar procesos de evaluacion del desempefio, desarrollar liderazgo interno y
disefar estrategias alineadas con los objetivos empresariales, garantizando el seguimiento

de resultados mediante indicadores de gestion.
Interpretacion general

En conjunto, los resultados evidencian que las PYMES del Distrito Metropolitano
de Quito reconocen la importancia estratégica de la gestion del talento humano y del
bienestar laboral para mejorar la productividad, fortalecer el compromiso de los
colaboradores y alcanzar una mayor competitividad. Sin embargo, las limitaciones
econdmicas, la ausencia de estructuras formales de gestién humana y el escaso desarrollo
de programas de bienestar restringen la implementacion de practicas organizacionales
maés eficientes. Estas evidencias justifican la pertinencia de disefiar un modelo de

fortalecimiento empresarial que integre procesos de gestion del talento humano, bienestar
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laboral, capacitacion, evaluacion del desempefio y medicion de resultados, adaptado a las
necesidades y capacidades de las PYMES ecuatorianas. Este modelo contribuiria a
optimizar el desempefio organizacional y a consolidar una cultura empresarial centrada

en el desarrollo de las personas como principal activo estratégico.
2.1.5.3. Focus Group

Se desarroll6 un grupo focal con diez asistentes pertenecientes a diversas PYMES
del Distrito Metropolitano de Quito. Los participantes manifestaron interés en los

siguientes aspectos:

v Contar con procesos mas eficientes para la seleccion y contratacion de
personal calificado, con el fin de reducir la rotacion y mejorar el

desempefio organizacional.

v Implementar programas de capacitacion continua que fortalezcan las

competencias técnicas y el desarrollo profesional de los colaboradores.

v" Desarrollar estrategias de bienestar laboral que incrementen la motivacion,
el compromiso, el sentido de pertenencia y la satisfaccion del personal.

v' Fortalecer el clima organizacional mediante una comunicacion efectiva,
espacios de participacion, reconocimiento al desempefio y mejora de las

relaciones interpersonales.

v"Incorporar procesos de evaluacién del desempefio que permitan medir el
rendimiento, identificar oportunidades de mejora y reconocer los logros de

los colaboradores.

v Acceder a consultorias con costos accesibles, personalizadas y orientadas
a las caracteristicas, tamafio y capacidad econémica de las pequefias y

medianas empresas.

v" Recibir acompafiamiento permanente durante la implementacion de
estrategias de talento humano y bienestar laboral para asegurar la

sostenibilidad de los resultados.
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v Implementar objetivos claros, mecanismos de reconocimiento y
estrategias de comunicacion interna que contribuyan a mejorar el

desempefio y la productividad de los equipos de trabajo.

v Diseflar un modelo de fortalecimiento empresarial que responda a la
realidad de las PYMES del Distrito Metropolitano de Quito, considerando
sus limitaciones presupuestarias y necesidades especificas, mediante

soluciones précticas, medibles y enfocadas en la mejora continua.

v' Este resumen sintetiza los principales intereses expresados por los
participantes y evidencia que las PYMES requieren herramientas
accesibles, asesoria especializada y estrategias integrales de gestion del
talento humano, aspectos que respaldan la propuesta de un modelo de
fortalecimiento empresarial orientado al bienestar laboral y al incremento

de la productividad organizacional.
2.1.5.4.  Anélisis e Interpretacion de Resultados

Los resultados obtenidos mediante las encuestas, entrevistas y el grupo focal
permiten concluir que existe una necesidad real y creciente de fortalecer la gestion del
talento humano en las pequefias y medianas empresas del Distrito Metropolitano de
Quito. En conjunto, la informacion recopilada evidencia que, aunque muchas PYMES
reconocen la importancia de contar con procesos adecuados de gestion del personal, una
parte significativa aun carece de un departamento especializado y desarrolla estas

funciones de manera empirica o a través de otras areas administrativas.

Las encuestas muestran que las empresas enfrentan dificultades para contratar
personal idoneo, realizan la mayoria de sus procesos de seleccidn de forma interna y, en
muchos casos, desconocen los servicios que ofrecen las agencias especializadas de talento
humano. Sin embargo, también reflejan una alta disposicion para contratar este tipo de
servicios cuando estos demuestran valor agregado, costos accesibles y resultados
concretos. Ademas, los empresarios consideran que profesionalizar los procesos de
seleccidn es un aspecto clave para mejorar el desempefio organizacional y manifiestan
mayor interés en servicios relacionados con el reclutamiento, las entrevistas por

competencias, el clima laboral y la evaluacion del personal.
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Por su parte, las entrevistas permitieron profundizar en la realidad de las PYMES
y confirmaron que las principales limitaciones para implementar una gestion estratégica
del talento humano son la falta de recursos economicos, el desconocimiento de los
beneficios que genera esta inversion y la ausencia de planificacion organizacional. No
obstante, también existe consenso entre gerentes, profesionales y expertos en que el
bienestar laboral, la capacitacion, la evaluacion del desempefio y un adecuado clima
organizacional constituyen factores determinantes para incrementar la productividad,

fortalecer el compromiso de los colaboradores y mejorar la competitividad empresarial.

Los resultados del grupo focal complementan estos hallazgos al evidenciar que las
PYMES demandan soluciones practicas, personalizadas y econémicamente accesibles.
Los participantes manifestaron la necesidad de recibir acompafiamiento especializado
para mejorar sus procesos de seleccion, implementar programas de capacitacion,
fortalecer el bienestar laboral, desarrollar mecanismos de reconocimiento, mejorar la
comunicacion interna y contar con indicadores que permitan medir los resultados de las

estrategias implementadas.

En términos generales, la integracion de las tres técnicas de investigacion permite
afirmar que existe un mercado potencial para una empresa especializada en servicios de
gestion del talento humano dirigida a las PYMES. Los resultados respaldan la viabilidad
de la propuesta, ya que evidencian una demanda insatisfecha de servicios especializados,
una creciente conciencia sobre la importancia del capital humano y una disposicion
favorable para invertir en soluciones que contribuyan al crecimiento sostenible de las

organizaciones.

En consecuencia, la investigacion demuestra que la implementacion de un modelo
integral de fortalecimiento empresarial, basado en la gestion estratégica del talento
humano y el bienestar laboral, representa una alternativa pertinente, viable y necesaria
para responder a las necesidades actuales de las PYMES del Distrito Metropolitano de
Quito, contribuyendo al mejoramiento de su productividad, competitividad y

sostenibilidad en el largo plazo.

2.2. Analisis de la Oferta / Situacion Actual
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Actualmente existen consultoras y firmas especializadas que ofrecen servicios de
recursos humanos; sin embargo, gran parte de estas soluciones estan orientadas a grandes

organizaciones y presentan costos elevados para las PYMES.

Esta situacion genera una oportunidad para desarrollar servicios adaptados a las

necesidades y capacidades econémicas de las pequefias y medianas empresas.
2.2.1. Perfil del Actor Principal

El actor principal corresponde a la empresa o unidad de negocio propuesta,

especializada en brindar servicios de:

Reclutamiento y seleccion.
e Capacitacion empresarial.
e Evaluacion del desempefio.
¢ Clima organizacional.

e Bienestar laboral.

e Desarrollo organizacional.

Su enfoque se centra en ofrecer soluciones accesibles y personalizadas para PYMES.

2.2.2. Variables Psicogréficas y Demograficas Pertinentes
2.2.2.1. Variables psicogréaficas
e Interés en crecimiento empresarial.
e Orientacion a resultados.
e Disposicion al cambio organizacional.
e Valoracion del talento humano como activo estratégico.

2.2.2.2. Variables demogréficas

e Empresas de 10 a 199 trabajadores.
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e Ubicacion en Quito.
e Sectores productivos diversos.

2.3. Plan de Accion o Propuesta

El plan de accion o propuesta comprende el conjunto de estrategias y actividades
disefiadas para dar solucién al problema identificado en la investigacion, estableciendo
acciones concretas, recursos, responsables e indicadores que permitan alcanzar los

objetivos planteados y asegurar la viabilidad y efectividad de la propuesta.

2.3.1. Producto, Servicio o Intervencién Propuesta

Se propone implementar un portafolio integral de servicios enfocados en:

e Diagnostico organizacional.
e Disefio de procesos de talento humano.
e Programas de bienestar laboral.
e Capacitacion y desarrollo de competencias.
e Evaluacion de desempefio.
e Medicion del clima organizacional.
2.3.2. Costos/ Accesibilidad

La propuesta contempla planes escalonados adaptados al tamafio y capacidad

financiera de cada empresa.
Se ofreceran:
e Plan basico.
e Plan estandar.

e Plan integral.
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Esto permitird ampliar el acceso de las PYMES a servicios especializados sin

generar una carga econémica excesiva.

2.3.3. Comunicacion y Difusion

Las estrategias de comunicacion incluiran:

¢ Redes sociales profesionales.

e Marketing digital.

e Pagina web corporativa.

e Alianzas con cdmaras de comercio.

e Participacion en ferias empresariales.

e Seminarios y talleres gratuitos.
2.3.4. Distribucién o Implementacion
La implementacion se realizard mediante:

e Modalidad presencial.

e Modalidad virtual.

e Consultorias hibridas.

Las actividades seran desarrolladas segun las necesidades especificas de cada

organizacion.
2.4. Posibilidades desde el Punto de Vista del Entorno

Este apartado analiza las oportunidades y condiciones que ofrece el entorno para
la implementacion de la propuesta, considerando factores econdmicos, sociales,
tecnologicos, legales y competitivos que pueden influir en su desarrollo, con el fin de
identificar las condiciones favorables y garantizar la viabilidad y sostenibilidad del

proyecto.

2.4.1. Ventaja Diferencial o Propuesta de Valor
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La propuesta se diferencia por:

24.2.

Especializacion en PYMES.

Costos accesibles.

Atencion personalizada.

Servicios integrales.

Enfoque en bienestar laboral y productividad.

Acompafamiento continuo y medicion de resultados.

Andlisis de Fuerzas o Factores del Entorno

2.4.2.1. Factores favorables

e Crecimiento de las PYMES en Quito.
e Mayor interés por el bienestar laboral.
e Transformacion digital de las empresas.

¢ Nuevas tendencias de gestion humana.

2.4.2.2. Factores desfavorables

2.4.3.

e Restricciones presupuestarias.
e Resistencia al cambio organizacional.

e Desconocimiento de los beneficios de la gestion estratégica del

talento humano.
Barreras o Restricciones Identificadas
Las principales barreras identificadas son:

Limitados recursos econdémicos de algunas PYMES.
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Escasa cultura de inversion en talento humano.
Falta de personal especializado dentro de las empresas.
Competencia de consultoras tradicionales.

Cambios en las condiciones econdmicas nacionales.
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CAPITULO Il1: Aspectos Técnicos y Operativos

3.1. Procesos y Control de Calidad

Para brindar un servicio bueno y de calidad, hay que establecer procesos
transparentes para que el cliente se sienta satisfecho y sus necesidades tengan un resultado

positivo.

La empresa realizara un diagnostico y una evaluacion para asi obtener resultados

para que el cliente se sienta seguro y satisfecho.

3.1.1. Diagramas de Flujo del Proceso

Para brindar a cada empresa un trabajo personalizado se debe realizar un proceso
en el cual se evidencie una solicitud para cada servicio, se debe tener un diagndstico,
elaborar una propuesta que debera ser aprobada por el cliente para asi poder ejecutar y
realizar el debido seguimiento, contar con una evaluacion de los resultados obtenidos y

asi se podra cerra el proyecto.

3.1.2. Mecanismos de Control y Seguimiento

Para obtener un verdadero control y seguimientos se debe contar con herramientas
para poder realizar el servicio, por lo tanto, se debe tener en cuenta los siguientes insumos:
encuestas, reuniones de seguimiento, indicadores para establecer el cumplimiento de los
objetivos y los informes con sus respectivas observaciones y asi poder tener los resultados

para continuar ofreciendo los servicios.

3.2. Capacidad Operativa

Para poder atender de la mejor manera a las pequefias empresas, la capacidad
operativa debe influir tanto en el personal, en los equipos tecnolégicos y sobre todo en
las técnicas de trabajo y asi fortalecer la gestion del Talento Humano y Bienestar Laboral.

3.2.1. Capacidad de Ejecucién o Produccién

La empresa cuenta con un personal capacitado para poder atender a las pequefias

empresas, se estima por el alcance y complejidad sera a quince PYMES.
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3.2.2. Dimensionamiento del Proyecto

El proyecto estd encaminado para empresas que se establezcan en el Distrito
Metropolitano de Quito por su alta demanda en fortalecer la gestion de talento humano,
por lo cual se esperar incrementar la capacidad en un 50% durante los dos afios, mediante

el ingreso de profesionales nuevos y el crecimiento del portafolio de clientes.

3.3. Infraestructura y Recursos

Para el mejor desarrollo de las actividades en nuestra empresa se tiene prevista
una casa /oficinas administrativas para el desarrollo de las actividades en el area de

consultorias.

3.3.1. Espacios, Equipos o Recursos Necesarios

Se requieren principalmente:

Mobiliario de oficina. Computadoras portatiles, impresora multifuncion, servicio
de internet, software, plataformas para reuniones virtuales, vehiculo para las visitas a la

contraparte si es necesario entre otros.

3.3.2. Distribuciony Organizacion Fisica o Légica

lustracion 13 -Distribucion y Organizacion
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Elaboracion Propia 13- Plano elaborado para el proyecto

3.4. Analisis de Recursos y Proveedores

Los recursos destinados al proyecto seran exclusivos para los servicios netamente

indispensables y priorizando los mas necesarios garantizando un buen producto.

3.4.1. Insumos, Materiales o Herramientas Necesarias

Para nuestro proyecto se requiere contar materiales de oficina, insumos de
papeleria, material para capacitaciones y el tiempo destinado para la planificacion y

ejecucion de los servicios.

3.4.2. Criterios de Seleccion

Para un mejor manejo de recursos y seleccion se debe considerar la calidad,

garantia, costos cumplimiento en los tiempos tanto en la entrega y la experiencia obtenida.

3.5. Normativa Aplicable

NO APLICA

3.5.1. Normas Técnicas, Sanitarias, Ambientales o Sectoriales

NO APLICA

3.5.2. Medidas de Seguridad y Cumplimiento

Para el tema de medidas de seguridad y cumplimiento se aplicara la politica de
seguridad de la informacidn que cada cliente nos proporciona teniendo en cuenta los
protocolos y acceso a la informacién de manera que garantice el cumplimiento de la

normativa legal vigente.

3.6. Localizacion o Ambito de Aplicacion

3.6.1. Macro Localizacién
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El proyecto se concentrara en la ciudad de Quito sabiendo que se concentran las
pequefias empresas, se requiere arrancar primero en la ciudad capital para luego

expandirse a otras ciudades del pais.

3.6.2. Micro Localizacion

La oficina se encuentra ubicada en un sector céntrico de la ciudad de Quito, en el
Barrio Las Casas Bajo sector Universidad Central, Parroquia Belisario Quevedo en las

Calles Av. América y Diego Méndez.

3.7. Matriz de Impacto y Mitigacion

NO APLICA

3.7.1. Impactos Sociales, Ambientales y Econdmicos

NO APLICA

3.7.2. Plan de Mitigacion

NO APLICA
3.8. Desarrollo de la Propuesta

La presente propuesta tiene como finalidad fortalecer la gestion del talento
humano en las pequefias y medianas empresas (PYMES) del Distrito Metropolitano de
Quito mediante la implementacion de estrategias administrativas y organizacionales
orientadas a mejorar los procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, evaluacion
del desempefio y bienestar laboral. Estas estrategias fueron disefiadas considerando los
resultados obtenidos en el diagnostico realizado durante la investigacion, donde se
evidenciaron debilidades relacionadas con la falta de procesos técnicos de gestion
humana, limitada capacitacion del personal, escasa evaluacion del desempefio y ausencia

de programas orientados al bienestar de los colaboradores.

La propuesta plantea un conjunto de acciones que pueden ser implementadas
progresivamente por las PYMES, independientemente de su tamafio o actividad

econdmica, permitiendo optimizar la administracion del talento humano, incrementar la
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productividad y favorecer un ambiente laboral méas saludable y comprometido.
Asimismo, estas estrategias constituyen la base de los servicios que ofrecera la empresa
Talento Confiable, brindando soluciones adaptadas a las necesidades especificas de cada

organizacion.
3.8.1. Lista de Estrategias

Con base en el analisis efectuado durante la investigacion, se proponen las

siguientes estrategias para fortalecer la gestion del talento humano en las PYMES:

3.8.1.1. Implementacién de un proceso de reclutamiento y seleccion

por competencias.

Disefiar procedimientos estandarizados que permitan identificar candidatos con
los conocimientos, habilidades y competencias requeridas para cada puesto de trabajo,

reduciendo errores en la contratacion y mejorando la adaptacion del personal.
3.8.1.2. Desarrollo de un programa permanente de capacitacion.

Planificar capacitaciones periddicas orientadas al fortalecimiento de competencias
técnicas, administrativas y habilidades blandas, promoviendo el aprendizaje continuo y

el desarrollo profesional.
3.8.1.3. Implementacién de un sistema de evaluacion del desempefio.

Aplicar evaluaciones objetivas mediante indicadores de desempefio que permitan
medir resultados, identificar necesidades de mejora y reconocer el cumplimiento de

metas organizacionales.
3.8.1.4. Disefio de programas de bienestar laboral.

Promover actividades dirigidas al fortalecimiento del clima organizacional,
manejo del estrés, integracion del personal, reconocimiento laboral y equilibrio entre la

vida personal y laboral.

3.8.1.5. Fortalecimiento de la comunicacion organizacional.
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Establecer mecanismos formales de comunicacion interna que favorezcan el
intercambio de informacion, la participacion de los colaboradores y la resolucién

oportuna de conflictos.

3.8.1.6. Seguimiento y mejora continua de la gestion del talento

humano.

Realizar evaluaciones periodicas de los resultados obtenidos con el fin de
introducir acciones correctivas y garantizar la mejora continua de los procesos

implementados.
3.8.2. Lista de estrategias de Administracion

Las estrategias administrativas que sustentan la propuesta se enfocan en mejorar
la planificacion, organizacion, direccion y control de los procesos relacionados con la

gestion del talento humano.
3.8.2.1.  Planificacion administrativa
e Elaborar un plan anual de gestion del talento humano.
o Definir objetivos e indicadores de desempefio.
e Programar capacitaciones y evaluaciones periddicas.
3.8.2.2. Organizacion
o Establecer perfiles de cargos actualizados.
o Definir responsabilidades y funciones del personal.
e Estandarizar los procesos de seleccion y contratacion.
3.8.2.3.  Direccion
o Fortalecer el liderazgo de los responsables de las PYMES.
e Implementar programas de motivacién y reconocimiento.

e Fomentar la comunicacién efectiva entre directivos y colaboradores.



3.8.2.4.

Control

Aplicar indicadores de gestion del talento humano.

Realizar auditorias internas de los procesos de personal.
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Evaluar periédicamente el cumplimiento de los objetivos establecidos.

Estas estrategias administrativas permitirdn que las organizaciones gestionen de

manera mas eficiente sus recursos humanos, contribuyendo al cumplimiento de los

objetivos institucionales y al fortalecimiento de su competitividad.

3.8.3. Matriz de estrategias

Tabla 11 - Matriz de Estrategias

Problema L Estrategia Actividades )
_ - Objetivo - Responsable | Indicador
identificado Propuesta Principales
Procesos de | Mejorar la | Reclutamiento y | Elaboracién de | Talento Reduccion  de
seleccion poco | contratacion seleccion por | perfiles, Confiable / | rotacion y
estructurados del personal competencias entrevistas Gerencia mayor
estructuradas y adaptacion  del
pruebas personal
psicométricas
Escasa Fortalecer Plan anual de | Area de Talento | Numero de
o ) Programa de o o
capacitacion ~ del | competencias L capacitacion y | Humano capacitaciones
capacitacion )
personal laborales ] talleres ejecutadas
continua o
especializados
Ausencia de | Medir el | Sistema de | Disefio de | Jefaturas Cumplimiento
evaluacion del | rendimiento evaluacién  del | indicadores y de metas
desempefio laboral desempefio evaluacion individuales

semestral
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Bajo nivel de | Mejorar el | Programa de | Actividades de | Gerencia Incremento del

motivacion clima laboral bienestar laboral | integracion, nivel de
reconocimiento y satisfaccion
salud laboral
ocupacional

Deficiente Fortalecer la | Comunicacion Reuniones Directivos Disminucion de

comunicacion comunicacién efectiva periddicas, buzdn conflictos

interna organizacional de sugerencias y laborales
canales digitales

Falta de | Garantizar Evaluacion Monitoreo de | Gerencia Cumplimiento

seguimiento mejora permanente indicadores y del plan de

continua planes de mejora accion

Elaboracién Propia
3.8.4. Analisis de Estrategias Aplicadas a Talento Confiable

Las estrategias planteadas responden directamente a las principales necesidades
identificadas durante el proceso investigativo. La implementacion de un sistema de
reclutamiento y seleccion basado en competencias permitira incorporar colaboradores
con el perfil adecuado para cada puesto, reduciendo la rotacién del personal y mejorando

la productividad organizacional.

Por otra parte, el desarrollo de programas permanentes de capacitacion contribuird
al fortalecimiento de las competencias laborales, favoreciendo la adaptacion a los

cambios del entorno empresarial y promoviendo una cultura de aprendizaje continuo.

La aplicacion de evaluaciones del desempefio facilitara la toma de decisiones
relacionadas con promociones, reconocimientos y necesidades de capacitacion, al

proporcionar informacién objetiva sobre el rendimiento de los colaboradores.

Asimismo, los programas de bienestar laboral y las estrategias de comunicacion

interna favorecerdn un ambiente de trabajo mas participativo, incrementando la
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motivacion, el compromiso y la satisfaccion del personal. Estas acciones impactaran
positivamente en el clima organizacional y en la permanencia de los trabajadores dentro

de la empresa.

Finalmente, el establecimiento de mecanismos de seguimiento y mejora continua
permitird evaluar periddicamente los resultados obtenidos, garantizando que las
estrategias puedan ajustarse a las necesidades cambiantes de las PYMES. En conjunto, la
propuesta constituye una herramienta practica y viable para fortalecer la gestion del
talento humano, mejorar el desempefio organizacional y aumentar la competitividad de

las empresas objeto de estudio.
3.8.5. Control o Aplicacion de Estrategias

El control o aplicacion de las estrategias constituye una etapa fundamental de la
propuesta, ya que permite verificar el cumplimiento de los objetivos planteados, medir
los resultados obtenidos e identificar oportunidades de mejora en los procesos de gestion
del talento humano. Para ello, se establece un sistema de seguimiento continuo que facilite
la toma de decisiones oportunas y garantice la correcta ejecucion de las acciones

implementadas en las PYMES del Distrito Metropolitano de Quito.

La aplicacion de las estrategias se realizara de manera planificada y progresiva,
considerando las caracteristicas, necesidades y recursos de cada organizacion. Durante
este proceso, la empresa Talento Confiable brindara acompafiamiento técnico mediante
asesorias, capacitaciones y seguimiento permanente a los responsables de la gestion del

talento humano.

El control de las estrategias se efectuara mediante indicadores de desempefio que
permitan evaluar el grado de cumplimiento de las actividades programadas. Entre los

principales indicadores se consideran los siguientes:

Tabla 12 - Indicadores de seguimiento

Estrategia Indicador de seguimiento Frecuencia Responsable
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Reclutamiento y | Porcentaje de vacantes | Trimestral Talento
seleccion por | cubiertas con el perfil requerido Confiable /
competencias Gerencia
Programa de | Nimero de capacitaciones | Semestral Jefaturas
capacitacion ejecutadas y porcentaje de inmediatas
participacion del personal
Bienestar laboral | Nivel de satisfaccion de los | Semestral Gerencia
colaboradores y participacion
en actividades
Comunicacion NUmero de reuniones realizadas | Trimestral Directivos
organizacional y nivel de participacion del
personal
Seguimiento y | Cumplimiento del plan de | Anual Gerencia y
mejora continua | mejora y acciones correctivas Talento
implementadas Confiable

Elaboracion Propia
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CAPITULO IV: Estudio Econémico y Evaluacion

Es la estructura econdmica del proyecto permite determinar la viabilidad
financiera de la propuesta de servicios de gestion del talento humano y bienestar laboral
dirigida a las PYMES del Distrito Metropolitano de Quito. Segin Sapag Chain (2011), la
evaluacién econémica de un proyecto tiene como proposito determinar la conveniencia
de asignar recursos hacia una iniciativa productiva, considerando los beneficios y costos
asociados a su implementacion. En este apartado se presenta el plan de inversiones, las
fuentes de financiamiento, los presupuestos de ingresos, costos y gastos, asi como los
estados financieros proyectados a un horizonte de cinco afios, que permitiran sustentar la

viabilidad de Talento Confiable como empresa de consultoria especializada.
4.1. Estructura Econdémica del Proyecto
4.1.1. Plan de Inversiones

La puesta en marcha de Talento Confiable requiere una inversion inicial de
$15,000.00, distribuida entre activos fijos y capital de trabajo necesario para el

funcionamiento de los primeros meses de operacion.

Tabla 13 - Plan de Inversiones

Activos Fijos Equipos de computo y oficina $2,800.00
Activos Fijos Muebles y enseres $1,200.00
Activos Fijos Software y licencias especializadas $1,000.00
Subtotal Activos Fijos $5,000.00
Capital de Trabajo NoOmina y gastos operativos (3 meses) | $6,500.00
Capital de Trabajo Marketing de lanzamiento $1,800.00
Capital de Trabajo Imprevistos y constitucion legal $1,700.00
Subtotal Capital de Trabajo $10,000.00
INVERSION TOTAL $15,000.00

Elaboracion Propia

Interpretacion: La inversion inicial se concentra mayoritariamente en capital de
trabajo (66.7%), lo que refleja la naturaleza de un negocio de servicios profesionales,
donde los activos fijos representan una proporcion menor (33.3%) frente a modelos de

negocio intensivos en infraestructura fisica.

4.1.2. Fuentes de Financiamiento
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Tabla 14 - Fuentes de Financiamiento

Capital propio (socias) $9,000.00
Crédito CFN (Corporacién Financiera Nacional) | $6,000.00 | 40%
Total $15,000.00 | 100%

Elaboracion Propia

Interpretacion: El financiamiento combina recursos propios de las socias con un
crédito productivo otorgado por la Corporacion Financiera Nacional, linea utilizada
frecuentemente para el fortalecimiento de emprendimientos y PYMES en Ecuador. Se
estima una tasa de interés del 11% anual, con un plazo de amortizacion de 5 afios y cuotas
anuales de $1,200.00 sobre el capital.

4.1.3. Presupuesto de Ingresos

Los ingresos se proyectan sobre la base de tres planes de servicio, cuyo precio se
sustenta en los resultados de la encuesta aplicada (Tabla 10), donde el 59.6% de los
encuestados manifestd disposicién a pagar mas de $100 mensuales por servicios

especializados de talento humano.

Tabla 15 - Presupuesto de Ingresos Proyectado

Basico $80.00
Estandar | $130.00
Integral | $180.00
N.° 15 19 23 27 30
clientes
PYMES
Tarifa $122.50 $126.00 $130.00 $134.00 $138.00
promedio
mensual
Ingresos $22,050.00 | $28,728.00 | $35,880.00 | $43,416.00 | $49,680.00
Anuales
Elaboracion Propia

Interpretacion: El crecimiento sostenido en el nimero de clientes (de 15 a 30
PYMES) y en la tarifa promedio refleja tanto la expansion de la cartera como una
migracidn progresiva hacia planes de mayor valor agregado (Estandar e Integral),
consistente con la estrategia de fidelizacion y ampliacion de servicios planteada en el
Capitulo I1I.
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4.1.4. Presupuesto de Costos

Tabla 16 - Presupuesto de Costos

Sueldos de $12,000.00 | $13,500.00 | $15,000.00 | $16,500.00 | $18,000.00
consultoras

Materiales e $800.00 $900.00 $1,000.00 | $1,100.00 | $1,200.00
insumos

Software y $600.00 $650.00 $700.00 $750.00 $800.00
licencias

TOTAL COSTOS | $13,400.00 | $15,050.00 | $16,700.00 | $18,350.00 | $20,000.00

Elaboracion Propia

Interpretacion: Los sueldos del personal consultor constituyen el rubro mas
representativo (cerca del 90% del costo total), lo cual es coherente con un negocio de
consultoria cuyo principal activo es el capital humano especializado.

4.1.5. Presupuesto de Gastos

Tabla 17 - Presupuesto de Gastos

Arriendo de oficina $3,600.00 | $3,600.00 | $3,600.00 | $3,600.00 | $3,600.00
Servicios basicos $600.00 | $600.00 | $600.00 | $600.00 | $600.00
Marketing y publicidad | $1,200.00 | $1,300.00 | $1,400.00 | $1,500.00 | $1,600.00
Gastos administrativos | $1,000.00 | $1,050.00 | $1,100.00 | $1,150.00 | $1,200.00
Depreciacion $1,000.00 | $1,000.00 | $1,000.00 | $1,000.00 | $1,000.00
TOTAL GASTOS $7,400.00 | $7,550.00 | $7,700.00 | $7,850.00 | $8,000.00
Elaboracion Propia

Interpretacion: Los gastos fijos (arriendo, servicios basicos y depreciacidn)
representan la base estructural del negocio, mientras que el incremento gradual en
marketing responde a la estrategia de comunicacion y difusion definida en el Capitulo I1.

4.1.6. Estado de Resultados Proyectado

De acuerdo con la normativa tributaria ecuatoriana, se deduce el 15% de
participacion laboral sobre la utilidad operativa antes de calcular el impuesto a la renta
(25%).

Tabla 18 - Estado de Resultados Proyectado

Ingresos $22,050.00 | $28,728.00 | $35,880.00 | $43,416.00 | $49,680.00
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(-) Costos $13,400.00 | $15,050.00 | $16,700.00 | $18,350.00 | $20,000.00
(-) Gastos $7,400.00 | $7,550.00 | $7,700.00 | $7,850.00 | $8,000.00
Utilidad $1,250.00 | $6,128.00 | $11,480.00 | $17,216.00 | $21,680.00
Operativa

(-) 15% Part. $187.50 $919.20 $1,722.00 | $2,582.40 | $3,252.00
Trabajadores

Base Imponible $1,062.50 | $5,208.80 | $9,758.00 | $14,633.60 | $18,428.00
(-) 25% Impuesto | $265.63 $1,302.20 | $2,439.50 | $3,658.40 | $4,607.00
a la Renta
UTILIDAD $796.87 $3,906.60 | $7,318.50 | $10,975.20 | $13,821.00
NETA

Elaboracion Propia

Interpretacion: El proyecto presenta un primer afio de utilidad reducida, propio
de la etapa de posicionamiento de mercado, con un crecimiento sostenido a partir del afio
2 impulsado por la ampliacion de la cartera de clientes y la migracidn hacia planes de

mayor valor.
4.1.7. Punto de Equilibrio

Tabla 19 - Punto de Equilibrio (Afio 1)

Costos Fijos anuales $17,200.00
Costo Variable unitario (por cliente/afio) | $93.33
Precio promedio anual por cliente $1,470.00
Margen de Contribucion unitario $1,376.67
Punto de Equilibrio (N.° clientes) 13 PYMES
Punto de Equilibrio ($) $19,110.00

Elaboracion Propia

Interpretacion: La empresa requiere atender a 13 PYMES de manera simultanea
para cubrir sus costos y gastos fijos. Dado que la proyeccion plantea 15 clientes desde el
primer afio, el proyecto supera el punto de equilibrio desde su etapa inicial de operacion.

4.1.8. Flujo de Caja Proyectado

Tabla 20 - Flujo de Caja Proyectado

Utilidad Neta $796.87 $3,906.60 | $7,318.50 | $10,975.20 | $13,821.00
(+) Depreciacién $1,000.00 | $1,000.00 | $1,000.00 | $1,000.00 | $1,000.00
(+) Recuperacion $10,000.00

Capital de Trabajo

(-) Inversion Inicial ($15,000.00)

Flujo Neto de Caja | ($15,000.00) | $1,796.87 | $4,906.60 | $8,318.50 | $11,975.20 | $24,821.00
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Elaboracion Propia

Interpretacion: El flujo de caja acumulado se torna positivo entre el segundo y
tercer afio de operacién, lo que evidencia una recuperacion relativamente agil de la
inversion, factor determinante para un proyecto de servicios con bajo requerimiento de

activos fijos.
4.1.9. Balance Proyectado

Tabla 21 - Balance General Proyectado (Afio 1y Afio 5)

ACTIVOS

Activo Corriente (efectivo y equivalentes) | $11,796.87 | $45,818.20
Activo Fijo Neto (después de depreciacion) | $4,000.00 | $0.00
Total Activos $15,796.87 | $45,818.20
PASIVOS

Crédito CFN por pagar $4,800.00 | $0.00
Total Pasivos $4,800.00 | $0.00
PATRIMONIO

Capital Social $9,000.00 | $9,000.00
Utilidades Acumuladas $1,996.87 | $36,818.20
Total Patrimonio $10,996.87 | $45,818.20
Total Pasivo + Patrimonio $15,796.87 | $45,818.20

Elaboracion Propia

Interpretacion: La estructura patrimonial evidencia una reduccion progresiva del
pasivo por la amortizacion del crédito CFN y una capitalizacion sostenida de utilidades,

lo que fortalece la solvencia de Talento Confiable hacia el quinto afio de operacion.
4.2. Evaluacion del Proyecto

La evaluacion del proyecto tiene como finalidad determinar, a través de
indicadores financieros, si la inversion propuesta para Talento Confiable genera valor
econdmico y resulta atractiva para sus inversionistas. Segun Gitman y Zutter (2016), esta
etapa constituye el criterio definitivo para aceptar o rechazar un proyecto, al contrastar la
rentabilidad esperada con el costo de oportunidad del capital invertido. Para este efecto
se aplican los indicadores de Valor Actual Neto (VAN), Tasa Interna de Retorno (TIR),
rentabilidad sobre patrimonio y activos (ROE/ROA), y el periodo de recuperacion de la

inversion.
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4.2.1. Indicadores de Viabilidad: VAN, TIR, ROE/ROA, Periodo de

Recuperacion

Para el presente proyecto se estimd una tasa de descuento (costo de capital

promedio ponderado, WACC) del 12%, resultante de la combinacion entre el costo del

capital propio de las socias y el costo de la deuda financiera contraida con la Corporacion

Financiera Nacional (CFN).

Tabla 22 -Indicadores de Viabilidad: VAN, TIR, ROE/ROA, Periodo de Recuperacion

Activos, Ao 3)

Tasa de Descuento (WACC) 12% Costo de oportunidad del capital

VAN (Valor Actual Neto) $18,130.10 Proyecto viable (VAN > 0)

TIR (Tasa Interna de ~ 39% Superior a la tasa de descuento

Retorno) (12%)

Periodo de Recuperacion 2 afos, 11 Recuperacion de la inversion en
meses el corto plazo

ROE (Rentabilidad sobre 34.8% Rentabilidad atractiva para las

Patrimonio, Afio 3) socias

ROA (Rentabilidad sobre 31.3% Uso eficiente de los activos del

negocio

Elaboracion Propia

Interpretacion: EI VAN positivo de $18,130.10 indica que el proyecto genera

valor econémico por encima del costo de oportunidad del capital invertido. La TIR (39%)

supera ampliamente la tasa de descuento aplicada (12%), lo cual, segin Sapag Chain

(2011), constituye un criterio robusto para aceptar la ejecucion del proyecto. El periodo

de recuperacion, cercano a tres afios, resulta razonable para un negocio de servicios

profesionales, mientras que los indicadores ROE y ROA reflejan una rentabilidad sélida

tanto para las socias inversionistas como para el aprovechamiento de los recursos totales

de la empresa, confirmando la viabilidad financiera de Talento Confiable.
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PLAN DE CONTINGENCIA'Y SALIDA

El plan de contingencia y salida constituye un componente estratégico
fundamental dentro de la propuesta de negocio de Talento Confiable, ya que permite
anticipar escenarios adversos que podrian comprometer la operacion, la rentabilidad o la
continuidad del proyecto, y establecer con anticipacion las medidas de respuesta
correspondientes. Segun David (2013), la planificacién estratégica no concluye con el
disefio de objetivos y estrategias, sino que debe incorporar mecanismos de control y
contingencia que permitan a la organizacion adaptarse a cambios inesperados en su
entorno interno y externo. De igual manera, Robbins y Coulter (2018) sefialan que la
gestién eficaz de riesgos empresariales reduce la vulnerabilidad de la organizacion ante

eventos imprevistos y fortalece su capacidad de respuesta y sostenibilidad en el tiempo.

En el caso especifico de Talento Confiable, una empresa de consultoria
especializada en gestion del talento humano y bienestar laboral dirigida a PYMES del
Distrito Metropolitano de Quito, resulta indispensable identificar los riesgos propios de
su modelo de negocio —dependiente en gran medida de la captacién y fidelizacién de
clientes, del desempefio del equipo consultor y de las condiciones econdmicas del
segmento PYME— con el fin de disefiar respuestas oportunas que minimicen el impacto
financiero y operativo, y que, en el escenario mas critico, permitan una salida ordenada

del mercado.
Matriz de Situaciones Adversas

La matriz de situaciones adversas identifica los principales riesgos que podrian
afectar el desarrollo del proyecto, clasificados segun su naturaleza en riesgos financieros,
comerciales, operativos, de talento humano, legales/normativos y competitivos. Para cada
riesgo se establece su probabilidad de ocurrencia, el nivel de impacto sobre la

organizacion y una breve descripcion de sus posibles consecuencias.

Tabla 23 - Matriz de Situaciones Adversas

1 | Baja Comercial Media Alto Incumplimient
captacion de 0 del punto de
clientesenel equilibrio (13
primer afio PYMES)

proyectado,
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afectando el
flujo de caja
inicial

Desercién o Comercial Media Medio | Reduccion de
cancelacion ingresos
de contratos recurrentes y
por parte de afectacion de
clientes la proyeccion
de crecimiento
anual
Incremento en | Financiero Media Medio Desequilibrio
la morosidad en el flujo de
de pagos de cajay
las PYMES necesidad de
clientes financiamiento
adicional de
corto plazo
Aumento de Financiero Baja Alto Incremento del
la tasa de costo
interés o financiero y
restriccion del afectacion de
crédito CFN la estructura de
financiamiento
planteada
Rotacién o Talento Humano Media Alto Pérdida de
salida de conocimiento
consultoras especializado
clave del y afectacion en
equipo la calidad del
servicio
prestado
Ingreso de Competitivo Alta Medio | Presion sobre
nuevos los precios
competidores establecidos y
o0 consultoras posible
con precios pérdida de
mas bajos participacion
de mercado
Cambiosenla | Legal/Normativo Media Medio | Necesidad de
normativa actualizacion
laboral o de servicios y
tributaria posibles costos
ecuatoriana adicionales de
cumplimiento
Desaceleracié | Financiero/Context | Media Alto Reduccién de
neconémica |0 la demanda de
que afecte la servicios de
capacidad de consultoria

inversion de
las PYMES

considerados
no esenciales
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9 | Insatisfaccion | Comercial Baja Medio | Afectacion de
de clientes por la reputacion
resultados no institucional y
percibidos a disminucion
corto plazo de referidos

10 | Obsolescencia | Operativo Baja Bajo Pérdida de
de competitividad
herramientas técnica frente a
0 consultoras
metodologias con mayor
frente a la innovacion
competencia

Elaboracion Propia

Interpretacion: De los diez riesgos identificados, cuatro presentan un nivel de
impacto alto (baja captacion de clientes, rotacion de talento clave, incremento en el costo
financiero y desaceleracion econdémica del segmento PYME), lo que evidencia que las
mayores amenazas para Talento Confiable se concentran en la sostenibilidad comercial y
financiera del negocio durante sus primeros afios de operacion, coincidiendo con el

periodo previo al punto de equilibrio establecido en el numeral 4.1.7.
Medidas de Mitigacion y Alternativas

Para cada uno de los riesgos identificados en la matriz anterior se plantean
medidas especificas de mitigacion, orientadas a reducir tanto la probabilidad de

ocurrencia como el impacto potencial sobre la organizacion.

Ante la baja captacion de clientes en el primer afio, se establece como medida
principal la intensificacion de las estrategias de comunicacion y difusion definidas en el
Capitulo 11, priorizando alianzas con camaras de comercio y participacion en ferias
empresariales de bajo costo. Adicionalmente, se contempla la implementacion de un
periodo promocional de diagndstico organizacional gratuito durante el primer trimestre,
orientado a generar confianza inicial en clientes potenciales y facilitar la conversién hacia

planes pagados.

Frente a la desercion o cancelacion de contratos, Talento Confiable
implementara un sistema de seguimiento periodico de satisfaccion del cliente, mediante
encuestas trimestrales y reuniones de retroalimentacion, permitiendo detectar de manera
temprana sefiales de insatisfaccion y aplicar acciones correctivas antes de que se produzca

la cancelacion del servicio. Asimismo, se ofreceran condiciones de flexibilidad
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contractual, como la posibilidad de cambiar de plan sin penalizacion, para retener clientes

que atraviesen dificultades econdémicas temporales.

En relacién con la morosidad de pagos, se establecera una politica de
facturacion anticipada mensual con incentivos de descuento por pago puntual, asi como
un fondo de contingencia equivalente a dos meses de gastos fijos, que permita cubrir
desfases temporales en el flujo de caja sin comprometer la operacién regular de la

empresa.

Ante un eventual incremento en la tasa de interés o restriccion del crédito, la
empresa evaluard fuentes alternativas de financiamiento, tales como lineas de crédito
productivo de la banca privada, programas de apoyo a emprendimientos impulsados por
el Ministerio de Produccion, Comercio Exterior, Inversiones y Pesca (MPCEIP), o la
incorporacion de un socio capitalista adicional, priorizando siempre las opciones con

menor costo financiero.

Respecto a la rotacion del talento humano clave, se disefiara un plan de
retencion que incluya remuneracién competitiva, participacion en utilidades a partir del
segundo afio de operacion, y oportunidades de desarrollo profesional continuo. De
acuerdo con Chiavenato (2017), las organizaciones que invierten en el desarrollo y
bienestar de su propio talento logran mayores niveles de compromiso y menor rotacion,
principio que Talento Confiable aplicard internamente como reflejo coherente de los
servicios que ofrece a sus clientes. Adicionalmente, se documentaran los procesos y
metodologias de consultoria en manuales internos, con el fin de reducir la dependencia

del conocimiento técito de una sola persona.

Frente al ingreso de nuevos competidores con precios mas bajos, la estrategia
de mitigacion se centrara en la diferenciacion por valor agregado —atencion
personalizada, acompafiamiento continuo y medicion de resultados— en lugar de
competir exclusivamente por precio, evitando asi una guerra de tarifas que comprometa
la rentabilidad del negocio. Se reforzard ademas la construccion de una marca reconocida

por resultados medibles, mediante casos de éxito documentados y testimonios de clientes.

Ante cambios en la normativa laboral o tributaria, la empresa mantendra una
alianza permanente con un asesor legal externo especializado en derecho laboral y

tributario ecuatoriano, que permita actualizar oportunamente los servicios ofrecidos y
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anticipar el impacto de reformas normativas tanto en la operacion interna como en las

recomendaciones brindadas a los clientes.

En caso de desaceleracion economica que reduzca la capacidad de inversion de
las PYMES, se activara un esquema de planes reducidos o modulares, que permitan a los
clientes acceder a componentes especificos del servicio (por ejemplo, Unicamente
evaluacion de desempefio 0 Unicamente bienestar laboral) a un costo menor, manteniendo

la relacion comercial sin perder al cliente por completo.

Frente a la insatisfaccion por resultados no percibidos a corto plazo, se
fortalecerd la comunicacion de expectativas desde el inicio del contrato, estableciendo
indicadores y plazos realistas para cada intervencion, de manera que el cliente comprenda
que los procesos de gestion del talento humano generan resultados medibles en el

mediano plazo.

Finalmente, ante la obsolescencia de herramientas o metodologias, se
destinard un porcentaje fijo de las utilidades anuales (aproximadamente el 5%) a la
actualizaciéon profesional del equipo consultor y a la incorporacién de nuevas
herramientas digitales de diagndstico y gestion del talento humano, garantizando la

vigencia competitiva de los servicios ofrecidos.
Estrategia de Salida

En el escenario en que, pese a la implementacion de las medidas de mitigacion
descritas, el proyecto no alcance los niveles de sostenibilidad financiera esperados
durante los primeros veinticuatro meses de operacion —evidenciado por flujos de caja
negativos sostenidos o el incumplimiento reiterado del punto de equilibrio establecido en
el numeral 4.1.7—, se contemplan las siguientes alternativas de salida, ordenadas de

menor a mayor grado de afectacion para las socias inversionistas:

Reestructuracion del modelo de negocio: como primera alternativa, se evaluara
la reorientacion del portafolio de servicios hacia las lineas de mayor demanda
identificadas durante la operacion, reduciendo la oferta a los servicios de mayor
rentabilidad y menor costo de entrega, junto con una revision de la estructura de gastos
fijos, particularmente el arriendo de oficina, migrando hacia un modelo de trabajo remoto

o0 hibrido que reduzca los costos operativos.
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Blsqueda de un socio estratégico o inversionista: de no ser suficiente la
reestructuracion, se explorara la incorporacion de un nuevo socio capitalista o una alianza
estratégica con una consultora de mayor trayectoria, que aporte capital adicional y una
cartera de clientes complementaria, permitiendo capitalizar el conocimiento y la marca

ya construidos por Talento Confiable.

Venta del portafolio de clientes o de la empresa: como penultima alternativa,
se contempla la venta de la cartera de clientes activos y de la marca comercial a otra
empresa consultora del sector, permitiendo a las socias recuperar parte de la inversion

realizada sin necesidad de continuar operando el negocio.

Liquidacion ordenada: como ultima alternativa, en caso de que ninguna de las
opciones anteriores resulte viable, se procedera a la liquidacion ordenada de la empresa,
priorizando el cumplimiento de las obligaciones laborales del personal contratado y de
las obligaciones financieras pendientes con la Corporacion Financiera Nacional,

conforme a lo establecido en la normativa societaria y laboral vigente en el Ecuador.

Este plan de contingencia y salida, en conjunto con las estrategias de mitigacién
planteadas, dota a Talento Confiable de un marco de gestion de riesgos que fortalece la
viabilidad del proyecto y brinda a las socias inversionistas mecanismos claros de decision
ante eventuales escenarios adversos, en linea con los principios de planificacion

estratégica sostenible planteados por David (2013) y Sapag Chain (2011).



76

CONCLUSIONES

Una vez desarrollada la investigacion y analizados los resultados obtenidos a lo

largo de los cuatro capitulos del presente proyecto, se establecen las siguientes

conclusiones, estructuradas en funcion del objetivo general y de los objetivos especificos

planteados al inicio del estudio:

En relacion con el objetivo general, se concluye que el disefio de estrategias de
fortalecimiento empresarial para PYMES del Distrito Metropolitano de Quito,
mediante servicios de gestion del talento humano y bienestar laboral, constituye una
propuesta viable tanto desde el punto de vista técnico como financiero. Los
resultados del estudio econdmico desarrollado en el Capitulo IV, con un Valor
Actual Neto (VAN) positivo de $18,130.10 y una Tasa Interna de Retorno (TIR)
del 39%, confirman que la implementacion de Talento Confiable como empresa de
consultoria especializada representa una alternativa rentable y sostenible para
atender las necesidades identificadas en el sector, mejorando el desempefio

organizacional y la competitividad de las empresas objeto de estudio.

Respecto al primer objetivo especifico, orientado a analizar la situacion actual de
las PYMES del Distrito Metropolitano de Quito en materia de gestion del talento
humano y bienestar laboral, se concluye que un porcentaje significativo de estas
organizaciones administra su personal de manera empirica, sin procesos técnicos
estructurados de reclutamiento, seleccion, capacitacién y evaluacion del
desempefio. Esta situacién, evidenciada en el diagndéstico realizado en el Capitulo |
y en los resultados de la encuesta aplicada en el Capitulo Il, confirma que la
ausencia de una gestion estratégica del talento humano constituye una debilidad
recurrente que afecta directamente la productividad, la rotacion de personal y el

clima organizacional de las PYMES analizadas.

En cuanto al segundo objetivo especifico, referido a investigar las principales
necesidades organizacionales relacionadas con el clima laboral, la motivacion y el
desarrollo del personal, los instrumentos de recoleccion de informacion primaria —
encuestas, entrevistas y focus group— permitieron identificar que las necesidades
mas relevantes se concentran en la implementacion de procesos de capacitacion

continua, sistemas de evaluacion del desempefio y programas de bienestar laboral,
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aspectos que fueron incorporados como componentes centrales del portafolio de

servicios propuesto por Talento Confiable.

e Sobre el tercer objetivo especifico, relacionado con aplicar herramientas de
diagndstico organizacional, se concluye que el uso combinado de un enfoque mixto
de investigacion —cuantitativo mediante encuestas y cualitativo mediante
entrevistas y focus group— result6 adecuado para identificar de manera integral los
factores internos y externos que afectan el desempefio y la competitividad
empresarial, tal como se evidencia en los andlisis PEST, de Fuerzas de Porter y
FODA desarrollados en el Capitulo I, los cuales sustentaron la orientacion

estratégica de la propuesta.

e Finalmente, respecto al cuarto objetivo especifico, orientado a implementar
estrategias de fortalecimiento empresarial en las areas de gestion del talento
humano, bienestar laboral y desarrollo organizacional, se concluye que la matriz de
estrategias planteada en el Capitulo 11l —que incluye reclutamiento por
competencias, programas de capacitacion continua, sistemas de evaluacion del
desempefio, bienestar laboral y comunicacién organizacional— responde de
manera directa a las problematicas identificadas, y su viabilidad econdmica quedo
respaldada por los indicadores financieros favorables obtenidos en el Capitulo 1V,
asi como por el plan de contingencia disefiado para anticipar y mitigar los

principales riesgos del proyecto.

e En términos generales, se concluye que las PYMES del Distrito Metropolitano de
Quito requieren de manera urgente el acompariamiento de servicios especializados
de consultoria en gestién del talento humano, y que Talento Confiable, como
propuesta empresarial, se encuentra en condiciones técnicas, estratégicas y
financieras de atender esta demanda de manera sostenible, contribuyendo asi al
fortalecimiento del tejido empresarial y al desarrollo econémico y social de la
ciudad de Quito.

RECOMENDACIONES

Con base en las conclusiones expuestas, se plantean las siguientes recomendaciones
dirigidas tanto a las PYMES del Distrito Metropolitano de Quito como a las socias

promotoras del proyecto Talento Confiable:
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Se recomienda a las PYMES del Distrito Metropolitano de Quito incorporar de
manera progresiva procesos técnicos de gestion del talento humano —
particularmente en las areas de reclutamiento por competencias, capacitacion
continua y evaluacion del desempefio—, dado que la evidencia recopilada
demuestra que la ausencia de estos procesos afecta negativamente la productividad,
la retencion de personal y el clima organizacional. La adopcion de estas practicas,
aun de manera gradual y adaptada a la capacidad financiera de cada empresa,

contribuird a fortalecer su competitividad en el mediano y largo plazo.

Se recomienda a las socias de Talento Confiable iniciar la implementacion del
proyecto priorizando la captacion de los primeros clientes mediante alianzas
estratégicas con camaras de comercio y gremios empresariales del Distrito
Metropolitano de Quito, aprovechando estos espacios como canales de bajo costo
para la generacion de confianza y visibilidad institucional durante la etapa de

posicionamiento de mercado.

Se recomienda mantener un monitoreo constante de los indicadores financieros
establecidos en el estudio econdmico —particularmente el punto de equilibrio de

13 PYMES clientes y el flujo de caja proyectado—, con el fin de detectar
oportunamente cualquier desviacion respecto a lo planificado y activar, de ser
necesario, las medidas de mitigacion contempladas en el plan de contingencia,
evitando asi comprometer la sostenibilidad financiera del negocio durante los

primeros afios de operacion.

Se recomienda invertir de manera sostenida en el desarrollo profesional del equipo
consultor, dado que la calidad del servicio de Talento Confiable depende
directamente del conocimiento especializado de su personal. Esto incluye la
actualizacién periodica en metodologias de gestion del talento humano, asi como
en herramientas digitales que fortalezcan la eficiencia y la diferenciacion del

servicio frente a la competencia.

Se recomienda fortalecer los mecanismos de medicion de resultados y satisfaccion
del cliente, mediante indicadores claros y evaluaciones periddicas, de manera que
las PYMES atendidas puedan visualizar de forma objetiva el impacto de los

servicios contratados, favoreciendo asi la fidelizacion y la generacion de referidos,
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aspectos determinantes para el crecimiento sostenido de la cartera de clientes

proyectada en el estudio econdémico.

Finalmente, se recomienda a futuras investigaciones relacionadas con el
fortalecimiento empresarial de PYMES ampliar el estudio hacia otros sectores
productivos o hacia otras provincias del Ecuador, con el propdsito de contrastar los
hallazgos obtenidos en el Distrito Metropolitano de Quito y generar un panorama
mas amplio sobre las necesidades de gestion del talento humano en el segmento de

la pequefia y mediana empresa a nivel nacional.
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