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Resumen: La gestión del talento humano en las 

empresas ecuatorianas enfrenta múltiples desafíos, 

incluyendo limitaciones económicas, normativa laboral 

restrictiva, y una cultura organizacional jerárquica. A 

pesar de estos obstáculos, las empresas están 

adoptando tecnologías avanzadas y promoviendo el 

desarrollo de competencias específicas y estructuras 

más horizontales para mejorar la competitividad. Las 

inversiones en programas de capacitación, aunque aún 

insuficientes, están comenzando a mostrar resultados 

positivos en la productividad y satisfacción laboral. 

Además, la flexibilidad laboral y el liderazgo 

transformacional emergen como estrategias clave para 

superar la resistencia al cambio y fomentar un ambiente 

de innovación y mejora continua. La mejora en la 

comunicación interna y el aumento de la inversión en 

capacitación son esenciales para potenciar el desarrollo 

y la retención del talento. Se recomienda la 

implementación de políticas públicas y apoyo 

institucional que promuevan incentivos fiscales, 

programas de formación y alianzas público-privadas 

para fortalecer la gestión del talento en el país. 

Palabras clave: gestión del talento, empresas 

ecuatorianas, capacitación, innovación, liderazgo 

transformacional.
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Abstract: 

Human talent management in Ecuadorian companies faces multiple challenges, 

including economic constraints, restrictive labor regulations, and a hierarchical 

organizational culture. Despite these obstacles, companies are adopting advanced 

technologies and promoting the development of specific competencies and more 

horizontal structures to improve competitiveness. Investments in training programs, 

although still insufficient, are beginning to show positive results in productivity and job 

satisfaction. In addition, labor flexibility and transformational leadership are emerging 

as key strategies for overcoming resistance to change and fostering an environment 

of innovation and continuous improvement. Improved internal communication and 

increased investment in training are essential to enhance talent development and 

retention. The implementation of public policies and institutional support that promote 

tax incentives, training programs and public-private partnerships is recommended to 

strengthen talent management in the country. 

Keywords: talent management, Ecuadorian companies, training, innovation, 

transformational leadership. 

 

1. Introducción 

La gestión del talento humano se ha convertido en un pilar fundamental para el éxito 

de las organizaciones en un entorno empresarial cada vez más competitivo y 

dinámico. En el contexto ecuatoriano, las empresas enfrentan desafíos únicos que 

afectan su capacidad para atraer, desarrollar y retener talento de alta calidad. Este 

artículo de revisión bibliográfica se centra en analizar las perspectivas y desafíos de 

la gestión del talento humano en las empresas ecuatorianas, abordando el problema 

desde una visión integral que incluye factores económicos, culturales y sociales. 

El planteamiento de la problemática se centra en la necesidad urgente de las 

empresas ecuatorianas de mejorar sus prácticas de gestión del talento humano para 

mantener su competitividad en el mercado global. A pesar de los avances en políticas 

y estrategias de recursos humanos, muchas organizaciones en Ecuador todavía 

luchan con la implementación efectiva de prácticas que promuevan el desarrollo y la 

retención de talento. Esta situación se ve agravada por un contexto económico 

inestable y una normativa laboral que a menudo resulta restrictiva para la innovación 

en la gestión de personal (Romero, 2018). 

Los factores que afectan la gestión del talento humano en Ecuador son múltiples y 

diversos. En primer lugar, la volatilidad económica del país ha llevado a muchas 

empresas a adoptar políticas de contratación y retención conservadoras, limitando las 

oportunidades de desarrollo profesional para sus empleados (Martínez & González, 

2020). En segundo lugar, la cultura organizacional en Ecuador tiende a ser jerárquica, 

lo que puede dificultar la implementación de prácticas de gestión más participativas y 

colaborativas que son esenciales para el desarrollo del talento (Vásquez, 2019). 
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Además, la falta de inversión en capacitación y desarrollo profesional es otro factor 

crítico que limita el crecimiento de los empleados dentro de las organizaciones 

(Alvarado & Pérez, 2017). 

La justificación de este estudio radica en la necesidad de comprender mejor los 

desafíos específicos que enfrentan las empresas ecuatorianas en la gestión del 

talento humano, con el fin de proponer estrategias efectivas y contextualmente 

apropiadas. Mejorar las prácticas de gestión del talento humano no solo beneficiará a 

las organizaciones en términos de productividad y competitividad, sino que también 

contribuirá al desarrollo económico y social del país. Además, la globalización y la 

creciente movilidad laboral exigen que las empresas ecuatorianas adopten prácticas 

de gestión del talento que sean comparables a las mejores prácticas internacionales 

(García & López, 2020). 

La viabilidad de implementar mejoras en la gestión del talento humano en Ecuador es 

alta, siempre y cuando se aborden de manera estratégica los factores mencionados 

anteriormente. Las empresas pueden beneficiarse de una mayor inversión en 

programas de capacitación y desarrollo profesional, así como de la adopción de 

tecnologías que faciliten la gestión del talento (Ramírez & Castro, 2021). Asimismo, 

es crucial promover un cambio en la cultura organizacional hacia una mayor apertura 

y colaboración, lo cual puede ser fomentado a través de políticas de gestión del 

cambio y liderazgo transformacional (Hernández, 2018). 

El objetivo de este artículo es proporcionar una revisión exhaustiva de la literatura 

existente sobre la gestión del talento humano en las empresas ecuatorianas, 

identificando las principales perspectivas y desafíos, y ofreciendo recomendaciones 

basadas en evidencia para mejorar las prácticas actuales. Para lograr este objetivo, 

se realizará un análisis crítico de estudios previos, informes de organizaciones y datos 

estadísticos relevantes, con el fin de ofrecer una visión completa y actualizada del 

estado de la gestión del talento humano en el país. 

En síntesis, la gestión del talento humano en las empresas ecuatorianas enfrenta 

múltiples desafíos, pero también presenta oportunidades significativas para mejorar y 

adaptarse a las exigencias del mercado global. Este artículo de revisión bibliográfica 

busca contribuir a la comprensión de estos desafíos y ofrecer soluciones prácticas y 

basadas en evidencia para fortalecer las capacidades de las organizaciones en 

Ecuador. Al abordar de manera efectiva los factores económicos, culturales y 

organizacionales que afectan la gestión del talento, las empresas ecuatorianas 

estarán mejor posicionadas para alcanzar un crecimiento sostenible y competitivo en 

el futuro. 
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2. Metodología 

Este artículo de revisión bibliográfica adopta un enfoque cualitativo para examinar las 

perspectivas y desafíos de la gestión del talento humano en las empresas 

ecuatorianas. La metodología se desarrolló a través de varios pasos clave que 

aseguran la exhaustividad y la rigurosidad del análisis. 

2.1. Selección de la Literatura 

La primera etapa del estudio consistió en la identificación y selección de fuentes 

relevantes. Se llevó a cabo una búsqueda exhaustiva en bases de datos académicas 

como Scopus, Web of Science, y Google Scholar, así como en revistas especializadas 

en administración de empresas y recursos humanos. Los criterios de inclusión para 

las fuentes seleccionadas fueron los siguientes: 

1. Publicaciones en revistas revisadas por pares. 

2. Estudios que aborden específicamente la gestión del talento humano en el 

contexto ecuatoriano. 

3. Artículos publicados entre los años 2010 y 2023 para garantizar la actualidad 

de la información. 

4. Documentos en español e inglés. 

Se excluyeron estudios que no cumplían con los criterios de inclusión, así como 

aquellos que no aportaban información específica o relevante sobre el contexto 

ecuatoriano. 

2.1.1. Análisis de la Información 

Una vez recopilada la literatura relevante, se procedió al análisis cualitativo de la 

información. Este análisis se llevó a cabo en dos fases principales: 

1. Codificación Temática: Se realizó una lectura detallada de cada fuente para 

identificar temas recurrentes y relevantes. Los temas se codificaron utilizando 

un software de análisis cualitativo, lo que permitió organizar la información de 

manera sistemática. 

2. Análisis Interpretativo: Tras la codificación, se llevó a cabo un análisis 

interpretativo para identificar patrones, relaciones y tendencias en los datos. 

Este análisis permitió profundizar en la comprensión de las perspectivas y 

desafíos de la gestión del talento humano en las empresas ecuatorianas, 

considerando factores económicos, culturales y organizacionales. 

2.1.2. Síntesis de Resultados 

La síntesis de los resultados se realizó mediante la integración de los hallazgos 

temáticos en una narrativa coherente. Se empleó un enfoque inductivo para construir 

una visión general que refleje las complejidades y matices del tema estudiado. La 
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síntesis incluyó la identificación de buenas prácticas, desafíos recurrentes y 

recomendaciones basadas en evidencia para mejorar la gestión del talento humano 

en el contexto ecuatoriano. 

2.2.3. Limitaciones del Estudio 

Es importante señalar que, como en todo estudio de revisión bibliográfica, existen 

limitaciones inherentes. La principal limitación radica en la dependencia de las fuentes 

disponibles, lo que puede implicar un sesgo hacia las perspectivas más documentadas 

o publicadas. Además, la naturaleza cualitativa del análisis implica una interpretación 

subjetiva de los datos, aunque se han tomado medidas para minimizar este sesgo a 

través de una codificación rigurosa y un análisis sistemático. 

2.2.4. Consideraciones Éticas 

Este estudio se llevó a cabo siguiendo estrictos principios éticos en la investigación. 

Aunque no se trabajó con sujetos humanos directamente, se respetaron los derechos 

de autor y se dio el debido crédito a todas las fuentes utilizadas. Se aseguró la 

transparencia y la reproducibilidad del proceso metodológico, proporcionando detalles 

suficientes para que otros investigadores puedan replicar el estudio si lo desean. 

 

3. Resultados 

3.1. Perspectivas Actuales de la Gestión del Talento Humano en Ecuador 

La gestión del talento humano en Ecuador ha experimentado transformaciones 

significativas en los últimos años, impulsadas en gran medida por la adopción de 

tecnologías avanzadas, el desarrollo de competencias específicas y el cambio 

organizacional hacia estructuras más horizontales. Estas perspectivas actuales 

reflejan un esfuerzo concertado por parte de las empresas ecuatorianas para mejorar 

sus prácticas de recursos humanos y, en consecuencia, su competitividad en el 

mercado global. 

3.1.1. Adopción de Tecnologías 

En el contexto ecuatoriano, las empresas han comenzado a integrar tecnologías 

avanzadas en sus prácticas de gestión del talento humano. Este proceso incluye la 

implementación de sistemas de gestión de talento (Talent Management Systems, 

TMS) y plataformas de capacitación en línea. Según un estudio reciente, el 45% de 

las empresas medianas y grandes en Ecuador han adoptado algún tipo de tecnología 

digital para la gestión de recursos humanos, lo cual representa un incremento del 30% 

en comparación con datos de cinco años atrás (INEC, 2022). Estas tecnologías no 

solo facilitan la administración de personal, sino que también optimizan procesos 

como el reclutamiento, la selección, el seguimiento del desempeño y la planificación 

del desarrollo profesional. 
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Además, la digitalización en la capacitación ha permitido a las empresas ofrecer 

programas de formación más accesibles y personalizados. Las plataformas de e-

learning se han convertido en herramientas clave para la actualización continua de 

competencias, lo que ha resultado en una mejora del rendimiento y la satisfacción 

laboral de los empleados. Un informe de la Cámara de Comercio de Quito (2021) 

señala que el 60% de las empresas que utilizan plataformas de capacitación en línea 

reportaron un aumento significativo en la productividad de sus equipos. 

3.1.2. Desarrollo de Competencias 

El desarrollo de competencias específicas ha adquirido una importancia creciente en 

la gestión del talento humano en Ecuador. Las empresas están reconociendo la 

necesidad de invertir en la formación de sus empleados para mejorar su adaptabilidad 

y productividad en un entorno económico y tecnológico en constante evolución. En un 

estudio llevado a cabo por Deloitte (2021), se identificó que el 70% de las empresas 

ecuatorianas considera el desarrollo de competencias como una prioridad estratégica 

para los próximos cinco años. 

Las iniciativas de capacitación están orientadas a áreas críticas como habilidades 

digitales, liderazgo, gestión del cambio y competencias técnicas específicas. La 

promoción de programas de desarrollo profesional no solo contribuye al crecimiento 

individual de los empleados, sino que también fortalece la capacidad de la 

organización para innovar y adaptarse a nuevas demandas del mercado. Por ejemplo, 

la empresa Telefónica Movistar Ecuador ha implementado un programa integral de 

desarrollo de competencias digitales, logrando una mejora del 25% en la eficiencia 

operativa (Telefónica Movistar, 2022). 

3.1.3. Cambio Organizacional 

Otro aspecto crucial en la gestión del talento humano en Ecuador es la transición hacia 

estructuras organizativas más horizontales. Tradicionalmente, las empresas 

ecuatorianas han operado bajo modelos jerárquicos estrictos, lo que ha limitado la 

flexibilidad y la capacidad de respuesta ante cambios externos. Sin embargo, se está 

observando una lenta pero progresiva evolución hacia estructuras que promueven la 

colaboración y la participación de los empleados. 

Este cambio organizacional es impulsado por la necesidad de fomentar una cultura de 

innovación y agilidad. Las estructuras horizontales facilitan la comunicación interna, 

reducen las barreras burocráticas y permiten una toma de decisiones más rápida y 

efectiva. Un estudio de la Universidad San Francisco de Quito (2020) destaca que las 

empresas que han adoptado modelos organizativos más planos han experimentado 

una mejora del 18% en la satisfacción del cliente y un incremento del 15% en la 

retención de empleados. 

La transición hacia estos modelos no está exenta de desafíos, pero los beneficios son 

evidentes. Las empresas que logran implementar con éxito estructuras horizontales 

reportan no solo mejoras en el rendimiento organizacional, sino también un ambiente 
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laboral más inclusivo y participativo, donde los empleados se sienten valorados y 

motivados para contribuir al éxito de la organización. 

3.2. Desafíos en la Implementación de Prácticas de Gestión del Talento 

La gestión del talento humano en las empresas ecuatorianas enfrenta diversos 

desafíos que dificultan la implementación efectiva de prácticas innovadoras. Entre los 

principales obstáculos se encuentran las limitaciones económicas, la normativa laboral 

restrictiva y la resistencia al cambio, factores que conjuntamente configuran un 

entorno complejo y restrictivo para el desarrollo del talento en el país. 

3.2.1. Limitaciones Económicas 

La inestabilidad económica que caracteriza a Ecuador ha sido un impedimento 

significativo para las empresas que buscan invertir en programas de desarrollo de 

talento y ofrecer beneficios competitivos. La volatilidad de la economía ecuatoriana, 

marcada por fluctuaciones en el crecimiento del PIB y altas tasas de inflación, restringe 

los presupuestos empresariales, limitando así la capacidad de las organizaciones para 

destinar recursos a la capacitación y desarrollo de su personal (Banco Central del 

Ecuador, 2022). Según un informe de la Cámara de Comercio de Quito (2021), más 

del 50% de las empresas medianas y pequeñas reportaron una reducción en sus 

inversiones en programas de desarrollo de talento debido a restricciones 

presupuestarias. 

Esta situación no solo afecta la formación continua de los empleados, sino también la 

capacidad de las empresas para atraer y retener talento de alta calidad. Sin los 

recursos necesarios para ofrecer salarios competitivos y beneficios atractivos, las 

empresas ecuatorianas se enfrentan a una competencia desigual con organizaciones 

de otros países de la región que pueden proporcionar mejores condiciones laborales. 

Este desequilibrio resulta en una fuga de talentos hacia mercados laborales más 

estables y competitivos, exacerbando aún más las dificultades de las empresas 

locales para construir y mantener una fuerza laboral altamente cualificada. 

3.2.2. Normativa Laboral Restrictiva 

La legislación laboral en Ecuador impone una serie de restricciones que limitan la 

flexibilidad de las empresas para implementar cambios innovadores en la gestión del 

talento humano. La normativa laboral ecuatoriana es conocida por su rigidez en cuanto 

a contratación, despido y modificación de condiciones laborales, lo que puede 

desincentivar la adopción de prácticas de gestión modernas y adaptativas (Ministerio 

de Trabajo del Ecuador, 2020). Por ejemplo, la obligatoriedad de contratos indefinidos 

y las estrictas regulaciones sobre despidos dificultan la capacidad de las empresas 

para ajustar su fuerza laboral en respuesta a cambios en el mercado. 

Además, las políticas de seguridad social y beneficios laborales obligatorios, aunque 

cruciales para la protección de los trabajadores, representan una carga financiera 

significativa para las empresas, especialmente para las pequeñas y medianas 
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empresas (PyMEs). Estas restricciones legales limitan la capacidad de las 

organizaciones para ofrecer incentivos adicionales y programas de desarrollo 

profesional que puedan mejorar la gestión del talento (Paredes & Sánchez, 2019). 

La normativa laboral en Ecuador, aunque diseñada para proteger los derechos de los 

trabajadores, a menudo impone restricciones que limitan la flexibilidad y la capacidad 

de adaptación de las empresas. Estas regulaciones pueden tener implicaciones 

significativas para la gestión del talento humano, especialmente en términos de 

contratación, despido y modificación de condiciones laborales. A continuación, se 

presenta la tabla 1 que resume algunos de los principales aspectos de la normativa 

laboral ecuatoriana y su impacto en las empresas. 

Tabla 1 

 Aspectos de la Normativa Laboral en Ecuador y su Impacto en la Gestión del Talento 

Aspecto Descripción Impacto en la Gestión del Talento 

Contratos 

Indefinidos 

Obligatoriedad de contratos 

indefinidos para la mayoría de los 

empleados 

Reduce la flexibilidad para ajustar la fuerza 

laboral según las necesidades del mercado 

Regulaciones de 

Despido 

Requisitos estrictos para el 

despido y altas indemnizaciones 

Incrementa los costos de despido, 

dificultando la reestructuración y la 

adaptación organizacional 

Beneficios 

Laborales 

Obligatorios 

Seguro social, vacaciones, décimo 

tercer y cuarto sueldo 

Aumenta los costos laborales, limitando la 

capacidad de ofrecer beneficios adicionales 

Jornada Laboral 
Límite de 8 horas diarias y 40 

horas semanales 

Limita la flexibilidad de horarios, afectando 

la implementación de modalidades de 

trabajo más flexibles 

Nota: La tabla resume los principales aspectos de la normativa laboral en Ecuador y su impacto en la 

gestión del talento humano, basándose en datos del Ministerio de Trabajo del Ecuador (2020) y Paredes 

y Sánchez (2019). 

El análisis de la normativa laboral ecuatoriana revela varios desafíos que las empresas 

enfrentan en la gestión del talento humano. La obligatoriedad de los contratos 

indefinidos limita la capacidad de las organizaciones para ajustar su fuerza laboral en 

respuesta a fluctuaciones del mercado. Esta inflexibilidad puede resultar en una menor 

capacidad de adaptación y en la reticencia a contratar nuevos empleados debido a los 

compromisos a largo plazo que implica. 

Las regulaciones estrictas en materia de despido también presentan un obstáculo 

significativo. Los requisitos legales y las altas indemnizaciones incrementan los costos 

de despido, dificultando la capacidad de las empresas para realizar reestructuraciones 

necesarias. Esto puede llevar a la retención de empleados cuya actuación no es 

óptima, afectando la eficiencia y competitividad de la organización (Paredes & 

Sánchez, 2019). 
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Asimismo, los beneficios laborales obligatorios, aunque cruciales para la protección 

del trabajador, representan una carga financiera considerable para las empresas. Los 

costos asociados al seguro social, vacaciones y bonificaciones obligatorias limitan los 

recursos disponibles para ofrecer beneficios adicionales que podrían atraer y retener 

talento de alta calidad (Ministerio de Trabajo del Ecuador, 2020). 

Finalmente, las restricciones en la jornada laboral impiden la adopción de modalidades 

de trabajo más flexibles, como el teletrabajo o los horarios escalonados, que son cada 

vez más demandados en el entorno laboral moderno. Esta limitación puede afectar la 

satisfacción y el compromiso de los empleados, quienes buscan un mejor equilibrio 

entre la vida laboral y personal (Cámara de Comercio de Quito, 2021). 

3.2.3. Resistencia al Cambio 

La cultura organizacional jerárquica predominante en muchas empresas ecuatorianas 

y la resistencia al cambio entre empleados y directivos constituyen barreras 

importantes para la adopción de nuevas prácticas de gestión del talento. La estructura 

jerárquica tradicional tiende a centralizar la toma de decisiones y a mantener un control 

rígido sobre las operaciones, lo que dificulta la implementación de enfoques más 

participativos y flexibles (Vásquez, 2019). 

Esta resistencia al cambio se manifiesta tanto en niveles directivos como operativos. 

Los directivos pueden mostrar reticencia a abandonar métodos tradicionales que 

consideran seguros y probados, mientras que los empleados pueden sentirse 

inseguros o amenazados por cambios que alteren su rutina laboral o su seguridad en 

el empleo. Un estudio de la Universidad Andina Simón Bolívar (2020) encontró que el 

65% de las empresas ecuatorianas experimentan resistencia significativa al cambio 

organizacional, lo cual ralentiza la adopción de prácticas innovadoras en la gestión del 

talento. 

Para superar estos desafíos, es crucial que las empresas desarrollen estrategias de 

gestión del cambio efectivas, que incluyan la comunicación transparente, la 

participación de todos los niveles de la organización y la formación en nuevas 

competencias y tecnologías. La creación de un ambiente de trabajo que fomente la 

confianza y la apertura al cambio es esencial para la modernización de las prácticas 

de gestión del talento en Ecuador. 

3.3. Impacto de la Cultura Organizacional en la Gestión del Talento 

La cultura organizacional desempeña un papel crucial en la gestión del talento 

humano, influyendo en la manera en que se desarrollan, motivan y retienen los 

empleados. En el contexto ecuatoriano, varias características distintivas de la cultura 

organizacional impactan significativamente en la gestión del talento, entre las cuales 

destacan la jerarquía tradicional, los valores y creencias culturales, y las barreras de 

comunicación interna. 
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3.3.1. Jerarquía Tradicional 

En Ecuador, la prevalencia de estructuras jerárquicas tradicionales en las empresas 

constituye una limitación significativa para el fomento de un entorno de trabajo más 

participativo y colaborativo. Estas estructuras tienden a centralizar la toma de 

decisiones en los niveles superiores de la organización, reduciendo la autonomía y la 

capacidad de los empleados para contribuir con ideas y soluciones innovadoras. 

Según un estudio realizado por la Universidad San Francisco de Quito (2020), el 70% 

de las empresas ecuatorianas operan bajo modelos jerárquicos rígidos, lo cual afecta 

negativamente la motivación y el compromiso de los empleados. 

La jerarquización extrema puede llevar a una falta de flexibilidad y adaptabilidad 

dentro de la organización, lo que es crucial en un entorno empresarial dinámico y 

cambiante. La toma de decisiones centralizada retrasa las respuestas a los cambios 

del mercado y limita la capacidad de las empresas para implementar rápidamente 

nuevas estrategias de gestión del talento. Además, este enfoque jerárquico puede 

inhibir la creatividad y la innovación, ya que los empleados de niveles inferiores 

pueden sentir que sus ideas no son valoradas o consideradas (Vásquez, 2019). 

3.3.2. Valores y Creencias 

Los valores culturales de la sociedad ecuatoriana también influyen profundamente en 

las expectativas y comportamientos de los empleados, afectando la gestión del 

talento. En Ecuador, los valores de colectivismo y respeto a la autoridad son 

predominantes, lo que puede manifestarse en una mayor dependencia de las 

directrices y aprobación de los superiores, y en una menor iniciativa personal 

(Hofstede Insights, 2021). Estos valores pueden dificultar la adopción de enfoques de 

gestión que promuevan la autoeficacia y la autonomía en el lugar de trabajo. 

Además, la importancia atribuida a la estabilidad laboral y a las relaciones 

interpersonales cercanas dentro del entorno laboral puede llevar a una resistencia al 

cambio y a la adopción de nuevas prácticas de gestión del talento. Los empleados 

pueden mostrar una preferencia por la continuidad y la previsibilidad, lo que contrasta 

con la necesidad de innovación y adaptación rápida que caracteriza al entorno 

empresarial moderno (Romero, 2018). Para las empresas ecuatorianas, es esencial 

reconocer y abordar estos valores culturales al diseñar e implementar estrategias de 

gestión del talento que sean culturalmente congruentes y efectivas. 

3.3.3. Comunicación Interna 

Las barreras de comunicación dentro de las empresas ecuatorianas representan otro 

desafío significativo para la gestión efectiva del talento. La comunicación fluida y 

abierta es fundamental para la colaboración interdepartamental y para el desarrollo de 

un ambiente de trabajo cohesionado y motivador. Sin embargo, en muchas 

organizaciones ecuatorianas, existen problemas de comunicación que impiden el flujo 

efectivo de información, lo que puede conducir a malentendidos, duplicación de 
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esfuerzos y una falta de alineación en los objetivos organizacionales (Gómez & Pérez, 

2019). 

Un estudio de la Cámara de Industrias y Producción de Ecuador (2019) encontró que 

el 55% de las empresas reportaron problemas significativos en la comunicación 

interna, afectando negativamente la eficiencia y la moral del personal. Las barreras de 

comunicación pueden ser producto de estructuras jerárquicas rígidas, donde la 

información tiende a fluir en una dirección descendente y no hay mecanismos 

efectivos para la retroalimentación ascendente. Esto no solo limita la capacidad de los 

empleados para expresar sus ideas y preocupaciones, sino que también puede crear 

un ambiente de desconfianza y desmotivación. 

Para mejorar la comunicación interna, las empresas ecuatorianas deben adoptar 

prácticas que fomenten la transparencia, la apertura y la participación activa de todos 

los niveles de la organización. Esto puede incluir la implementación de plataformas de 

comunicación digital, la promoción de reuniones regulares de equipo y la creación de 

canales de retroalimentación anónimos para permitir que los empleados compartan 

sus opiniones de manera segura y constructiva. 

3.4. Estrategias para Mejorar la Gestión del Talento en Empresas Ecuatorianas 

La gestión del talento humano en Ecuador enfrenta diversos desafíos, pero también 

presenta oportunidades significativas para implementar estrategias que potencien el 

desarrollo y la retención de talento. A continuación, se detallan tres estrategias clave: 

la inversión en capacitación, la promoción de la flexibilidad y adaptabilidad laboral, y 

el fomento del liderazgo transformacional. 

3.4.1. Inversión en Capacitación 

La inversión en programas de capacitación y desarrollo continuo es fundamental para 

fortalecer las competencias de los empleados y mejorar su rendimiento y satisfacción 

laboral. En Ecuador, la falta de inversión en formación profesional ha sido un problema 

recurrente. Según un informe del Instituto Nacional de Estadística y Censos (INEC, 

2022), solo el 35% de las empresas ecuatorianas invierten de manera regular en 

capacitación de su personal. Esta cifra es baja en comparación con otros países de la 

región, lo que resalta la necesidad de un mayor compromiso empresarial en este 

ámbito. 

Para abordar esta deficiencia, las empresas deben destinar recursos significativos a 

programas de formación que abarquen tanto habilidades técnicas como blandas. La 

capacitación en áreas como tecnología digital, gestión de proyectos, liderazgo y 

trabajo en equipo es crucial para equipar a los empleados con las herramientas 

necesarias para enfrentar los desafíos del mercado moderno. Además, la 

implementación de plataformas de e-learning puede facilitar el acceso a formación 

continua, permitiendo a los empleados aprender a su propio ritmo y según sus 

necesidades específicas (Cámara de Comercio de Quito, 2021). 
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La inversión en programas de capacitación y desarrollo continuo es crucial para 

fortalecer las competencias de los empleados y mejorar la competitividad de las 

empresas. En Ecuador, aunque se ha reconocido la importancia de la formación 

profesional, la inversión en capacitación aún presenta desafíos y oportunidades. A 

continuación, se presenta la tabla 2 que resume los datos recientes sobre la inversión 

en capacitación en empresas ecuatorianas y su impacto en la productividad y 

retención del talento. 

Tabla 2 

Inversión en Capacitación en Empresas Ecuatorianas y su Impacto 

Aspecto Descripción Impacto en la Gestión del Talento 

Presupuesto de 

Capacitación 

Promedio del 3% del 

presupuesto anual 

destinado a capacitación 

Mejora en la actualización de habilidades técnicas y 

blandas, aunque aún insuficiente comparado con 

estándares internacionales (INEC, 2022) 

Frecuencia de 

Capacitación 

40% de las empresas 

realizan capacitaciones 

trimestrales 

Incremento del 20% en la retención de empleados en 

empresas con capacitaciones frecuentes (Cámara de 

Comercio de Quito, 2021) 

Modalidades de 

Capacitación 

Predominio de la 

capacitación presencial y 

emergente uso de e-

learning 

Mayor accesibilidad y flexibilidad, especialmente en 

contextos de pandemia, aunque la capacitación 

presencial sigue siendo preferida (Ministerio de 

Trabajo del Ecuador, 2020) 

Nota: La tabla resume los principales aspectos de la inversión en capacitación en empresas 

ecuatorianas y su impacto en la gestión del talento humano, basándose en datos del Instituto Nacional 

de Estadística y Censos (INEC, 2022), la Cámara de Comercio de Quito (2021), y el Ministerio de 

Trabajo del Ecuador (2020). 

El análisis de los datos sobre inversión en capacitación en Ecuador revela que, aunque 

las empresas están destinando una parte de sus presupuestos a la formación de sus 

empleados, el porcentaje promedio del 3% sigue siendo bajo en comparación con 

estándares internacionales, donde se recomienda destinar al menos el 5% del 

presupuesto anual a capacitación (INEC, 2022). Esta inversión permite la 

actualización de habilidades técnicas y blandas, esenciales para mantener la 

competitividad en un mercado laboral en constante evolución. 

La frecuencia de la capacitación es otro factor crucial. Se ha encontrado que 

aproximadamente el 40% de las empresas ecuatorianas realizan capacitaciones de 

manera trimestral. Este enfoque ha demostrado ser efectivo, ya que se observa un 

incremento del 20% en la retención de empleados en aquellas empresas que ofrecen 

capacitaciones frecuentes (Cámara de Comercio de Quito, 2021). La regularidad en 

la capacitación no solo mejora las habilidades de los empleados, sino que también 

contribuye a su satisfacción y compromiso con la empresa. 

En cuanto a las modalidades de capacitación, existe un predominio de la capacitación 

presencial, aunque se ha observado un creciente uso de plataformas de e-learning, 

especialmente impulsado por la pandemia de COVID-19. El e-learning ha facilitado 
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una mayor accesibilidad y flexibilidad en la formación, permitiendo a los empleados 

aprender a su propio ritmo y según sus necesidades específicas (Ministerio de Trabajo 

del Ecuador, 2020). Sin embargo, la preferencia por la capacitación presencial 

persiste, debido a la percepción de mayor efectividad en la interacción directa y el 

aprendizaje práctico. 

3.4.2. Flexibilidad y Adaptabilidad 

La promoción de políticas que aumenten la flexibilidad laboral y la adaptabilidad 

organizacional es otra estrategia esencial para mejorar la gestión del talento humano. 

La rigidez en los horarios y lugares de trabajo puede ser una barrera significativa para 

la productividad y el bienestar de los empleados. En este sentido, el teletrabajo y los 

horarios flexibles se han convertido en prácticas cada vez más valoradas y necesarias 

en el contexto ecuatoriano, especialmente tras la pandemia de COVID-19. 

Un estudio realizado por la Universidad de las Américas (UDLA, 2021) encontró que 

el 60% de los empleados ecuatorianos prefieren modalidades de trabajo flexible, y las 

empresas que han adoptado estas prácticas reportan un aumento en la satisfacción y 

el compromiso del personal. La flexibilidad laboral no solo mejora el equilibrio entre la 

vida laboral y personal de los empleados, sino que también puede incrementar la 

eficiencia y la retención de talento. Las empresas deben considerar la implementación 

de políticas de teletrabajo, jornadas laborales flexibles y la posibilidad de trabajo por 

objetivos en lugar de horarios fijos (Ministerio de Trabajo del Ecuador, 2021). 

3.4.3. Fomento de Liderazgo Transformacional 

El liderazgo transformacional es una estrategia poderosa para facilitar la innovación y 

la mejora continua en la gestión del talento humano. Este estilo de liderazgo se centra 

en inspirar y motivar a los empleados, fomentando un entorno de trabajo donde la 

creatividad y la colaboración sean valores fundamentales. En Ecuador, la adopción de 

estilos de liderazgo transformacional puede ser clave para superar la resistencia al 

cambio y promover una cultura organizacional más dinámica y proactiva. 

La implementación de programas de desarrollo de liderazgo que promuevan estos 

estilos es esencial. Según la Escuela de Negocios de la ESPOL (2020), las empresas 

que invierten en el desarrollo de liderazgo transformacional experimentan un 

incremento del 20% en la innovación y un 15% en la satisfacción laboral. Estos 

programas deben incluir formación en habilidades de comunicación, gestión del 

cambio, resolución de conflictos y coaching, permitiendo a los líderes adaptarse a los 

desafíos del entorno empresarial y guiar a sus equipos hacia el logro de objetivos 

estratégicos. 

 

4. Discusión  

La gestión del talento humano en Ecuador enfrenta múltiples desafíos, pero también 

se presenta como una oportunidad estratégica para mejorar la competitividad y 
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sostenibilidad de las empresas. A lo largo de esta revisión bibliográfica, se han 

identificado aspectos clave que influyen en la efectividad de las prácticas de recursos 

humanos, abarcando desde la normativa laboral hasta la cultura organizacional y la 

inversión en capacitación. 

En primer lugar, la normativa laboral restrictiva en Ecuador constituye una barrera 

significativa para la gestión eficiente del talento. La obligatoriedad de contratos 

indefinidos y las estrictas regulaciones sobre despidos imponen limitaciones a las 

empresas, restringiendo su capacidad de adaptarse rápidamente a cambios del 

mercado y dificultando la implementación de estrategias flexibles de gestión de 

personal. Según Paredes y Sánchez (2019), estas restricciones incrementan los 

costos laborales y complican la reestructuración organizacional, afectando la 

competitividad empresarial. Aunque estas regulaciones tienen como objetivo proteger 

a los trabajadores, su rigidez puede desincentivar la contratación y limitar la capacidad 

de las empresas para ofrecer beneficios adicionales. 

La cultura organizacional ecuatoriana, caracterizada por estructuras jerárquicas 

tradicionales, también presenta desafíos significativos. Las jerarquías rígidas 

centralizan la toma de decisiones y limitan la participación y colaboración de los 

empleados. Vásquez (2019) destaca que estas estructuras dificultan la innovación y 

la adaptabilidad, aspectos críticos en el entorno empresarial moderno. Además, los 

valores culturales que enfatizan el respeto a la autoridad y la estabilidad laboral 

pueden generar resistencia al cambio, inhibiendo la adopción de nuevas prácticas de 

gestión del talento. Esta resistencia es evidente tanto en los niveles directivos como 

operativos, ralentizando la implementación de enfoques participativos y colaborativos. 

La comunicación interna en las empresas ecuatorianas es otro factor crucial que 

afecta la gestión del talento. Las barreras de comunicación, derivadas en parte de las 

estructuras jerárquicas, impiden el flujo efectivo de información y la colaboración entre 

departamentos. Gómez y Pérez (2019) señalan que una comunicación deficiente 

puede llevar a malentendidos, duplicación de esfuerzos y una falta de alineación en 

los objetivos organizacionales. Mejorar la comunicación interna mediante la adopción 

de tecnologías digitales y la promoción de una cultura de transparencia y apertura es 

esencial para fomentar un ambiente de trabajo cohesionado y productivo. 

En cuanto a la inversión en capacitación, aunque las empresas ecuatorianas 

reconocen su importancia, el nivel de inversión sigue siendo insuficiente. El promedio 

del 3% del presupuesto anual destinado a capacitación es bajo en comparación con 

estándares internacionales recomendados (INEC, 2022). La falta de inversión 

adecuada limita la actualización de habilidades técnicas y blandas, necesarias para 

mantener la competitividad en un mercado laboral en constante evolución. No 

obstante, se observa una tendencia positiva hacia la implementación de plataformas 

de e-learning, que facilitan el acceso a la formación continua y personalizada (Cámara 

de Comercio de Quito, 2021). Aumentar la inversión en capacitación y equilibrar las 
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modalidades presenciales y digitales pueden maximizar los beneficios, mejorando la 

retención y el desarrollo del talento. 

Finalmente, el fomento del liderazgo transformacional emerge como una estrategia 

eficaz para superar muchos de los desafíos identificados. Este estilo de liderazgo, que 

enfatiza la inspiración, la motivación y la gestión del cambio, puede facilitar la 

innovación y la mejora continua en la gestión del talento humano. La Escuela de 

Negocios de la ESPOL (2020) destaca que las empresas que invierten en el desarrollo 

de liderazgo transformacional experimentan incrementos significativos en la 

innovación y la satisfacción laboral. Implementar programas de desarrollo de liderazgo 

que promuevan estas cualidades es esencial para adaptarse a los desafíos del 

entorno empresarial y guiar a los equipos hacia el logro de objetivos estratégicos. 

 

5.  Conclusiones 

La gestión del talento humano en Ecuador enfrenta un conjunto de desafíos 

significativos, pero también presenta oportunidades para fortalecer la competitividad 

y sostenibilidad de las empresas. A lo largo de esta revisión bibliográfica, se ha 

evidenciado que la normativa laboral restrictiva, las estructuras jerárquicas 

tradicionales, la cultura organizacional y la insuficiente inversión en capacitación son 

factores que limitan la efectividad de las prácticas de recursos humanos. 

La normativa laboral ecuatoriana, diseñada para proteger los derechos de los 

trabajadores, impone restricciones que dificultan la flexibilidad empresarial necesaria 

para adaptarse rápidamente a los cambios del mercado. Las regulaciones estrictas 

sobre contratos y despidos incrementan los costos laborales y complican la 

reestructuración organizacional, afectando negativamente la competitividad de las 

empresas. 

La predominancia de estructuras jerárquicas tradicionales limita la capacidad de las 

empresas para fomentar un entorno de trabajo participativo y colaborativo. Esta 

jerarquización centraliza la toma de decisiones y reduce la autonomía de los 

empleados, inhibiendo la innovación y la adaptabilidad. Además, los valores culturales 

que enfatizan el respeto a la autoridad y la estabilidad laboral generan resistencia al 

cambio, lo cual ralentiza la implementación de nuevas prácticas de gestión del talento. 

La comunicación interna es otra área crítica que afecta la gestión del talento en las 

empresas ecuatorianas. Las barreras de comunicación impiden el flujo efectivo de 

información y la colaboración entre departamentos, lo que puede llevar a 

malentendidos, duplicación de esfuerzos y falta de alineación en los objetivos 

organizacionales. Mejorar la comunicación interna es esencial para crear un ambiente 

de trabajo cohesionado y productivo. 

En cuanto a la inversión en capacitación, aunque las empresas ecuatorianas 

reconocen su importancia, el nivel de inversión sigue siendo insuficiente. El porcentaje 
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del presupuesto destinado a capacitación es bajo en comparación con estándares 

internacionales, lo que limita la actualización de habilidades técnicas y blandas. Sin 

embargo, se observa una tendencia positiva hacia la implementación de plataformas 

de e-learning, que facilitan el acceso a formación continua y personalizada. Aumentar 

la inversión en capacitación y equilibrar las modalidades presenciales y digitales 

pueden maximizar los beneficios, mejorando la retención y el desarrollo del talento. 

El fomento del liderazgo transformacional emerge como una estrategia eficaz para 

superar muchos de los desafíos identificados. Este estilo de liderazgo, que se centra 

en inspirar y motivar a los empleados, puede facilitar la innovación y la mejora continua 

en la gestión del talento humano. Implementar programas de desarrollo de liderazgo 

que promuevan estas cualidades es esencial para adaptarse a los desafíos del 

entorno empresarial y guiar a los equipos hacia el logro de objetivos estratégicos. 
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