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RESUMEN 

 

 

La investigación tuvo como objetivo analizar la gestión del talento humano en tiempos de 

covid-19 en las empresas florícolas del cantón Pedro Moncayo. En los procesos de elaboración 

del proyecto se realizó la aplicación de un alcance descriptivo a 10 empresas medianas y 

grandes del sector florícola, dirigido a la gestión del talento humano. Como problemática 

principal se conoce que el virus del covid-19 afecto a nivel global en todos sus aspectos y  

principalmente en la economía de las empresas florícolas quienes han tenido un impacto muy 

fuerte, se estima que alrededor del 4% de la producción nacional de flores se destina al consumo 

local, mientras que el 96% restante se destina a exportaciones, lo que significa que, al 

restringirse y congelarse el comercio nacional y exterior, desencadenó varias pérdidas los 

cuales repercutieron en el 3.5% del Producto Interno convirtiéndose también en situaciones 

críticas para el talento humano en las empresas. 

 Los resultados obtenidos demuestran que es de suma importancia de la gestión del talento 

humano en situaciones inusuales como la llegada del covid-19. Además, en procesos como 

reclutamiento y selección de personal una mediana parte a ha presentado dificultad y 

disminución en las contrataciones, por el contrario, el índice de retención de personal refleja 

una baja relación con respecto a incentivos y motivación, sin desmerecer el apoyo emocional 

que brindo la mayoría de las empresas. Las capacitaciones se incrementaron considerable te de 

manera virtual y presencial, priorizando temas de distanciamiento y uso de medidas preventivas 

al contagio, así como en la seguridad y salud laboral estableciendo medidas de bioseguridad y 

proporcionando los equipos de protección necesarios para salvaguardar la vida de los 

trabajadores, de acuerdo a la OIT y en su mayoría las empresas han dado cumplimiento. 
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ABSTRACT 

The objective of the research was to analyze the management of human talent in times of 

covid 19 in the flower companies of the Pedro Moncayo canton. In the processes of elaboration 

of the project, the application of a descriptive scope to 10 medium and large companies in the 

floriculture sector was carried out, aimed at the management of human talent. As the main 

problem it is known that the covid-19 virus affects globally in all its aspects and mainly in the 

economy of flower companies that have had a very strong impact, it is estimated that around 

4% of national flower production It is destined for local consumption, while the remaining 96% 

is destined for exports, which means that, by demanding and freezing national and foreign 

trade, it triggered several losses which affected 3.5% of the Domestic Product, also becoming 

critical situations for human talent in companies. 

 The results obtained show that it is extremely important to manage human talent in unusual 

situations such as the arrival of covid-19. In addition, in processes such as recruitment and 

selection of personnel, a medium part has presented difficulties and a decrease in hiring, on the 

contrary, the personnel retention rate reflects a low relationship with respect to incentives and 

motivation, without detracting from the emotional support that the company provided most 

companies. The trainings were considerably increased virtually and in person, prioritizing 

issues of distancing and use of preventive measures to contagion as well as occupational health 

and safety, taking biosecurity and fatigue measures, the necessary protective equipment to save 

the lives of workers, according to the OIT and most of the companies have complied. 
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Introducción 

A través del tiempo se ha visto el desarrollo y evolución del ser humano en todos los 

aspectos de su vida, mencionando desde la época de los años 1900 a 1950 las personas se 

consideraban recursos productivos así como a otros recursos de la organización: máquinas, 

equipos y capital es decir, no tenía voz ni voto (Gutiérrez, 2020). Pero a pesar de ello su 

importancia sigue siendo muy relevante para las empresas tal como menciona Cadena (2016) 

“el talento humano es una de las herramientas productivas más importantes que tienen las 

empresas dentro del mundo económicamente globalizado” (p.458). Con el paso del tiempo y  

desarrollo de la globalización, la administración del personal, en todos los procesos, obtuvo 

una trascendencia y una necesidad mucho más relevante que cuando las empresas 

evolucionaban en un entorno doméstico y tradicional sencillo (Aguilar, 2004). De 1950 a 1990 

la vieja concepción de las relaciones industriales fue sustituida por la administración de 

recursos humanos, y a partir de 1990 surgió la era del conocimiento que vivimos hasta la 

actualidad (Gutiérrez, 2020). Es así como, cuyo propósito en la gestión del talento humano 

consiste en entender las necesidades de los clientes e inversionistas en oportunidades que 

puedan enfocarse en un talento humano empoderado y comprometido, dueño y constructor del 

know-how de la empresa y transformado de manera indirecta en un socio estratégico y sobre 

todo efectivo (Enciso & Jiménez, 2011), generando un aporte muy significativo pues, son las 

personas quienes se encuentran más inmersas en las actividades y le dan vida a la organización 

siendo quienes por medio de su participación  marcan su éxito o su fracaso (Armas et al., 2017). 

En realidad se debe saber que, la gestión del talento humano tiene la responsabilidad más 

importante de la empresa,  ya que uno de los mayores desafíos para el área, tiene lugar desde 

antes de la incorporación del trabajador a la empresa, pues captar el mejor personal puede 

generar gran ventaja a la empresa (Vallejo & Portalanza, 2017 p.153). Sin embargo, el aumento 
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de población y mano de obra asciende mientras que la oferta laboral de los floricultores es 

menor. En este preciso momento con la llegada del covid-19 se generó mucho más desempleo 

tal como dice Betancourt et al. (2020) “con el estudio realizado por la CEPAL, en el que se 

determina que la crisis del covid – 19 ha generado un mayor impacto económico en las pymes, 

entre las que se encuentran las del sector agrícola” (p.510). Con respecto al índice de rotación 

se ha observado que en algunas empresas se ha llegado al acuerdo de organizar el tiempo de 

trabajo denominado “14 x 14” (14 días de trabajo y 14 días de descanso) para evitar las 

rotaciones excesivas. Asimismo, los trabajadores desde otras regiones se trasladan 

directamente al lugar de trabajo, sin contar que la distancia y el recorrido que se debe hacer en 

algunos casos evitando tránsito, aplicando el mismo régimen a contratistas y proveedores, con 

el fin de cubrir  los canales de la cadena de suministro (CEPAL, 2020). 

La realidad es que en todo se generó un cambio, según estudios muestran cómo las 

prioridades estratégicas de las organizaciones han ido cambiando; lo que antes no era 

importante, hoy forma parte de las principales preocupaciones de los líderes y viceversa: por 

ejemplo, con la llegada de la COVID-19, las estrategias de atracción y retención del talento son 

las de menos prioridad y preocupación para los empleadores (KPMG, 2020). Con respecto a 

las capacitaciones, en algunos continentes donde los contagios del COVID-19 fueron mínimos 

y existieron pocas medidas de control, el tema de capacitación en prácticas no cesó, utilizando 

medidas de distanciamiento y seguridad, evitando aglomeraciones, otra forma ha sido el uso 

de sistemas virtuales, con la ayuda de varios medios que han contribuido a mejorar el nivel de 

adaptación de las personas (O. I. del T. OIT, 2021). Además, se debe mencionar que en el caso 

de la seguridad y salud laboral se plantearon protocolos de bioseguridad,  basado en acuerdos 

mutuos por parte de los empleados y patronos, que permitan el regreso al puesto de trabajo de 

forma segura para la salud y bienestar, siendo una de las claves para la reactivación de la 

productividad y la recuperación de la economía (Carvalho, 2020). 
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Problema de investigación 

La circunstancia que vive la humanidad motivada por la aparición del virus COVID-19 ha 

impulsado en las empresas que hacen parte del mercado global a generar un aceleramiento en 

la toma de decisiones sobre todas las dimensiones de las organizaciones (Valle et al., 2020, 

p.180). Entre las decisiones más importantes ha sido el tema del talento humano debido al 

cierre de fronteras que provocó la paralización de las exportaciones, en el caso de las empresas 

florícolas el impactó fue preocupante ya que solo alrededor del 4% de la producción nacional 

de flores se destina al consumo local, mientras que el 96% restante se destina a exportaciones, 

esto de acuerdo a las declaraciones de IVA realizadas en el año 2019 (Sánchez et al., 2019, 

p.1). Por su parte es importante conocer que la que la existencia de mercados globales es 

realmente  una comunicación digital que afecta el entorno en todos sus aspectos social, cultural, 

económico y político; inclusive la conducta humana, siendo transformados y modificados, 

mismos por los que tiene sentido la vida (Vallejos et al., 2020). Además, al comienzo de 

pandemia, el efecto para los trabajadores de algunas empresas fue bastante considerable debido 

a la demanda baja y suspensión de ventas, algunos empleadores tuvieron que interrumpir sus 

labores y disminuir las horas laborales en algunas áreas administrativas (Bohórquez et al., 

2020, p.39). Así también, el covid-19 puede desafiar principalmente su cultura, cómo 

distribuye el trabajo e involucra a su fuerza laboral probando la capacidad de adaptación, 

resiliencia, liderazgo, confianza y comunicación eficiente. A largo plazo, esta situación podría 

presentar una oportunidad para pensar en cómo crear una fuerza laboral más resistente y 

desarrolla mayor enfoque en la salud y el bienestar de las personas (Deloitte, 2020, p.11). 

Aunque las consecuencias son muy visibles y se desconoce su alcance, muchas de estas han 

sido negativas en su mayoría, tanto para las personas como trabajadores y para la empresa con 

pérdida de talento humano cualificado y disminución de credibilidad en su marca empleadora, 

además como afirman  Oviedo & Almirón (2020) esta pandemia ha dejado ver las diversas 
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carencias en salud mental que la población tiene, y de manera importante proporcionalmente 

no le permite afrontar de manera saludable el aislamiento y los otros aspectos como el 

desempleo, la virtualización, el temor a ser contagiado (p.301) 

Las alternativas de trabajo para mejorar o disponer de un recurso humano acorde con  la 

circunstancia, fueron poco favorables y muy temporales, por lo que las relaciones 

interpersonales se hicieron más críticas desde el comienzo, generando desconcierto en la 

planificación de algunas empresas con respecto  sus procesos para el trabajo corporativo 

(Espinoza, 2019), todo esto influye también sobre una posible mala gestión en el talento 

humano, en donde las acciones son penetrantes con la llegada de nuevas disposiciones que se 

moldean por una pandemia de la que ha sido muy difícil disimular el impacto para toda 

organización en la que implica directamente la presencia de las personas. 

Reclutamiento y selección  

Cuando inició la pandemia, las empresas dejaron de contratar personal por los primeros 

meses de cuarentena, una vez que se empezó a reactivar la economía y se palpó un breve 

cambio en el estilo de vida y una renovación en los procesos de contratación dando lugar a la 

utilización de nuevos métodos de selección de personal, como los medios digitales y algoritmos 

de programas en la mayoría de las empresas actualmente (Rofifah, 2020). La facilidad y el uso 

de los procesos digitales ha hecho que se haga más rápida la adaptación a ellos, de acuerdo con 

el estudio El futuro de la selección del personal de Linkedln, más del 80% de los reclutadores 

cree que la selección de personal continuará de manera remota utilizando elementos virtuales 

y presenciales (Mesa, 2020). 

Pese al desempleo que se generó, las contrataciones no se detuvieron, desde enero del 2020 

hasta el 20 de agosto del mismo año, se firmaron 242 353 nuevos contratos que se encuentran 

actualmente, según registros del Ministerio de Trabajo entre estos 146 686 contratos fueron 

registrados durante el confinamiento por covid. Las tres actividades que más aumentaron el 
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ingreso de sus colaboradores a la empresa  fueron la agricultura (incluye ganadería, floricultura, 

silvicultura y pesca), comercio e industrias manufactureras (Silva, 2020) 

Entre junio de 2019 y junio de 20201 la tasa de empleo bruto cayó en 11,1 puntos 

porcentuales hasta ubicarse en 52,8%. Dada la percepción de ser imposible la reinserción 

laboral en plena crisis, muchos de los empleados que fueron despedidos, se retiraron del 

mercado laboral. (Esteves, 2020). 

Índice de rotación  

Este índice hace referencia a la relación existente entre las personas que se han incorporado y 

las que se han desvinculado con la llegada del coronavirus en la empresas florícolas, la caída 

de este mercado ha llevado a una restructuración, con la ruptura de las empresas florícolas o en 

algunos casos a la unión de las empresas para sobrellevar la crisis debido a la reducción del 

precios de la flor conllevando directamente a la pérdida de puestos de trabajo (Morocho et al., 

2021). Esto ha provocado gran preocupación de los empleadores frente a la estabilidad laboral 

de los trabajadores, por lo cual el Ministerio de Trabajo emitió Acuerdos Ministeriales que permiten 

que los empleadores adoptar  alternativas laborales no presenciales, y modificación en la relación 

laboral con el objeto de no incurrir en posibles despidos intempestivo para algunos casos (Niama 

et al., 2020). En el transcurso del año 2019 donde azotó el virus la reactivación de las empresas 

ha sido incierta lo que provocó alta rotación de personal que no solo incluye pérdida de dinero. 

Renato Ortiz, gerente comercial de Evaluar.com, está completamente seguro que esto afecta el 

compromiso en la empresa por parte de los colaboradores, mal ambiente de trabajo y 

obviamente más personal en rotación (Enriquez, 2020). Además, la pandemia provocó la 

generación de licencias, con el objetivo de evitar despedir al personal, pero en todas las 

empresas no se dio de la misma manera. Expertos en talento humano como Deloitte aseguran 

que personas de entre 25 y 30 años son las que más rotan pues no tienen estabilidad en sus 

puestos por diversos motivos que generan ventaja sobre los de edades más avanzadas. Según 
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esta revista, la rotación de personal debe ser muy tomada en consideración por las 

organizaciones pues se considera como incapacidad de retención de talento humano siendo 

urgente el análisis de la cultura (Deloitte, 2020) . 

 

Retención de talento humano 

La retención del talento humano se enfoca directamente a garantizar la permanencia de los 

trabajadores en la empresa. Sin embargo, en las empresas florícolas se muestra un déficit de 

este índice, Tal como menciona  Korovkin & Sanmiguel ( 2013) técnicamente, los trabajadores 

de empresas florícolas en Ecuador reciben un salario mínimo por trabajar 40 horas a la semana. Por otra 

parte, las empresas se cambiaron a sistemas de productividad individuales donde los trabajadores que 

no pueden cumplir con la tarea diaria (basada en rendimientos de personas más efectivas). Se quedaban 

trabajando luego de jornada laboral para completarlas, sin percibir horas extras. Lamentablemente esto 

aún sucede en algunas empresas, como en cuarentena se conservaron únicamente solo a los mejores 

trabajadores. 

Con la llegada de la COVID-19, las estrategias de atracción y retención del talento dejaron 

de ser una prioridad para las empresas y las personas según estudios realizados, se reconoce 

que uno de los mayores cambios fue el teletrabajo, que antes era utilizado como estrategia de 

retención y ahora nace por necesidad indiscutible (KPMG, 2020). Ante esta situación  de 

desempleo en el país (que para el mes de mayo de 2020 fue del 21,4%), muchos empleados se 

creyeron en conseguir oportunidades laborales pese a la  difícil situación que se presentó 

(Castro, 2020). Además, como impactos negativos se identificaron debido a los factores 

ocasionados por la pandemia fueron la extensión de horarios laborales, una deficiente retención 

del talento humano, la reducción de jornadas laborales, el reajuste de beneficios, la suspensión 

de contratos, reajustes en perfiles, etc., (CEPAL / OIT, 2020). Es menester considerar que 
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algunas empresas mostraron el apoyo correspondiente velando por el bienestar de sus 

trabajadores, acoplando jornadas de trabajo rotativas. 

Capacitación  

Con el surgimiento del coronavirus de acuerdo a (Vargas, 2020)“la formación profesional, la 

actividad educativa que busca el desarrollo de habilidades y competencias de aplicación directa en el 

empleo, se vio afectada al verse suspendidas las actividades presenciales” (p.2). El confinamiento y 

distanciamiento ocasionó la suspensión de varias actividades, en este caso las relacionadas con las 

capacitaciones del personal de las empresas florícolas al igual que las medidas sanitarias han 

impedido de manera muy considerable el suministro de capacitación técnica y educación 

profesional (ECTP), pero también se generaron oportunidades en algunos casos para algunos 

emprendimientos.  

Para algunos autores el activo más preciado son las personas pero es lo que menos se toma 

en cuenta sobre todo al hablar de formación y desarrollo y ha sido un problema porque puede 

poner en riesgo inclusive la continuidad de las empresas (Amedirh, 2021). El coronavirus ha 

impuesto un ritmo acelerado en varios aspectos y el desarrollo de diferentes estrategias de 

superación que van desde aspectos básicos a especializados tanto para los profesionales de la 

salud como para la población general especialmente en tema de capacitaciones constantes con 

respecto a variables que indiquen la adaptación y superación de la crisis social (Díaz Morales 

et al., 2020). 

Ausentismo laboral 

En las empresas florícolas existe un bajo índice de rotación de personal, debido a la 

exigencia de presencialidad que tiene el hecho de laborar la tierra, de otra manera no sería un 

factor indispensable para la producción y procesamiento, pero con llegada de pandemia cambia 

el panorama. El problema radica en que muchos de los empleadores han incurrido en actos de 
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menoscabo de los derechos laborales de los trabajadores, ya sea desmejorando sus salarios, 

obligándolos a firmar permisos no remunerados, o bien sea rescindiendo de los contratos 

laborales o finalmente despidiéndolos debido a las bajas ventas de su producto (Zurita & 

Villavicencio, 2021).  Los factores de ausentismo laboral han aumentado debido a los 

problemas de salud por al agotamiento de carga laboral, enfermedades mentales como 

ansiedad, depresión, se ha evidenciado esto en profesionales o no donde recae la 

responsabilidad de estar en la institución ya sea por necesidad laboral o económica (Pogo, 

2021). No obstante, a pesar de las normativas de bioseguridad impartidas por el Gobierno 

Nacional a través de las instituciones encargadas, un porcentaje significativo de trabajadores 

no se presentó a trabajar en las jornadas establecidas, causando absentismo laboral y 

alteraciones en la producción normal de las empresas esto por diversas razones relacionadas 

con el autor del confinamiento (L. García, 2021). El miedo de ser contagiados por el virus, se 

suma al enfrentamiento de los distintos cambios en nuestra diario vivir que se generan con el 

afán de evadir la realidad que estamos viviendo, además al alto índice de ausentismo 

distanciamiento físico como un desafío de una nueva realidad, el trabajo desde casa, la 

suspensión de trabajos, la educación entre otros que han contribuido al giro total del estilo de 

vida, que acostumbrábamos a llevar de manera cotidiana (Morillo et al., 2021).  

Seguridad y salud laboral 

Los accidentes de trabajo generan gran relevancia ya sea por la cantidad de muertes que se 

producen en el Ecuador en las actividades productivas, como por las permanentes anomalías 

que se ocasionan. En el sector florícola por lógica el uso y manipulación de plaguicidas es un 

problema central, aunque en la floricultura existen otros riesgos, como la fatiga física trastornos 

musculo-esqueléticos, riesgos biológicos, problemas de salud mental, problemas ergonómicos 

(postura) área de post-cosecha .etc. (Touma, 2008). Adicional a todo esto se suma la llegada 

del coronavirus el estado, los empleadores, los trabajadores y empresarios afrontan grandes 
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retos para contrarrestar las consecuencias de la pandemia de COVID-19 y proteger la seguridad 

y la salud de los empleados. Más allá de una situación crítica, la preocupación que genera el 

hecho de regresar a las labores que permitan continuar con los procesos productivos. También 

se analiza algunas medidas de control y prevención de ser contagiados, riesgos ergonómicos y 

psicosociales, y otros riesgos de SST asociados con el virus en todo el proceso de permanencia 

de esta enfermedad (OIT, 2020). 

Justificación 

La gestión del talento humano llega a ser tan importante en las empresas y en el mundo, 

debido a que en gran medida son el resultado de trabajo y sacrificio de sus colaboradores pues 

como lo menciona  Jos et al., (2020) este fundamento podría valer tanto como la existencia de 

habilidades y talentos que permitan dar mayor valor a la empresa, además de generar 

competitividad y rapidez en los proceso, por lo cual, este concepto vale proporcionalmente a 

la influencia de las decisiones y acciones de las industrias lo que permite adquirir ventaja 

competitiva. Tal como Deloitte (2020) afirma cómo se comportan los líderes durante los 

momentos críticos deja una marca duradera en la cultura corporativa. Si bien el pánico y la 

reacción exagerada son inútiles, no es útil además la complacencia ni dar la impresión de que 

los líderes están minimizando la situación, todo está basado en la resiliencia de cualquier 

debilidad en cualquier ámbito. 

Además, en cuanto a la situación que atravesamos con la llegada del covid-19, ha cambiado 

drásticamente la forma en que trabajamos, nos comunicamos y socializamos y nos dejó con el 

desafío de que en cuestión de días se realizaran cambios a un nivel extraordinario, las medidas 

de distanciamiento social, han dado como resultado el cierre de escuelas y negocios, lo que nos 

ha dejado a muchas personas aturdidas sumergidas en preocupación tuvieron que hacer frente 
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al nivel de cambios sin excusas y sin duda el talento humano ha sido afectado y su nivel de 

adaptación ha llegado a ser casi imprescindible (Ledesma & Martinetti, 2020) . 

Esta investigación tiene por objetivo analizar el nivel de adaptación o resiliencia en los 

procesos de gestión de talento humano en tiempos de covid-19, en las empresas florícolas del 

Cantón Pedro Moncayo, lo cual permitirá determinar en gran medida las posibles fallas para la 

mejora de los procesos y adecuación a las nuevas disposiciones y normativas planteadas con la 

llegada de este fenómeno. 

Objetivos 

Objetivo General  

Analizar los procesos orientados a la gestión del talento humano en las empresas florícolas 

del cantón Pedro Moncayo  

Objetivos específicos  

 Identificar las estrategias de reclutamiento y selección llevadas a cabo en las empresas 

florícolas. 

 Determinar el índice de rotación del personal generados por la pandemia 

 Describir los procesos de retención y capacitación de talento humano 

 Conocer las medidas adoptadas por las empresas en seguridad y salud laboral. 

 

Pregunta de investigación 

¿Cómo se gestiona los procesos de talento humano en tiempos de covid-19 en las empresas florícolas 

del cantón Pedro Moncayo? 
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CAPITULO I: Marco Teórico 

Fundamentación teórica 

El estudio realizado explica como las empresas florícolas han gestionado el talento humano 

durante la pandemia. Es poco lo que se conoce específicamente de las empresas florícolas, pues 

en la investigación teórica no se resalta con exactitud cuál fue la gestión de estas empresas con 

respecto al fenómeno presente. Sin duda el covid-19 no solo trajo consigo grandes cambios, 

sino un giro total de la cultura de las personas y su comportamiento en todos los círculos 

sociales que nacen desde la familia. Es menester añadir que la sociedad no cambia por sí sola, 

sino en ocasiones es obligada a cambiar por factores ajenos a su entorno y esto hace que sea 

una necesidad adaptarse a las nuevas condiciones de vida. 

Según Armas et al., (2017) “se adoptan modelos de gestión del talento humano, para 

enfatizar el cambio de paradigmas en la concepción del trabajador en las organizaciones, vistos 

como personas que poseen talentos y pueden desarrollarlos y ser aprovechados para el 

beneficio de la empresa” (p.13) la suma de estas diferencias generan resultados en todas las 

estructuras y niveles de la empresa, como afirma Mendez (2015) emplear una gestión de 

personal correcta permitirá que su empresa aunque pequeña pueda trascender en un mercado. 

Sabemos que guiar al personal es un arte y más cuando lo que deseamos es alcanzar metas 

importantes de la empresa lo que requiere esfuerzo para los colaboradores. Lo que demuestra 

que el talento humano está considerado en gran medida como uno de los factores más 

importantes en las empresas, y que, además con la llegada de la pandemia se ha hecho evidente 

que las personas siempre deben existir en las empresas más cuando estas requieren de su 
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presencia para la producción. Así como pone en conocimiento V. Vallejo & Portalanza (2017) 

en este nuevo enfoque abandona la percepción de que las personas pueden ser un recurso más 

para la empresa y que deben ser administrados como el dinero o  los materiales, las 

maquinarias, etc. Sin permitir que las personas sean tratadas como seres con talentos, 

necesidades, sueños y anhelos, que dan sentido a los procesos y que agregan valor a las 

organizaciones de manera muy significativa y relevante.  

Teorías base de la investigación  

Teoría de la Administración de recursos humanos 

Según Becker et al., (2015) en la actualidad, las organizaciones se enfocan en forma 

primordial la atención en las personas que están con ellos, por eso la importancia de mantener 

y mejorar la gestión y el ambiente dinámico, creativo y con interés de aportar y trabajar en 

equipo para el lograr las metas propuestas, estas con propósito de compromiso y sentido de 

pertenencia. Ahora en el ambiente competitivo de las negociaciones, el éxito depende de la 

administración eficaz que engloba la inteligencia con la que se lleva a cabo, estructura, 

tecnología y recursos, sobre todo los humanos (Chiavenato, 2001). 

Esta es una de las teorías más trascendentales que abarca todo el tema de estudio del ser 

humano en las empresas, y todos los aspectos que moldean su comportamiento y sus relaciones, 

en donde se busca conocer la realidad de las empresas con respecto a su efecto generado por la 

planificación, dirección, organización y control en todo el proceso productivo, a partir de la 

labor humana en talento y conocimiento. Así como menciona Zumba (2015) “entonces la 

gestión del talento humano debe enfocarse en aprovechar al máximo el aspecto cognitivo y 

tecnológico como clave en el proceso productivo para alcanzar exitosamente los objetivos de 

la organización” (p.13). 
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Teoría de la gestión por procesos 

La gestión por procesos es una oferta administrativa y a lo largo de los años se vinculada 

con la historia de la administración en su constante búsqueda de la forma más efectiva de 

alcanzar los objetivos de una organización , todo esto se ha debido al constante trabajo e 

investigación de las actividades y recursos para la obtención de recursos y mejorar la 

satisfacción que genera el desarrollo efectivo (Zamora, 2017). 

La gestión por procesos es una forma astuta de interrelacionarse con la innovación y 

competitividad empresarial, donde se establecen estrategias con base a dinámicas totalmente 

diferentes diligentes que hacen que la administración pueda ser enriquecida, en el proceso en 

el que se agrega valor mediante la diferenciación y la variedad de servicios (FAEDIS, 2011). 

Es así que según el Ministerio de Fomento, (2005) afirma que para realizar actividades de 

manera correcta, las organizaciones tienen que identificar y gestionar numerosos procesos 

relacionados para saber cuáles son las posibles falencias o deficiencias, esta  gestión 

sistematizada que se realiza en las empresas y especialmente la interacción que existe entre los 

procesos se conoce como enfoque basado en procesos y es realizado muy a menudo. 

 Teoría de sistemas  

De acuerdo a De la Peña & Velázquez  (2018) a inicios del siglo XX, se ha enfocado en las 

relaciones establecidas entre estos sistemas, caracterizándose más que por la presencia de 

conexiones entre sus componentes, o el grado de organización, sino por la unidad impenetrable 

con su naturaleza y el medio en el que se desarrolla. Se podría decir que todo está definido por 

sistemas, desde el cuerpo humano hasta el mundo formado por todos los cuerpos sean vivos o 

inertes, y que además en esta teoría se explica que el surgimiento de la vida y su evolución esta 

generado gracias a estos. 
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Se consideran varias clasificaciones, entre ellas según afanasiev (1977) 

1. Sistemas auto dirigidos: son los que tienen únicos subsistemas ubicados de manera 

jerárquica en conforme se desarrollen, es decir, las funciones son culminadas por sus 

componentes garantizando una autodirección que permita dar cumplimiento a las funciones 

generales del sistema propiamente identificado. 

2. Sistemas dirigidos: son aquellos que no tienen componentes o subsistemas que puedan 

estar en jerarquía ofreciendo independencia, de manera que pueden funcionar prevaleciendo 

de las relaciones entre sus elementos. Por lo general, se someten a dominios directos de otros 

sistemas, que sí generan una funcional y determinación estructural al otro sistema no 

funcionarían independientemente. 

Teorías modernas 

 Este tipo de teorías se comienzan a ver después de los aportes de las relaciones humanas y 

teorías del comportamiento a finales de 1960. La teoría de las contingencias pretende que todas 

las organizaciones estén en  la capacidad de responder a problemas o cambios impredecibles 

en los entornos, además se manifiesta que estamos sujetos a cambios que denotan factores 

incontrolables en su mayoría por lo cual se necesita reaccionar y actuar lo más pronto posible 

en dichas circunstancias (Widyansari, 2014, p.14). 

Teoría de la contingencia 

Según Garcia (2014) la Teoría de Contingencia enfatiza que no hay nada obvio en la 

administración de las organizaciones, todo es relativo, y así las técnicas administrativas claves 

para el logro de los objetivos de la organización tienen una relación funcional con las 

características de cada organización no difieren en aspectos. Con el propósito de resolver un 

problema se debe realizar un proceso el cual se inicie con el análisis de los antecedentes del 
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medio ambiente ya sea interno o externo luego se debe mirar la relación funcional con el 

propósito de resolver adecuadamente el problema teniendo en consideración varios aspectos 

que influyen en el mismo y saber exactamente hacia donde se encamina el objetivo y el nivel 

con el que se puede dar respuesta (Mora, 2011). 

Marco conceptual  

Gestión del talento humano ante la llegada del covid-19 

El área de recursos humanos no ha sido una de las más afectadas, sino también de la que se 

requiere una respuesta inmediata frente a este impacto. La situación coyuntural ha dejado clara 

la necesidad de ver dicha área como un aliado estratégico de la organización. Además del 

aislamiento con fines preventivos que permitió que los colaboradores de las empresas no 

puedan estar realizando sus labores a tiempo, provocando retrasos en las áreas de producción 

y la opción de realizar embarques reprogramados entre otras situaciones relacionadas con el 

propio producto y sus procesos (Bohórquez et al., 2020). Considerando que las empresas 

florícolas en gran parte se deben a las rosas que exportan y debido a la pandemia se ha visto 

obligadas a dejar la producción y en otros casos a despedir personal, por el comienzo de la 

cuarentena y miedo de contagios. En la medida en la que se pudo cubrir los gastos las empresas 

pudieron sobrellevar la situación y no cerrarlas, pero los ingresos en parte no fueron los 

esperados. Sin embargo, se debe tener en cuenta que de acuerdo con la ley existen ciertas 

medidas para cumplir por el hecho de despedir a los empleados. La enorme ambición de las 

industrias los va deshumanizando y se inclina hacia la explotación de la mano de obra, por lo 

cual las relaciones laborales de este tiempo se caracterizan por un esclavismo laboral, con 

jornadas de trabajo extremadamente largas las cuales se llegaba mediante «negociaciones» 

entre el trabajador y el empresario de acuerdo a normas y disposiciones establecidas en el país 

(Armas et al., 2017).  
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Según estudios recientes realizados por McKinsey26, el principal enfoque por parte de la 

gerencia de los tiempos postreros será competir por el mejor talento humano en un mercado 

global bastante competitivo a nivel mundial sin menospreciar el nivel de marca empleadora 

que se le reconozca (Rubio, 2013). 

Procesos de gestión de Talento Humano  

Una organización no puede crecer sin las personas, todas las actividades organizadas 

mediante los planes de acción, dependen de las personas para ejecutarlas y alcanzar el éxito, 

siempre y cuando exista un direccionamiento correcto en las funciones encomendadas (Armas 

et al., 2017). En el sentido que se direcciona hacia las nuevas disposiciones generadas por la 

situación de la llegada del covid-19. La generación de diferentes estrategias que permitan 

desarrollar de mejor manera la planificación y designación de funciones, así como el nivel de 

desempeño que requiere la empresa y elección del camino correcto para direccionamiento hacia 

el cumplimiento de los objetivos. Es indispensable para el buen funcionamiento de las 

actividades que han de realizarse en cada empresa, para ello se requiere de una planificación 

adecuada, para cumplir con cada uno de los objetivos y metas que las empresas tienen 

establecidas. Por eso, es importante que las pequeñas, medianas y grandes empresas cuenten 

con estrategias para tener un control y así mantener una gestión sólida del recurso humano 

(Villegas, 2019). 

Según Abril  (2018) Los se pueden considerar diferentes procesos por los cuales se puede 

guiar la gestión del talento humano pueden ser:  

 Procesos compartidos. - Son vitales para las alianzas estratégicas y se llevan a cabo por 

las áreas de apoyo administrativo.  
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Procesos de soporte. - Apoyan a la elaboración de los procesos claves que estén definidos 

dentro de la cadena de valor de la organización y de equipo, ejecutados también por las áreas 

de apoyo. 

Procesos corporativos. - Procesos comunes a toda la organización, enfocados a garantizar 

el desarrollo pacífico del nivel corporativo y las unidades de proceso. 

Además Abril (2018) hace mención a que: En la organización se dan diferentes tipos de 

procesos:  

Procesos clave. - Los que representan la razón de ser de una unidad o departamento, el objeto 

principal de actividad. 

Procesos de soporte. - Que tienen como misión apoyar a uno o más procedimientos clave.  

Procesos de altos directivos que orientan y dirigen todos los procesos, estableciendo la 

estrategia de la organización. También, se puede considerar a continuación en resumen los 

procesos establecidos en la gestión del talento humano de acuerdo al autor (Ramírez Molina et 

al., 2018). 

Tabla 1 

Procesos de talento humano 

Procesos de Talento Humano Subprocesos 

1.      Procesos de aprovisionamiento 
Reclutamiento de personal 

Selección de personal 

2.      Procesos de organización 

Diseño de puestos 

Descripción y análisis de puestos. 

Evaluación de desempeño 

3.      Procesos de mantenimiento 

Remuneración  

Planes de prestaciones sociales 

Calidad de vida en el trabajo 

Relación con las personas 

4.      Procesos de desarrollo Capacitación de personal  
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Desarrollo de personal  

5.      Procesos de auditoría 
Sistemas de información de recursos humanos  

Ética y responsabilidad social  

 

Nota: La tabla representa proceso de talento humano de acuerdo a la teoría de Chiavenato (Ramírez Molina et 

al., 2018) 

Adaptación al cambio. 

Debido a la crisis por la cual se ha tenido que pasar frente a la aparición del virus, las empresas 

encontraran salidas alternativas para no llegar a considerar disposiciones que pudieran afectar 

significativamente a su organización. La situación coyuntural ha cambiado el mapa cotidiano, 

de prioridades individuales y estilos de vida con incertidumbre y ambigüedad rodeando el clima 

de negocios, hoy las organizaciones reconsideran sus estrategias para reaccionar y hacerle 

frente a la nueva realidad que estamos atravesando (KPMG, 2020). Se trata de un cambio 

cultural, una transformación del comportamiento de las personas, quienes tienen más 

independencia e iniciativa personal en sus actividades, y no de los reglamentos tradicionales 

que impiden la realización de las personas (L. Vallejo, 2016). Se adoptan modelos de “gestión 

del talento humano”, para enfocarlos en el cambio de paradigmas en el nacimiento del 

trabajador en las organizaciones, visto como persona que poseen talentos y pueden 

desarrollarlos y ser aprovechados para el beneficio de la empresa; También se empieza a usar 

el término “gestión del capital intelectual” y “gestión del conocimiento” más allá de un recurso 

se maneja como un talento (Armas et al., 2017). 

Procesos de gestión del talento humano 

 Reclutamiento y selección. 

La pandemia ha significado para la gestión del talento humano un ilimitado proceso de 

cambios enmarcados a la búsqueda de estrategias sin intención de dañar o poner en peligro el 

bienestar de sus colaboradores, aunque esto se ha tornado difícil por el hecho de que las 
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empresas no han logrado tener los ingresos suficientes durante los primeros días de cuarentena 

pero aun así según la OIT (2020) algunas formas de contratar se acoplan de manera muy 

efectiva a los sistemas de prevención del covid-19. Esto tiene inmersa la redirección a 

modalidades en línea, contratar a trabajadores a nivel nacional y prepararse para prácticas de 

contratación seguras y empáticas a pesar de la crisis y haciendo uso de las herramientas 

digitales. Uno de los factores más importantes a la hora de decidir quiénes serán los 

colaboradores integrará las organizaciones, los encargados de cumplir todas las metas 

establecidas y el cumplimiento de todos los indicadores y rentabilidad de las mismas (Rojas, 

2019). 

Procedimientos de reclutamiento.  

Según Muñoz (2000) existen diferentes procedimientos detallados a continuación: 

Requerimiento de Personal.  

Solicita a la Gerencia de la Unidad el Requerimiento de Personal con la respectiva 

justificación. Este requerimiento está orientada a cubrir las necesidades de personal de un 

puesto de trabajo vacante para el cumplimiento de objetivos.  

Reclutamiento de Postulantes. 

Para procesos de selección temporal: Se revisan las hojas de vida de la base de datos que 

mantiene en el área, archivadas de manera digital través de la bolsa de empleo y de las carpetas 

físicas receptadas, contar con las personas que tienen las características adecuadas que permitan 

contribuir al cumplimiento de los objetivos y metas, se ha convertido en una importante 

necesidad sobre todo para contratar mano de obra cualificada (Eisen, 1963), puede también ser 

un sistema de datos, con el cual se ofrece al mercado el talento humano las oportunidades de 

empleo, con el fin de que lleguen los candidatos idóneos a la empresa (Rivera, 2019). También, 
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se conoce como el procesos de comparación y decisión debido al cargo que provee y  a los 

candidatos con diferentes personalidades, habilidades y destrezas de los cuales se debe tomar 

consideración (Veintimilla & Velasquez, 2017). 

Técnicas de selección  

Según Rojas  (2019) se debe agregar que las técnicas utilizadas en la selección del personal 

en función de las aptitudes y actitudes que son necesarias medir la eficiencia de los candidatos 

para un puesto de trabajo, todo proceso de selección se divide en diferentes etapas, que van 

generándose según la empresa, en cada etapa se van a utilizar diferentes pruebas. Al relacionar 

algunas técnicas de selección como la hoja de vida de los candidatos, llevar a cabo la entrevista 

y aplicar una prueba de conocimiento; la empresa puede elegir de mejor manera al personal 

requerido, evidenciando muy buen desempeño laboral en este (Rodríguez, 2017). En resumen, 

explica  Ruiz (2015) “se explican los pasos necesarios para realizar un proceso de selección, 

así como las herramientas y técnicas que se necesiten: entrevistas personales, encuestas, 

dinámicas de grupo, etc. ”(p.4). Depende de las empresas realizar diferentes técnicas, sobre 

todo las que se crean más convenientes para garantizar la mejor selección del personal. 

• Prueba psicotécnica  

• Pruebas profesionales  

• Entrevista de selección. 

Preselección de los candidatos. 

Convoca a los Miembros del Comité de Selección, para calificar y registrar el cumplimiento 

de los requisitos mínimos del perfil del cargo o puesto a cubrir. Los candidatos, que cumplen 

con estos, pasan a la siguiente etapa; las hojas de vida de los candidatos que quedan se 
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almacenan para futuros procesos de selección, en caso de considerarlo conveniente cuando 

exista la necesidad de hacerlo (Muñoz, 2000). 

Un grupo de procesos que permiten la atracción de candidatos capaces y calificados de 

manera potencial para ocupar cargos específicos en las organizaciones; la mayoría de personas  

prefieren el reclutamiento externo porque piensan que la probabilidad de ser contratados es 

mayor sin embargo, la posibilidad de que esto pase es baja (Arango, 2012). Permiten rastrear 

las características personales del candidato por medio de pruebas de su comportamiento, una 

buena técnica de selección debe tener algunos características, como rapidez y confiabilidad 

esto sucede con referencias personales de la misma empresa o miembros de la misma (Rivera, 

2019). 

Entrevista y evaluación de los candidatos.  

La entrevista se considera el proceso donde agrupan los datos de que se disponen del 

candidato, recogidos en otras etapas del proceso de selección, y se analizan todas las 

características de personalidad de este con variables diferentes (Sanín et al., 2018). Si la 

entrevista laboral es aprobada, entonces no existe preocupación, porque se estará escogiendo 

al mejor de los candidatos para que sea parte de la empresa, y así con el tiempo la empresa 

tendrá a los mejores colaboradores (Maldonado, 2013). Se debe tomar en cuenta que las 

personas de poca capacidad empática son influyentes hacia el rendimiento bajo de la empresa 

como de provocar grandes pérdidas en un momento determinado por errores en los diversos 

procesos se debe considerar la personalidad y el profesionalismo de los aspirantes (Boakye, 

2014). 



25 
 

 
 

Contratación.  

Estos procesos están más enfocados a las relaciones de referencialidad y recomendación que 

en lo que se encuentra establecido como proceso para algunas empresas menciona (Naranjo, 

2012). Este proceso se realizará de acuerdo al tipo de vinculación y régimen laboral en el cual 

se integrará al participante o trabajador a la unidad, ajustándose a las disposiciones legales que 

se encuentran definidas por el régimen que se aplique (Muñoz, 2000). Finalmente, realizar el 

informe técnico para la contratación de personal y solicitar los requisitos antes de la 

contratación (hoja de vida de la red socio empleo, foto digital, declaración patrimonial 

juramentada de bienes, certificado de no tener impedimento legal, copia del título o certificado 

del último año de estudios, copia de los certificados de experiencia laboral, copia de los 

certificados de los eventos de capacitación de los últimos 5 años, impresión del historial laboral 

del IESS entre los más importantes (CGAF-DATH, 2017). 

Índice de rotación del personal  

Con las nuevas medidas abordadas debido a la pandemia, también hizo que se elevara el 

porcentaje de colaboradores que abandonaron sus puestos de trabajo por diversas razones entre 

ellas; la situación de enfermedad por covid-19, en otros casos se conservó al personal 

estrictamente necesario asignando en áreas específicas, así como la importancia en el 

distanciamiento, como medidas de obligatorio cumplimiento. La rotación de personal puede 

significar un costo económico muy elevado por su impacto en las organizaciones (Villegas, 

2019) generalmente el área de recursos humanos debe contar con las habilidades de poder 

sobrellevar esta situación, y para ello es importante desde el principio saber definir con claridad 

los perfiles para cada puesto, brindando la información adecuada a sus colaboradores para que 

puedan adaptarse de manera efectiva y principalmente que los trabajadores puedan contar con 

capacitaciones constantes y aplicadas a las funciones de cada uno conforme a los cambios que 
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se vayan presentando en la empresa para su mejora y buen funcionamiento. La rotación de 

personal es un fenómeno que ocurre desde diferentes perspectivas, siendo de forma negativa 

para la organización cuando uno o más colaboradores son despedidos o en su defecto deciden 

retirarse de la empresa por varios motivos (Groot, 2018). Por lo general, detrás de una excesiva 

rotación laboral puede existir la desmotivación, el descontento, la falta de satisfacción laboral 

y esto a su vez está impulsado por aspectos vinculados en muchos deficiencias en la gestión 

del talento humano (Flores, 2008). 

Capacitación 

Uno de los aspectos muy escasamente mencionados, pues con el azote del virus las ganas 

de seguir en muchas empresas no han sido favorables por el declive económico y el fuerte 

impacto mortal de dicha enfermedad toda organización el personal debe ser capacitado de 

acuerdo con sus necesidades, y que para tal fin se debe tener claro cuáles son los objetivos 

organizacionales para responder a los contenidos que han de tener los programas de 

capacitación garantizando el bienestar personal y de la empresa (Bermúdez, 2015). Sin 

embargo, saber ser resiliente ante la situación no es imposible y en lo que se ha logrado analizar, 

algunos empresarios han priorizado la preparación de sus colaboradores, sabiendo que, durante 

una pandemia, es necesario contar con instrumentos que permitan motivar a las personas a 

cuidarse y cuidar a los suyos ya sea tomando medidas como: lavado de manos, evitar 

aglomeraciones y en el caso de los empleadores cuidando al personal con las medidas 

adecuadas y propicio un ambiente de agrado con palabras de aliento y ánimo para seguir 

constantes en las tareas sin decaer por las pérdidas o la vida cotidiana a la que se acostumbraba 

(Ortiz, 2020). Dirigir el talento humano se consideraría una habilidad de la que difieren 

aspectos como el fracaso o éxito en casi todas las compañías, en la actualidad la mayoría de 

ejecutivos, sobre todo de áreas de producción ignoran en cuestión al manejo delas habilidades 

que requieren para tal cargo (Garcia, 2011). 
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Ausentismo laboral 

El ausentismo laboral ha sido entendido como la ausencia del trabajador en el puesto de 

trabajo por un periodo de uno o varios días laborales, considerado como una problemática de 

salud con un creciente interés por su fuerte golpe en la calidad de vida, salud mental del 

trabajador, economía y competitividad de toda empresa que puede generar varios riesgos y 

dificultades en la empresa (Tatamuez et al., 2018). El ausentismo laboral es un factor con 

diferentes causas, estudiado desde diferentes enfoques (empresarial, directivo, económico, 

psicológico, sociológico, pedagógico) (Baptista, C; Mendez, S.; Zunino, 1993). De acuerdo a 

un estudio realizado por la Universidad de Nariño en las empresas florícolas de Colombia, en 

el año 2.020, hubo una disminución gradual de las inasistencias en el transcurso de los meses, 

teniendo una caída importante en el mes de abril con el inicio de la cuarentena por la 

emergencia sanitaria por la COVID-19, donde los días de incapacidad se redujeron un 51% 

comparándolo con el mes de enero similar a la situación de nuestro país en donde sufrió gran 

parte de ausentismo por el confinamiento (Molina & Gómez, 2020).  

Seguridad y salud laboral 

El papel de la seguridad y salud de los trabajadores en la gestión del talento humano durante 

la pandemia ha sido clave y muy significativo pues el brote del virus ha cobrado la vida de 

muchas personas y para las organizaciones no ha sido fácil afrontar la pérdida de mano de obra, 

considerando que las labores del personal requieren la presencia del personal. Así como recalca 

la  OIT (2020) la exposición al virus por parte de los trabajadores, debe ser parte de la gestión 

de la seguridad y salud de las empresas, partiendo con la evaluación del riesgo y la adopción 

de las medidas de prevención y protección, como son la aplicación de estrictos protocolos de 

seguridad, donde se incluyan las medidas higiénicas y de sanitarias, el uso de equipos de 

protección personal suficientes y adecuados al diseño de los puestos de trabajo, la organización 
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del trabajo, la formación prevenir y vigilar la salud de los trabajadores quienes deben ser 

principales colaboradores en las medidas de distanciamiento y prevención de riesgos. Aunque 

estas situaciones de seguridad son primordiales las personas están expuestas a ser contagiadas 

fuera de los puestos de trabajo, o en el trayecto debido a las aglomeraciones que se debe 

padecer. Además, existen múltiples relaciones, funcionales y económicas, entre los dos 

sistemas (Ruiz et al., 2007) 

Además, se sabe que los empleados deben estar registrados en el Seguro general obligatorio, 

el cual les brinda varios beneficios en caso de ser objeto de algún tipo de enfermedad, riesgo 

laboral, vejez entre otros y del que en parte la empresa debe aportar un cierto porcentaje así 

como se menciona la Ley de Seguridad Social   (2011) somos con título de derecho  "obligados 

a solicitar la protección" del Seguro General Obligatorio, por el hecho de ser afiliados al ser 

personas en relación de dependencia por ejecución de funciones o prestación de servicios tanto 

físicos como intelectuales, o afiliados al seguro voluntario cuando no exista relación de 

dependencia que puede aportar y ser de vital importancia en casos poco comunes como el que 

estamos padeciendo actualmente. 

Medidas adoptadas ante la llegada del covid-19. 

Se adoptaron ciertas medidas por parte del gobierno y se encuentran en la guía de prevención 

de riesgos psicosociales según el Ministerio del Trabajo (2020) algunas de ellas se mencionan 

a continuación: 

- Trabajadores y/o servidores que presenten sintomatología (tos, fiebre, dificultad al respirar, 

etc.) que pudiera estar asociada con COVID-19, hasta descartar la confirmación de un caso 

positivo; y debe de manera inmediata y obligatoria contactarse con el 171 o con el 

responsable de salud en el trabajo. 
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- Trabajadores y/o servidores que han estado en contacto directo o compartido un espacio 

físico sin respetar las medidas de distanciamiento (2 metros) con un caso confirmado de 

COVID-19, incluso si no hay síntomas, por un período de al menos 14 días, y debe de 

manera urgente y obligatoria contactarse con el 171 o con el responsable de salud en el 

trabajo. Durante ese período, el empleador debe dar seguimiento por si aparecen signos de  

COVID-19. 

Otras medidas. 

Desde otro enfoque,  el optimizar recursos económicos y hacer ajustes en las leyes del 

gobierno relacionados al ámbito laboral se torna en magnitud de gran importancia, ya que, en 

cuanto algunos se han visto en la necesidad de dar licencias no remuneradas, o en otra 

circunstancias proporcionar los días de vacaciones a sus colaboradores, evitando perder nómina 

durante el lapso de crisis en todo el mundo y a la baja producción, ventas e ingresos suficientes 

para cubrir los gastos (Durán et al., 2020). La mayoría de las empresas se han enfocado en la 

superación de la crisis ante el covid-19 y en menos consideración para sus empleados, pero 

además para demostrar la efectividad de las medidas tomadas ha centrado sus esfuerzos en los 

beneficios individuales y en muy pocos sentidos los esfuerzos colectivos. Con la llegada del 

covid-19 se pudo evidenciar una serie de cambios que en cierto modo han llegado a ser 

indispensables para todas las personas y cuanto más para los trabajadores de las empresas que 

deben cumplir con sus funciones y sus tareas, ameritan estar presentes en los lugares de trabajo. 

El teletrabajo como uno de los aspectos que se priorizan en todas las actividades de apoyo 

(fuera de planta) y de la misma manera la adecuación de infraestructura utilizando protocolos 

de bioseguridad se volvió indispensable proporcionando además todos los equipos de 

protección para el personal (Bohórquez et al., 2020). Aunque esto ha implicado costos para las 

empresas, estas se han visto obligadas a cumplir con los protocolos de bioseguridad que 

garanticen el bienestar para su organización. Lo que ha hecho que los empresarios opten por 
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mejorar la calidad de sus productos para no perder los pocos clientes que les quedan, 

considerando que en estos momentos existe poder de negociación de los clientes. Para 

garantizar la seguridad y salud de los trabajadores, empleadores y clientes de las diferentes 

empresas del país, de acuerdo a la legislación y normativa sobre las obligaciones laborales, en 

especial las relacionadas con seguridad y salud en el trabajo, y de manera especial las relativas 

a los agentes biológicos en los ambientes de trabajo (Sataloff et al., 2020).  

En el caso de suspensión del empleo o despido menciona la OIT (Organización Internacional 

del Trabajo, 2020) por despido causado por las de la pandemia de COVID-19 o por otras 

circunstancias relacionadas a la seguridad y salud, el empleado deberá ser indemnizado por el 

cese de sus funciones junto con otros beneficios de ley como las prestaciones de seguro de 

desempleo o la asistencia que permita una pequeña compensación de lo que pueda ocasionar 

perdidas debido al despido intempestivo, de conformidad con el Convenio sobre la terminación 

de la relación de trabajo, 1982 (núm. 158).  

Medidas de Bioseguridad 

Con la llegada del virus se tomaron varias medidas de bioseguridad en este caso para las 

personas que requieren asistir de manera presencial para llevar a cabo sus funciones así como  

Sataloff et al (2020) lo mencionan a continuación: 

– El personal podrá trabajar desde casa cuando le sea posible. Considere quién se necesita 

para estar en el sitio; por ejemplo:  

-Trabajadores que realicen funciones críticas para la continuidad comercial y operativa, la 

gestión segura de instalaciones o los requisitos reglamentarios y que no se pueden realizar de 

forma no presencial. 
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– Solicitar la mínima cantidad de personas, las necesarias para operar en el lugar de manera 

segura y cumplir con los protocolos  

– Mantener en vigilancia el bienestar de las personas que trabajan desde casa y ayudarlos a 

mantenerse conectados con los demás trabajadores. 

– Mantenerse en contacto con los trabajadores externos en sus funciones laborales, incluidos 

su bienestar, salud mental y física y seguridad. 

– Si es posible, proporcionar equipos para que las personas trabajen en el lugar de manera 

segura y efectiva, evitando la propagación y manteniendo el bienestar de estas. 

– Cuando sea posible, si el personal se divide en equipos o grupos de turnos, esto debe ser 

fijo, para que el contando que no se puede evitar, ocurra entre las mismas personas y se pueda 

llevar un control y seguimiento. 

– Identificar áreas donde las personas se trasladan objetos directamente entre sí, por ejemplo, 

suministros de oficina, y encontrar alternativas para eliminar el contacto directo, como el uso 

de puntos de entrega o zonas de envíos con su principal desinfección.  

El teletrabajo y sus efectos. 

Con la llegada de la cuarentena debido al covid-19, muchas de las empresas optaron por 

generar el teletrabajo y muchos de sus empleados tuvieron que acogerse a esta nueva forma de 

laborar con el fin de evitar posibles riesgos de contagio, así como destaca Gamba et al., (2020) 

en tal caso, las aplicaciones gracias a la tecnología como meet, zoom, dúo, WhatsApp, entre 

otros, ha permitido crear una herramienta sumamente importante para seguir con las funciones 

cotidianas tomando como prioridad el conocimiento de los trabajadores, y la capacidad de 

aprender a utilizar programas con el propósito de responder a las necesidades. Pero también, 

de acuerdo con  Tiscama et al., (2022) algunas de las dificultades presentadas en la ejecución 
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de actividades mediante el teletrabajo fueron la mala conexión a internet y la carga laboral, 

como barreras principales que limitaron el desempeño laboral, retrasos en los procesos y baja 

interrelación social entre los mismos. 

Aunque muchas de las personas han tratado acostumbrarse al nuevo estilo de vida, la 

realidad es que no ha sido fácil, pues el teletrabajo deja varios puntos que pueden llegar a 

generar efectos negativos en las personas; así como el estrés por el encierro y la ausencia de 

relaciones con otras personas o los compañeros de trabajo y el afán de proteger a la familia. 

Además de otras situaciones que afectan como el tema de trabajar hasta altas horas de la noche 

por la ocupación en labores domésticas tal como advierte Messenger et al., (2020) las 

investigaciones sobre el teletrabajo han demostrado que los empleados que trabajan desde el 

hogar suelen  trabajar más horas que cuando están trabajando de manera presencial, en parte 

porque el tiempo para desplazarse al lugar de trabajo es reemplazado por actividades laborales 

y también debido a los cambios en las rutinas y a la falta de límites entre el trabajo remunerado 

y la vida personal. También se debe considerar que el hecho de pasar todo el tiempo frente al 

computador y realizar las tareas asignadas genera daños en los ojos y en la espalda si no se usa 

equipos físicos adecuados como en el caso de las sillas, contando con lesiones físicas que a la 

larga pueden tornarse graves, además por la falta de movimiento o ejercicio físico podría 

generar sobrepeso o problemas de salud ya sea físicas o mentales. 

Resiliencia frente a la llegada del covid-19. 

Se debe saber que los empleados resilientes logran desarrollar habilidades para afrontar 

situaciones de vulnerabilidad como el que estamos atravesando, habilidad esencial en este 

entorno e trabajo para las organizaciones y compañías en momentos difíciles y críticos, lo que 

le brinda la capacidad de poder adaptarse y poder cambiar hacia la nueva realidad laboral,  

sobreponiéndose a la contingencia determinada en la que está interviniendo (Jos et al., 2020). 
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Herramienta indispensable para toda organización en los momentos más difíciles que se 

atraviesa en estos momentos, y hace tomar confianza, como un respiro para considerar que la 

empresa marchará sin limitaciones y la gravedad de lo que se está viviendo irá en recuperación. 

“Sus éxitos y fracasos en gran medida se deben a las personas, bien sean aquellas que están en 

la dirección o en la parte operativa de las mismas, detrás de cada proceso y gestión están las 

personas” (Armas Ortega et al., 2017 p.5). Así como existen diferentes riesgos y normas de 

mitigación, existen diferentes modelos para describir los procesos de vulnerabilidad, pero están 

relacionados con la importancia de entrenar a todo el personal para poder identificar señales 

que pudieran interpretarse como contingencias en un futuro, contener o limitar el impacto de 

la situación, el análisis y capitalización de conocimiento a partir del aprendizaje adquirido con 

la experiencia teniendo en cuenta dentro de este modelo las relaciones al interior de la 

organización y promover su fortalecimiento para tener una mayor posibilidad de recuperación 

evitando pérdidas irreversibles cuando no se logra llevar a cabo estos protocolos y buen manejo 

de la información (Olis et al., 2019). Por otra parte, está  la implementación de una herramientas 

gerenciales, que  serán exitosas, si se adaptan a las necesidades y capacidades de la empresa y 

directamente proporcional a los objetivos estratégicos para el mejoramiento continuo Vallejos, 

(2014).  

Fundamentación Empírica  

De acuerdo a los estudios realizados mediante diferentes tipos de investigaciones 

encontradas sobre la gestión del talento humano en tiempos de covid-19, cuál ha sido la 

reacción y toma de decisiones al encontrarse en una situación crítica e incontrolable. Al 

respecto Ramírez et al. (2019) manifiesta que la gestión del talento humano desde el enfoque 

estratégico es moderadamente óptimo, adaptándose a las nuevas necesidades basándose en el 

aspecto conceptual y creativo, todo desde una base de reconocer las limitantes donde la 

estrategia debe responder a la demanda del mercado, creando un valor en la gente como factor 
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que permita diferenciar para competir en la nueva economía de la oferta y demanda, adoptando 

prácticas de gestión sostenibles y seguras  que representen a las empresas el ser rentables y 

permanezcan activas moldeándose a las dinámicas de la naturaleza del ámbito en desarrollo. 

El sector agrícola ha sido bastante afectado frente a las dificultades para colocar a los 

trabajadores a las funciones cotidianas, pequeños agricultores y trabajadores que son esenciales 

para evitar pérdidas, proteger la salud de estas personas y estar seguros de que puedan viajar y 

continuar trabajando, aunque al ser considerados como la columna vertebral de la agricultura, 

esto afectaría directamente los procesos productivos (Zúñiga et al., 2021), Por otro lado, el 

hacer que la empresa trabaje en equipo representa una ventaja competitiva en épocas críticas, 

por lo que Villegas ( 2019) refiere que la gestión de personal correcta es cuando se toma en 

cuenta a los empleados, con el respeto, el buen trato, incentivos, un salario justo, lo que puede 

hacer la diferencia, por eso los administradores del capital humano deben estar preparadas para 

enfrentar cualquier tipo de situación, para que la empresa no sea perjudicada y pueda seguir 

adelante con sus funciones, cumpliendo con  las metas establecidas por el bien de la empresa. 

En realidad, el problema no está enmarcado en la gestión del talento humano, sino más bien 

en la capacidad de adaptación hacia los nuevos cambios pues, lo que para unas empresas puede 

ser dificultad y pérdida, para otras se convierte en oportunidad de crecimiento y mejora. 

Simplemente la reacción y el comportamiento de los administradores en las empresas define 

que tan grave ha podido ser el factor covid-19 en este tiempo así el comportamiento que tengan 

con sus empleados. Una de las alternativas más adoptadas por los empresarios fue el 

teletrabajo, sin embargo, países con un gran sector agropecuario en donde se requiere trabajo 

presencial difícilmente pueden manejar este tipo de trabajo (Weller, 2020). Los trabajadores 

agrícolas pueden ser más vulnerables a contraer el COVID-19 porque en especial requieren 

hacer su trabajo de manera temporal y móvil, suelen vivir en condiciones deficientes y 

aglomeradas, donde les es difícil el distanciamiento, y en muchos casos no  tienen acceso a 
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servicios básicos, lo que dificulta el lavado frecuente de manos y seguramente tienen 

información limitada sobre las medidas de prevención del COVID-19 (BID, 2020).  La OIT 

estima que, a nivel global, un 17% de los ocupados pueden realizar teletrabajo y viven en países 

que cuentan con toda la infraestructura que se requiere, con un rango entre 6% en África 

Subsahariana y 30% en Europa del Norte, Oeste y Sur, con un 23% en América Latina y el 

Caribe (ILO, 2020). 

Todo esto conlleva a la difícil tarea de la administración de recursos humanos y el hecho de 

tomar decisiones al enfrentarse a situaciones difíciles y el estar fortalecidos en este tipo de 

fenómenos. PONER ALGO ADICIONAL  

CAPITILO II: Metodología de la investigación 

Tipo de investigación  

El enfoque de la investigación fue mixto, ya que se parte de bases teóricas con las cuales se 

formuló premisas asociadas al sector floricultor, entre las relaciones esperadas con respecto a 

las variables que forman parte del problema de investigación que se lleva a cabo en el estudio 

de los procesos de gestión del talento humano (Monje, 2011). Se aprecia de forma cualitativa; 

porque se realizaron apreciaciones conceptuales incluyendo características de cualidades 

encontradas y establecidas para medir la gestión del talento humano en tiempos de covid-19, a 

partir de la descripción del problema realizando las encuestas con los representantes del área 

de talento humano en las empresas florícolas. Cuantitativo; porque se obtuvieron resultados 

medidos de forma numérica y estadística mediante la tabulación de datos estadísticamente así 

que, la meta de la investigación mixta es utilizar las fortalezas de ambos tipos de indagación, 

combinándolas y tratando de minimizar sus debilidades potenciales. (Hernandez, 2014). 
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Alcance de investigación 

El alcance de la investigación llevado a cabo es descriptivo, ya que se conocen las 

características del fenómeno del covid-19 y lo que se busca, es exponer su presencia en las 

empresas florícolas (Ramos, 2020). En este alcance se considera al problema estudiado y sus 

componentes, se miden conceptos y definen variables como reclutamiento, rotación, retención, 

capacitación y seguridad y salud laboral,  claves que permiten llegar a conclusiones específicas 

(C. Ruiz, 2010).  Al no tener control sobre el objeto de estudio, se tuvo que limitar a recopilar 

los datos arrojados por el instrumento de investigación realizado mediante un cuestionario de 

preguntas de opción múltiple decir, no se realizó inferencias ni suposiciones sobre el tema 

investigado. Sin embargo, fue necesario organizar y analizar esta información acorde al marco 

teórico y sustentada por el mismo (Guevara et al., 2020). 

Métodos de investigación 

 El método utilizado fue el deductivo, mismo que permitió obtener conclusiones a partir de 

todo un proceso de investigación en las empresas florícolas, desde expresiones generales que 

a lo largo del estudio van descendiendo hasta llegar a lo particular (Hernandez, 2014). Se hizo 

uso del mismo con el propósito de determinar cómo se ha llevado a cabo la gestión del talento 

humano y comprender detalladamente cada una de las características derivadas a lo largo del 

estudio,  infiriendo  de manera necesaria las particularidades de los procesos de gestión del 

TTHH que permitieron de manera lógica llegar a conclusiones a pesar de no contar con una 

gran cantidad de datos para establecer premisas generales (A. Rodríguez & Pérez, 2017) Es 

una característica directa de este método, lo que permite dar valides  a los resultados, tal como 

afirma Abreu (2014) “La estructura metodológica en sintonía con el enfoque es una condición 

que asegura la validez del estudio”(p.195). 

Determinación de variables  
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  Se determinaron variables específicas para analizar la gestión del talento humano en las 

empresas florícolas del cantón Pedro Moncayo, destacando la relevancia e influencia que tuvo 

la llegada del covid-19 sobre estas, en la tabla 2 se muestra cada variable con sus respectivas 

dimensiones e indicadores.  Según María & Villasís (2016) las variables en una investigación 

incluyen todo aquello que se mide, la información que se recolecta o los datos que se consiguen 

con la finalidad de dar respuesta a las preguntas de investigación, especificadas posteriormente 

en los objetivos. Además, es un proceso que resulta de conceptualizaciones, en donde se 

separan las características que llevan algo en común o les permite ser parte de un mismo grupo 

y también lo que le permite ser diferenciado de otros, dando como resultado otras fuentes de 

estudio más específicas (Carballo & Guelmes, 2016). Por lo cual, se midió las variables de 

manera tal que, cada una de ellas pueda ser causa o resultado dentro del proceso y extenderse 

en diversos parámetros denominados indicadores que permitieron expresar la variable en una 

pregunta, con el fin de encontrar la respuesta mediante el instrumento. 

 

Tabla 2 

Tabla de determinación de variables de dependiente e independiente 
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Variable dependiente Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Items 

Gestión del Talento Humano La capacidad de las empresas 

florícolas del cantón Pedro Moncayo, 

para desarrolla una adecuada gestión 

del talento humano para aprovecharlos 

y generar beneficios a la empresa. 

Productividad Capacidad 1 

Competitividad Mayor desempeño 2 

Los modelos de “gestión del talento humano”, se enfocan en el 

cambio de paradigmas para concebir al trabajador en las empresas, 

vistos como personas que tienen talentos y pueden desarrollarlos y ser 

aprovechados para el beneficio de la misma (Armas et al., 2017 p.13) 

Eficacia Cumplimiento de los objetivos de 

la empresa 

3 

Eficiencia  Ahorro 4,5 

Variables independientes  PROCESOS 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Items 

Reclutamiento y selección La forma en la que las empresas 

florícolas del cantón Pedro Moncayo 

realizaron el reclutamiento y selección 

del personal en tiempos de covid-19 

Proceso Introducción 6 

Este permite que la empresa que forma parte del mercado de trabajo 

envía una activación de oportunidades de empleo a determinados 

candidatos que forman parte del mercado de RH (Chiavenato, 2009 

p.106). 

Reclutamiento 7 

Selección  8 

contratación  9 

Inducción  10 

Índice de rotación  Definición operacional Dimensiones Indicadores Items 

Chiavenato (2009) representa al cálculo basado en el número de 

entradas y salidas de personal con relación con a recursos humanos 

que forman parte de la empresa en cierta área, dentro de un período de 

tiempo determinado y en términos de porcentaje. 

 

 

 

 

 

Se analiza el porcentaje de personas 

contratadas que permanecen en las 

empresas florícolas, y aquellas que se 

desvinculan, así como las nuevas 

contrataciones para cubrir estas 

vacantes.  

Desvinculación Renuncias 11,12 

Despidos  13,14 

Retención de talento Definición operacional Dimensiones Indicadores Items 

Contar con el personal idóneo para lograr las metas a largo plazo de la 

empresa, es cada vez un reto de mayor dificultad, razón por la cual los 

procesos de selección en muchas compañías han sido tercerizados y 

entregados a expertos head-hunters que manifiestan el saber 

buscar, atraer y escoger el personal idóneo, sin embrago está muy 

Sistema de retribución, premio o 

reconocimiento llevado a cabo por las 

empresas florícolas del cantón Pedro 

Moncayo con el fin de retribuir, 

retroalimentar y reconocer el 

desempeño de sus colaboradores. 

Remuneración Clima laboral  15 

motivación Incentivos y reconocimientos 16 

Planes de carrera 17 

Compromiso Conciliación familiar y laboral 18 
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claro que siempre queda en cabeza de la organización, retener y 

mantener a los candidatos seleccionados (Sánchez, 2010). 

Adaptación  19 

Capacitación  Definición operacional Dimensiones Indicadores Items 

Según Chiavenato I. (2001) Es un proceso educativo de corto plazo, 

utilizad de manera sistemática y organizada, por medio del cual las 

personas adquieren información, desarrollan habilidades y 

competencias en función de objetivos determinados. 

Conocimientos proporcionados a los 

empleados para mejorar el desempeño 

y salvaguardar la salud de todos los 

miembros de las empresas florícolas 

del cantón Pedro Moncayo e influyeron 

en la retención del personal de estas. 

Adaptación Cumplimiento 20 

Integración Reacción  21 

Aprendizaje  22 

comportamiento 23 

Ausentismo laboral  Definición operacional Dimensiones Indicadores Items 

 Como se mide el nivel de ausencia de 

empleados en las empresas florícolas 

del cantón Pedro Moncayo e influyeron 

en la retención del personal de estas. 

Adaptación Horas no trabajadas 24 

Según Chiavenato, (1997) designa las faltas o las ausencias de los 

empleados al trabajo. En sentido más amplio, es la suma de los 

periodos en que los empleados de la organización están ausentes del 

trabajo ya sea por falta o por tardanza, debido a la medición de algún 

motivo. 

Atrasos 25 

Faltas  26 

Causas 27 

Salidas inesperadas 28 

Seguridad y salud laboral  Definición operacional Dimensiones Indicadores Items 

 Conjunto de factores que pueden 

afectar a la seguridad y salud de los 

empleados de las empresas florícolas 

del cantón Pedro Moncayo e influyeron 

en la retención del personal de estas. 

Adaptación Seguridad 29 

Chiavenato (2000) es un conjunto de medidas técnicas, educativas y 

psicológicas que se utilizan para evitar accidentes y eliminar las 

condiciones inseguras del ambiente y para instruir o cuidar a las 

personas y generar normativas preventivas. 

Ergonomía  30 

Psicología  31,32 

   

  

Nota: En la tabla se muestra variable dependiente con sus dimensiones e indicadores, y variables independientes con sus dimensiones e indicadores que son el resultado de un análisis previo a 

ser investigado. 
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Técnicas de investigación  

La investigación de campo fue realizada mediante la encuesta, misma que permitió obtener 

información mediante las respuestas de selección múltiple ejecutada a los jefes de talento humano 

de las empresas en estudio (García 1992).Se determinaron cinco variables con su respectiva 

dimensión e indicadores, de los que se derivan cuatro o cinco preguntas de cada indicador cada 

pregunta consta de varios ítems en donde los encuestados podrán seleccionar una única respuesta 

para permitir el procesamiento de los datos. Para Álvarez (1994) estas técnicas de investigación 

comprenden un circulo de procesos estructurados que permiten orientarnos en la labor de 

profundizar en el conocimiento y en el planteamiento de nuevas líneas de estudio. 

Técnica de recolección de datos 

Para la recolección de datos se utilizó como instrumento la encuesta elaborada con base a un 

cuestionario de preguntas cerradas en escala de Likert. Según Rave et al., (2005) es utilizada 

frecuentemente para este tipo de mediciones porque se considera fácil su elaboración; además, 

permite lograr niveles muy altos de confiabilidad y se utilizan pocos ítems mientras que otras 

necesitan más para lograr obtener los mismos resultados. Se debe tomar en cuenta que esto no 

significa que una actitud hacia la variable medida sea duplicada o dividida con respecto a la de 

otro individuo, pero sí nos informa que una actitud más favorable que la de otro (Fernández, 2006). 

Por otra parte, esta escala de Likert es un instrumento que a diferencia de los cuestionarios esta 

debe ser estandarizada y preparada más cuidadosamente en términos de confiabilidad  validez  

utilizando referencias de medición como la dirección( positiva, negativa o neutral) e intensidad 

(alta o baja) menciona (Tamayo & Siesquen, 2008). 
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Instrumento(s) de investigación  

Encuestas   

Se aplicó los jefes de talento humano de las empresas florícolas del cantón Pedro Moncayo. 

Esta herramienta tuvo como propósito obtener la información necesaria respecto a la gestión del 

talento humano en tiempos de covid-19, analizar la importancia en las empresas. Conocer cuál fue 

el nivel de cumplimiento con respecto a las normas internas establecidas por la empresa y las 

externas reguladas por la OIT y el código de trabajo, y en qué medida se ha fomentado los 

compromisos individuales y colectivos. Se analizó cada uno de los procesos de gestión del TTHH 

entre los cuales se destacó el reclutamiento y selección de personal, identificando las estrategias 

llevadas a cabo desde el surgimiento de la pandemia hasta el momento. Se determinó, además, los 

índices de rotación en cuanto a inicios y posterior a la cuarentena, considerando posibles efectos. 

Se logró describir los procesos de retención y capacitación del personal relacionado con la 

conciliación familiar y la adopción de medidas sanitarias para evitar la propagación del virus, 

conociendo finalmente las medidas de seguridad y salud laboral adoptadas por la empresa. 

Esta técnica es ampliamente utilizada con mayor frecuencia en las investigaciones, ya que 

permite obtener datos de modo rápido y eficaz Casas et al., (2003). Para la investigación de campo 

se diseñó un cuestionario con preguntas que abordan los temas de reclutamiento, rotación, 

retención, capacitación y seguridad y salud laboral acordes con la problemática y los objetivos. 

Este instrumento fue validado por tres catedráticos de la UTN de la Facultad de Ciencias 

Administrativas y Económicas de la Carrera de Administración de Empresas.  
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Tabla 3 

 Validadores del cuestionario 

 

DIRECTOR              (Trabajo de titulación ) MSc. Luis Calderón 

Miembro de tribunal (OPONENTE 1) MSc. Rosa Rodríguez 

Miembro de tribunal (OPONENTE 1) MSc. Mónica Gallegos 

 

 

 

Unidad de análisis   

 

La investigación se realizó a las empresas florícolas del cantón Pedro Moncayo, tomando en 

cuenta principalmente a las que cuentan con más de 150 empleados tomando referencias de sitios 

web. Este estudio fue realizado mediante un muestreo no probabilístico por conveniencia, que a 

criterio de Istmo (2017) “Este método es una técnica de muestreo que no realiza procedimientos 

de selección al azar, sino que se basan en el juicio personal del investigador para realizar la 

selección de los elementos que pertenecerán a la muestra”(p.9). Sin embargo, debido a la situación 

de pandemia y las restricciones al personal externo a la empresa que permitieran el acceso para 

realizar el estudio, se lo realizó a diez empresas quienes dieron apertura estimando que, 

aproximadamente “En la zona de Tabacundo operan 179 empresas florícolas, encargadas de 

producir y exportar rosas. (Arrias et al., 2019). 

Tabla 4     

Empresas a la que se realizó el estudio de campo (propia autoría) 

 

N° EMPRESA RUC DIRECCIÓN  TELÉFONO 

NOMBRE 

ENCUESTADO  

1 Da Vinci Roses S.A 

179208782100

1 

Calle Isidro Ayora, barrio 

la Cruz, a dos cuadras de 

Florsel 

2365 589 / 

2366 166 Srta. Mery Haro 
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2 Grow frowers 

179122176100

1 

Sector la Y junto a la 

gasolinera 23962600 Sr. Andrés Suarez 

3 Ulcuango Roses S.A 

179290673300

1 San José de Ayora 25852667 Sra. Sofía Ulcuango  

4 Gonzales Roses  

172772444300

1 Barrio Nicolás Gonzales  23480272 Ing. Nicolás Gonzales  

5 Flormare S.A 

179125205500

1 

Panamericana Norte Km 

46 Barrio la Bola, 

Cangahua 22127038 Ing. Robert Toreno  

6 

Andrea Roses CIA 

LTDA 

173306564300

1 Cayambe 099 428 7488 Eco. Andrea Jaramillo 

7 Bella Rosa 

179133410800

1 

Vía Tabacundo Cajas Vía 

Tabacundo Cajas Km 3.2 02 2365668 Ing. Marcela Paguay 

8 Anniroses S.A 

179203916900

1 

Calle Sucre 269 y Aquiles 

Polanco 02 236 6657 Lic. Betty Rodríguez 

9 

Amazingroses CIA 

LTDA 

179304166300

1 

Callejón NRO.S/N Calle 

pública lauritas-Tabacundo  

2390541-

EXT. 149 Ing. Yaidiel García 

10 

Agrícola santino 

flowers CIA. LTDA 

179259284400

1 

 Calle Vicente Estrella 

Tabacundo Moderno 

barrio pasquel Tabacundo, 

171004  096 026 9188 

Ing. José Estuardo 

Santin 

 

 

Nota: Tabla de datos tomados de 10 empresas florícolas del Cantón Pedro Moncayo utilizadas para el estudio. 

Diseño del formulario.   

El diseño de formulario hace referencia al proceso en el que se construyen las preguntas 

correspondientes al cuestionario para la investigación según Alcaraz et al., (2006) la recopilación 

de información es una parte crucial de la investigación, ya que, cuanto más clara esté, menos 

laborioso será el procesamiento y análisis de los datos. Las preguntas se formularon basadas en las 

variables a medir determinadas anteriormente de la tabla 6, este formulario consta de 25 preguntas; 

considerando 4 0 cinco por cada variable, de las cuales posteriormente se añadieron 7 preguntas 

más con el propósito de tener mayor claridad en las respuestas y las variables a medir y cumplir 

https://www.google.com/search?q=royal+flowers+tabacundo+telefono&ei=yHuGYtfhIJ2zkvQP9aSIiA4&oq=grow+flowers+tabacundo+ruc&gs_lcp=Cgdnd3Mtd2l6EAEYADIHCAAQRxCwAzIHCAAQRxCwAzIHCAAQRxCwAzIHCAAQRxCwAzIHCAAQRxCwA0oECEEYAEoECEYYAFAAWABgixJoAXABeACAAQCIAQCSAQCYAQDIAQXAAQE&sclient=gws-wiz
https://www.google.com/search?q=flormare&ei=9nyGYs7RLIOMwbkPuLSE0AY&gs_ssp=eJzj4tVP1zc0TDKvLDE3TkszYLRSNaiwNEwxTTMzsjBPTkwxMEs2tTKoME9OtUg1TExONE8xMDZJMfPiSMvJL8pNLEoFAEgfEuM&oq=FLORMARE&gs_lcp=Cgdnd3Mtd2l6EAEYADILCC4QgAQQxwEQrwEyBggAEB4QCjIECAAQHjIGCAAQHhAKMgoIABAeEA8QBRAKOgcIABBHELADOgoIABBHELADEMkDOhEILhCABBCxAxCDARDHARDRAzoLCAAQgAQQsQMQgwE6CAgAELEDEIMBOgUIABCABDoICAAQgAQQsQM6CAguELEDEIMBOgQIABBDOhEILhCABBCxAxCDARDHARCvAToICC4QgAQQsQM6CwguEIAEELEDENQCOgcIABCABBAKSgQIQRgASgQIRhgAUN0HWNgkYL8waARwAXgAgAGjAYgBoAmSAQMwLjmYAQCgAQHIAQXAAQE&sclient=gws-wiz
https://www.google.com/search?q=bella+Rosa+&ei=f4KGYt4-7OWS9A_P2aWwCA&ved=0ahUKEwie-tmlj-z3AhXssoQIHc9sCYYQ4dUDCA4&uact=5&oq=bella+Rosa+&gs_lcp=Cgdnd3Mtd2l6EAMyCwguEIAEEMcBEK8BMgUIABCABDIFCAAQgAQyBQgAEIAEMgUIABCABDIFCAAQgAQyBQgAEIAEMgUIABCABDIFCAAQgAQyCwguEIAEEMcBEK8BOgcIABBHELADOhEILhCABBCxAxCDARDHARCjAjoOCC4QgAQQsQMQgwEQ1AI6CAgAELEDEIMBOgsIABCABBCxAxCDAToRCC4QgAQQsQMQgwEQxwEQ0QM6CAgAEIAEELEDOgQIABBDOgcILhDUAhBDOgkILhDUAhAKEEM6BAguEEM6CwguEIAEELEDEIMBOg4ILhCABBCxAxDHARCjAjoICC4QgAQQsQM6CAguELEDEIMBOgcILhCxAxBDOgcIABCxAxBDOggILhCABBDUAjoFCC4QgARKBAhBGABKBAhGGABQpAZYnBdgoBloA3ABeACAAeEBiAHiC5IBBjAuMTAuMZgBAKABAcgBCMABAQ&sclient=gws-wiz
https://www.google.com.mx/search?q=Agricola+Santino+flowers+CIA.+LTDA&source=hp&ei=rMqbYq2KDZq6qtsPvOi1mA4&iflsig=AJiK0e8AAAAAYpvYvPH92oFr48743VSCxKgWWNBoacmb&ved=0ahUKEwitkKmK25T4AhUanWoFHTx0DeMQ4dUDCAc&uact=5&oq=Agricola+Santino+flowers+CIA.+LTDA&gs_lcp=Cgdnd3Mtd2l6EAMyBQghEKABUABYAGDYBGgAcAB4AIABsAGIAbABkgEDMC4xmAEAoAECoAEB&sclient=gws-wiz
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con los objetivos establecidos.  (ANEXO 1) En el proceso de validación correspondiente, se 

realizaron las respectivas correcciones, se identificaron 7 variables a medir: 1) Gestión del talento 

humano (preguntas 1-5), 2) reclutamiento y selección (preguntas 6-10), 3) índice de rotación 

(preguntas 11-15), 4) retención del talento humano (preguntas 16-20), 5) capacitación (preguntas 

21-24), ausentismo laboral (preguntas 25-28) y 6) seguridad y salud laboral (preguntas 29-32).  

Procedimiento de recolección de datos   

Una vez realizada la recolección y tabulación de datos, se procedió al análisis mediante la 

estadística de fiabilidad de Cronbach, lo que hace referencia a la consistencia o estabilidad de una 

medida. Se define de confiabilidad porque puede ayudar a resolver problemas teóricos o prácticos, 

partiendo de una investigación para determinar el error de medición del instrumento y 

considerando la varianza (Kerliger & Lee, 2002). Se pudo identificar mediante la varianza de los 

procesos de gestión de TTHH con un coeficiente de fiabilidad del instrumento de 0,62 ; según 

Tuapanta et al., (2017) los valores arrojados reflejan una correcta elaboración del instrumento y 

acorde con las variables y objetivos de la investigación (Tabla 5 y 6). 

Tabla 5 

 Rangos que determinan la confiabilidad de Cronbach. 

RANGO CONFIABILIDAD       

0.53 a menos Confiabilidad nula       

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja       

0.60 a 0.65 Confiable       

0.66 a 0.71 Muy confiable 0,62 El instrumento es muy confiable 

0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad             

1 Confiabilidad perfecta       
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Tabla 6  Proceso de datos medidos mediante la confiabilidad de Cronbach. 

 

 ITEMS  
ENCUESTA

DOS 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32  

E1 1 1 2 1 1 2 2 3 2 1 3 4 1 3 2 1 1 1 1 1 3 2 2 1 1 1 1 5 2 4 5 1 62 

E2 1 1 1 1 2 4 4 4 2 2 4 4 1 4 3 1 2 3 1 1 3 2 2 1 4 2 5 4 1 2 3 1 76 

E3 2 1 1 1 1 2 2 1 2 1 3 4 2 5 1 3 2 3 2 5 4 2 4 1 4 2 5 4 1 5 5 1 82 

E4 1 1 1 1 1 2 2 3 3 2 3 4 1 1 1 2 1 1 1 1 4 3 3 1 3 2 4 4 1 3 5 1 67 

E5 1 1 1 1 2 2 2 3 2 1 3 4 1 4 1 3 2 2 4 2 4 3 2 2 2 3 4 5 1 5 4 1 78 

E6 2 1 2 1 1 2 3 3 2 2 2 4 2 4 2 3 1 2 3 1 3 3 2 2 3 3 5 3 1 5 5 1 79 

E7 1 1 1 1 1 3 4 3 2 1 4 4 1 4 3 1 2 3 4 1 4 4 1 2 3 2 5 3 1 4 5 1 80 

E8 1 1 1 1 2 1 4 3 3 2 3 4 1 4 3 1 1 4 4 2 4 2 3 2 2 1 2 1 1 5 5 1 75 

E9 1 1 1 1 1 2 4 1 5 1 1 1 2 3 2 1 2 2 3 1 4 3 2 2 1 1 1 1 1 4 3 1 60 

E10 1 1 2 1 1 3 5 3 3 1 2 4 1 4 4 1 1 1 1 2 3 2 1 1 1 1 3 2 1 5 4 1 67 

VARIANZ

A 

0,16

0 

0,00

0 

0,21

0 

0,00

0 

0,21

0 

0,61

0 

1,16

0 

0,81

0 

0,84

0 

0,24

0 

0,76

0 

0,81

0 

0,21

0 

1,04

0 

0,96

0 

0,81

0 

0,25

0 

0,96

0 

1,64

0 

1,41

0 

0,24

0 

0,44

0 

0,76

0 

0,25

0 

1,24

0 

0,56

0 

2,45

0 

1,96

0 

0,09

0 

0,96

0 

0,64

0 

0,00

0 

56,4

4 
Sumatoria 

de las 

Varianzas 

                                                                                           22,680  

Varianza de 

la suma de los 

Items 

                                                                                           56,440  

                                                   

 

 

 

Nota: Tabla de procesamiento de datos obtenidos con el instrumento medido a través de la confiabilidad de Cronbach 

   

              

α:Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 

  

 
 

 0,62  

 

 
 

   k:   Número de ítems del instrumento      32  

 

 Sumatoria de las varianzas de los ítems.     22,680  

        Varianza total del instrumento.      56,440  
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CAPÍTULO III: Análisis de resultados 

 

Análisis y discusión 

En este capítulo se aprecia una indagación y discusión de los resultados de la investigación a 

partir de los datos recopilados, con la finalidad de analizar la gestión del talento humano en tiempos 

de covid-19 en las empresas florícolas. Los resultados obtenidos demostraron que la llegada de 

este fenómeno particular, generó varios descontentos en especial para las empresas, así como 

Mackay et al., (2017) comentan que las actividades organizacionales en el Ecuador, tuvieron una 

regresión inmensa, que no se vio antes, donde el más afectado fue el sector que exporta, es decir, 

el sector floricultor sintió mucho más fuere el azote, llegando a sentir reducción de precios por 

volumen y tipo de flor. Sin duda ha sido reto para estas afrontar la situación sin dificultades. De la 

misma forma el departamento de talento humano tuvo que someterse a cambios para asumir la 

nueva realidad y tomar decisiones estratégicas en las organizaciones para hacerlas sostenibles y 

perdurables durante la temporada crítica (Rofifah, 2020). Por lo que se procede al análisis de la 

gestión del talento humano y sus procesos, reclutamiento y selección, índice de rotación, retención 

de talento, capacitación, ausentismo laboral, y seguridad y salud laboral. 

Gestión del talento humano 

Gráfico 1 

 

Pregunta 2: ¿Cree usted que un mal ambiente laboral puede llegar a afectar el área de 

producción en una empresa? 
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Nota: El gráfico representa la influencia del ambiente laboral en el área de producción de una empresa. 

Todos los directores encuestados consideran importante el proceso en el que se identifican las 

necesidades de recursos humanos, así como también un 80% están de acuerdo con que el mal 

ambiente laboral puede afectar la producción de los trabajadores y un el restante considera que 

solo puede influir a veces. Félix et al., (2011) y la Organización Internacional del Trabajo, (2016) 

coinciden en que las empresas para aumentar su nivel de competencia, deben lograr reconocer 

aunque sea en un 50% las necesidades, buscar soluciones y planificar, pero sobre todo como 

propietario, mostrar respeto por sus empleados y tratarlos bien, lo que mejorará el rendimiento de 

su empresa y objetivamente sus ganancias. Por otra parte García (2011) afirma que el clima laboral 

hace referencia a las características del medio ambiente de trabajo y como son percibidas directa 

e indirectamente por los trabajadores lo que define en más del 95% el desempeño dentro de la 

organización. Además, Prada et al., (2020)  menciona que las empresas que manejan un adecuado 

clima laboral brindan mejores condiciones en desarrollo y crecimiento, de esta manera el 

trabajador percibe que es posible cumplir sus logros.  

Reclutamiento y selección de personal  
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Gráfico 2 

Pregunta 7: ¿A inicios del 2019 se evidenció algún incremento de vacantes en los puestos de 

trabajo?  

 

Nota: El gráfico representa el incremento de vacantes en los puestos de trabajo a inicios del 2019, que muestra un 

70% solo se ha dado a veces. 

El gráfico 2, muestra el incremento de vacantes para el 2019, donde mayormente un 70% solo se 

ha presentado a veces. Se conoce que existieron varias razones por las cuales se dio este 

inconveniente, sea por la cuarentena, contagios de los trabajadores o familiares, o en su defecto 

como alternativa de disminución de personal por baja producción y pocas ventas. Weller (2020) 

está de acuerdo que en las medidas de contención del covid-19, el aumento de vacantes se ve 

afectado sobre todo el trabajo en sector agropecuario en donde es necesaria la presencialidad y sus 

motivos de ausencia se radican por diferentes factores está con un riesgo de pérdida. Todo esto se 

abre paso al aumento de funciones a los trabajadores y desempleo. Esteves (2020) mediante su 

estudio en la revista latinoamericana de políticas confirma que en Ecuador entre junio de 2019 y 

junio de 2021 la tasa de empleo bruto cayó en 11,1 puntos porcentuales, por consiguiente, la tasa 

de participación global (TPG) bajó de 66,8% a 60,9%, mientras que 801.140 personas adicionales 

pasaron a estar inactivas lo que está relacionado directamente con la disminución de vacantes en 

las empresas.  
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 Índice de rotación  

Gráfico 3 

 
Pregunta 14: ¿Existen desventajas para la empresa al tener un alto índice de rotación?  

 

 

Nota: El gráfico representa la presencia desventajosa de tener un alto índice de rotación, a lo que se tiene como 

respuesta un 50% que siempre lo consideran así. 

En el gráfico 3, muestra a la mitad de los encuestados donde tienen claro que un alto índice de rotación 

genera gran desventaja en las organizaciones; esto les representa costes, mala imagen de la compañía o 

marca, tiempo en el proceso de adaptación y personal poco especializado. Langle Flores et al., (2021) 

menciona que se requiere estimar los factores influyentes a la rotación de personal con el objetivo de atenuar 

los costos implicados en este proceso. Además durante el confinamiento estricto por la emergencia sanitaria 

se estableció un estado de excepción que impuso restricciones al tránsito y reuniones, estableció un toque 

de queda, se cerró las fronteras y aeropuertos, instauró el teletrabajo, suspendió las clases y las actividades 

no esenciales (Decreto ejecutivo No. 1017 del 17 de marzo de 2020), lo que aumentó proporcionalmente el 

abandono de puestos y despidos afirma (Esteves, 2020). Mientras que Restrepo & Gómez  (2009) 

mencionan que “la Rotación de personal genera costos, ambos impactan en la productividad de la empresa 
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positiva o negativamente y esta a su vez se ve reflejada en una mayor o menor efectividad, competitividad 

y rentabilidad de la organización”(p.5). 

Retención de talento humano 

Gráfico 4 

Pregunta 19: ¿Se ha brindado medidas de apoyo en cuanto a la conciliación familiar de los 

empleados?  

 

Nota: El gráfico representa el nivel de medidas de apoyo brindado por las empresas con respecto a la conciliación 

familiar, como respuesta se aprecia un resultado favorable. 

En el gráfico 4, se muestra que la mayor parte de encuestados considera que si se ha brindado 

apoyo en cuanto a la conciliación familiar; es decir siempre se preocupan por el bienestar de los 

empleados con respecto a los familiares y sus relacionas interpersonales, y menos del 50% 

considera que no es así. Algunos autores afirman que la ausencia de este factor es la causa más 

importe de abandono de puestos de trabajos, por su parte Ruperti et al., (2021) destaca que aún 

existen situaciones difíciles en la vida familiar y bienestar laboral, las personas en un 70% con 

mayores dificultades a la adaptación al trabajo es porque en casa están caracterizadas por descargar 

el mal humor con los demás, percibiendo signos de violencia, evitando pensar en los problemas 
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personales y esto podría afectar su desempeño en la empresa, siendo necesario el apoyo laboral. 

Mientras que en una encuesta realizada en Murcia el 70% de los empresarios se decantan por 

aplicar prácticas de retención diferentes, algunos lo hacen con relación a cualificaciones y 

objetivos alcanzados, otros, en función del talento humano existente, otros en función de las 

necesidades, es decir se adaptan a cada persona (Jackute, 2013). La importancia radica en el 

método que mejor se acople y sea eficaz para la retención de personal en las empresas. 

Capacitación  

Gráfico 5 

Pregunta 23: ¿Con respecto a la bioseguridad el seguimiento es desarrollado constantemente?  

 

Nota: El gráfico representa la presencia de seguimientos en bioseguridad frente a la situación actual las respuestas en 

su mayoría son favorables. 

El gráfico 5, muestra que más de la mitad de los encuestados tuvo que realizar capacitaciones 

de seguimiento en relación a la bioseguridad de los trabajadores, mientras que el resto lo hicieron 

a veces o casi nunca. Sin embargo, las modalidades de capacitaciones cambiaron en cierta medida 

y gracias a los recursos digitales que se implementaron hizo que esto reforzara la comunicación 

entre los miembros de la empresa. De acuerdo a la Organizacion Internacional de Trabajo (2020) 
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los empresario son responsables de que se tomen las medidas necesarias para prevención y control 

que permita minimizar los riesgos en los puestos de trabajo y disminuir la aglomeración se generó 

diversas alternativas de teletrabajo. En un estudio realizado por la OIT Entre el 95% y el 100% de 

cada zona, dieron a conocer la intermisión de capacitación en el área laboral debido a que algunas 

empresas cerraron, mientras que la mayor parte de países, empresas donde se apertura es necesaria, 

tal como construcción, manufactura y servicios personales no cerraron, pero las capacitaciones de 

detuvieron o redujeron manejando estrictas medidas de seguridad y sanitarias (OIT, 2021). Sin 

embargo, en un estudio realizado en la UCE el 87.3 de los participantes consideran que el 

desarrollo de los trabajadores depende de las habilidades y conocimientos que sirven como apoyo 

al trabajador, siendo obtenidas mediante las capacitaciones y que pueden ser obtenidos por medio 

de la capacitación va sean virtuales o presenciales, es decir, para ellos es de vital importancia las 

capacitaciones laborales (Cabrera, 2015). Además, como lo plantea  Rodríguez et al., (2014) con 

el propósito de lograr aprendizajes significativos y fomentar la autorregulación del aprendizaje se 

han diseñado autoevaluaciones virtuales, que permiten generar un rendimiento óptimos para las 

personas en forma paralela como estrategias para vincular la teoría con el aprender práctico. 

Seguridad y salud laboral  

Gráfico 6 
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Pregunta 30: ¿El nivel de contagios por covid-19 en la empresa ha sido significativo? 

 

Nota: El gráfico representa el nivel de contagios por covid-19 dentro de las empresas demostrando que ha sido muy 

poco significativo. 

En el gráfico 6, se muestra que la presencia de contagios en las empresas ha sido solo de un 

10%, sin embargo, se reconoce que el sobrellevar la situación que actualmente continúa ha sido 

una tarea difícil, tomando en cuenta que se trata de un factor externo que se relaciona directamente 

con las personas. No obstante Especial (2020) recalca que todas las empresas han hecho su mayor 

esfuerzo, pero no todas tiene la capacidad de sobrellevar esta situación, del mismo modo desde el 

comienzo del brote del covid-19, el enfoque inmediato de los empleadores se ha centrado en 

garantizar la salud y la seguridad de sus empleados (Deloitte, 2020). Al evaluar las medidas para 

evitar el contagio de COVID-19 se encontró problemas asociados al desenvolvimiento del trabajo un 46,8% 

ha presentado problemas de interacción con otros, un 52,4% demoras en los tiempos del trabajo, un 58,1% 

problemas de utilización de herramientas y un 52,7% problemas de irritación a la piel (Boccardo et al., 

2020). El teletrabajo desde la emisión de su normativa legal en el año 2016, creció en Ecuador en un 

2.779,63% hasta el mes de septiembre de 2020, esto debido al Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2020-076 

de 12 de marzo de 2020 emitido por el Ministerio del Trabajo, que implemento el teletrabajo por emergencia 

sanitaria, para garantizar la salud laboral y evitar contagios (Maité et al., 2021).  
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Logro de los objetivos 

Objetivo general.  Analizar los procesos orientados a la gestión del talento humano en las 

empresas florícolas del cantón Pedro Moncayo  

Para dar cumplimiento al objetivo general se consideró la variable independiente y sus 

respectivos indicadores. Se logró concentrar la información de los principales componentes de la 

gestión del talento humano; el reclutamiento y selección de personal, índice de rotación, retención, 

capacitación, y seguridad y salud laboral. Considerando algunos de los resultados más relevantes 

tal como se observa en el gráfico 7, se muestra que todos los encuestados llevan un control de la 

planificación integrada a la estructura y objetivos de la organización, esto representa una gran 

ventaja ya que así es mucho más fácil sobrellevar las situaciones difíciles como el covid-19.Según 

Valle (2007) comenta que la planeación abarca la definición de objetivos de una organización y 

por lo tanto, para alcanzarlos se debe planificar tácticas globales, por lo cual se debe ocupar de los 

fines y sobre todo de como poder lograrlos. Difícilmente debido a los factores externos como una 

pandemia es posible dar cumplimiento. No obstante, al relacionar los compromisos tanto 

individuales como colectivos para el cumplimiento de las metas, todos los encuestados han 

coincidido que estos siempre deben ser fomentados tal como menciona Carvalho (2020) “la 

seguridad y salud en el trabajo es una de las claves para la reactivación productiva con trabajo 

decente y para la conciliación de los objetivos de contención de la pandemia y de la recuperación 

económica”(p.1). Es uno de los elementos principales para el desarrollo adecuado de las 

actividades, además de la formulación de protocolos y adopción de medidas preventivas, todo 

enfocado en pro de los empleadores y empleados como una relación paritaria. 

Gráfico 7 
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Pregunta 3: ¿Existe un control de la planificación integrada a la estructura y objetivos de la 

empresa? 

 

 Nota: El gráfico representa la presencia del control en la planificación integrada a la estructura y objetivos de la 

empresa, donde todos afirman tenerlo. 

Primer objetivo específico: Identificar las estrategias de reclutamiento y selección llevadas a 

cabo en las empresas florícolas. 

Para dar cumplimiento al objetivo uno, se identificó las diferentes estrategias adoptadas por las 

empresas, entre ellas la utilización de medios digitales que permite hacer más fácil y rápido los 

procesos tal como se muestra en el gráfico 8, Todos los encuestados respondieron que siempre 

utilizan un sistema digital para facilitar el proceso de reclutamiento y selección de personal. Es 

decir, la llegada del covid-19 impulso en gran magnitud la utilización de medios digitales para 

todas las actividades, sobre todo para las empresas. Alzate et al., (2021) manifiesta que en el 

contexto de covid-19, tiene la necesidad de reestructurar las gestiones, donde se ponen a prueba 

los análisis de creatividad y los cambios presentados debido a las circunstancias que se viven, sin 

poder detener las operaciones por su exigente presencialidad, pero si en el caso del uso de 
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instrumentos tecnológicos al permitir realizar procesos ágiles y eficientes como el uso de redes 

sociales para reclutar personal. 

Gráfico 8 

Pregunta 10: ¿Utiliza algún sistema digital para facilitar la selección de personal? 

 

 

Nota: El gráfico representa el uso de sistemas digitales para el proceso de reclutamiento y selección de personal en 

las empresas, todos hacen uso de ello. 

Segundo objetivo específico. Determinar el índice de rotación generado por la pandemia 

Para dar cumplimiento a la determinación del índice de rotación, se ha considerado el efecto 

inicial del virus, ya que fue allí el impacto más grande, con el confinamiento y las medidas 

restrictivas. Jim & Roo (2021) afirman que como estrategia para disminuir costos, algunas 

empresas redujeron los salarios desde el 20% hasta el 50%; otras decidieron sacar de nómina a los 

trabajadores, manteniendo el trabajo, pero sin los requerimientos formales y aunque se haya 

llegado a acuerdos con los trabajadores estas opciones se considerarían ilegales. Por otro lado, el 

índice de rotación no es un problema dado que la oferta de mano de obra es alta para el sector 

florícola y los encuestados están de acuerdo que el vincular nuevo personal no se torna tan difícil. 
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En el gráfico 9, muestra que en que en su mayoría están de acuerdo con que casi nunca se evidencio 

el abandono de puestos de trabajo, esto debido a que la mayoría de los trabajadores son del sector 

y se facilitó su trayecto a la empresa. 

Gráfico 9 

Pregunta 12: ¿Se ha reflejado un alto porcentaje de abandono de puestos?  

 

Nota: El gráfico representa el nivel de abandono de puestos de trabajo en las empresas, demostrando con un 90%que 

casi nunca se ha manifestado este tipo de situaciones. 

Tercer objetivo específico. Describir los procesos de retención y capacitación de talento 

humano  

Para dar cumplimiento a este objetivo se obtuvo información de los procesos principales tanto 

en la retención como capacitación, en cuanto a la retención de talento humano como indica el 

gráfico 10, la mitad de los encuestados siempre considera importante el ambiente laboral 

principalmente para la adaptación del personal, seguido de una correcta remuneración, bonos, 

reconocimientos e incentivos, para contribuir a su permanencia y sobre todo brindando apoyo con 

respecto a la conciliación familiar. Con relación a la capacitación se encontró que los procesos se 

adaptaron al sistema digital, además se agregaron temas como la bioseguridad, distanciamiento 
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entre otros, agregando además un seguimiento constante haciendo que se pueda sobrellevar la 

situación de la mejor manera tal como decretó el Ministerio del Trabajo (2020) se debe instruir a 

los trabajadores como deben lavarse las manos con agua y jabón por mínimo 40 segundos, o 

limpieza de manos con un desinfectante a base de alcohol que contenga al menos 70% de alcohol, 

como principal temática. 

Gráfico 10 

Pregunta 16: ¿Considera que el ambiente laboral de la empresa influye en el nivel de adaptación 

del personal?  

 

Nota: El gráfico representa la influencia del ambiente laboral para el nivel de adaptación de los trabajadores en las 

empresas, la mayoría lo consideran así. 

Cuarto objetivo específico. Conocer las medidas adoptadas por las empresas en seguridad y 

salud laboral. 

Para lograr cumplir con el objetivo se consideró que en su mayoría las disposiciones adoptadas 

se emitieron desde la OIT y el ministerio de salud. CEPAL  (2021) hace referencia a 

principalmente la protección y señalización, aunque los contagios no fueron significativos de 

acuerdo al estudio de campo, todo esto ha sido un reto para las empresas, tomando en cuenta 
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además las medidas de distanciamiento y el hecho de sostener el estado de las plantas con pocos 

trabajadores durante cuarentena, así como se lo anuncio EXPOFLORES (2020) se llevó a cabo la 

identificación del personal sensible ante el contagio de COVID-19 como los son las mujeres 

embarazadas, mujeres en período de lactancia, trabajadores con enfermedades preexistentes, 

mayores de 60 años, etc. para que, con la unidad de salud y seguridad de la empresa se pueda 

realizar una valoración  para definir su modalidad de trabajo, y cumplimiento de todos los 

protocolos contra el covid-19, con respecto a limpieza y desinfección, ingreso a los puestos de 

trabajo, distribución de áreas laborales etc… (Mariño & Salazar, 2020). Por otra parte se adoptaron 

medidas como la elaboración de un protocolo para el ingreso y salida de los trabajadores 

considerando: Resoluciones emitidas por el COE-Nacional, ordenanzas municipales, protocolos 

del Ministerio de Salud Pública, limpieza y desinfección de manos, ropa, calzado y detección de 

casos sospechosos, sin fomentar la estigmatización, ni la discriminación en el lugar de trabajo 

anunció (Ministerio del Trabajo, 2020). 

Respuesta a la pregunta de investigación   

¿Cómo ha sido la gestión del talento humano con la llegada del covid-19 en las empresas florícolas 

del cantón Pedro Moncayo? 

La gestión del talento humano en tiempos de covid-19 ha representado un reto para las empresas 

y aunque seguimos con esta situación, se ha visto un mejoramiento significativo. Tal como se 

evidencia en los resultados de la investigación determinando como se llevó a cabo los procesos de 

gestión de talento humano, como es el reclutamiento y selección de personal en donde según, 

Hanze (2020) Las herramientas actualmente utilizadas en este proceso, incorporan a la tecnología, 

donde es posible revisar una hoja de vida en formato de video, lanzar convocatorias por medio de 
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videos cortos, dejar mensajes de audio o acordar las entrevistas por WhatsApp, realizar video 

entrevistas desde y hacia cualquier parte del mundo, dar pruebas técnicas o psicológicas 100% 

online; todo esto, considerando un contacto más directo y rápido entre reclutador y aspirante. Tales 

han sido las estrategias impulsadas por el covid-19 para mejorar los procesos y adaptarse a la nueva 

realidad.  

Con relación al índice de rotación, Esteves (2020) menciona que “En términos absolutos, el 

empleo asalariado privado registró la mayor pérdida de puestos de trabajo, correspondiente al 

37,9% de los empleos perdidos”(p.37). Lo que determina un índice de rotación considerable, sin 

embargo, algunas empresas como las florícolas estratégicamente formularon ciertas alternativas 

de trabajo para evitar la pérdida total en la producción. En cuanto a la retención de personal, las 

empresas se enfocaron en dar apoyo y conciliación familiar, para conservar la mano de obra 

indispensable para sostener las empresas. 

 Con respecto a la capacitación según la  OIT (2021) afirma que en la mayoría de regiones 

existen empresas de algunos sectores como la construcción manufactura o servicios de primera 

necesidad donde su apertura es obligatoria pero, el desarrollo de actividades de capacitación fueron 

suspendidas en algunas se continuo con estos procesos, pero en mucho menos frecuencia, además 

con estrictas medidas de seguridad, sobre todo, capacitaciones relacionadas a preservar la salud y 

evitar contagios, siguiendo las medidas por disposiciones superiores.  

En temas de seguridad y salud laboral menciona Poveda (2021) que de acuerdo a las 

disposiciones planteadas por los altos directivos, y las especificaciones que se aplicaron para el 

sector florícola, los costos de producción son afectados, influyendo en  los proceso de producción 

e índices de competencia que pone aún en desventaja con los competidores que no poseen una 
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economía dolarizada para los casos de exportación de rosas. Cabe recalcar que entre las medidas 

de bioseguridad se considera la adquisición de productos como el jabón, alcohol, otras 

señalizaciones y el aforo de personas de acuerdo al tamaño del lugar. Como se muestra en el gráfico 

10, todos los encuestados consideran importante el proceso en el que se identifican las necesidades 

de los recursos humanos, así como el fomentar los compromisos individuales y colectivos para el 

cumplimiento de las metas de la empresa. 

Gráfico 11 

Pregunta 1: ¿Considera importante los procesos en el que se identifica las necesidades de 

recursos humanos? 

 

Nota: El gráfico representa la importancia que le dan las empresas al proceso de identificar las necesidades de los 

trabajadores, apreciando el 100% afirma que lo hacen. 

Limitaciones y alcance de la investigación   

La investigación se llevó a cabo mediante un análisis descriptivo, con un enfoque mixto en 

donde se define característicamente los hechos acompañados de datos numéricos, no limita a la 

presentación de resultados estadísticos mediante el censo. Para definir y distribuir los datos de las 
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variables cuantitativas se opta por generar un resumen que mantenga relevantes las características 

más importantes (Dirección Xeral de Saúde Pública, 2014). Se utilizó como instrumento de 

investigación la encuesta realizada indistintamente a diferentes empresas del sector.   

Entre las limitaciones encontradas, se presentó la dificultad de encontrar apertura por parte las 

empresas, que permitieran realizar la investigación, además de la confidencialidad que se maneja 

con temas de información interna de las empresas. Sin embargo, se logró conseguirá autorización 

mediante referencias personales con las cuales se logró tener acceso y realizar el estudio a diez 

empresas entre medianas y grandes.  

Finalmente, la situación de pandemia ha sido uno de los limitantes fuertes ya que no permiten 

el ingreso de personal externo a las empresas y muchas de estas buscan evitar contagios, exigiendo 

medidas preventivas, para quienes son parte de la comunidad laboral y evitan tener contacto con 

personas que no requieren su obligatoria presencia como medidas para salvaguardar la salud de 

todos los trabajadores. 
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CAPÍTULO IV: Conclusiones y Recomendaciones 

Conclusiones   

La gestión del talento humano en tiempos de covid-19 representa la mayor responsabilidad en 

la industria agrícola, por ello, todas las empresas consideran al ambiente laboral como factor 

responsable en la productividad. Se mantiene un control en la planificación integrada a la 

estructura organizacional, fomentando los compromisos para el cumplimiento de objetivos. Las 

estrategias de reclutamiento y selección están enfocadas al uso de sistemas digitales para los 

procesos de contratación impulsado por la llegada del covid-19 y sus medidas restrictivas como el 

teletrabajo y distanciamiento. 

 En el índice de rotación solo el 50% se ha visto afectado a veces, el abandono de puestos de 

trabajo ha sido mínimo pues en su mayoría los trabajadores son del sector. Para la mayoría de las 

empresas, el cubrir un puesto de trabajo vacante no ha sido difícil. Los procesos de retención están 

encaminados al ambiente laboral, partiendo de un eje fundamental como el apoyo y la conciliación 

familiar permitiendo adaptar a la comunidad laboral hacia las nuevas condiciones, contando 

además con sistemas de recompensa que garanticen su permanencia en las organizaciones. La 

capacitación presencial, no es muy frecuente debido a medidas restrictivas y de distanciamiento. 

No obstante, existen programas que permiten el seguimiento en formación laboral, como de 

seguridad y salud.  

Finalmente, la seguridad y salud laboral, la protección de los trabajadores y señalización ha sido 

garantizada por las empresas, aunque los contagios no han sido significativos, todas las empresas 

consideran que esto es un reto que deben enfrentar para preservar la salud física, mental y social 

de los trabajadores y  reactivación económica. 
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Recomendaciones  

 Conocer el valor del talento humano como tal, para generar una correcta gestión, determinar 

las necesidades y garantizar que los trabajadores cumplan con las normativas, incentivando a 

mantener un sentido de pertenencia con la empresa para generar compromiso y  cumplimiento de 

metas y objetivos en conjunto empleadores-empleados. Tomar decisiones rápidas y adecuadas ante 

situaciones críticas, considerando la  marca de la empresa como factor indispensable para contratar 

personal cualificado, mostrando la importancia del reconocimiento a la mano de obra para atraer 

personal especializado y sobre todo generar estrategias con elementos digitales que permitan 

facilitar los procesos.  

El índice de rotación se puede disminuir realizando adecuadamente todos los procesos es decir; 

si se contrata mano de obra cualificada, evita radicalmente generar pérdidas, evitando tener 

mayores costos y aprovechando de mejor manera la mano de obra existente para que se puede 

especializar en las funciones encomendadas. Se debe conocer que para retener al personal no es 

necesario el aspecto netamente económico, sino principalmente brindar apoyo y conciliación 

familiar ya que esto puede afectar directamente al rendimiento laboral como las relaciones 

interpersonales. Además, las capacitaciones permiten transmitir conocimiento de diferentes 

aspectos desde lo laboral o personal, en esta época difícil representa un apoyo para las personas. 

Para finalizar, es importante conocer que la seguridad y salud de los trabajadores es un aspecto 

indiscutiblemente importante y como tal se debe tomar las medidas necesarias para actuar ante 

cualquier anomalía o riesgo determinado, y además proporcionar todos los instrumentos y 

herramientas de manera correcta y exigencia de cumpliendo con las normativas del código de 

trabajo y la OIT para garantizar la bioseguridad del personal. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: Modelo de encuesta 

II. Gestión de 

talento 

humano  

No Con que frecuencia 

1 ¿Considera importante los procesos en el que se identifica las necesidades de recursos humanos? 

2 
¿Cree usted que un mal ambiente laboral puede llegar a afectar el área de producción en una 

empresa? 

3 
¿Existe un control de la planificación integrada a la estructura organizacional y objetivos de la 

empresa? 

4 ¿Se garantiza el cumplimiento de las normas internas de la empresa? 

5 
¿Se fomenta los compromisos individuales y colectivos para el correcto cumplimiento de las 

metas en la empresa? 

I 

Reclutamient

o y selección  

 

6 ¿Se ha generado cambios con respecto a los medios de reclutamiento de personal utilizados? 

7 ¿A inicios del 2019 se evidenció algún incremento de vacantes en los puestos de trabajo? 

8 ¿Utiliza algún tipo de referenciarían para conseguir un perfil adecuado? 

9  ¿Entre las pruebas médicas, se exige PCR para los postulantes? 

10  ¿Utiliza algún sistema digital para facilitar la selección de personal? 

II Índice de 

rotación  

11 
¿Al iniciar la pandemia se vio afectado el índice de rotación (desvinculación-contratación) de 

personal?  

12 ¿Se ha reflejado un alto porcentaje de abandono de puestos?  

13 ¿El lograr cubrir los puestos de trabajo representa una tarea difícil?  

14 ¿Existen desventajas para la empresa al tener un alto índice de rotación?  

15 
¿Al decretarse la cuarentena se consideraron algunas alternativas que permitieron cubrir la 

producción?  

III Retención 

del talento  

16 ¿Considera que el ambiente laboral de la empresa influye en el nivel de adaptación del personal?  

17 

¿La empresa utiliza algún sistema de recompensa que garantice la permanencia de los 

trabajadores en ella? 

18 
¿La llegada del covid-19 ha sido un factor que influye de manera negativa para la retención del 

talento humano?  

19 ¿Se ha brindado medidas de apoyo en cuanto a la conciliación familiar de los empleados?  

20 ¿Reconoce la fuerza laboral de sus trabajadores en la empresa? 

IV 

Capacitación
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21 ¿La empresa realiza capacitaciones virtuales de manera frecuente? 

22 ¿Existen programas de formación con instructor interno?  

23 ¿Con respecto a la bioseguridad el seguimiento es desarrollado constantemente?  

24 

¿Existen planes de contingencia que permitan sobrellevar situaciones de factores externos 

mismos que se dan a conocer a los empleados?  

V 

Ausentismo 

laboral  

25 ¿La cuarentena ha provocado la suspensión temporal de algunas actividades de la empresa? 

26 ¿Sus empleados son en su mayoría del mismo sector? 

27 ¿Ha existido ausentismo por parte de los trabajadores al inicio de la pandemia? 

28 
¿La cuarentena ha generado complicaciones para mantener la producción de la empresa por falta 

de mano de obra? 

VI Seguridad 

y salud 

laboral   

29 
 ¿Se ha proporcionado la protección y señalización adecuada para la bioseguridad de los 

trabajadores? 

30 ¿El nivel de contagios por covid-19 en la empresa  ha sido significativo? 

31 ¿Ha fallecido alguno de sus empleados debido al virus? 

32 

 ¿Considera que ahora el tema de seguridad y salud laboral es un reto que enfrentan las 

organizaciones para preservar la salud física, mental y social de los trabajadores y acelerar 

la reactivación económica?  

 


