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RESUMEN

La gestion de la formacidn del talento humano ha emergido como una préactica estratégica en la
gestion de recursos humanos, buscando optimizar la sinergia entre reclutamiento y desarrollo del
personal. Este estudio cuantitativo, de corte transversal, se propuso analizar las caracteristicas de
la gestion de la formacion y su influencia en el talento humano de las PYMES comerciales del
canton Cuenca. A través de encuestas y analisis de regresion multiple, se encontrd que los
constructos utilizados para gestion de la formacién como gestion de calidad (GCAL), gestion del
cambio (GCAM), productividad (PRO) y compensacion y beneficios (CyB) estan
significativamente relacionados con el desempefio del talento humano en la PYMES. Los
resultados, respaldados por un R-cuadrado de 0.608 y un estadistico Durbin-Watson de 1.874,
indican que una gestién de la formacién integral y alineada con las necesidades organizacionales
contribuye a mejorar el desempefio y la satisfaccion del personal en las PYMES cuencanas.

Palabras clave: Pymes, sector comercial, gestion de la formacion, talento humano



ABSTRACT

The management of human talent training has emerged as a strategic practice in human resources
management, aiming to optimize the synergy between recruitment and personnel development.
This quantitative, cross-sectional study is intended to analyze the characteristics of training
management and its influence on human talent in commercial small and medium-sized enterprises
(SMEs) in the canton of Cuenca. Through surveys and multiple regression analysis, it was found
that the constructs used for training management, such as quality management (QM), change
management (CM), productivity (PRO), and compensation and benefits (C&B), are significantly
related to the performance of human talent in SMEs. The results, supported by an R-squared of
0.608 and a Durbin-Watson statistic of 1.874, indicate that comprehensive training management
aligned with organizational needs contributes to improving the performance and satisfaction of the
personnel in the SMEs in Cuenca.

Keywords: SMEs, commercial sector, training management, human talent



Introduccion

La elaboracion del presente estudio es de gran relevancia para el conglomerado empresarial
cuencano y ecuatoriano, debido a que la gestion de la formacion y el talento humano se han
transformado en aspectos claves para el desarrollo empresarial, principalmente de pequefias y
medianas empresas (PYMES), que se han visto en la necesidad de fortalecer su estructura de
recursos humanos, esto provocado por las grandes trasformaciones globales y el nuevo dinamismo
econdmico de las organizaciones.

El talento humano es una denominacion que aparecié en la década de los 90, generando un
nuevo paradigma en la historia de los recursos humanos (R.R.H.H). Actualmente, una inmensa
mayoria de compafiias, empresas y negocios cuentan con un departamento exclusivo para la
administracion del talento humano, donde tienen participacion actores importantes de una
organizacion, quienes se encargan de planificar, dirigir y controlar al personal de trabajo (Poveda,
2018).

En el actual y dindmico panorama empresarial, caracterizado por la globalizacion y la
continua evolucion tecnoldgica, las PYMES emergen como actores fundamentales en la
configuracion de la estructura econdémica de las comunidades locales. Considerando a Ecuador, el
conglomerado de las PYMES se sitla por el 99,55%, un porcentaje estrictamente abrumador que
viene dado por estimulos de creacién de emprendimientos en el pais (Rodriguez-Mendoza &
Aviles-Sotomayor, 2020). En este escenario, existe un gran nimero de PYMES que estan
creciendo en el Canton Cuenca, siendo los sectores de la economia con mayor impulso el
alimenticio, el manufacturero, el industrial y el comercial (Pasaca & Guevara, 2023).

A nivel de Ecuador, las empresas lidian con empleados con escasa formacion profesional,

lo que hace necesario proporcionar capacitacion antes de que asuman sus roles laborales. En tanto,



se requiere una gerencia precisa del talento humano para orientar a los empleados hacia una
eficiente interaccion organizacional. Considerando la trascendencia de las PYMES en la economia
local, ademas la necesidad constante de mejorar su gestion para enfrentar desafios y aprovechar
oportunidades emergentes, la investigacion se sumerge en la identificacidn de patrones, tendencias
y areas de mejoras en la capacitacion de los trabajadores del sector comercial del canton Cuenca,
Ecuador.

Partiendo del punto anterior descrito, es necesario formular la siguiente interrogante:
¢Como determinar las caracteristicas de la gestion de la formacién y del talento humano en las
PYMES del canton Cuenca? Para desarrollar satisfactoriamente el objetivo planteado, el
investigador se propone definir los elementos conceptuales de ambas variables, identificando asi
las caracteristicas actuales de esta area. Asimismo, identificar las categorias de analisis de las
variables gestion de la formacion y talento humano. Por altimo, elaborar una regresion lineal
multiple, que permita evaluar como los componentes de gestion de la formacién impactan en el
talento humano de las PYMES del cantdon Cuenca, sector comercial.

La investigacion se justifica porque proporcionara informacion enriquecedora y novedosa
sobre las caracteristicas actuales de gestion de la formacién y el talento humano, considerando las
categorias de analisis mas importantes para estas areas funcionales en la actualidad.

Antecedentes
El marco tedrico, busca discernir las tendencias, précticas y desafios que influyen en la

gestion de la formacién y en el talento humano de las PYMES del Cantén Cuenca. De esta manera,

se obtiene una comprensién profunda y contextualizada de este crucial aspecto empresarial.



Factores que Influyen en la Gestion de la Formacion

Una gestion de la formacion efectiva se posiciona como el elemento central para el éxito
sostenible de las empresas, destacando su relevancia particular en el ambito de las PYMES
(Recalde et al., 2023). Los trabajadores son una pieza indispensable para el desarrollo competitivo
y estratégico de las empresas, siendo necesario el establecimiento de un departamento exclusivo
de gestion de la formacion de primer nivel, el cual asegure la consecucion de proyectos, objetivos
0 metas de una empresa (Yanez et al., 2018).

Desde la dinamica empresarial actual, la gestion de la formacion experimenta cambios
constantes, ya que las empresas adoptan de manera continua nuevas tecnologias en sus procesos y
enfoques administrativos (Espinoza, 2019). Como resultado, las PYMES necesitan llevar a cabo
ajustes internos y mejorias en sus procesos gerenciales, con ello puede alcanzarse un crecimiento
sostenido y se pueden perfeccionar las habilidades y competencias de sus trabajadores (Giraldo &
Arias, 2021). Frente a estos desafios, Alarcén & Hernandez (2024) exponen que muchas empresas
eligen explorar nuevas perspectivas para la gestion de la formacion, abordando elementos como la
gestion de cambio, la gestion de calidad, la productividad, y la compensacion y beneficios. De este
modo, se hace propicio destacar la relacion y significado de cada enfoque con la gestion de la
formacion.

La vinculacion de la gestion de cambio con la gestion de la formacion se centra en el
proceso de transicion experimentado por las empresas, el cual puede impactar considerablemente
a los trabajadores (Frontera, 2024). La gestion de cambio es un recurso muy importante para toda
organizacion, ya que es un elemento que permite introducir nuevas modalidades laborales que
empoderen al personal y que, por tanto, su rendimiento este condicionado al progreso de la

empresa; es decir, se fomenta el aprendizaje continuo, existe participacion del individuo, y se



genera un enriquecimiento colectivo (Acosta et al., 2018). En consecuencia, la gestion de cambio
puede definirse como un planteamiento sistematico que influye en la gestion de la formacion de
una empresa. Su objetivo es reducir la resistencia al cambio que impide la expansién y evolucién
de las PYMES (Clavijo, 2023). Por su parte, Contreras (2018), describe que la gestion de cambio
se sustenta en aspectos tedricos elementales que deben ser aplicados en una empresa, entre los
cuales se encuentran la innovacion, la capacitacion continua y el desarrollo del pensamiento.

Considerando a Garcia-Arrollo (2010), destaca en su teoria que la gestion de calidad
enriquece a la gestion de la formacion cuando se posicionan cuatro elementos claves en las
PYMES, los cuales son experiencia, habilidades, formacion y educacion. Agregado a lo anterior,
Hernandez et al. (2018), plantean teéricamente que la gestién de calidad no es un fenémeno
independiente, sino que se transforma en algo colectivo para las PYMES, puesto que se considera
el bienestar individual de los empleados. De esta forma, la gestion de calidad cumple un rol
protagénico en la gestion de la formacién, estableciendo objetivos, asignando recursos y
fomentando indicadores de control laboral. En este sentido, la gestion de calidad se caracteriza por
ser interna y transversal, ya que las funciones o actividades del departamento de gestion de la
formacion se direcciona al empleado, independientemente del cargo que ostente en la organizacion
(Alayo, 2022). Para conseguir una Optima gestion de calidad, es imprescindible que cada uno de
los trabajadores de la empresa se encuentren comprometidos totalmente con sus labores, ya que es
esencial mantener una postura de prevencion a la hora de realizar y evaluar los diferentes procesos
operativos de la organizacion (Montoya & Boyero, 2016).

Existe una sinergia muy importante entre productividad y la gestion de la formacion,
debido a que puede generarse una influencia positiva sobre los trabajadores, quienes, percibiendo

algunas bondades laborales, pueden estar mas comprometidos con sus responsabilidades,



desenvolverse con mayor naturalidad en su entorno de trabajo, y transmitir motivacion en sus
actividades diarias (Obando, 2020). En concordancia con lo anterior, Murillo-Barrera et al. (2022),
explican que en el mundo de hoy las empresas se esmeran en lograr los mayores indices de
productividad, para ello es crucial la gestion de la formacién en los empleados, lo que
desencadenara en el aumento de los conocimientos y en el mejoramiento de las actitudes
profesionales. La productividad en la gestion de la formacion se sustenta en procesos y recursos
innovadores, los cuales sean favorables al momento de generar valor agregado a los bienes o
servicios producidos (Organizacién Internacional del Trabajo, 2020). Para Hernandez (2018), la
productividad debe pasar por un estado de flexibilidad en la gestion de la formacion, donde pueden
repercutir tres elementos importantes: La monopolizacion en el reclutamiento de empleados, la
finalizacién del contrato laboral y la reduccion de la estabilidad laboral.

Al hacerse un analisis exhaustivo sobre la relacion de la compensacion y beneficios con
la gestion de la formacidn, se hace imprescindible destacar que existen nuevas perspectivas
tedricas con respecto a los sistemas de compensacién, cuya esencia no radica en la condicion de
remuneracion, sino que se considera como una oportunidad de inversién en el personal (Lara-
Guzman et al., 2020). Por otra parte, Torres-Fl6rez y Gutiérrez-Rincén (2019) exponen en su
postulado que las compensaciones y beneficios inciden directamente en la gestién de la formacion,
esto se debe a que el departamento de gestion de la formacién esta llamado a satisfacer las
demandas, gustos y preferencias de sus colaboradores, siendo necesaria la aplicacién de estrategias
gue se conviertan en proyectos operativos con presupuestos solidos. Conceptualmente, la
compensacion y beneficios hacen alusion a las retribuciones econémicas 0 morales que recibe un
trabajador, esto como premio a su buen desempefio laboral o al efectivo cumplimiento de tareas o

responsabilidades (Daza et al., 2013). Entre los objetivos méas elementales se encuentran la



atraccion, retencion y motivacion de los colaboradores, la cual puede darse a partir de salarios,
sueldos, bonos y comisiones (Chavez et al., 2023).
Factores que Influyen en el Talento Humano

El talento humano se concibe como un proceso estratégico e intrinsecamente vinculado al
mejoramiento progresivo de las virtudes, conocimientos y cualidades de los trabajadores en todas
las jerarquias organizacionales (Bolafio & Molinares, 2018). En este sentido, la finalidad
primordial de esta iniciativa radica en potenciar tanto el rendimiento individual como colectivo,
alinedndolos de manera estratégica con los objetivos y las cambiantes necesidades de la empresa
(Chicaiza et al., 2021). Ahora bien, Saavedra et al. (2018) explican que el talento humano de una
organizacion esta condicionado a factores como el desarrollo organizacional y el liderazgo de las
personas, lo que permite reorientar los enfoques atribuidos a la direccion y el desenvolvimiento
particular de los trabajadores.

Desde un punto de vista tedrico, Viteri y Franco (2022), describen que el desarrollo
organizacional puede impactar de forma positiva en el talento humano de una empresa, puesto que
se establece una vision de largo plazo que no solamente pretende mejorar el posicionamiento
comercial de las PYMES, sino que también busca la optimizacion de funciones y tareas de los
trabajadores. (Quispe, 2022). Un conjunto de teorias expone que el desarrollo organizacional
influye categdricamente en el talento humano, ya que los trabajadores pueden sentirse lucrativos
en una empresa cuando tienen acceso a formacién, adiestramiento e incentivos de caracter laboral
(Viteri & Franco, 2022). Por consiguiente, el desarrollo organizacional es un proceso estratégico,
técnico y practico que tiene que ser ejecutado correctamente, consolidando asi la integracion desde

un punto de vista innovador en las distintas empresas. Asimismo, se establece un trabajo proactivo



en el desempefio de los objetivos, politicas y valores que enmarcan a la mision y vision de la
entidad (Garcia et al., 2023)

Cuando se hace un analisis sobre el alcance que tiene el liderazgo de las personas en el
talento humano, se entiende que liderizar un grupo de trabajo es imprescindible a la hora de
aprovechar satisfactoriamente al personal, materiales y tecnologias que dispone una empresa
(Ortiz, 2021). En tanto, Pérez y Espinoza (2019) teorizan que el liderazgo de las personas de una
empresa puede verse constatado con el nivel de capacitacion constante que tenga su talento
humano, la iniciativa de actualizar sus conocimientos y la disposicion de perfeccionar sus
cualidades o destrezas. Por consiguiente, una empresa se beneficiard de la creatividad,
adaptabilidad y conciencia de sus integrantes. El liderazgo de las personas ha sido categorizado
como una habilidad natural o adquirida por el individuo, pero que basicamente se sustenta en una
misma premisa que es promover decisiones, ejercer acciones y transmitir comportamientos
positivos a una colectividad (Rodriguez, 2022). Los resultados de las empresas dependen
fundamentalmente del desenvolvimiento laboral que ejerce su talento humano, una situacion que
puede verse influenciada por la capacidad de liderazgo que tengan los trabajadores en lo individual
o colectivo. (Pérez & Porraspita, 2023).

Relacion entre la gestion de la formacién y el talento humano

La gestion de la formacion se posiciona como un proceso determinante para el talento
humano (Agudelo-Orrego, 2019) En tanto, Ramirez-Torres (2023) sefiala que la gestién de la
formacion esta por encima de la concepcién tradicional del talento humano, ya que busca alinear
a los empleados mediante el establecimiento de metas o acciones estratégicas. Cuando se
interrelaciona a la gestion de la formacion con el talento humano, surge la necesidad de implantar

estrategias y practicas compatibles en la direccion de una empresa, donde los actores



fundamentales sean los individuos y los recursos invertidos sean gestionados en beneficio de los
trabajadores (Jara et al., 2019).

Entre los estudios que muestran la relacion entre la gestion de la formacién y el talento
humano son los siguientes: la gestion de la formacion en el talento humano es determinante para
el éxito de organizaciones educativas en Puerto Colombia, Atlantico, Colombia (Hart-Montes et
al., 2024). Este estudio expone que la gestidn de la formacion se relaciona con el talento humano
por la presencia del “conocimiento organizativo”, que busca establecer pautas de direccion
mediante procedimientos, canales y recursos que ayuden a la optimizacion de conocimientos, tanto
a nivel departamental como individual. Asimismo, se expone el caso de las estrategias de gestion
de la formacidn para el talento humano en pequefias y medianas empresas, ubicadas en Lima, Peru
(Solano-Castro et al., 2023). La investigacion muestra la vinculacion existente entre las variables
expuestas, esto devenido a que una gran cantidad de PYMES adscritas al sector comercio peruano,
reconocen lo trascendental que es la gestién de la formacion para la dindmica laboral de los
trabajadores, por lo que constantemente estan apostando a nuevas medidas o estrategias en ese
ambito.

Al mismo tiempo, se menciona la relacién entre gestion de la formacion y el talento
humano en las empresas mas valoradas en recursos humanos, esto en la zona norte de Espafia
(Ferreiro-Seoane et al., 2020). Una satisfactoria gestion de la formacién en el talento humano
puede repercutir en la salud financiera de las empresas, ya que se contard con una efectiva
sincronizacion entre los departamentos gerenciales y la plantilla de trabajadores. También, se
destaca la gestion de la formacion del talento humano direccionada a las cooperativas de transporte
de taxi, localizada en Manta, Ecuador (Hidalgo et al., 2019). La relacidn existente entre la gestion

de la formacion y el talento humano, radica en que los empleados que reciben mayor formacion



tienen la capacidad de influir positivamente en los procesos administrativos que lleva a cabo la
gerencia general y sus distintos departamentos.

Por otra parte, se corrobora la relacién entre la gestion de la formacién del talento humano
con la gestion publica y el desempefio laboral, esto en el Ministerio de Salud en Peru (Jara et al.,
2019). Este estudio demostrd que una vinculacion entre la gestion de la formacion con el talento
humano puede ser propicia en el mejoramiento de aspectos claves de una organizacion pablica o
privada. Para finalizar, se examino el estudio de la gestion de la formacion del talento humano y
su impacto en las estrategias de indole organizacional, realizado en Cali, Colombia (Agudelo-
Orrego, 2019). Este trabajo constat6 que las empresas acostumbradas a disefiar un plan estratégico
de formacion, estan en la obligatoriedad de tener estrategias de talento humano; ademas de ello,
se evidencia que compafiias grandes tienen mayor capacidad de gestionar la formacidn de talento
humano en sus organizaciones.

Considerando lo anteriormente expuesto, el presente estudio va direccionado a determinar
las caracteristicas de gestion de la formacién y del talento humano. En conclusion, se formula la
hipétesis de investigacion que se menciona a continuacion. H1: La gestidn de la formacion influye
en el talento humano de las PYMES del Cantdn Cuenca, sector comercial.

Metodologia

El presente estudio cuenta con un enfoque cuantitativo que emplea a la recoleccion de
informacién como proceso definitorio para la comprobacion de hipoétesis, siendo determinante la
medicion a escala numérica y el analisis de indole estadistico. Por otro lado, la investigacion es de
naturaleza no experimental y dispone de un disefio de clase transaccional. Con respecto a las
técnicas de recoleccion de informacion se usaron fuentes secundarias provenientes de libros,

revistas cientificas y otros textos de caracter especializado.
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Asimismo, las fuentes primarias ayudaron en el almacenamiento de la informacién, para
ello se formuld una encuesta de 20 preguntas medidas en una escala de Likert con cinco opciones
de respuesta. Se aplico a los departamentos de talento humano de las PYMES adscritas al sector
comercio del Canton Cuenca, con ello se identifica la estructura de medicion de cada una de las
variables que forman parte de la hipotesis de investigacion. Posteriormente se realiza el
levantamiento de informacidn con visitas a las empresas, con lo que se busca medir el talento
humano como variable dependiente y la gestion de la formacion como variable independiente.

Para la comprobacidn de hipotesis, se destaca la gestion de la formacion como variable
independiente, enmarcada por cuatro constructos que fueron: gestion del cambio, gestion de
calidad, productividad, y compensacion y beneficios. Por su parte, el talento humano irrumpe
como variable dependiente, cuyos constructos abarcan al desarrollo organizacional y liderazgo de
las personas. Asi mismo, se hizo un estudio estadistico de la informacidn recopilada, esto con la
finalidad de conocer patrones, tendencias y situaciones de perfeccionamiento en la gestién de la
formacion y el talento humano en las PYMES del canton Cuenca.

La poblacion son las PYMES localizadas en el canton Cuenca, Azuay, Ecuador,
especificamente en el sector comercial. Dada la diversidad que caracteriza a las PYMES en esta
area, se busco obtener una representacion significativa de la realidad empresarial local.

Tabla 1

Namero de Empresas en Cuenca

NUMERO DE EMPRESAS EN CUENCA

Micro Pequefia Mediana Mediana Grande
Empresas empresa empresa A empresaB  empresa
G45 Comercio y reparacion de vehiculos 1644 111 19 2 2%
automotores y motocicletas.
G4§ Comercio al por mayor, e>_<cepto el de 1357 291 61 42 57
vehiculos automotores y motocicletas.
G47 Comercio al por menor, excepto el de 11506 203 34 29 30

vehiculos automotores y motocicletas
Total 14507 605 114 95 115
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PLAZAS DE EMPLEO GENERADAS

G45 Comercio y reparacion de vehiculos

. 2650 792 261 792 2251
automotores y motocicletas.
G4§ Comercio al por mayor, excepto el de 2158 2013 869 2013 7479
vehiculos automotores y motocicletas.
G47, Comercio al por menor, {excepto el de 8727 1861 477 1861 4179
vehiculos automotores y motocicletas
Total 13535 4666 1607 4666 13909

Fuente: (Instituto Estadisticas y Censos) (2024). Nimero de empresas en el Canton Cuenca. Elaborado por: El autor

La seleccion de la muestra fue posible a través de un muestreo aleatorio simple y se
considerd a las empresas en funcién del tamafio y cantidad de trabajadores donde se tiene una
poblacion de 814 PYMES del sector comercial, seleccionando asi a las pequefias y medianas
empresas del cantén Cuenca, representadas por 261 PYMES, esto segln la base de datos del
Instituto de Estadisticas y Censos del Ecuador; asi como tambiéen, se determind mediante un 5%
de margen de error y un nivel de confianza del 95%.

Después de levantar la informacion, el siguiente paso fue hacer un analisis de regresion
lineal multiple que es una técnica paramétrica fundamental en estadistica utilizada para predecir
una variable dependiente en funcion de mdaltiples variables independientes (Bermejo, 2020). Esta
permite identificar relaciones entre un numero mayor de variables independientes frente a la
variable dependiente, siendo “Y” la variable dependiente, mientras que cada “X” representa una
variable predictora. Los coeficientes B indican el impacto de cada variable predictora “X” sobre
“Y”. Ademas, el término € captura el error asociado a cada modelo, el cual debe ser considerado
al implementar aplicaciones o realizar analisis para asegurar la precision y fiabilidad de los
resultados (Murillo, 2018).

Para la presente investigacion se utilizan variables numéricas asi tenemos: talento humano
que puede tomar cualquier valor en el rango de las PYMES encuestadas como dependiente “Y”,

medida en un indice compuesto que combina los constructos establecidos en esta variable,
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mientras que para las variables predictoras tenemos a X; (Gestion del Cambio), X, (Gestion de
Calidad), X5 (Productividad) y X, (Compensacion y Beneficios).

En este sentido, el punto de partida estara dado por la funcién de respuesta el cual se
muestra a continuacion:

Talento Humano = B, + B,(Gestion del Cambio) + [,(Gestion de Calidad)
+p3(Productividad) + B,(Compensacion y Beneficios) + ¢

Seguidamente para la determinacion de los parametros se utiliza el método INTRO,
también conocido como entrada forzada donde todas las variables seleccionadas se introducen en
el modelo simultdneamente desde el principio del andlisis, evaluando el impacto de estas a la
variable dependiente. Los datos obtenidos por la encuesta fueron evaluados en el software
estadistico SPSS version 29.

Conjuntamente se procedio a verificar los supuestos del modelo de regresion, donde se
debe cumplir la linealidad examinando la gréfica de dispersion de residuos estandarizados frente
a valores predichos estandarizados, visualizando una distribucion aleatoria y el cumplimiento de
este supuesto. También, se analiza el estadistico de Durbin-Watson que al estar entre el rango
critico de 1,5 a 2,5 se certifica la independencia de las variables utilizadas; seguidamente, la
homocedasticidad vista desde la gréfica de dispersion de valores predichos estandarizados frente
a los residuos estandarizados, sugiriendo la validez del modelo al no vislumbrase pautas de
asociacion. Posteriormente, se tiene el supuesto de normalidad observado en una grafica de
histograma de la frecuencia frente a residuos estandarizados donde evidencia la agrupacién en
torno a la media de los residuos cumpliendo asi con el principio de normalidad. Por ultimo, se
verifica el andlisis de colinealidad mediante los factores de inflacion de varianza (VIF), que al

estar por debajo del umbral aceptable de 10 se puede dar por cumplido este supuesto.
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Seguidamente, se verifica si el coeficiente de R cuadrado muestra una variabilidad
importante de la dependiente en base a sus predictoras, a su vez se contrasta la significancia
estadistica de las variables independientes mediante los coeficientes de la regresion y su valor p
con valores menor o igual a 0,05 confirmando la evidencia empirica de rechazar la hipdtesis nula
y se acepta la alternativa, lo que muestra que los constructos de gestion de la formacion son
diferentes de 0 y pueden ser incluidos en el modelo.

Resultados

La aplicacion de la encuesta generd resultados significativos, los cuales revisten de gran
trascendencia para el estudio en cuestion. Al analizar exhaustivamente cada una de las preguntas
formuladas, se determind cdmo la gestion de la formacion influye en el talento humano de las
PYMES de la ciudad de Cuenca sector comercial, todo esto partiendo de una evaluacion detallada
de los constructos determinados para las variables independiente y dependiente. Para ello se
tomaron en cuenta los seis constructos seleccionados, cuyos resultados se proyectan a
continuacion.

Tabla 2

Hallazgos de la Encuesta

Desarrollo Organizacional

1. EI 93% de las encuestados contestd que existe 2. Un 96% de los consultados asegurd que la
armonia y colaboracion entre el personal comunicacion interna es fluida y profesional.

3. EI60% de los encuestados expresé que conoce 4. Un 39% de los consultados no esta ni de
los principios, valores y cultura organizacional acuerdo ni en desacuerdo con el monitoreo del
de su PYME. clima organizacional.
Gestion del Cambio

5. Parael 80% de los trabajadores consultados, la 6. Un 55% de los empleados de las PYMES,
empresa si dispone de indicadores, metas y aseguraron que si tienen incentivos laborales
proyectos. en el trabajo.

8. Solamente el 40% de los empleados contesto
gue la empresa cuenta con politicas de
reclutamiento.

7. EI88% afirmo que la empresa esta abierta a los
cambios.

Liderazgo de las Personas

10. Un 70% de los empleados est4 dispuesto a
colaborar en actividades fuera de su
competencia.

9. EI 60% de los trabajadores, expreso que tiene
capacidad de liderazgo en la empresa.
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11. Para un 75% de los consultados, la empresa le
transmite confianza, seguridad y estabilidad.
Gestion de Calidad

12. El 54% de las personas afirmaron que la
empresa establece competencias, funciones u
objetivos de R.R.H.H.

14. Apenas el 47% de la fuerza laboral recibe
formacion en la empresa.

Productividad

15. El 72% de los trabajadores contestdé que las
PYMES disponen de herramientas
tecnoldgicas.

13. El 63% de los empleados aseguré que la
PYME posee un plan de capacitacion.

16. El 33% de los encuestados asegurd que la
empresa cuenta con un sistema de seleccion de

personal.
17. Paraun 51% de los empleados, los supervisores
de talento humano realizan evaluaciones al
equipo.
Compensacion y Beneficios
18. EI 70% de los empleados aseguré que la 19. Apenas el 21% de las personas encuestadas,
empresa cuenta con politicas de beneficios y asegurd que existen oportunidades de
compensaciones. crecimiento.

20. Tan solo el 14% de los empleados consideran
que la empresa reconoce y premia el buen
desempefio laboral.
Fuente: Encuesta aplicada a las PYMES del sector comercio del Cantdn Cuenca. Elaborado por: El autor

Una vez obtenida y analizada la informacion de los 6 constructos sobre la gestién
de la formacién y el talento humano, el investigador procedi6 a realizar un analisis de regresion
multiple, el cual permitid contrastar la hip6tesis de investigacion H1: La gestion de la formacion

influye en el talento humano de las PYMES del Canton Cuenca, sector comercial.

Tabla 3

Relacion entre Gestion de la Formacion y Talento Humano

Modelo R R cuadrado R cuadrado Err_or t'.p,' de la Durbin-Watson
ajustado estimacion
1 , 7802 ,608 ,602 742 1,874

a. Variables predictoras: (Constante), Compensacion y Beneficios, Gestion de Cambio, Productividad,
Gestion de Calidad.
b. Variable dependiente: Talento Humano

Elaborado por: El autor, a partir del Software SPSS 29.

La tabla 3 muestra los datos del modelo de regresion lineal maltiple utilizado para evaluar
cdémo los componentes de gestion de la formacidn especificamente, la gestion de calidad (GCAL),

la gestion del cambio (GCAM), productividad (PRO) y la compensacion y beneficios (CyB),



15

impactan en el talento humano de las PYMES de Cuenca, sector comercial. El analisis revela un
valor de R-cuadrado de 0.608, lo que indica que el 60.8% de la variabilidad en el talento humano
es explicada por las variables independientes del modelo. Este resultado sugiere que las variables
incluidas tienen una influencia significativa en el talento humano, aunque no capturan toda la
variabilidad presente en los datos.

Adeas, el valor de Durbin-Watson obtenido es 1.874, un indicador muy cercano a 2, que
sugiere que no existe una autocorrelacion significativa en los residuos asociados al modelo. Este
hallazgo sefiala que los residuos estan en gran medida independientes, cumpliendo asi con el
supuesto de independencia de los errores en el modelo de regresion. La ausencia de autocorrelacién
fuerte es propicia para la validez del estudio y la adecuacion del modelo para analizar como la
gestion de la formacidn se relaciona con el talento humano en las PYMES estudiadas.

Figural

Validacion de los supuestos Hipétesis General

Hipétesis (H1:: La Gestion de la Formacidn si influye en el Talento Humano de las PYMES Sector Comercio del Cantén Cuenca.)
LINEALIDAD HOMOCEDASTICIDAD NORMALIDAD
Variable dependiente;,Talento Humano Variable dependien?fei Talento Humano Variable dependiente: Talento Humano
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o 8 r
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Elaborado por: El autor, a partir del Software SPSS 29.

El analisis del grafico 1 revela que el modelo captura adecuadamente la relacion lineal entre
variables predictoras y dependiente. El grafico de residuos frente a los valores predichos muestra
una débil correlacion negativa, lo que sugiere que no existe una dependencia fuerte entre los
residuos. Ademas, el grafico de homocedasticidad indica que la varianza de los residuos

permanece constante a lo largo de los valores predichos, lo que apoya la conciliacion del modelo
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y sugiere que no hay patrones evidentes de heterocedasticidad. Por altimo, el histograma de los
residuos estandarizados proyecta una distribucién aproximadamente normal, con los residuos
agrupados en torno a la media, lo que cumple con el supuesto de normalidad. Estos hallazgos en
conjunto refuerzan la validez del modelo, indicando que los supuestos del analisis de regresion
lineal maltiple son satisfechos.

Tabla 4

Tabla de Coeficientes Talento Humano y Gestién de la Formacion

Coeficientes no Estadisticos de
Modelo estandarizados T Sig. colinealidad
B Error tip. VIF
(Constante) 34,426 2,761 12,470  <,001
1 Gestion de Cambio ,368 ,063 5,859 <,001 3,497
Gestion de Calidad ,196 ,063 3,099 ,002 5,237
Productividad ,122 ,058 2,107 ,036 5,009
Compensacion N ) 045 5167 <001 2,470
Beneficios

Elaborado por: El autor, a partir del Software SPSS 29

La tabla 4 da a conocer los resultados obtenidos en el analisis de regresion lineal multiple,
llevado a cabo para investigar el impacto de los componentes de gestion de la formacién sobre el
talento humano en las PYMES de Cuenca. Los resultados revelan que todas las variables
independientes tienen significancia estadistica, con valores p inferiores a 0.05, lo que demuestra
que cada componente tiene un efecto significativo en la variable dependiente. La ecuacion del
modelo es la siguiente:

Talento Humano = 34,426 + 0,368(GCAM) + 0,196(GCAL) + 0,122(PRO) + 0,232(CyB) + ¢

Esta ecuacion sugiere que, manteniendo constantes las demas variables, un aumento de una
unidad en gestion de cambio, gestion de calidad, productividad y compensacion y beneficios se
asocia con incrementos de 0.368, 0.196, 0.122 y 0.232 unidades en el talento humano,
respectivamente. Esto indica una influencia positiva y significativa de cada uno de estos

componentes sobre el talento humano dentro de las PYMES estudiadas.
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Adicionalmente, el analisis de colinealidad, utilizando el Factor de Inflacion de la Varianza
(VIF), muestra que todos los valores de VIF estan por debajo del umbral critico de 10. Este
hallazgo sugiere que no existen aspectos graves de colinealidad entre las variables independientes,
lo cual respalda la estabilidad y la fiabilidad de las estimaciones del modelo.

Discusion

El presente estudio se enmarcd en determinar las caracteristicas de la gestion de la
formacion y el talento humano en las PYMES del cantén Cuenca, sector comercial. Teniendo en
cuenta los hallazgos, las variables gestion de la formacion y talento humano sustentan las teorias
formuladas por (Alarcén & Hernandez, 2024), (Saavedra et al., 2018) (Agudelo-Orrego, 2019),
(Ramirez-Torres, 2023), (Jara et al., 2018), (Hart-Montes et al., 2024), (Solano-Castro et al., 2023),
(Ferreiro-Seoane et al., 2019), e (Hidalgo et al., 2020), con lo cual el estudio presenta un adecuado
marco tedrico.

Para corroborar la relacién entre variables, se procedio a realizar un modelo de regresion
lineal multiple, que permitié examinar como la gestion de la formacion, influye en el talento
humano de las PYMES del cantén Cuenca. Los resultados mas significativos del modelo muestran
la existencia de un R-cuadrado de 0.608, sugiriendo que un 60.8% de la variabilidad asociada al
talento humano es expresada por las variables consideradas como independientes. Estos resultados
estadisticos coinciden parcialmente con el estudio de Jara et al. (2018), quienes al obtener un
coeficiente de R-cuadrado de 44,4% y 28,4%, determinaron que la gestion de la formacion del
talento humano es necesaria para una mejor gestion publica y desenvolvimiento laboral.

El modelo de analisis de regresion maltiple muestra que existe una influencia positiva entre
el constructo gestion del cambio y el talento humano (0,368 GCAM). Un resultado que concuerda

con lo investigado por Carrera (2023), quien concluye que la gestion de cambio influye en el
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talento humano, esto considerando aspectos como la planificacion y su impacto en la toma de
decisiones. Esta perspectiva se determiné a partir de la metodologia ADKAR, un método
importante a la hora de conocer la participacion y comunicacion de los trabajadores a partir de la
gestion de cambio.

Con respecto a la gestion de calidad, esta guarda una relacién positiva con la variable
talento humano (0,196 GCAL). Existe concordancia de la investigacion con lo planteado por
Suarez (2010), que en su estudio concluye que la gestion de calidad es fundamental para el talento
humano, debido que la estructura gerencial de una empresa debe mantener un buen trato con las
personas. Este resultado partio de la técnica estadistica ANOVA, para ello se consideré un F =
1,403 y un nivel significancia de 0,244, por lo que se deduce la inexistencia de diferencias
significativas entre las categorias que conforman a la variable.

La productividad juega un rol importante en el talento humano de las PYMES del canton
Cuenca, esto si se considera el resultado expuesto por el modelo (0,122 PRO). Esto sustenta la
investigacion realizada por Tamay (2021), quien determind que la productividad favorece al
talento humano del Gobierno Regional de La Libertad en PerG. Para ello fue propicio hacer un
analisis de regresion que mostré un coeficiente de Rho = 0.942 y un (p < 0.01), indicando que
existe una alta correlacion y una significancia positiva.

Para el caso de la compensacion y beneficios, también se evidencia una incidencia positiva
con el talento humano (0.232 CyB). El resultado en el analisis de regresion multiple concuerda
con el estudio de Chavez et al. (2023), quienes concluyeron en su investigacion que existe una
relacion significativa entre la compensacion y beneficios con el talento humano de la empresa

Explo Drilling en Perd, puesto que se obtuvo un nivel de significancia del 5% y un nivel de
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confianza del 95%, siendo importante la aplicacion del estadistico Rho de Spearman que fue de
Rho= 0,363, con un valor de p=0,000.

Por su parte, el estadistico Durbin-Watson que se obtuvo fue de 1.874, lo que indica que
no existe una autocorrelacion positiva con respecto a los residuos del modelo. Este resultado
obtenido en la investigacion se apega a la teoria formulada por Gallegos (2021), la cual asegura
que la hipotesis de independencia puede ser comprobada mediante el contraste de Durbin-Watson.

A raiz de los resultados anteriores, se confirma la evidencia empirica y, por tanto, se acepta
la hipdtesis planteada en el modelo: La gestion de la formacion influye en el talento humano de
las PYMES del Canton Cuenca, sector comercial.

Conclusiones

La presente investigacion recabd informacion detallada sobre los elementos conceptuales
que enmarcan a la gestion de la formacion y al talento humano, lo que permitié al investigador
identificar las caracteristicas actuales méas relevantes en estos temas. Este marco teorico fue
fundamental al momento de comprender como las diferentes definiciones han ido evolucionado
con el paso del tiempo y como pueden influir en las empresas, principalmente en las PYMES del
Cantdn Cuenca, Ecuador.

Una vez construido y analizado los aspectos tedricos o conceptuales de la investigacion, se
determind cuéles son las categorias de analisis que influyen en las variables planteadas por el
estudio. En este sentido, se identificaron seis constructos elementales para el mejoramiento del
area de recursos humanos de las PYMES cuencanas, los cuales se clasificaron en virtud de dos
variables de estudio prestablecidas: Gestion de la formacion (variable independiente) y talento
humano (variable dependiente). Las categorias de anélisis estudiadas en la investigacion fueron
las siguientes: Desarrollo organizacional, gestién del cambio, gestién de calidad, productividad,

liderazgo de las personas, y compensacion y beneficios.
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Seguidamente, el estudio elabor6é una regresion lineal multiple que permitiera medir el
grado de relacion existente entre las categorias seleccionadas. En virtud de ello, se planteé una
hipdtesis de investigacion orientada a conocer si la gestion de la formacion influye en el talento
humano de las pymes sector comercio del canton Cuenca. Los resultados demostraron que existe
relacion entre las variables contrastadas, por lo que el estudio cumplid con los objetivos
planteados.

Al instante de interrelacionar los constructos con las variables de investigaciéon, se pudieron
constatar hallazgos relevantes, tanto para la gestion de la formacion como para el talento humano.
Para comenzar, la gestion de cambio promueve la gestion de la formacion en una empresa,
contribuyendo asi al empoderamiento de los trabajadores en sus tareas y responsabilidades. Por su
parte, la gestién de calidad ejerce influencia en la gestion de la formacion, puesto que es necesaria
la determinacion de objetivos, la asignacion de recursos y la implementacion de indicadores que
fomenten el rendimiento de los empleados. A su vez, la productividad puede mejorar la gestion de
la formacién en una PYME, ya que los mismos trabajadores pueden transmitir conocimientos y
actitudes profesionales a los talentos emergentes. Adicionalmente, las compensaciones y
beneficios inciden categdricamente en la gestion de la formacion, ya que los empleados pueden
verse motivados a capacitarse, siempre y cuando reciban incentivos que se acoplen a sus
expectativas. En otro orden de ideas, el desarrollo organizacional impacta considerablemente en
el talento humano, debido a que el personal siente un mayor compromiso laboral cuando la
empresa establece politicas de adiestramiento, formacion y beneficios. Para finalizar, el liderazgo
de las personas puede ser factor decisivo en el engranaje del talento humano de una organizacion,
ya que los mismos trabajadores pueden capacitar, motivar y participar en decisiones

trascendentales de su organizacion.
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