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Resumen

Las microempresas son fuentes generadoras de empleo que dinamizan la economia de
un pais; presentan problemas que limitan su crecimiento y desarrollo econémico como: la
informalidad, personal poco calificado, inadecuada gestion empresarial, administrativa y

financiera; impactando en sus niveles de ventas, productividad y rentabilidad.

Con el objetivo de hacer una reflexion sobre la gestion del talento humano y su relacion
en las finanzas de las microempresas, se planted una investigacion cualitativa apoyada de la
revision documental que resultd valiosa para contrastar los referentes bibliograficos. Los
principales hallazgos destacan limitaciones en la gestion del talento humano, expresadas en la
forma de llevar a cabo los procesos de seleccion, capacitacion, compensacion y retencion del
personal; asi como la no valoracion del capital intelectual como un activo intangible creador de
valor y de ventajas competitivas. Ademas, se resalta la importancia de la adecuada gestion de
talento humano sobre costos ocultos por rotacion de personal, debido a que muchas empresas
con el fin de reducir costos contratan personas con escasa experiencia y capacitacion sin
considerar su impacto, por lo que se realizé una comparacion de la determinacion de los costos

por rotacion de personal seglin varios autores.

Por consiguiente, se determind que la gestion de talento humano en un mercado
competitivo contribuye al éxito organizacional y a la creacion de valor en las empresas. Por lo
tanto, se considera importante la realizacién de investigaciones cuantitativas que reflejen el

impacto econdmico de la escasa e inadecuada gestion del talento humano en las microempresas.

Palabras clave: GESTION DEL TALENTO HUMANO, MICROEMPRESAS, FINANZAS,
CAPITAL HUMANO.
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Abstract

Micro enterprises are sources of employment that stimulate the economy of a country;
They present problems that limit their growth and economic development, such as: informality,
poorly qualified personnel, inadequate business, administrative and financial management;

impacting their levels of sales, productivity and profitability.

With the aim of reflecting on the management of human talent and its relationship in
the finances of microenterprises, a qualitative research supported by the documentary review
was proposed, which was valuable to contrast the bibliographic references. The main findings
highlight limitations in the management of human talent, expressed in the way of carrying out
the processes of selection, training, compensation and retention of personnel; as well as the
non-valuation of intellectual capital as an intangible asset that creates value and competitive
advantages. In addition, the importance of proper human talent management on hidden costs
due to staff turnover is highlighted, since many companies in order to reduce costs hire
personnel with little experience and training without considering their impact, so a comparison

was made of the determination of staff turnover costs according to various authors.

Consequently, it was determined that the management of human talent in a
competitive market contributes to organizational success and the creation of value in companies.
Therefore, it is considered important to carry out quantitative research that reflects the economic

impact of the scarce and inadequate management of human talent in microenterprises.

Key words: HUMAN TALENT MANAGEMENT, MICROENTERPRISES, FINANCE,
HUMAN CAPITAL.



Introduccion

En el siglo XXI han surgido cambios transcendentales en las empresas, tanto en la gestion
empresarial como en el comportamiento organizacional; marcando significativamente la
manera de administrar a las personas (Vera-Barbosa & Blanco-Ariza, 2019). Se empieza a
concebir al hombre como un recurso que se debe optimizar constantemente a partir de una
vision renovada, dinamica y competitiva (Duran, 2016); aspectos como las capacidades y
competencias de las personas que laboran en las empresas resultan cruciales para la

competitividad y el crecimiento econémico empresarial. (Rodriguez & Alvarez Giraldo, 2011).

En la actualidad, el término utilizado para hacer referencia al personal es de talento
humano y ya no el de recurso humano, porque este ultimo reconocia a las personas como una
herramienta de las empresas y no como su principal activo; el cual posee habilidades que

dinamizan su desarrollo organizacional (Vallejo, 2015) (Miranda, 2016).

La gestion del talento humano posibilita el establecimiento de estrategias para la
continuidad de los negocios, apuesta por las personas como aquella fuente de ventaja
competitiva sostenible que no radica en recursos materiales ni financieros, sino en el nivel de

formacion y gestion de las personas. (Cuesta, 2017)

Una adecuada gestion del talento humano debe considerar aspectos intangibles; en este
sentido, (Chiavenato, 2009) manifiesta que el “talento humano conduce necesariamente al
capital humano, patrimonio invaluable que una organizacién puede reunir para alcanzar la
competitividad y el éxito”; y resalta que el conocimiento lo potencializa como aquel capital

intelectual que constituye un activo intangible determinante en la generacion de la riquezas.

En Latinoamérica, algunos paises como Argentina, Brasil, Colombia, Chile, Ecuador,
Peru y Venezuela, han implementado la gestion del talento humano como una estrategia
organizacional de motivacion, compensacion y retencién del personal; generando un efecto

positivo hacia la consecucion de objetivos. (Ramirez et al., 2018)

En Ecuador, las microempresas representan el mayor porcentaje de las organizaciones
establecidas en el pais, segun cifras del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC),
demostrando ser uno de los sectores productivos mas significativos para la economia (Alcivar
et al., 2020); cuentan con el respaldo de programas y financiamiento de instituciones publicas

y privadas, pero factores como: el escaso control, falta de innovacion, inadecuada gestion



empresarial y politicas publicas econdmicas del pais; contribuyen a su declive y permanencia

en el mercado (Figueroa & Bravo, 2020).

Manabi es considerada una de las provincias con mayor participacion econdmica del
pais y al igual que la ciudad de Manta fue afectada por el terremoto de abril del 2016, el cual
marco notablemente el sector econdmico y empresarial porque las pérdidas econdmicas
provocaron el cierre inmediato y permanente de muchos negocios, luego ante la necesidad de
recuperarse econdomicamente en el 2017 se crearon muchos negocios por personas con €scasos
conocimientos administrativos y financieros, lo cual en un mercado altamente competitivo

influyd a que no sobrevivieran para el 2018. (Figueroa & Bravo, 2020)

La importancia del talento humano en el éxito de las empresas es ampliamente
reconocida en la literatura y el presente articulo tiene como objetivo hacer una reflexion sobre
la gestion del talento humano y su relacidon con las finanzas de las microempresas, a través de
la contextualizacion del contenido teorico sobre la importancia de la gestion del talento humano,
la incidencia en las finanzas y el reconocimiento de estrategias de mejora que contribuyan a la

productividad y competitividad.

Revision Literaria

Administracion del Talento Humano

La administracion del talento humano comprende aspectos inherentes a la nocion de
organizar a las personas de una empresa; incluye procesos administrativos como: las nominas,
contrataciones, permisos, registro de asistencia, vacaciones, evaluaciones de desempefio, etc.

(Pantoja-Kauffmann, 2020)

A continuacién, se describen los procesos basicos de la administracion del talento humano

establecidos por (Chiavenato, 2007):

e Los procesos que integran personas son aquellos relacionados a la busqueda de personal
que debe trabajar en las empresas, las cuales a través del reclutamiento ofertan
oportunidades de empleo en medios de comunicacidn y seleccionan al candidato que

cumple con el perfil del puesto vacante.



e Los procesos que organizan a las personas definen el trabajo que realiza el personal,
delega responsabilidades y define funciones, mediante programas de induccion, disefio
de puestos y evaluacion del desempefio.

e Los procesos que retienen a las personas son aquellos que incentivan mediante
retribuciones econdmicas y fomentan un ambiente de trabajo éptimo para el desempefio
de las actividades como: remuneracidon, recompensas, bonos, prestaciones sociales,
participacion de trabajadores en las utilidades de la empresa, seguridad legal, relaciones
sindicales, higiene y seguridad.

e Los procesos para desarrollar a las personas permiten capacitar y potenciar el desarrollo
profesional del personal, implican la administracion del conocimiento, capacitaciones,
programas de desarrollo y de comunicacion.

e Los procesos para auditar al personal son aquellos que permiten dar seguimiento y
control a las actividades de las personas para mejorar resultados, incluyen sistemas de

informacion y auditorias de personal. (p. 121-122)

Figura 1

Procesos basicos de la administracion del talento humano.
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Fuente: Tomado de Administracion de recursos humanos. El capital humano de las

organizaciones. (p.119) por Chiavenato I., 2007, McGraw-hill/interamericana editores, S.A.
Gestion del Talento Humano

Segun (Vallejo, 2015) la gestion del talento humano consiste en “reclutar, seleccionar,
orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas formar una
base de datos confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida con la
empresa y sentido de pertinencia, solo de esta forma se lograra la productividad, calidad y

cumplimiento de los objetivos organizativos”



Para (Majad & Musa, 2016) se configura como el proceso de administrar el componente
humano de las empresas, con el fin de alcanzar las metas organizacionales a través de las
competencias individuales de cada persona. En este sentido, (Cuesta, 2017) afirma que debe ser
con una proyeccion estratégica y (Pantoja-Kauffmann, 2020) agrega que se focalice al

individuo en el centro de la labor organizacional y generar estrategias para su desarrollo.
Rotacion de Personal

Segun (Chiavenato, 2007), consiste en los cambios o fluctuaciones de personal,
mientras que (Restrepo & Gomez, 2009) afiaden que la rotacidn es interna cuando el personal
cambia de puesto o de cargo y es externa cuando se finaliza la relacion laboral con un trabajador

y se contrata a uno nuevo para reemplazarlo.

(Chiavenato, 2007) agrega que, en la rotacién de personal incurren costos adicionales a los
procesos basicos de la administracion del talento humano, y los clasifica como: primarios,

secundarios y terciarios.

e Los costos primarios son cualitativos y se relacionan de manera directa con la
separacion del trabajador y su reemplazo por lo que son sencillos de determinar.

e Los costos secundarios son cualitativos y se relacionan con los efectos colaterales
inmediatos de la rotacidn del personal.

e Los costos terciarios son estimables y se relacionan con los efectos colaterales que se

perciben tanto al mediado como al largo plazo de la rotacion del personal.

Grafico 2
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Fuente: Tomado de Administracion de recursos humanos. El capital humano de las

organizaciones. (p.144) por Chiavenato 1., 2007, McGraw-hill/interamericana editores, S.A.



Finanzas

Segun (Rodriguez Aranday, 2017) comprende aspectos relacionados con la gestioén y
obtencion del dinero; asi como el talento humano, la produccion y administracion es uno de los
pilares fundamentales de las empresas. Por tal razon, (Tapia & Jiménez, 2018) sugieren a los
empresarios y gerentes no centrar sus esfuerzos solo en producir y vender, sino también en el
manejo de las finanzas para no poner en peligro la continuidad de sus negocios, mientras que
(Ponce Cedefio et al., 2019) indica que el objetivo principal de las finanzas es maximizar el

valor de la empresa.

Por su parte, (Chiavenato, 2009) agrega que existe una cadena interna que crea valor en
las empresas y comienza a partir de la administracion del talento humano, como podemos ver
en el Grafico 3, se observa la interrelacion del talento humano con los procesos internos, estos
con las perspectivas del cliente y este a su vez con los resultados del negocio representados por

el valor econdmico agregado, crecimiento, participacion del mercado y utilidades.

Grafico 3

Tablero de mando integral de la administracion de talento humano.
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Fuente: Tomado de Gestion del talento humano. (p.563) por Chiavenato 1., 2009, McGraw-

hill/interamericana editores, S.A.



Microempresa

Las microempresas suelen ser de composicion familiar, realizan actividades de forma
empirica relacionadas a la comercializacion y venta de servicios; cuentan con niveles

relativamente bajos de gestion contable, financiera, y de talento humano. (Alcivar et al., 2020)

Considerando estas concepciones sobre las microempresas se logra destacar que
generalmente son creadas por un mismo circulo familiar y con un personal menor a 10 personas.
Para la presente investigacion se considerd la clasificacion emitida por la Comunidad Andina

de Naciones (CAN) y utilizada por el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC 2019).

A continuacion, se presenta el tipo de empresa establecido por el volumen anual de ventas y el

numero de personal afiliado.

Tabla 1

Clasificacion de las empresas por su tamario

Tipo Ventas Personal
Grandes $5°000.001 o mas 200 en adelante
Medianas “B” $2°000.001 a $5°000.000 100 a 199
Medianas “A” $1°000.001 a $2°000.000 50a99
Pequenas $100.001 a $1°000.000 10249
Microempresas Menor o igual a $100.000 l1a9

Fuente: Comunidad Andina de Naciones (CAN), adaptada por el (INEC, 2020).
Elaborado por: Autora

Importancia de la Gestion del Talento Humano en las microempresas

La importancia de la gestion de talento humano radica en la relacion que tiene la
potencialidad humana con los procesos productivos de las microempresas. (Tejada Zabaleta,
2003). Sin embargo, el talento humano suele ser limitado y vinculado al mismo circulo familiar,
por lo general no cuentan con trabajadores calificados con las competencias y habilidades
necesarias para desempefiarse en el campo laboral, lo cual amenaza sus planes de crecimiento

y expansion. (Alcivar et al., 2020)

La vinculacién de personal calificado juega un papel importante en el proceso de creacion

de valor; pero este proceso debe respaldarse con una adecuada gestion de talento humano que



aporte de manera significativa a los resultados mediante la generacion de ventajas competitivas,
que promuevan su desarrollo, con el fin de asegurar la sostenibilidad del negocio a través del

tiempo. (Gutiérrez Alvarado, 2013) (Ramirez et al., 2018)

La gestion del talento humano en las microempresas necesita una transformacion cultural
que dimensione estrategias orientadas hacia el proyecto de vida del ser humano y el desarrollo
de sus habilidades y talentos; lo que implicaria evolucionar hacia un modelo mental que permita
competir en el mundo actual con recursos humanos calificados, fundamentalmente motivados

y comprometidos con la gestion de las empresas.
Relacion entre gestion de talento humano y las finanzas en las empresas

Los microempresarios, por lo general generan niveles bajos de ventas, por lo tanto, la
rentabilidad o utilidades que obtienen, no les permite capitalizar sus negocios, de alli que son
considerados como negocios de subsistencia (Fajardo etal., 2016) . Pero para los autores (Ruth
& Santistevan, 2018) y (Figueroa & Bravo, 2020), las microempresas son fuentes generadoras
de empleo, contribuyen a la matriz productiva y cumplen un rol transcendental en el desarrollo
econoémico de un pais; presentan deficiencias en el desarrollo de sus actividades, la gestion
administrativa y de talento humano; su productividad se ve afectada negativamente por la

limitada capacitacion, comunicacion y acceso de financiamiento.

(Restrepo & Gomez, 2009) hacen énfasis en la relacion de la productividad y
rentabilidad, menciona que si la productividad mejora; la rentabilidad aumenta; caso contrario,
cuando los costos de una elevada rotacion de personal hacen que la productividad disminuya la
rentabilidad. Resultando en una légica cadena de valor, donde la gestion del talento humano y
la productividad son factores que aparentemente no tienen relacion directa con las finanzas del
negocio, pero que afectan significativamente, como la rotacion del personal. (Restrepo &

Gomez, 2009) (Escalera Chavez et al., 2016)

La contabilidad financiera reconoce a los costos relacionados con el personal, como
gastos administrativos que reducen la rentabilidad de las empresas y no como un activo que
genera beneficios futuros; debido a que los costos son recuperables por ser inversiones
relacionada directamente con la produccion; mientras que los gastos no lo son por estar
relacionados con las areas administrativas. (Escalera Chavez et al., 2016) (Molina Cedefio et

al., 2019).



Segun (Gutiérrez Alvarado, 2013) “Los criterios de medicidon de la gestion de talentos
vinculan la inversion en capital humano con el desempefio financiero”; determinando que los
analisis efectuados sobre contribucidn estratégica y gestion del talento humano, evidencian la
necesidad de reconocerlo como una inversidén y no como un gasto, asumiendo el reto de incluir,
motivar, desarrollar, retener y aprovechar al maximo el capital humano, por los impactos

estratégicos y beneficios econémicos.

Estrategias de mejora que contribuyen a la productividad y competitividad en las

microempresas

Las microempresas suelen ser considerados negocios de subsistencia que requieren
innovadoras estrategias de mejora para incrementar su productividad y competitividad, deben
contar con un personal proactivo y calificado, el cual debe sentirse respaldado con politicas
internas administrativas de incentivo, retencidon y capacitacion. (Restrepo & Gomez, 2009)

(Fajardo et al., 2016)

Cabe indicar que mientras mas preparados, capacitados o formados esté el personal,
mayor seran los resultados en rentabilidad, productividad y competitividad. No obstante, la falta
de trabajadores calificados en las microempresas amenaza sus planes de crecimiento, por eso
es equivocado pensar que, a mayor cantidad de personal, mayor serd la productividad de la

empresa. (Alcivar et al., 2020) (Restrepo & Gomez, 2009)

(Gutiérrez Alvarado, 2013) recomienda disponer de tecnologia para la gestion de talento
humano y con ello dar seguimiento a las estrategias de gestion de talentos, obtener una base de
datos con informacion relevante que dé lugar a significativos ahorros de tiempo de contratacion,

como la capacidad de identificar rapidamente talentos para las vacantes.

En cuanto a planes de carrera y promocion, los hallazgos indican que, en la mayoria de
las pequenas y medianas empresas, no existen planes de carrera formalmente establecidos, pues
la estructura organizacional de pequefio tamafio no permite establecer ascensos. (Pantoja-

Kauffmann, 2020)

De acuerdo con ello, las microempresas deben definir su propio modelo de gestion del
talento humano de acuerdo a caracteristicas particulares mediante la elaboracion de

procedimientos facilmente reproducibles, pero siempre considerando enfoques de orientacion



al cliente, mejora continua, participacion activa del personal, alineacidon sistémica de los

procesos y la excelencia en el desempefio (Vera-Barbosa & Blanco-Ariza, 2019)

En este sentido, deben integrar planes de accion para buscar, atraer y reclutar candidatos
calificados; administrar y definir sueldos por competencias; procurar oportunidades de
capacitacion y desarrollo; establecer procesos para mejorar el desempefio; tener en marcha
programas de retencion, motivacion ascensos y traslados; considerando que estas estrategias se
relacionen con las empresariales buscando una mayor competencia y productividad y por ende

con un mayor valor para la empresa.

Métodos y técnicas

Para alcanzar el objetivo trazado se planted un tipo de investigacidon cualitativa en el
que la revision documental sirve como base para la exploracion de las teorias sobre el tema
objeto de estudio para la construccidon de conocimiento. Esta alternativa de analisis y abordaje
facilita a los investigadores un acercamiento a la realidad de fendmenos o eventos que pueden
ser contrastados con referentes tedricos, y permite utilizar la experiencia previa de otros autores
como parte de su proceso o contacto con los eventos de estudio. (Esteban Talaya & Molina

Collado, 2014) (Rodriguez Arrieta et al., 2019)

La investigacion se basé en estudios realizados a las microempresas del canton Manta
y otros relacionados a la tematica, contrastando los resultandos de los distintos autores como la
determinacion de los costos por rotacion de personal producto de la gestion de talento humano.
Como técnica para la captura de la informacion se desarroll6 una revision documental, a través
de tres etapas: 1) Busqueda por frases clave; 2) Seleccion de documentos y 3) Contraste de la

informacion.

Se consultaron articulos cientificos y documentos de bases de datos, siguiendo con las
pautas y criterios establecidos universalmente, de preferencia los ultimos cinco afios y tomando
en consideracion publicaciones estadisticas de fuentes gubernamentales. La revision de
literatura siguid pautas para facilitar la organizacion y sistematizacion de la informacion. Se
definieron tres ejes tematicos que permitieron orientar la busqueda y recoleccion de documentos

por medio de la utilizacion de un conjunto de palabras claves.

En primer lugar, se investig6 acerca de la gestion empresarial actual del talento humano

en las microempresas, su importancia, las filosofias y los modelos mayormente utilizados. En



segundo lugar, se analizaron las investigaciones sobre el efecto de la gestion del talento humano
en las finanzas. En tercer lugar, se indagd sobre las estrategias de mejora en la gestion

establecidas que contribuyan a las finanzas en las microempresas.

Después de revisada la informacion recolectada se procedid a la seleccion de los
documentos mas relevantes en funcion del objetivo del estudio, para ello, se analizaron los
aportes de cada autor, sefialados en el resumen, seccion de resultados, discusiones y
conclusiones para el caso de articulos cientificos y datos estadisticos relevantes emitidos por

los organismos oficiales reconocidos por la legislacion ecuatoriana.

Por ultimo, se procedio al contraste de la informacidn obtenida para arribar a conclusiones sobre
el objetivo de establecimiento de la incidencia de la gestion del talento humano en las finanzas

de las microempresas.

Resultados

Segun el boletin econdmico publicado por el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos
(INEC, 2020) en el Ecuador existen 882.766 empresas en el afio 2019, de las cuales 802.353
son microempresas, representando un 90.89%. Con respecto a la distribucion de ventas, se
evidencia que apenas representan un 0.91% de las ventas totales; mientras que, con la masa
salarial alcanzan el 13.34% de la registrada en el IESS con un total de USD 3.525 millones de
ddlares corrientes, quedando en tercer lugar por debajo de la grande y pequefia empresa; lo cual

revela que son fuentes generadoras de empleo.

Grafico 5 Grafico 6
Distribucion de ventas segun tamario de la Masa salarial registrada en el IESS segun
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Una vez revisadas diferentes investigaciones relacionadas al talento humano y las finanzas de

las empresas, se evidencid que son pocos los estudios realizados a las microempresas del pais.



Segun (Ruth & Santistevan, 2018), revela que las microempresas ubicadas en Jipijapa,
Pajan y Puerto Lopez, cantones de la provincia de Manabi, presentan problemas en su
administracion y organizacion, afectando negativamente sus niveles de rentabilidad y

crecimiento sostenido.

Con respecto a las microempresas del canton Manta (Baque Cantos et al., 2018)
menciona que no existe informacidn precisa y actualizada; siendo necesario que instituciones
locales y nacionales divulguen datos estadisticos y econdmicos para investigaciones futuras.
Por consiguiente, (Ruth & Santistevan, 2018) agregan que la informalidad es uno de los
factores que les afecta principalmente, al igual que la escasa capacitacion y planificacion; sin
embargo, recalcan que existe una competitividad aceptable entre ellas. Asimismo, determinaron
que no se realiza seguimiento a las cuentas por cobrar, la rentabilidad obtenida por producto se
conoce superficialmente y las contrataciones de personal no cumplen con los requisitos legales

ni definen las condiciones de trabajo.

A continuacidn, se describen brevemente los resultados obtenidos por cinco investigaciones
sobre los costos por rotacion del personal de empresas y las remuneraciones que perciben las

personas en ellas, asi como las conclusiones a las que llegaron:

1. Impacto financiero y la rotacion de personal en las areas de mercadeo y
operaciones: Empresa multinacional de venta de vacaciones prepagadas en el
Ecuador. (Viiian et al., 2020)

La investigacion realizada por el autor tuvo como objetivo presentar el impacto
financiero de la rotacion de personal en una empresa multinacional de venta de
vacaciones prepagadas en el Ecuador, determinando que los costos por rotacién del
personal en el aio 2014 ascendieron a $103.165,50 representando el 21% del total de

sus ingresos para ese afo.

Tabla 3

Costos generados por la rotacion de personal

Costos Valor

Costos Primarios $ 47.615,50
Costos Secundarios $  44.550,00
Costos Terciarios $ 11.000,00
Total $ 103.165,50

Fuente: (Vinan et al., 2020)

Elaborado por: Autora



Tabla 4

Relacion del ingreso con los costos de rotacion de personal

Detalle Valor Porcentaje
Ingresos $ 489.400,00 100%
Egresos por Rotacion $ 103.165,50 21%

Fuente: (Vifian et al., 2020)
Elaborado por: Autora

. El costo de la rotacion de personal. (Estrada, n.d.)

El estudio de caso analizado por uno de los socios de AndeanEcuador firma miembro
de la red mundial Deloitte Consulting de DTT, en el que se reemplaza un personal que
percibia una remuneracion mensual de $5.000,00 mas beneficios de ley, revela que el
costo por rotacion de personal es significativo en la rentabilidad de las empresas y por

eso se debe considerar politicas estratégicas de retencion de talento humano.

Tabla 5

Costos generados por la rotacion de personal

Costo Valor

Costo directo $ 15.000,00
Reduccion temporal del costo mano de obra $ -9.882,00
Costo caida en la productividad $ 69.014,00
Total $ 74.132,00

Fuente: (Estrada, n.d.)

Elaborado por: Autora

. .Sabe cuanto le cuesta la rotacion de personal? (Mendoza, 2003)

El estudio realizado a la empresa Muebles Industriales S.A. (MISA) surge por un alto
porcentaje de rotacion de personal que alcanzé un 80% anual, por lo que se utilizé un
sistema de costeo basado en actividades para demostrar que un factor que pone en
peligro las utilidades esperadas y la existencia de la empresa era su alta rotacién de
personal, que se veia reflejada en la baja calidad de sus productos y el tiempo de entrega
deficiente. Asi mismo, menciona que al implantar politicas estratégicas del talento

humano se redujo el indice de rotacion de personal a un 24% anual.



Tabla 6

Costos generados por la rotacion de personal

Proceso Actividades Costo mensual Costo anual

Reclutamiento 6 $ 2.919,00 $ 35.028,00
Mantenimiento 12 $ 7.511,00 $ 90.132,00
Cesantia 5 $ 1.466,00 $ 17.592,00
Total 12 $ 11.906,00 $ 142.872,00

Fuente: (Mendoza, 2003)

Elaborado por: Autora

4. Minimizar la rotacion del personal mediante la aplicacion de planeacion
estratégica y simulacion de planeacion operativa. (Flores Miranda & Palacios
Garecia, 2016)

El estudio realizado a una empresa considerada una PYME en México cuyas ventas
tienen un ciclo estacional cada afio, por lo que en la némina del area de produccion suele
incrementar hasta en un 100%. Se evidencid que los costos por rotacion de personal
alcanzan el 19.09% de los costos totales e identifican que la politica de ndéminas

propuesta le permitiria reducir en un 12.34% sus egresos por rotacion de personal.

Tabla 7

Erogaciones por politica de nominas

Afio 2015
Personal base 13
Contratacion 62,258
Despidos 135,746
Payroll 198,004
Costos totales 1037,268
% Payroll 19,09%

Fuente: (Flores Miranda & Palacios Garcia, 2016)

Elaborado por: Autora

5. Las microempresas y el trabajo sustentable. (Gonzalez et al., 2018)
Investigacion realizada a las microempresas establecidas en el canton Machala,
Provincia de El Oro del Ecuador realizada por (Gonzalez et al., 2018) determind que
son “fuentes generadoras de empleo en un grado mas o menos considerable, ya que
aproximadamente el 60.14% de ellas brindan oportunidades de trabajo a un numero de

entre 5 y 10 trabajadores”.



Asi mismo, se identificd los tipos de remuneraciones y los beneficios sociales que
percibe el personal de las microempresas en Machala; determinando que el 38,53% del

personal no percibe ningun tipo de remuneracion por ser miembro familiar del negocio,

mientras que el 73.43% del personal contratado esta asegurado.

Tabla 8

Tipos de Remuneraciones en las microempresas
Tipo de Remuneracion Porcentaje
Sin remuneracion (personal de apoyo familiar) 38,53%
Remuneracion fija SBU 34,75%
Remuneracion fija superior al SBU 18,92%
Remuneracion fija menor al SBU 7,80%

Total 100,00%
Fuente: (Gonzalez et al., 2018)
Elaborado por: Autora

Tabla 9

Beneficios sociales en las microempresas
Beneficios de los trabajadores Porcentaje
Seguro social 73,43%
Horas extras 10,14%
Utilidades 8,04%
Vacaciones 4,20%
Décimo tercer sueldo 2,45%
Décimo cuarto sueldo 1,04%
Bonificaciones adicionales 0,70%

Total 100,00%

Fuente: (Gonzalez et al., 2018)

Elaborado por: Autora

Los resultados de las investigaciones analizadas demuestran que, aunque existan
distintos parametros para la determinacion de los costos por la rotacidon de personal, sino existe
una adecuada gestion del talento humano y control sobre estos rubros, se produce un impacto

significativo que se vera reflejado en los resultados econémicos de las empresas.



Discusion

Las microempresas son las mas afectadas por los costos ocultos; incluyendo aquellos
generados por la rotacion de personal (Restrepo & Goémez, 2009). Por tal razén, se considerd
importante realizar un analisis comparativo sobre la determinacion de los costos por rotacion

de personal en las empresas segun los resultados de las investigaciones anteriores.

Tabla 10

Comparacion de los costos por rotacion de personal segun autores

Costos Costos Costos Total
Primarios Secundarios Terciarios
(Vinan et al., 2020) $ 47.615,50 § 44.550,00 $ 11.000,00 $ 103.165,50
(Estrada, n.d.) $ 15.000,00 $ 59.132,00 $ - $ 74.132,00
(Mendoza, 2003) $ 142.872,00 $ - $ - $ 142.872,00
(Flores Miranda & $ 198.004,00 § - $ - $ 198.004,00

Palacios Garcia, 2016)

Elaborado por: Autora

Tomando como referencia los conceptos basicos de la clasificacion de los costos por
rotacion de personal; las investigaciones analizadas demuestran la complejidad de cuantificar
los costos secundarios y terciarios; por tal razén si se desea determinar todos los costos
relacionados a la desvinculacién del personal se debe hacer un analisis minucioso que
dependera de ciertas variables consideradas por los autores, como el tipo de negocio y la

informacion interna que se obtenga en la empresa.

e Los costos primarios fueron faciles y posibles de cuantificar para los autores, debido a

la relacidn directa que tienen con la desvinculacion del personal.

(Vifian et al., 2020) consider6 costos de reclutamiento, seleccion, registro, documentacion,
costos de ingreso y desvinculacion. Mientras que (Estrada, n.d.) el costo de seleccion, induccion
y/o capacitacion; agregando que el costo de seleccion varia segun el cargo y tipo de seleccion
escogida; si la busqueda es externa se puede considerar el doble de la remuneracién y si es
interna resultara del calculo del salario del reclutador, horas utilizadas en el reclutamiento y
pago de anuncios publicitarios; en cuanto a la induccion indica que generalmente se logra
cumplir entre seis meses a un afo y el valor invertido deberia ser proporcional a la remuneracion

de la persona a contratar.



Por su parte, (Mendoza, 2003), resalta costos de reclutamiento, mantenimiento y cesantia,
los cuales a su vez estan conformados por 6, 12 y 5 actividades respectivamente cada uno,
mientras que (Flores Miranda & Palacios Garcia, 2016) generalizan estos costos en dos grandes

grupos, los costos por contrataciones y costos por despidos.

e Los costos secundarios al estar ligados con los efectos colaterales de la desvinculacion
tienen cierto grado de complejidad que tan solo el 50% de las investigaciones los

determinaron.

(Vifidn et al., 2020), determind costos por efectos en la produccion y en la actitud del
personal. Por su parte (Estrada, n.d.), consider6 la reduccion temporal del costo de la mano de
obra que resulta del monto que la persona percibia durante los dias que el cargo estuvo vacante
y costos por caida en la productividad; planteando que se puede considerar el tiempo promedio
de reemplazo y tiempo para alcanzar la productividad esperada. Agrega que, segun estudios de
Deloitte la media de reposicion de un nivel gerencial es de 45 dias y el tiempo para alcanzar un
nivel de productividad es de 60 dias; e indica que el ingreso que genera un colaborador para la

empresa aproximadamente es de 3 veces su compensacion anual.

e Por ultimo, los costos terciarios fueron determinados por un solo autor debido a la
complejidad que presentan al originarse por efectos de mediano a largo plazo de la

rotacion del personal.
(Vinan et al., 2020) considero costos incurridos por una inversion extra de la empresa.

En cuanto a otras investigaciones, autores como (Restrepo & Goémez, 2009) indican que en las

empresas no se suele medir los costos por rotacion de personal.

(Cabrera Piantini et al., 2011) afirma que la rotacién de personal afecta la productividad
y la eficiencia de las compafiias, siendo un problema la facilidad con la que recuperan personal
y el tiempo que demora el nuevo personal para adaptarse a la dindmica del grupo, lo que trae

consigo pérdidas de productividad y de eficiencia de grupo.

En este mismo sentido, (Veintimilla & Velasquez, 2017) anaden que una seleccion
incorrecta de personal origina un alto y mediano nivel de rotacion de personal, afirmando que
si el tiempo de permanencia de los trabajadores suele ser menor a un afio, el modelo utilizado

para la seleccion de personal no es el correcto.



Conclusiones

Segun la literatura consultada las microempresas todavia no han asimilado que
dificilmente se puede competir en el mundo actual si no se cuenta con recursos humanos
calificados, fundamentalmente motivados y comprometidos con la gestion de la empresa.
Presentan limitaciones debido al poco compromiso, el arraigo cultural y el desconocimiento de
las esferas directivas frente a los planteamientos estratégicos que conllevan a la transformacion
de la mentalidad gerencial, asi como en cuanto al desarrollo de actividades que promuevan el

crecimiento del capital humano.

La literatura confirma que la gestion de talento humano en un mercado competitivo es
un impulsor del éxito organizacional y de la creacion de valor en una empresa. Es la puesta en
practica de estrategias disefiadas para aumentar la rentabilidad de la empresa, considerando al

capital intelectual en un activo estratégico y no un gasto.

La evidencia mostrada en el articulo permite contribuir al desarrollo de un marco
general para el disefio de politicas orientadas a la implementacion de la gestion del talento
humano en las microempresas en el Ecuador, sustentado en la relevancia, pertinencia e interés

que tiene este campo en la actualidad.
Limitaciones y Recomendaciones
Al analizar la gestion del talento humano en las microempresas, se recomienda lo siguiente:

e Realizar investigaciones sobre modelos de gestion de talento humano que sean
adaptables para las microempresas.

e Establecer estudios cuantitativos sobre los procesos de la administracion del talento
humano, asi como de costos de rotacion de personal; con el fin de optimizar recursos
financieros al integrar mano de obra calificada, desarrollar sus capacidades, retenerlas
y recompensarlas por su desempefio laboral.

e Disefiar planes de accidn con estrategias de incentivo y motivacion del talento humano,
enfocadas al cumplimiento de objetivos organizacionales y al crecimiento econdémico-

financiero de las microempresas.
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