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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo analizar la gestion del talento humano en tiempos de
covid-19 en las empresas floricolas del cantén Pedro Moncayo. En los procesos de elaboracién
del proyecto se realizd la aplicacion de un alcance descriptivo a 10 empresas medianas y
grandes del sector floricola, dirigido a la gestion del talento humano. Como problematica
principal se conoce que el virus del covid-19 afecto a nivel global en todos sus aspectos y
principalmente en la economia de las empresas floricolas quienes han tenido un impacto muy
fuerte, se estima que alrededor del 4% de la produccion 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, desencadend varias pérdidas los
cuales repercutieron en el 3.5% del Producto Interno convirtiéndose también en situaciones

criticas para el talento humano en las empresas.

Los resultados obtenidos demuestran que es de suma importancia de la gestion del talento
humano en situaciones inusuales como la llegada del covid-19. Ademas, en procesos como
reclutamiento y seleccion de personal una mediana parte a ha presentado dificultad y
disminucion en las contrataciones, por el contrario, el indice de retencion de personal refleja
una baja relacion con respecto a incentivos y motivacion, sin desmerecer el apoyo emocional
que brindo la mayoria 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, asi como en la seguridad y salud laboral estableciendo medidas de bioseguridad y
proporcionando los equipos de proteccién necesarios para salvaguardar la vida de los

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



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.



Introduccion

A través del tiempo se ha visto el desarrollo y evolucién del ser humano en todos los
aspectos de su vida, mencionando desde la época de los afios 1900 a 1950 las personas se
consideraban recursos productivos asi como a otros recursos de la organizacion: maquinas,
equipos y capital es decir, no tenia 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 mas importantes que tienen las
empresas dentro del mundo econdmicamente globalizado” (p.458). Con el paso del tiempo y
desarrollo de la globalizacion, la administracién del personal, en todos los procesos, obtuvo
una trascendencia y una necesidad mucho mas relevante que cuando las empresas
evolucionaban en un entorno doméstico y tradicional sencillo (Aguilar, 2004). De 1950 a 1990
la vieja concepcion de las relaciones industriales fue sustituida por la administracion de
recursos humanos, y a partir de 1990 surgio la era del conocimiento que vivimos hasta la
actualidad (Gutiérrez, 2020). Es asi como, cuyo proposito en la gestion 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, duefio 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 mas inmersas en las actividades y le dan vida a la organizacion

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

En realidad se debe saber que, la gestién del talento humano tiene la responsabilidad mas
importante de la empresa, ya que uno de los mayores desafios para el area, tiene lugar desde
antes de la incorporacion 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



de poblacion 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 gener6 mucho méas 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 econémico en las pymes,
entre las que se encuentran las del sector agricola” (p.510). Con respecto al indice de rotacion
se ha observado que en algunas empresas se ha llegado al acuerdo de organizar el tiempo de
trabajo denominado “14 x 14” (14 dias de trabajo y 14 dias 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 transito, 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 generd un cambio, segun estudios muestran como las
prioridades estratégicas de las organizaciones han ido cambiando; lo que antes no era
importante, hoy forma parte de las principales preocupaciones de los lideres y viceversa: por
ejemplo, con la llegada de la COVID-19, las estrategias de atraccion y retencion del talento son
las de menos prioridad y preocupacion para los empleadores (KPMG, 2020). Con respecto a
las capacitaciones, en algunos continentes donde los contagios del COVID-19 fueron minimos
y existieron pocas medidas de control, el tema de capacitacion en practicas no ceso, 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
adaptacion de las personas (O. I. del T. OIT, 2021). Ademas, 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 reactivacion de la

productividad y la recuperacion de la economia (Carvalho, 2020).



Problema de investigacion

La circunstancia que vive la humanidad motivada por la aparicion 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 mas importantes ha sido el tema del talento humano debido al
cierre de fronteras que provocd la paralizacion de las exportaciones, en el caso de las empresas
floricolas el impact6 fue preocupante ya que solo alrededor del 4% de la produccion 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 afio 2019 (Sanchez et al., 2019,
p.1). Por su parte es importante conocer que la que la existencia de mercados globales es
realmente una comunicacion digital que afecta el entorno en todos sus aspectos social, cultural,
econémico y politico; inclusive la conducta humana, siendo transformados y modificados,
mismos por los que tiene sentido la vida (Vallejos et al., 2020). Ademas, al comienzo de
pandemia, el efecto para los trabajadores de algunas empresas fue bastante considerable debido
a la demanda baja y suspension de ventas, algunos empleadores tuvieron que interrumpir sus
labores y disminuir las horas laborales en algunas areas administrativas (Bohorquez et al.,
2020, p.39). Asi también, el covid-19 puede desafiar principalmente su cultura, cémo
distribuye el trabajo e involucra a su fuerza laboral probando la capacidad de adaptacion,
resiliencia, liderazgo, confianza y comunicacion eficiente. A largo plazo, esta situacion podria
presentar una oportunidad para pensar en como crear una fuerza laboral mas 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 mayoria, tanto para las personas como trabajadores y para la empresa con
pérdida de talento humano cualificado y disminucion de credibilidad en su marca empleadora,

ademas como afirman Oviedo & Almirdn (2020) esta pandemia ha dejado ver las diversas



carencias en salud mental que la poblacion tiene, y de manera importante proporcionalmente
no le permite afrontar de manera saludable el aislamiento y los otros aspectos como el
desempleo, la virtualizacion, 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 mas criticas desde el comienzo, generando desconcierto en la
planificacion de algunas empresas con respecto sus procesos para el trabajo corporativo
(Espinoza, 2019), todo esto influye también sobre una posible mala gestion 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 dificil disimular el impacto para toda
organizacion en la que implica directamente la presencia de las personas.

Reclutamiento y seleccion

Cuando inici6 la pandemia, las empresas dejaron de contratar personal por los primeros
meses de cuarentena, una vez que se empezd a reactivar la economia y se palp6 un breve
cambio en el estilo de vida y una renovacion en los procesos de contratacion dando lugar a la
utilizacion de nuevos métodos de seleccion de personal, como los medios digitales y algoritmos
de programas en la mayoria de las empresas actualmente (Rofifah, 2020). La facilidad y el uso
de los procesos digitales ha hecho que se haga més rapida la adaptacion a ellos, de acuerdo con
el estudio El futuro de la seleccién del personal de LinkedIn, mas del 80% de los reclutadores
cree que la seleccion de personal continuara de manera remota utilizando elementos virtuales
y presenciales (Mesa, 2020).

Pese al desempleo que se generd, las contrataciones no se detuvieron, desde enero del 2020
hasta el 20 de agosto del mismo afio, se firmaron 242 353 nuevos contratos que se encuentran
actualmente, segun registros del Ministerio de Trabajo entre estos 146 686 contratos fueron

registrados durante el confinamiento por covid. Las tres actividades que mas aumentaron el



ingreso de sus colaboradores a la empresa fueron la agricultura (incluye ganaderia, floricultura,

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

Entre junio de 2019 y junio de 20201 la tasa de empleo bruto cayé en 11,1 puntos
porcentuales hasta ubicarse en 52,8%. Dada la percepcion de ser imposible la reinsercion
laboral en plena crisis, muchos de los empleados que fueron despedidos, se retiraron del

mercado laboral. (Esteves, 2020).

Indice de rotacion

Este indice hace referencia a la relacion existente entre las personas que se han incorporado y
las que se han desvinculado con la llegada del coronavirus en la empresas floricolas, la caida
de este mercado ha llevado a una restructuracion, con la ruptura de las empresas floricolas o en
algunos casos a la union de las empresas para sobrellevar la crisis debido a la reduccion del
precios de la flor conllevando directamente a la pérdida de puestos de trabajo (Morocho et al.,
2021). Esto ha provocado gran preocupacion de los empleadores frente a la estabilidad laboral
de los trabajadores, por lo cual el Ministerio de Trabajo emitié Acuerdos Ministeriales que permiten
que los empleadores adoptar alternativas laborales no presenciales, y modificacion en la relacion
laboral con el objeto de no incurrir en posibles despidos intempestivo para algunos casos (Niama
etal., 2020). En el transcurso del afio 2019 donde azoté el virus la reactivacion de las empresas
ha sido incierta lo que provocé alta rotacién de personal que no solo incluye pérdida de dinero.
Renato Ortiz, gerente comercial de Evaluar.com, esta completamente seguro que esto afecta el
compromiso en la empresa por parte de los colaboradores, mal ambiente de trabajo y
obviamente mas personal en rotacion (Enriquez, 2020). Ademas, la pandemia provoco la
generacion 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 afios son las que mas rotan pues no tienen estabilidad en sus

puestos por diversos motivos que generan ventaja sobre los de edades mas avanzadas. Segun



esta revista, la rotacion de personal debe ser muy tomada en consideracién por las
organizaciones pues se considera como incapacidad de retencion de talento humano siendo

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

Retencién de talento humano

La retencion del talento humano se enfoca directamente a garantizar la permanencia de los
trabajadores en la empresa. Sin embargo, en las empresas floricolas se muestra un déficit de
este indice, Tal como menciona Korovkin & Sanmiguel ( 2013) técnicamente, los trabajadores
de empresas floricolas en Ecuador reciben un salario minimo 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 mas efectivas). Se quedaban
trabajando luego de jornada laboral para completarlas, sin percibir horas extras. Lamentablemente esto
aun sucede en algunas empresas, como en cuarentena se conservaron Unicamente solo a los mejores

trabajadores.

Con la llegada de la COVID-19, las estrategias de atraccion y retencion del talento dejaron
de ser una prioridad para las empresas y las personas segun estudios realizados, se reconoce
que uno de los mayores cambios fue el teletrabajo, que antes era utilizado como estrategia de
retencion y ahora nace por necesidad indiscutible (KPMG, 2020). Ante esta situacion de
desempleo en el pais (que para el mes de mayo de 2020 fue del 21,4%), muchos empleados se
creyeron en conseguir oportunidades laborales pese a la dificil situacion que se presento
(Castro, 2020). Ademas, como impactos negativos se identificaron debido a los factores
ocasionados por la pandemia fueron la extension de horarios laborales, una deficiente retencion
del talento humanao, la reduccion de jornadas laborales, el reajuste de beneficios, la suspension

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.

Capacitacion

Con el surgimiento del coronavirus de acuerdo a (Vargas, 2020)“la formacion profesional, la
actividad educativa que busca el desarrollo de habilidades y competencias de aplicacion directa en el
empleo, se vio afectada al verse suspendidas las actividades presenciales” (p.2). El confinamiento y
distanciamiento ocasioné la suspension de varias actividades, en este caso las relacionadas con las

capacitaciones del personal de las empresas floricolas al igual que las medidas sanitarias han
impedido de manera muy considerable el suministro de capacitacion técnica y educacion
profesional (ECTP), pero también se generaron oportunidades en algunos casos para algunos

emprendimientos.

Para algunos autores el activo méas preciado son las personas pero es lo que menos se toma
en cuenta sobre todo al hablar de formacion 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
superacion que van desde aspectos basicos a especializados tanto para los profesionales de la
salud como para la poblacion general especialmente en tema de capacitaciones constantes con
respecto a variables que indiquen la adaptacion y superacion de la crisis social (Diaz Morales

et al., 2020).

Ausentismo laboral

En las empresas floricolas existe un bajo indice de rotacion de personal, debido a la
exigencia de presencialidad que tiene el hecho de laborar la tierra, de otra manera no seria un
factor indispensable para la produccién y procesamiento, pero con llegada de pandemia cambia

el panorama. El problema radica en que muchos de los empleadores han incurrido en actos de



11

menoscabo de los derechos laborales de los trabajadores, ya sea desmejorando sus salarios,
obligandolos 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, depresion, se ha evidenciado esto en profesionales o no donde recae la
responsabilidad de estar en la institucion ya sea por necesidad laboral o econémica (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 presentd a trabajar en las jornadas establecidas, causando absentismo laboral y
alteraciones en la produccién normal de las empresas esto por diversas razones relacionadas
con el autor del confinamiento (L. Garcia, 2021). EI miedo de ser contagiados por el virus, se
suma al enfrentamiento de los distintos cambios en nuestra diario vivir que se generan con el
afan de evadir la realidad que estamos viviendo, ademas al alto indice de ausentismo
distanciamiento fisico como un desafio de una nueva realidad, el trabajo desde casa, la
suspension de trabajos, la educacion entre otros que han contribuido al giro total del estilo de

vida, que acostumbrabamos 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 anomalias
que se ocasionan. En el sector floricola por légica el uso y manipulacion de plaguicidas es un
problema central, aunque en la floricultura existen otros riesgos, como la fatiga fisica trastornos
musculo-esqueléticos, riesgos bioldgicos, problemas de salud mental, problemas ergonémicos
(postura) area 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. Mas alla de una situacion critica, la preocupacion que genera el
hecho de regresar a las labores que permitan continuar con los procesos productivos. También
se analiza algunas medidas de control y prevencidn de ser contagiados, riesgos ergonémicos y
psicosociales, y otros riesgos de SST asociados con el virus en todo el proceso de permanencia

de esta enfermedad (OIT, 2020).

Justificacion

La gestion 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 podria valer tanto como la existencia de
habilidades y talentos que permitan dar mayor valor a la empresa, ademas 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 como se comportan los lideres durante los
momentos criticos deja una marca duradera en la cultura corporativa. Si bien el panico y la
reaccion exagerada son inutiles, no es util ademas la complacencia ni dar la impresion de que
los lideres estan minimizando la situacion, todo esta basado en la resiliencia de cualquier

debilidad en cualquier ambito.

Ademas, en cuanto a la situacion que atravesamos con la llegada del covid-19, ha cambiado
drasticamente la forma en que trabajamos, nos comunicamos y socializamos y nos dejé con el
desafio de que en cuestion de dias 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 preocupacion 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

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

Esta investigacion tiene por objetivo analizar el nivel de adaptacion o resiliencia en los
procesos de gestion de talento humano en tiempos de covid-19, en las empresas floricolas del
Cantdn Pedro Moncayo, lo cual permitira determinar en gran medida las posibles fallas para la
mejora de los procesos y adecuacion a las nuevas disposiciones y normativas planteadas con la

llegada de este fendmeno.

Objetivos

Objetivo General

Analizar los procesos orientados a la gestion del talento humano en las empresas floricolas

del canton Pedro Moncayo

Objetivos especificos

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

floricolas.
e Determinar el indice de rotacion del personal generados por la pandemia
e Describir los procesos de retencion y capacitacion de talento humano

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

Pregunta de investigacion

¢COmo se gestiona los procesos de talento humano en tiempos de covid-19 en las empresas floricolas

del canton Pedro Moncayo?
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CAPITULO I: Marco Teorico

Fundamentacion tedrica

El estudio realizado explica como las empresas floricolas han gestionado el talento humano
durante la pandemia. Es poco lo que se conoce especificamente de las empresas floricolas, pues
en la investigacion tedrica no se resalta con exactitud cual fue la gestion de estas empresas con
respecto al fendbmeno 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 circulos
sociales que nacen desde la familia. Es menester afiadir que la sociedad no cambia por si 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.

Segin Armas et al., (2017) “se adoptan modelos de gestion del talento humano, para
enfatizar el cambio de paradigmas en la concepcion 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 gestion de
personal correcta permitird que su empresa aunque pequefia pueda trascender en un mercado.
Sabemos que guiar al personal es un arte y mas 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 esta considerado en gran medida como uno de los factores mas
importantes en las empresas, y que, ademas con la llegada de la pandemia se ha hecho evidente

que las personas siempre deben existir en las empresas mas cuando estas requieren de su
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presencia para la produccion. Asi como pone en conocimiento V. Vallejo & Portalanza (2017)
en este nuevo enfoque abandona la percepcion de que las personas pueden ser un recurso mas
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, suefios y anhelos, que dan sentido a los procesos y que agregan valor a las

organizaciones de manera muy significativa y relevante.

Teorias base de la investigacion

Teoria de la Administracion de recursos humanos

Segln Becker et al., (2015) en la actualidad, las organizaciones se enfocan en forma
primordial la atencién en las personas que estan con ellos, por eso la importancia de mantener
y mejorar la gestion y el ambiente dindmico, creativo y con interés de aportar y trabajar en
equipo para el lograr las metas propuestas, estas con propésito de compromiso y sentido de
pertenencia. Ahora en el ambiente competitivo de las negociaciones, el éxito depende de la
administracion eficaz que engloba la inteligencia con la que se lleva a cabo, estructura,

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

Esta es una de las teorias mas 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
planificacién, direccién, organizacion y control en todo el proceso productivo, a partir de la
labor humana en talento y conocimiento. Asi como menciona Zumba (2015) “entonces la
gestion del talento humano debe enfocarse en aprovechar al maximo el aspecto cognitivo y
tecnoldgico como clave en el proceso productivo para alcanzar exitosamente los objetivos de

la organizacion” (p.13).
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Teoria de la gestion por procesos

La gestion por procesos es una oferta administrativa y a lo largo de los afios se vinculada
con la historia de la administracion en su constante busqueda de la forma mas efectiva de
alcanzar los objetivos de una organizacion , todo esto se ha debido al constante trabajo e
investigacion de las actividades y recursos para la obtencion de recursos y mejorar la

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

La gestion por procesos es una forma astuta de interrelacionarse con la innovacion y
competitividad empresarial, donde se establecen estrategias con base a dinamicas totalmente
diferentes diligentes que hacen que la administracion pueda ser enriquecida, en el proceso en

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

Es asi que segun 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 cuales son las posibles falencias o deficiencias, esta gestion
sistematizada que se realiza en las empresas y especialmente la interaccion que existe entre los

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

Teoria de sistemas

De acuerdo a De la Pefia & Veldzquez (2018) a inicios del siglo XX, se ha enfocado en las
relaciones establecidas entre estos sistemas, caracterizandose mas que por la presencia de
conexiones entre sus componentes, o el grado de organizacion, sino por la unidad impenetrable
con su naturaleza y el medio en el que se desarrolla. Se podria decir que todo esta definido por
sistemas, desde el cuerpo humano hasta el mundo formado por todos los cuerpos sean vivos o
inertes, y que ademas en esta teoria se explica que el surgimiento de la vida y su evolucién esta

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

1. Sistemas auto dirigidos: son los que tienen unicos subsistemas ubicados de manera
jerarquica en conforme se desarrollen, es decir, las funciones son culminadas por sus
componentes garantizando una autodireccion 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 jerarquia 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 si generan una funcional y determinacion estructural al otro sistema no

funcionarian independientemente.

Teorias modernas

Este tipo de teorias se comienzan a ver después de los aportes de las relaciones humanas y
teorias del comportamiento a finales de 1960. La teoria de las contingencias pretende que todas
las organizaciones estén en la capacidad de responder a problemas o cambios impredecibles
en los entornos, ademas se manifiesta que estamos sujetos a cambios que denotan factores
incontrolables en su mayoria por lo cual se necesita reaccionar y actuar lo mas pronto posible

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

Teoria de la contingencia

Segun Garcia (2014) la Teoria de Contingencia enfatiza que no hay nada obvio en la
administracion de las organizaciones, todo es relativo, y asi las técnicas administrativas claves
para el logro de los objetivos de la organizacion tienen una relacion funcional con las
caracteristicas de cada organizacion no difieren en aspectos. Con el proposito de resolver un

problema se debe realizar un proceso el cual se inicie con el andlisis de los antecedentes del
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medio ambiente ya sea interno o externo luego se debe mirar la relaciéon funcional con el
proposito de resolver adecuadamente el problema teniendo en consideracion 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

Gestion del talento humano ante la llegada del covid-19

El area de recursos humanos no ha sido una de las mas afectadas, sino también de la que se
requiere una respuesta inmediata frente a este impacto. La situacion coyuntural ha dejado clara
la necesidad de ver dicha area como un aliado estratégico de la organizacion. Ademas del
aislamiento con fines preventivos que permitié que los colaboradores de las empresas no
puedan estar realizando sus labores a tiempo, provocando retrasos en las areas de produccion
y la opcion de realizar embarques reprogramados entre otras situaciones relacionadas con el
propio producto y sus procesos (Bohorquez et al., 2020). Considerando que las empresas
floricolas en gran parte se deben a las rosas que exportan y debido a la pandemia se ha visto
obligadas a dejar la produccion 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 situacion 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 ambicién de las
industrias los va deshumanizando y se inclina hacia la explotacion 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 pais

(Armas et al., 2017).



19

Segun estudios recientes realizados por McKinsey26, el principal enfoque por parte de la
gerencia de los tiempos postreros sera 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 gestion de Talento Humano

Una organizacion no puede crecer sin las personas, todas las actividades organizadas
mediante los planes de accion, 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
situacion de la llegada del covid-19. La generacion de diferentes estrategias que permitan
desarrollar de mejor manera la planificacion y designacion de funciones, asi como el nivel de
desempefio que requiere laempresa y eleccion 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 planificacion
adecuada, para cumplir con cada uno de los objetivos y metas que las empresas tienen
establecidas. Por eso, es importante que las pequefias, medianas y grandes empresas cuenten
con estrategias para tener un control y asi mantener una gestion sélida del recurso humano

(Villegas, 2019).

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

guiar la gestion del talento humano pueden ser:

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

las areas de apoyo administrativo.
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Procesos de soporte. - Apoyan a la elaboracion de los procesos claves que estén definidos
dentro de la cadena de valor de la organizacion y de equipo, ejecutados también por las areas

de apoyo.

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

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

Ademas Abril (2018) hace mencion a que: En la organizacién se dan diferentes tipos de

procesos:

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

principal de actividad.

Procesos de soporte. - Que tienen como mision apoyar a uno 0 mas procedimientos clave.

Procesos de altos directivos que orientan y dirigen todos los procesos, estableciendo la
estrategia de la organizacion. También, se puede considerar a continuacion en resumen los
procesos establecidos en la gestion del talento humano de acuerdo al autor (Ramirez Molina et

al., 2018).

Tabla 1

Procesos de talento humano

Procesos de Talento Humano Subprocesos

Reclutamiento de personal
Seleccidn de personal

Disefio de puestos

2. Procesos de organizacion Descripcidn y andlisis de puestos.
Evaluacion de desempefio
Remuneracion

Planes de prestaciones sociales
Calidad de vida en el trabajo
Relacion con las personas

4. Procesos de desarrollo Capacitacion de personal

1. Procesos de aprovisionamiento

3. Procesos de mantenimiento
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Desarrollo de personal
Sistemas de informacién de recursos humanos

5. Procesos de auditoria C.. . .
Etica y responsabilidad social

Nota: La tabla representa proceso de talento humano de acuerdo a la teoria de Chiavenato (Ramirez Molina et
al., 2018)

Adaptacion al cambio.

Debido a la crisis por la cual se ha tenido que pasar frente a la aparicién del virus, las empresas
encontraran salidas alternativas para no llegar a considerar disposiciones que pudieran afectar
significativamente a su organizacion. La situacion coyuntural ha cambiado el mapa cotidiano,
de prioridades individuales y estilos de vida con incertidumbre y ambigiiedad 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 transformacion del comportamiento de las personas, quienes tienen mas
independencia e iniciativa personal en sus actividades, y no de los reglamentos tradicionales
que impiden la realizacion de las personas (L. Vallejo, 2016). Se adoptan modelos de “gestion
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 “gestion del capital intelectual” y “gestion del conocimiento” mas alla de un recurso

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

Procesos de gestion del talento humano

Reclutamiento y seleccion.

La pandemia ha significado para la gestién del talento humano un ilimitado proceso de
cambios enmarcados a la busqueda de estrategias sin intencién de dafiar o poner en peligro el

bienestar de sus colaboradores, aunque esto se ha tornado dificil por el hecho de que las
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empresas no han logrado tener los ingresos suficientes durante los primeros dias de cuarentena
pero aun asi segun la OIT (2020) algunas formas de contratar se acoplan de manera muy
efectiva a los sistemas de prevencion del covid-19. Esto tiene inmersa la redireccion a
modalidades en linea, contratar a trabajadores a nivel nacional y prepararse para practicas de
contratacion seguras y empaticas a pesar de la crisis y haciendo uso de las herramientas
digitales. Uno de los factores mas importantes a la hora de decidir quiénes seran los
colaboradores integrara 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.

Segln Mufioz (2000) existen diferentes procedimientos detallados a continuacién:

Requerimiento de Personal.

Solicita a la Gerencia de la Unidad el Requerimiento de Personal con la respectiva
justificacion. Este requerimiento esta orientada a cubrir las necesidades de personal de un

puesto de trabajo vacante para el cumplimiento de objetivos.

Reclutamiento de Postulantes.

Para procesos de seleccion temporal: Se revisan las hojas de vida de la base de datos que
mantiene en el area, archivadas de manera digital través de la bolsa de empleo y de las carpetas
fisicas receptadas, contar con las personas que tienen las caracteristicas 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 idoneos a la empresa (Rivera, 2019). También,
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se conoce como el procesos de comparacion y decision debido al cargo que provee y a los
candidatos con diferentes personalidades, habilidades y destrezas de los cuales se debe tomar

consideracion (Veintimilla & Velasquez, 2017).

Técnicas de seleccion

Segln Rojas (2019) se debe agregar que las técnicas utilizadas en la seleccién del personal
en funcién de las aptitudes y actitudes que son necesarias medir la eficiencia de los candidatos
para un puesto de trabajo, todo proceso de seleccion se divide en diferentes etapas, que van
generandose segun la empresa, en cada etapa se van a utilizar diferentes pruebas. Al relacionar
algunas técnicas de seleccion 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 desempefio laboral en este (Rodriguez, 2017). En resumen,
explica Ruiz (2015) “se explican los pasos necesarios para realizar un proceso de seleccion,
asi como las herramientas y técnicas que se necesiten: entrevistas personales, encuestas,
dindmicas de grupo, etc. ”(p.4). Depende de las empresas realizar diferentes técnicas, sobre

todo las que se crean méas convenientes para garantizar la mejor seleccién del personal.

* Prueba psicotécnica

* Pruebas profesionales

 Entrevista de seleccion.

Preseleccién de los candidatos.

Convoca a los Miembros del Comité de Seleccion, para calificar y registrar el cumplimiento
de los requisitos minimos 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 seleccion, en caso de considerarlo conveniente cuando

exista la necesidad de hacerlo (Mufioz, 2000).

Un grupo de procesos que permiten la atraccion de candidatos capaces y calificados de
manera potencial para ocupar cargos especificos en las organizaciones; la mayoria de personas
prefieren el reclutamiento externo porgue piensan que la probabilidad de ser contratados es
mayor sin embargo, la posibilidad de que esto pase es baja (Arango, 2012). Permiten rastrear
las caracteristicas personales del candidato por medio de pruebas de su comportamiento, una
buena técnica de seleccion debe tener algunos caracteristicas, como rapidez y confiabilidad
esto sucede con referencias personales de la misma empresa o0 miembros de la misma (Rivera,

2019).

Entrevista y evaluacion 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 seleccion, y se analizan todas las
caracteristicas de personalidad de este con variables diferentes (Sanin et al., 2018). Si la
entrevista laboral es aprobada, entonces no existe preocupacién, porque se estara escogiendo
al mejor de los candidatos para que sea parte de la empresa, y asi con el tiempo la empresa
tendra a los mejores colaboradores (Maldonado, 2013). Se debe tomar en cuenta que las
personas de poca capacidad empatica 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).
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Contratacion.

Estos procesos estan més enfocados a las relaciones de referencialidad y recomendacion que
en lo que se encuentra establecido como proceso para algunas empresas menciona (Naranjo,
2012). Este proceso se realizara de acuerdo al tipo de vinculacion y régimen laboral en el cual
se integrara al participante o trabajador a la unidad, ajustandose a las disposiciones legales que
se encuentran definidas por el régimen que se aplique (Mufioz, 2000). Finalmente, realizar el
informe técnico para la contratacion de personal y solicitar los requisitos antes de la
contratacion (hoja de vida de la red socio empleo, foto digital, declaracion patrimonial
juramentada de bienes, certificado de no tener impedimento legal, copia del titulo o certificado
del dltimo afio de estudios, copia de los certificados de experiencia laboral, copia de los
certificados de los eventos de capacitacion de los Gltimos 5 afios, impresion del historial laboral

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

indice de rotacion 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 situacion de enfermedad por covid-19, en otros casos se conservd al personal
estrictamente necesario asignando en areas especificas, asi como la importancia en el
distanciamiento, como medidas de obligatorio cumplimiento. La rotacién de personal puede
significar un costo econdmico muy elevado por su impacto en las organizaciones (Villegas,
2019) generalmente el area de recursos humanos debe contar con las habilidades de poder
sobrellevar esta situacion, y para ello es importante desde el principio saber definir con claridad
los perfiles para cada puesto, brindando la informacidn 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 rotacion de
personal es un fendmeno que ocurre desde diferentes perspectivas, siendo de forma negativa
para la organizacion cuando uno o mas colaboradores son despedidos o en su defecto deciden
retirarse de la empresa por varios motivos (Groot, 2018). Por lo general, detrés de una excesiva
rotacion laboral puede existir la desmotivacion, el descontento, la falta de satisfaccion laboral
y esto a su vez estd impulsado por aspectos vinculados en muchos deficiencias en la gestion

del talento humano (Flores, 2008).

Capacitacion

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 econémico y el fuerte
impacto mortal de dicha enfermedad toda organizacion el personal debe ser capacitado de
acuerdo con sus necesidades, y que para tal fin se debe tener claro cuéles son los objetivos
organizacionales para responder a los contenidos que han de tener los programas de
capacitacion garantizando el bienestar personal y de la empresa (Bermudez, 2015). Sin
embargo, saber ser resiliente ante la situacion no es imposible y en lo que se ha logrado analizar,
algunos empresarios han priorizado la preparacion 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 animo 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 consideraria una habilidad de la que difieren
aspectos como el fracaso o éxito en casi todas las compafiias, en la actualidad la mayoria de
ejecutivos, sobre todo de areas de produccidn ignoran en cuestion 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 dias laborales, considerado como una problemaética de
salud con un creciente interés por su fuerte golpe en la calidad de vida, salud mental del
trabajador, economia 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, econémico,
psicoldgico, socioldgico, pedagdgico) (Baptista, C; Mendez, S.; Zunino, 1993). De acuerdo a
un estudio realizado por la Universidad de Narifio en las empresas floricolas de Colombia, en
el afio 2.020, hubo una disminucion gradual de las inasistencias en el transcurso de los meses,
teniendo una caida importante en el mes de abril con el inicio de la cuarentena por la
emergencia sanitaria por la COVID-19, donde los dias de incapacidad se redujeron un 51%
comparandolo con el mes de enero similar a la situacion de nuestro pais en donde sufrio gran

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

Seguridad y salud laboral

El papel de la seguridad y salud de los trabajadores en la gestion 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 facil afrontar la perdida de mano de obra,
considerando que las labores del personal requieren la presencia del personal. Asi como recalca
la OIT (2020) la exposicién al virus por parte de los trabajadores, debe ser parte de la gestion
de la seguridad y salud de las empresas, partiendo con la evaluacion del riesgo y la adopcién
de las medidas de prevencion y proteccién, como son la aplicacién de estrictos protocolos de
seguridad, donde se incluyan las medidas higiénicas y de sanitarias, el uso de equipos de

proteccion personal suficientes y adecuados al disefio de los puestos de trabajo, la organizacion



28

del trabajo, la formacién prevenir y vigilar la salud de los trabajadores quienes deben ser
principales colaboradores en las medidas de distanciamiento y prevencion de riesgos. Aunque
estas situaciones de seguridad son primordiales las personas estan expuestas a ser contagiadas
fuera de los puestos de trabajo, o en el trayecto debido a las aglomeraciones que se debe
padecer. Ademas, existen multiples relaciones, funcionales y econdmicas, entre los dos

sistemas (Ruiz et al., 2007)

Ademas, 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 algun tipo de enfermedad, riesgo
laboral, vejez entre otros y del que en parte la empresa debe aportar un cierto porcentaje asi
como se menciona la Ley de Seguridad Social (2011) somos con titulo de derecho "obligados
a solicitar la proteccion” del Seguro General Obligatorio, por el hecho de ser afiliados al ser
personas en relacion de dependencia por ejecucion de funciones o prestacion de servicios tanto
fisicos como intelectuales, o afiliados al seguro voluntario cuando no exista relacion 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 guia de prevencién
de riesgos psicosociales segun el Ministerio del Trabajo (2020) algunas de ellas se mencionan

a continuacion:

- Trabajadores y/o servidores que presenten sintomatologia (tos, fiebre, dificultad al respirar,
etc.) que pudiera estar asociada con COVID-19, hasta descartar la confirmacion 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
fisico sin respetar las medidas de distanciamiento (2 metros) con un caso confirmado de
COVID-19, incluso si no hay sintomas, por un periodo de al menos 14 dias, y debe de
manera urgente y obligatoria contactarse con el 171 o con el responsable de salud en el
trabajo. Durante ese periodo, el empleador debe dar seguimiento por si aparecen signos de

COVID-19.

Otras medidas.

Desde otro enfoque, el optimizar recursos econdmicos y hacer ajustes en las leyes del
gobierno relacionados al ambito laboral se torna en magnitud de gran importancia, ya que, en
cuanto algunos se han visto en la necesidad de dar licencias no remuneradas, o0 en otra
circunstancias proporcionar los dias de vacaciones a sus colaboradores, evitando perder némina
durante el lapso de crisis en todo el mundo y a la baja produccion, ventas e ingresos suficientes
para cubrir los gastos (Durén et al., 2020). La mayoria de las empresas se han enfocado en la
superacion de la crisis ante el covid-19 y en menos consideracion para sus empleados, pero
ademas 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 mas 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 adecuacion de infraestructura utilizando protocolos
de bioseguridad se volvio indispensable proporcionando ademéas todos los equipos de
proteccion para el personal (Bohorquez 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 organizacion. 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 negociacion de los clientes. Para
garantizar la seguridad y salud de los trabajadores, empleadores y clientes de las diferentes
empresas del pais, de acuerdo a la legislacién 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 biologicos en los ambientes de trabajo (Sataloff et al., 2020).

En el caso de suspension del empleo o despido menciona la OIT (Organizacion 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 debera 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 pequefia compensacién de lo que pueda ocasionar
perdidas debido al despido intempestivo, de conformidad con el Convenio sobre la terminacion

de la relacion de trabajo, 1982 (nim. 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 asi como

Sataloff et al (2020) lo mencionan a continuacion:

— El personal podra trabajar desde casa cuando le sea posible. Considere quién se necesita

para estar en el sitio; por ejemplo:

-Trabajadores que realicen funciones criticas para la continuidad comercial y operativa, la
gestion segura de instalaciones o los requisitos reglamentarios y que no se pueden realizar de

forma no presencial.
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— Solicitar la minima 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 demas trabajadores.

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

su bienestar, salud mental y fisica y seguridad.

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

segura y efectiva, evitando la propagacion 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 &reas donde las personas se trasladan objetos directamente entre si, por ejemplo,
suministros de oficina, y encontrar alternativas para eliminar el contacto directo, como el uso

de puntos de entrega o zonas de envios con su principal desinfeccion.

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, asi como destaca Gamba et al., (2020)
en tal caso, las aplicaciones gracias a la tecnologia como meet, zoom, dio, 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 propoésito de responder a las necesidades. Pero también,

de acuerdo con Tiscama et al., (2022) algunas de las dificultades presentadas en la ejecucion
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de actividades mediante el teletrabajo fueron la mala conexion a internet y la carga laboral,
como barreras principales que limitaron el desempefio laboral, retrasos en los procesos y baja

interrelacién social entre los mismos.

Aunque muchas de las personas han tratado acostumbrarse al nuevo estilo de vida, la
realidad es que no ha sido facil, pues el teletrabajo deja varios puntos que pueden llegar a
generar efectos negativos en las personas; asi como el estrés por el encierro y la ausencia de
relaciones con otras personas o los comparieros de trabajo y el afan de proteger a la familia.
Ademas de otras situaciones que afectan como el tema de trabajar hasta altas horas de la noche
por la ocupacion 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 mas horas que cuando estan 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 limites 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 dafos en los 0jos y en la espalda si no se usa
equipos fisicos adecuados como en el caso de las sillas, contando con lesiones fisicas que a la
larga pueden tornarse graves, ademas por la falta de movimiento o ejercicio fisico podria

generar sobrepeso o problemas de salud ya sea fisicas 0 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 compafiias en momentos dificiles y criticos, 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 esta interviniendo (Jos et al., 2020).
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Herramienta indispensable para toda organizacién en los momentos méas dificiles que se
atraviesa en estos momentos, y hace tomar confianza, como un respiro para considerar que la
empresa marchard sin limitaciones y la gravedad de lo que se esta viviendo ira en recuperacion.
“Sus éxitos y fracasos en gran medida se deben a las personas, bien sean aquellas que estan en
la direccién o en la parte operativa de las mismas, detras de cada proceso y gestion estan las
personas” (Armas Ortega et al., 2017 p.5). Asi como existen diferentes riesgos y normas de
mitigacion, existen diferentes modelos para describir los procesos de vulnerabilidad, pero estan
relacionados con la importancia de entrenar a todo el personal para poder identificar sefiales
que pudieran interpretarse como contingencias en un futuro, contener o limitar el impacto de
la situacion, el analisis y capitalizacién de conocimiento a partir del aprendizaje adquirido con
la experiencia teniendo en cuenta dentro de este modelo las relaciones al interior de la
organizacion y promover su fortalecimiento para tener una mayor posibilidad de recuperacion
evitando pérdidas irreversibles cuando no se logra llevar a cabo estos protocolos y buen manejo
de lainformacion (Olis et al., 2019). Por otra parte, esta laimplementacién de una herramientas
gerenciales, que seran 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).

Fundamentacion Empirica

De acuerdo a los estudios realizados mediante diferentes tipos de investigaciones
encontradas sobre la gestion del talento humano en tiempos de covid-19, cudl ha sido la
reaccion y toma de decisiones al encontrarse en una situacion critica e incontrolable. Al
respecto Ramirez et al. (2019) manifiesta que la gestion del talento humano desde el enfoque
estratégico es moderadamente optimo, adaptandose a las nuevas necesidades basandose 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



34

que permita diferenciar para competir en la nueva economia de la oferta y demanda, adoptando
practicas de gestion sostenibles y seguras que representen a las empresas el ser rentables y

permanezcan activas moldedndose a las dindmicas de la naturaleza del &mbito en desarrollo.

El sector agricola ha sido bastante afectado frente a las dificultades para colocar a los
trabajadores a las funciones cotidianas, pequerios 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 afectaria directamente los procesos productivos (Zufiiga et al., 2021), Por otro lado, el
hacer que la empresa trabaje en equipo representa una ventaja competitiva en épocas criticas,
por lo que Villegas ( 2019) refiere que la gestion 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 situacion, 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 est4 enmarcado en la gestion del talento humano, sino mas bien
en la capacidad de adaptacién 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 reaccion y el comportamiento de los administradores en las empresas define
que tan grave ha podido ser el factor covid-19 en este tiempo asi el comportamiento que tengan
con sus empleados. Una de las alternativas mas adoptadas por los empresarios fue el
teletrabajo, sin embargo, paises con un gran sector agropecuario en donde se requiere trabajo
presencial dificilmente pueden manejar este tipo de trabajo (Weller, 2020). Los trabajadores
agricolas pueden ser méas vulnerables a contraer el COVID-19 porque en especial requieren
hacer su trabajo de manera temporal y movil, suelen vivir en condiciones deficientes y

aglomeradas, donde les es dificil el distanciamiento, y en muchos casos no tienen acceso a
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servicios basicos, lo que dificulta el lavado frecuente de manos y seguramente tienen
informacion limitada sobre las medidas de prevencion del COVID-19 (BID, 2020). La OIT
estima que, a nivel global, un 17% de los ocupados pueden realizar teletrabajo y viven en paises
que cuentan con toda la infraestructura que se requiere, con un rango entre 6% en Africa
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 dificil tarea de la administracion de recursos humanos y el hecho de
tomar decisiones al enfrentarse a situaciones dificiles y el estar fortalecidos en este tipo de

fendmenos. PONER ALGO ADICIONAL

CAPITILO Il: Metodologia de la investigacién

Tipo de investigacion

El enfoque de la investigacion fue mixto, ya que se parte de bases teoricas con las cuales se
formulo premisas asociadas al sector floricultor, entre las relaciones esperadas con respecto a
las variables que forman parte del problema de investigacion que se lleva a cabo en el estudio
de los procesos de gestion del talento humano (Monje, 2011). Se aprecia de forma cualitativa;
porque se realizaron apreciaciones conceptuales incluyendo caracteristicas de cualidades
encontradas y establecidas para medir la gestion del talento humano en tiempos de covid-19, a
partir de la descripcién del problema realizando las encuestas con los representantes del area
de talento humano en las empresas floricolas. Cuantitativo; porque se obtuvieron resultados
medidos de forma numérica y estadistica mediante la tabulacion de datos estadisticamente asi
que, la meta de la investigacion mixta es utilizar las fortalezas de ambos tipos de indagacion,

combinandolas y tratando de minimizar sus debilidades potenciales. (Hernandez, 2014).
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Alcance de investigacién

El alcance de la investigacion llevado a cabo es descriptivo, ya que se conocen las
caracteristicas del fendmeno del covid-19 y lo que se busca, es exponer su presencia en las
empresas floricolas (Ramos, 2020). En este alcance se considera al problema estudiado y sus
componentes, se miden conceptos y definen variables como reclutamiento, rotacion, retencion,
capacitacion y seguridad y salud laboral, claves que permiten llegar a conclusiones especificas
(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 investigacion realizado mediante un cuestionario de
preguntas de opcion multiple decir, no se realizé inferencias ni suposiciones sobre el tema
investigado. Sin embargo, fue necesario organizar y analizar esta informacion acorde al marco

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

Meétodos de investigacion

El método utilizado fue el deductivo, mismo que permitio obtener conclusiones a partir de
todo un proceso de investigacion en las empresas floricolas, 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 proposito de determinar como se ha llevado a cabo la gestion del talento
humano y comprender detalladamente cada una de las caracteristicas derivadas a lo largo del
estudio, infiriendo de manera necesaria las particularidades de los procesos de gestion del
TTHH que permitieron de manera ldgica llegar a conclusiones a pesar de no contar con una
gran cantidad de datos para establecer premisas generales (A. Rodriguez & Pérez, 2017) Es
una caracteristica directa de este método, lo que permite dar valides a los resultados, tal como
afirma Abreu (2014) “La estructura metodologica en sintonia con el enfoque es una condicidn

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

Determinacién de variables
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Se determinaron variables especificas para analizar la gestion del talento humano en las
empresas floricolas del canton 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. Segun Maria & Villasis (2016) las variables en una investigacion
incluyen todo aquello que se mide, la informacion que se recolecta o los datos que se consiguen
con la finalidad de dar respuesta a las preguntas de investigacion, especificadas posteriormente
en los objetivos. Ademas, es un proceso que resulta de conceptualizaciones, en donde se
separan las caracteristicas que llevan algo en comun 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 mas especificas (Carballo & Guelmes, 2016). Por lo cual, se midié las variables de
manera tal que, cada una de ellas pueda ser causa o resultado dentro del proceso y extenderse
en diversos parametros denominados indicadores que permitieron expresar la variable en una

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

Tabla 2

Tabla de determinacién de variables de dependiente e independiente



Variable dependiente Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items
Gestion del Talento Humano La capacidad de las empresas  Productividad Capacidad 1
floricolas del cantén Pedro Monca_yp, Competitividad Mayor desempefio 2
para desarrolla una adecuada gestion
Los modelos de “gestion del talento humano”, se enfocan en el del taler:;r?e?:mﬂglf;g;’gsagrlg\;ﬁh?:&s Eficacia Cumplimiento de los objetivos de 3
cambio de paradigmas para concebir al trabajador en las empresas, v presa. la empresa
vistos como personas que tienen talentos y pueden desarrollarlos y ser
aprovechados para el beneficio de la misma (Armas et al., 2017 p.13) Eficiencia Ahorro 4,5
Variables independientes PROCESOS
Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items
Reclutamiento y seleccion La forma en la que las empresas Proceso Introduccion 6
Este permite que la empresa que forma parte del mercado de trabajo flolncolas dlel celln:on P etiro Molncayp Reclutamiento 7
envia una activacion de oportunidades de empleo a determinados realizaron €l reclutamiento y sefeccion leccié
i ; del personal en tiempos de covid-19 Seleccion 8
candidatos que forman parte del mercado de RH (Chiavenato, 2009 )
p.106). contratacion 9
Induccion 10
Indice de rotacion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items
Chiavenato (2009) representa al calculo basado en el nimero de Se analiza el porcentaje de personas Desvinculacién Renuncias 11,12
entradas y salidas de personal con relacion con a recursos humanos contratadas que permanecen en las
que forman parte de la empresa en cierta area, dentro de un periodo de empresas floricolas, y aquellas que se Despidos 13,14
tiempo determinado y en términos de porcentaje. desvinculan, asi como las nuevas
contrataciones para cubrir estas
vacantes.
Retencion de talento Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items
Contar con el personal idéneo para lograr las metas a largo plazo de la Sistema de retribucion, premio o Remuneracion Clima laboral 15
empresa, es cada vez un reto de mayor dificultad, razén por la cual los reconocimiento llevado a cabo por las
procesos de seleccion en muchas compafiias _h_an sido tercerizados y empresas floricolas _del canton Pgdro motivacion Incentivos y reconocimientos 16
entregados a expertos head-hunters que manifiestan el saber Moncayo con el fin de retribuir,
buscar, atraer y escoger el personal idéneo, sin embrago esta muy retroalimentar y reconocer el
desempefio de sus colaboradores. Planes de carrera 17
Compromiso Conciliacion familiar y laboral 18
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claro que siempre queda en cabeza de la organizacién, retener y Adaptacion 19

mantener a los candidatos seleccionados (Sanchez, 2010).

Capacitacion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items
Segun Chiavenato I. (2001) Es un proceso educativo de corto plazo, Conocimientos proporcionados a los Adaptacion Cumplimiento 20
utilizad de manera sistematica y organizada, por medio del cual las empleados para mejorar el desempefio

personas adquieren informacién, desarrollan habilidades y y salvaguardar la salud de todos los ., .,
competencias en funcion de objetivos determinados. miembros de las empresas floricolas Integracion Reaccion 21
del cantdn Pedro Moncayo e influyeron
en la retencién del personal de estas. Aprendizaje 22
comportamiento 23
Ausentismo laboral Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items
Como se mide el nivel de ausencia de Adaptacion Horas no trabajadas 24
Segln Chiavenato, (1997) designa las faltas o las ausencias de los emplea,dos en las empresas floncolas Atrasos 25
empleados al trabajo. En sentido més amplio, es la suma de los del canton Pedro Moncayo e influyeron Faltas 26
periodos en que los empleados de la organizacién estan ausentes del en la retencion del personal de estas. Causas 27
trabajo ya sea por falta o por tardanza, debido a la medicién de algin .
motivo. Salidas inesperadas 28
Seguridad y salud laboral Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items
Conjunto de factores que pueden Adaptacion Seguridad 29
Chiavenato (2000) es un conjunto de medidas técnicas, educativas y afectar a la seguridad y salud de los Ergonomia 30
psicoldgicas que se utilizan para evitar accidentes y eliminar las empleados de las empresas floricolas
condiciones inseguras del ambiente y para instruir o cuidar a las del canton Pedro Moncayo e influyeron
personas y generar normativas preventivas. en la retencion del personal de estas.
Psicologia 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 analisis previo a

ser investigado.
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Técnicas de investigacion

La investigacion de campo fue realizada mediante la encuesta, misma que permitio obtener
informacion mediante las respuestas de seleccion multiple ejecutada a los jefes de talento humano
de las empresas en estudio (Garcia 1992).Se determinaron cinco variables con su respectiva
dimensién e indicadores, de los que se derivan cuatro o cinco preguntas de cada indicador cada
pregunta consta de varios items en donde los encuestados podran seleccionar una unica respuesta
para permitir el procesamiento de los datos. Para Alvarez (1994) estas técnicas de investigacion
comprenden un circulo de procesos estructurados que permiten orientarnos en la labor de

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

Técnica de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se utilizd como instrumento la encuesta elaborada con base a un
cuestionario de preguntas cerradas en escala de Likert. Segin Rave et al., (2005) es utilizada
frecuentemente para este tipo de mediciones porque se considera facil su elaboracién; ademas,
permite lograr niveles muy altos de confiabilidad y se utilizan pocos items mientras que otras
necesitan mas 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 si nos informa que una actitud més favorable que la de otro (Fernandez, 2006).
Por otra parte, esta escala de Likert es un instrumento que a diferencia de los cuestionarios esta
debe ser estandarizada y preparada mas cuidadosamente en términos de confiabilidad validez
utilizando referencias de medicion como la direccion( positiva, negativa o neutral) e intensidad

(alta 0 baja) menciona (Tamayo & Siesquen, 2008).
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Instrumento(s) de investigacion

Encuestas

Se aplico los jefes de talento humano de las empresas floricolas del cantén Pedro Moncayo.
Esta herramienta tuvo como proposito obtener la informacion necesaria respecto a la gestion del
talento humano en tiempos de covid-19, analizar la importancia en las empresas. Conocer cual fue
el nivel de cumplimiento con respecto a las normas internas establecidas por la empresa y las
externas reguladas por la OIT y el codigo de trabajo, y en qué medida se ha fomentado los
compromisos individuales y colectivos. Se analizé cada uno de los procesos de gestion del TTHH
entre los cuales se destaco el reclutamiento y seleccion de personal, identificando las estrategias
Ilevadas a cabo desde el surgimiento de la pandemia hasta el momento. Se determind, ademas, los
indices de rotacion en cuanto a inicios y posterior a la cuarentena, considerando posibles efectos.
Se logro describir los procesos de retencidn y capacitacion del personal relacionado con la
conciliacion familiar y la adopciéon de medidas sanitarias para evitar la propagacion 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 rapido y eficaz Casas et al., (2003). Para la investigacion de campo
se diseid un cuestionario con preguntas que abordan los temas de reclutamiento, rotacion,
retencion, capacitacion y seguridad y salud laboral acordes con la problematica y los objetivos.
Este instrumento fue validado por tres catedraticos de la UTN de la Facultad de Ciencias

Administrativas y Econdmicas de la Carrera de Administracion de Empresas.
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Tabla 3

Validadores del cuestionario

DIRECTOR (Trabajo de titulacién ) MSc. Luis Calderdon
Miembro de tribunal (OPONENTE 1) MSc. Rosa Rodriguez
Miembro de tribunal (OPONENTE 1) MSc. Monica Gallegos

Unidad de analisis

La investigacion se realizé a las empresas floricolas del canton Pedro Moncayo, tomando en
cuenta principalmente a las que cuentan con mas de 150 empleados tomando referencias de sitios
web. Este estudio fue realizado mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia, que a
criterio de Istmo (2017) “Este método es una técnica de muestreo que no realiza procedimientos
de seleccion al azar, sino que se basan en el juicio personal del investigador para realizar la
seleccion de los elementos que perteneceran a la muestra”(p.9). Sin embargo, debido a la situacion
de pandemia y las restricciones al personal externo a la empresa que permitieran el acceso para
realizar el estudio, se lo realizd a diez empresas quienes dieron apertura estimando que,
aproximadamente “En la zona de Tabacundo operan 179 empresas floricolas, encargadas de
producir y exportar rosas. (Arrias et al., 2019).

Tabla 4

Empresas a la que se realizé el estudio de campo (propia autoria)

NOMBRE
N° EMPRESA RUC DIRECCION TELEFONO ENCUESTADO

Calle Isidro Ayora, barrio
179208782100 la Cruz, a dos cuadras de 2365 589 /
1 DaVinciRosesS.A 1 Florsel 2366 166 Srta. Mery Haro
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179122176100 Sector la'Y junto ala
2 Grow frowers 1 gasolinera 23962600 Sr. Andrés Suarez
179290673300
3 Ulcuango Roses S. A 1 San José de Ayora 25852667 Sra. Sofia Ulcuango
172772444300
4  Gonzales Roses 1 Barrio Nicolas Gonzales 23480272 Ing. Nicolas Gonzales
Panamericana Norte Km
179125205500 46 Barrio la Bola,
5 Flormare S.A 1 Cangahua 22127038 Ing. Robert Toreno
Andrea Roses CIA 173306564300
6 LTDA 1 Cayambe 099 428 7488 Eco. Andrea Jaramillo
179133410800 Via Tabacundo Cajas Via
7 BellaRosa 1 Tabacundo Cajas Km 3.2 02 2365668 Ing. Marcela Paguay
179203916900 Calle Sucre 269 y Aquiles
8 Anniroses S.A 1 Polanco 02 236 6657  Lic. Betty Rodriguez
Amazingroses CIA 179304166300 Callejon NRO.S/N Calle  2390541-
9 LTDA 1 publica lauritas-Tabacundo EXT. 149 Ing. Yaidiel Garcia
Calle Vicente Estrella
Tabacundo Moderno
Agricola santino 179259284400 barrio pasquel Tabacundo, Ing. José Estuardo
10 flowers CIA.LTDA 1 171004 096 026 9188 Santin

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

Disefo del formulario.

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

correspondientes al cuestionario para la investigacion segun Alcaraz et al., (2006) la recopilacion

de informacion es una parte crucial de la investigacion, ya que, cuanto mas clara esté, menos

laborioso seréa el procesamiento y analisis 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 afiadieron 7 preguntas

mas con el propdsito 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 validacion correspondiente, se
realizaron las respectivas correcciones, se identificaron 7 variables a medir: 1) Gestion del talento
humano (preguntas 1-5), 2) reclutamiento y seleccion (preguntas 6-10), 3) indice de rotacion
(preguntas 11-15), 4) retencion del talento humano (preguntas 16-20), 5) capacitacion (preguntas

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

Procedimiento de recoleccién de datos

Una vez realizada la recoleccion y tabulacion de datos, se procedié al analisis mediante la
estadistica 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 tedricos o practicos,
partiendo de una investigacion para determinar el error de medicion del instrumento y
considerando la varianza (Kerliger & Lee, 2002). Se pudo identificar mediante la varianza de los
procesos de gestion de TTHH con un coeficiente de fiabilidad del instrumento de 0,62 ; segun
Tuapanta et al., (2017) los valores arrojados reflejan una correcta elaboracion del instrumento y
acorde con las variables y objetivos de la investigacion (Tabla 5y 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
0.66a0.71 Muy confiable 0,62 El instrumento es muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad

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

ITEMS
EggUESTA 1 2 3 45 6 7 8 9 101112 13 14 1516 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32
El 11 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 21 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 11 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 11 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 111 11 2 4 1 5 1 11 2 3 2 1 2 2 3 1 4 3 2 2 1 1 1 1 1 4 3 1 60
E10 11 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
VARIANZ0,160,000,210,000,210,611,160,810,840,240,760,810,211,040,960,810,250,961,641,410,240,440,760,251,240,562,451,960,090,960,640,0056,4
A 0 o o o o000 0OOOO OO OOOUOOOOOT OOTUOUOOOTUO OOTOTU OO OO 4
Sumatoria 22,680
de las
Varianzas
Varianza de 56.440
la suma de los !
Items
0,62
a:Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
" - > .
K Zsi k: Numero de items del instrumento 32
o = K1 1- 52 i}
- T 2. ,_, Si :Sumatoria de las varianzas de los items. 22,680
S£: Varianza total del instrumento. 56,440

Nota: Tabla de procesamiento de datos obtenidos con el instrumento medido a través de la confiabilidad de Cronbach
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CAPITULO Il1: Analisis de resultados

Analisis y discusién

En este capitulo se aprecia una indagacién y discusion de los resultados de la investigacion a
partir de los datos recopilados, con la finalidad de analizar la gestion del talento humano en tiempos
de covid-19 en las empresas floricolas. Los resultados obtenidos demostraron que la llegada de
este fendmeno particular, generd varios descontentos en especial para las empresas, asi como
Mackay et al., (2017) comentan que las actividades organizacionales en el Ecuador, tuvieron una
regresion inmensa, que no se vio antes, donde el mas afectado fue el sector que exporta, es decir,
el sector floricultor sinti6 mucho mas fuere el azote, llegando a sentir reduccion de precios por
volumen y tipo de flor. Sin duda ha sido reto para estas afrontar la situacion 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 critica (Rofifah, 2020). Por lo que se procede al analisis de la
gestion del talento humano y sus procesos, reclutamiento y seleccion, indice de rotacion, retencion

de talento, capacitacion, ausentismo laboral, y seguridad y salud laboral.
Gestion del talento humano

Gréfico 1

Pregunta 2: ¢ Cree usted que un mal ambiente laboral puede llegar a afectar el &rea de
produccién en una empresa?



44

80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

20 0%

0,0% ; 0,0% 0,0%
| —_— AN A

Siempre Casi Aveces Casi Nunca
siempre nunca

Nota: El grafico representa la influencia del ambiente laboral en el area de produccion de una empresa.

Todos los directores encuestados consideran importante el proceso en el que se identifican las
necesidades de recursos humanos, asi como también un 80% estan de acuerdo con que el mal
ambiente laboral puede afectar la produccion de los trabajadores y un el restante considera que
solo puede influir a veces. Félix et al., (2011) y la Organizacion 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 mejorara el rendimiento de
su empresa y objetivamente sus ganancias. Por otra parte Garcia (2011) afirma que el clima laboral
hace referencia a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo y como son percibidas directa
e indirectamente por los trabajadores lo que define en méas del 95% el desempefio dentro de la
organizacion. Ademas, 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 seleccion de personal
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Graéfico 2

Pregunta 7: ¢A inicios del 2019 se evidencié algun incremento de vacantes en los puestos de
trabajo?

=20 N0,
70-0%

70,0%
60,0%
50,0%
40,0%

30,0% 20.0%
20,0% 10,0%
100% - 0,0% : 0,0%
0,0% — S
Siempre Casi Aveces Casinunca Nunca

siempre

Nota: El gréfico 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 grafico 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 disminucion de personal por baja produccidn y pocas ventas. Weller (2020)
esta de acuerdo que en las medidas de contencién 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 esta 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 politicas confirma que en Ecuador entre junio de 2019 y
junio de 2021 la tasa de empleo bruto cayd en 11,1 puntos porcentuales, por consiguiente, la tasa
de participacion global (TPG) bajo de 66,8% a 60,9%, mientras que 801.140 personas adicionales
pasaron a estar inactivas lo que esta relacionado directamente con la disminucion de vacantes en

las empresas.
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Indice de rotacion

Grafico 3

Pregunta 14: ;Existen desventajas para la empresa al tener un alto indice de rotacion?
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Nota: El gréfico representa la presencia desventajosa de tener un alto indice de rotacion, a lo que se tiene como

respuesta un 50% que siempre lo consideran asi.

En el grafico 3, muestra a la mitad de los encuestados donde tienen claro que un alto indice de rotacion
genera gran desventaja en las organizaciones; esto les representa costes, mala imagen de la compafiia o
marca, tiempo en el proceso de adaptacién y personal poco especializado. Langle Flores et al., (2021)
menciona que se requiere estimar los factores influyentes a la rotacién de personal con el objetivo de atenuar
los costos implicados en este proceso. Ademas durante el confinamiento estricto por la emergencia sanitaria
se establecié un estado de excepcion que impuso restricciones al transito y reuniones, establecié un toque
de queda, se cerr0 las fronteras y aeropuertos, instauro el teletrabajo, suspendi6 las clases y las actividades
no esenciales (Decreto ejecutivo No. 1017 del 17 de marzo de 2020), lo que aumentd proporcionalmente el
abandono de puestos y despidos afirma (Esteves, 2020). Mientras que Restrepo & Gomez (2009)

mencionan que “la Rotacion de personal genera costos, ambos impactan en la productividad de la empresa
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positiva 0 negativamente y esta a su vez se ve reflejada en una mayor o menor efectividad, competitividad

y rentabilidad de la organizacion”(p.5).

Retencidén de talento humano

Grafico 4

Pregunta 19: ¢Se ha brindado medidas de apoyo en cuanto a la conciliacion familiar de los

empleados?
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Nota: El gréfico representa el nivel de medidas de apoyo brindado por las empresas con respecto a la conciliacion

familiar, como respuesta se aprecia un resultado favorable.

En el gréafico 4, se muestra que la mayor parte de encuestados considera que si se ha brindado

apoyo en cuanto a la conciliacion 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 asi. Algunos autores afirman que la ausencia de este factor es la causa mas

importe de abandono de puestos de trabajos, por su parte Ruperti et al., (2021) destaca que ain

existen situaciones dificiles en la vida familiar y bienestar laboral, las personas en un 70% con

mayores dificultades a la adaptacion al trabajo es porque en casa estan caracterizadas por descargar

el mal humor con los demas, percibiendo signos de violencia, evitando pensar en los problemas
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personales y esto podria afectar su desempefio 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 practicas de retencion diferentes, algunos lo hacen con relacion a cualificaciones y
objetivos alcanzados, otros, en funcion del talento humano existente, otros en funcién 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 retencién de personal en las empresas.

Capacitacion

Gréfico 5

Pregunta 23: ;Con respecto a la bioseguridad el seguimiento es desarrollado constantemente?
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Nota: El gréafico representa la presencia de seguimientos en bioseguridad frente a la situacion actual las respuestas en

su mayoria son favorables.

El gréafico 5, muestra que mas de la mitad de los encuestados tuvo que realizar capacitaciones
de seguimiento en relacién 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 comunicacion

entre los miembros de la empresa. De acuerdo a la Organizacion Internacional de Trabajo (2020)



49

los empresario son responsables de que se tomen las medidas necesarias para prevencion y control
que permita minimizar los riesgos en los puestos de trabajo y disminuir la aglomeracion se generd
diversas alternativas de teletrabajo. En un estudio realizado por la OIT Entre el 95% y el 100% de
cada zona, dieron a conocer la intermision de capacitacion en el area laboral debido a que algunas
empresas cerraron, mientras que la mayor parte de paises, empresas donde se apertura es necesaria,
tal como construccion, 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 capacitacion va sean virtuales o presenciales, es decir, para ellos es de vital importancia las
capacitaciones laborales (Cabrera, 2015). Ademas, como lo plantea Rodriguez et al., (2014) con
el propdsito de lograr aprendizajes significativos y fomentar la autorregulacion del aprendizaje se
han disefiado autoevaluaciones virtuales, que permiten generar un rendimiento optimos para las

personas en forma paralela como estrategias para vincular la teoria con el aprender préactico.

Seguridad y salud laboral

Grafico 6
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Pregunta 30: ¢El nivel de contagios por covid-19 en la empresa ha sido significativo?

CA-AQ
O

50,0% 0 0o
40,0%
30,0%
0,
20,0% 10.0%
10,0% 0.0% I 0.0%
A S

0,0%

Siempre Casi Aveces Casi Nunca
siempre nunca

Nota: El grafico representa el nivel de contagios por covid-19 dentro de las empresas demostrando que ha sido muy

poco significativo.

En el grafico 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 situacion que actualmente continla ha sido
una tarea dificil, 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 situacién, 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 encontrd problemas asociados al desenvolvimiento del trabajo un 46,8%
ha presentado problemas de interaccion con otros, un 52,4% demoras en los tiempos del trabajo, un 58,1%
problemas de utilizacién de herramientas y un 52,7% problemas de irritacion a la piel (Boccardo et al.,
2020). El teletrabajo desde la emision de su normativa legal en el afio 2016, crecié 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 (Maite et al., 2021).
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Logro de los objetivos

Obijetivo general. Analizar los procesos orientados a la gestion del talento humano en las

empresas floricolas del canton Pedro Moncayo

Para dar cumplimiento al objetivo general se consideré la variable independiente y sus
respectivos indicadores. Se logr6 concentrar la informacion de los principales componentes de la
gestion del talento humano; el reclutamiento y seleccién de personal, indice de rotacién, retencién,
capacitacion, y seguridad y salud laboral. Considerando algunos de los resultados mas relevantes
tal como se observa en el grafico 7, se muestra que todos los encuestados llevan un control de la
planificacion integrada a la estructura y objetivos de la organizacion, esto representa una gran
ventaja ya que asi es mucho mas facil sobrellevar las situaciones dificiles como el covid-19.Segun
Valle (2007) comenta que la planeacion abarca la definicion de objetivos de una organizacién y
por lo tanto, para alcanzarlos se debe planificar tacticas globales, por lo cual se debe ocupar de los
fines y sobre todo de como poder lograrlos. Dificilmente 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 reactivacion productiva con trabajo
decente y para la conciliacion de los objetivos de contencion de la pandemia y de la recuperacion
econdémica”(p.1). Es uno de los elementos principales para el desarrollo adecuado de las
actividades, ademas de la formulacion de protocolos y adopcion de medidas preventivas, todo

enfocado en pro de los empleadores y empleados como una relacion paritaria.

Gréafico 7
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Pregunta 3: ¢Existe un control de la planificacion integrada a la estructura y objetivos de la

empresa?
1nn_n0{,
100,0%
80,0% d
60,0% d
40,0% d
20,0%
0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
0,0%
Siempre Casi Aveces Casi nunca Nunca
siempre

Nota: El gréfico representa la presencia del control en la planificacién integrada a la estructura y objetivos de la

empresa, donde todos afirman tenerlo.

Primer objetivo especifico: Identificar las estrategias de reclutamiento y seleccion llevadas a

cabo en las empresas floricolas.

Para dar cumplimiento al objetivo uno, se identificé las diferentes estrategias adoptadas por las
empresas, entre ellas la utilizacion de medios digitales que permite hacer mas facil y rapido los
procesos tal como se muestra en el grafico 8, Todos los encuestados respondieron que siempre
utilizan un sistema digital para facilitar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal. Es
decir, la llegada del covid-19 impulso en gran magnitud la utilizacién 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 andlisis 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 tecnoldgicos al permitir realizar procesos agiles y eficientes como el uso de redes

sociales para reclutar personal.

Grafico 8

Pregunta 10: ¢Utiliza algun sistema digital para facilitar la seleccion de personal?
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Nota: El grafico representa el uso de sistemas digitales para el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en

las empresas, todos hacen uso de ello.

Segundo objetivo especifico. Determinar el indice de rotacion generado por la pandemia

Para dar cumplimiento a la determinacion del indice de rotacion, se ha considerado el efecto
inicial del virus, ya que fue alli el impacto més 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 ndmina a los
trabajadores, manteniendo el trabajo, pero sin los requerimientos formales y aunque se haya
llegado a acuerdos con los trabajadores estas opciones se considerarian ilegales. Por otro lado, el
indice de rotacién no es un problema dado que la oferta de mano de obra es alta para el sector

floricola y los encuestados estan de acuerdo que el vincular nuevo personal no se torna tan dificil.
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En el grafico 9, muestra que en que en su mayoria estan de acuerdo con que casi nunca se evidencio
el abandono de puestos de trabajo, esto debido a que la mayoria de los trabajadores son del sector

y se facilito su trayecto a la empresa.

Grafico 9

Pregunta 12: ;Se ha reflejado un alto porcentaje de abandono de puestos?
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Nota: El grafico 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 especifico. Describir los procesos de retencion y capacitacion de talento

humano

Para dar cumplimiento a este objetivo se obtuvo informacion de los procesos principales tanto
en la retencién como capacitacion, en cuanto a la retencion de talento humano como indica el
grafico 10, la mitad de los encuestados siempre considera importante el ambiente laboral
principalmente para la adaptacion del personal, seguido de una correcta remuneracion, bonos,
reconocimientos e incentivos, para contribuir a su permanencia y sobre todo brindando apoyo con
respecto a la conciliacién familiar. Con relacién a la capacitacion se encontrd que los procesos se

adaptaron al sistema digital, ademas se agregaron temas como la bioseguridad, distanciamiento
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entre otros, agregando ademas un seguimiento constante haciendo que se pueda sobrellevar la
situacion de la mejor manera tal como decret6 el Ministerio del Trabajo (2020) se debe instruir a
los trabajadores como deben lavarse las manos con agua y jabon por minimo 40 segundos, 0
limpieza de manos con un desinfectante a base de alcohol que contenga al menos 70% de alcohol,

como principal temética.

Grafico 10

Pregunta 16: ¢Considera que el ambiente laboral de la empresa influye en el nivel de adaptacion

del personal?
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Nota: El gréafico representa la influencia del ambiente laboral para el nivel de adaptacion de los trabajadores en las

empresas, la mayoria lo consideran asi.

Cuarto objetivo especifico. Conocer las medidas adoptadas por las empresas en seguridad y

salud laboral.

Para lograr cumplir con el objetivo se consider6 que en su mayoria las disposiciones adoptadas
se emitieron desde la OIT y el ministerio de salud. CEPAL (2021) hace referencia a
principalmente la proteccion y sefializacion, 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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ademas las medidas de distanciamiento y el hecho de sostener el estado de las plantas con pocos
trabajadores durante cuarentena, asi como se lo anuncio EXPOFLORES (2020) se llevé a cabo la
identificacion del personal sensible ante el contagio de COVID-19 como los son las mujeres
embarazadas, mujeres en periodo de lactancia, trabajadores con enfermedades preexistentes,
mayores de 60 afios, etc. para que, con la unidad de salud y seguridad de la empresa se pueda
realizar una valoracion para definir su modalidad de trabajo, y cumplimiento de todos los
protocolos contra el covid-19, con respecto a limpieza y desinfeccion, ingreso a los puestos de
trabajo, distribucion de areas laborales etc... (Marifio & Salazar, 2020). Por otra parte se adoptaron
medidas como la elaboracion 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 Publica, limpieza y desinfeccion de manos, ropa, calzado y deteccién de
casos sospechosos, sin fomentar la estigmatizacion, ni la discriminacion en el lugar de trabajo

anuncid (Ministerio del Trabajo, 2020).

Respuesta a la pregunta de investigacion

¢Como ha sido la gestién del talento humano con la llegada del covid-19 en las empresas floricolas

del canton Pedro Moncayo?

La gestidn del talento humano en tiempos de covid-19 ha representado un reto para las empresas
y aungue seguimos con esta situacion, se ha visto un mejoramiento significativo. Tal como se
evidencia en los resultados de la investigacion determinando como se llevo a cabo los procesos de
gestion de talento humano, como es el reclutamiento y seleccion de personal en donde segun,
Hanze (2020) Las herramientas actualmente utilizadas en este proceso, incorporan a la tecnologia,

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 psicolégicas 100%
online; todo esto, considerando un contacto més directo y rapido 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 relacion al indice de rotacion, Esteves (2020) menciona que “En términos absolutos, el
empleo asalariado privado registrd la mayor pérdida de puestos de trabajo, correspondiente al
37,9% de los empleos perdidos”(p.37). Lo que determina un indice de rotacion considerable, sin
embargo, algunas empresas como las floricolas estratégicamente formularon ciertas alternativas
de trabajo para evitar la pérdida total en la produccién. En cuanto a la retencion de personal, las
empresas se enfocaron en dar apoyo y conciliacion familiar, para conservar la mano de obra

indispensable para sostener las empresas.

Con respecto a la capacitacion segin la OIT (2021) afirma que en la mayoria de regiones
existen empresas de algunos sectores como la construccién manufactura o servicios de primera
necesidad donde su apertura es obligatoria pero, el desarrollo de actividades de capacitacion fueron
suspendidas en algunas se continuo con estos procesos, pero en mucho menos frecuencia, ademas
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 floricola, los costos de produccion son afectados, influyendo en los proceso de produccion

e indices de competencia que pone aun en desventaja con los competidores que no poseen una
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economia dolarizada para los casos de exportacion de rosas. Cabe recalcar que entre las medidas
de bioseguridad se considera la adquisicion de productos como el jabon, alcohol, otras
sefializaciones y el aforo de personas de acuerdo al tamafio del lugar. Como se muestra en el gréfico
10, todos los encuestados consideran importante el proceso en el que se identifican las necesidades
de los recursos humanos, asi como el fomentar los compromisos individuales y colectivos para el

cumplimiento de las metas de la empresa.

Gréfico 11
Pregunta 1: ¢Considera importante los procesos en el que se identifica las necesidades de

recursos humanos?
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Nota: El gréfico 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 investigacion

La investigacion se llevd a cabo mediante un andlisis descriptivo, con un enfoque mixto en
donde se define caracteristicamente los hechos acompafiados de datos numéricos, no limita a la

presentacion de resultados estadisticos 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 caracteristicas
mas importantes (Direccion Xeral de Saude Pudblica, 2014). Se utilizo como instrumento de

investigacion la encuesta realizada indistintamente a diferentes empresas del sector.

Entre las limitaciones encontradas, se presento la dificultad de encontrar apertura por parte las
empresas, que permitieran realizar la investigacion, ademas de la confidencialidad que se maneja
con temas de informacion interna de las empresas. Sin embargo, se logré conseguira autorizacion
mediante referencias personales con las cuales se logré tener acceso y realizar el estudio a diez

empresas entre medianas y grandes.

Finalmente, la situacion 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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CAPITULO IV: Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

La gestion del talento humano en tiempos de covid-19 representa la mayor responsabilidad en
la industria agricola, por ello, todas las empresas consideran al ambiente laboral como factor
responsable en la productividad. Se mantiene un control en la planificacion integrada a la
estructura organizacional, fomentando los compromisos para el cumplimiento de objetivos. Las
estrategias de reclutamiento y seleccion estan enfocadas al uso de sistemas digitales para los
procesos de contratacion impulsado por la llegada del covid-19 y sus medidas restrictivas como el

teletrabajo y distanciamiento.

En el indice de rotacion solo el 50% se ha visto afectado a veces, el abandono de puestos de
trabajo ha sido minimo pues en su mayoria los trabajadores son del sector. Para la mayoria de las
empresas, el cubrir un puesto de trabajo vacante no ha sido dificil. Los procesos de retencion estan
encaminados al ambiente laboral, partiendo de un eje fundamental como el apoyo y la conciliacion
familiar permitiendo adaptar a la comunidad laboral hacia las nuevas condiciones, contando
ademas con sistemas de recompensa que garanticen su permanencia en las organizaciones. La
capacitacion presencial, no es muy frecuente debido a medidas restrictivas y de distanciamiento.
No obstante, existen programas que permiten el seguimiento en formacion laboral, como de

seguridad y salud.

Finalmente, la seguridad y salud laboral, la proteccion de los trabajadores y sefializacion 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 fisica, mental y social

de los trabajadores y reactivacion economica.
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Recomendaciones

Conocer el valor del talento humano como tal, para generar una correcta gestion, 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 rapidas y adecuadas ante
situaciones criticas, 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 indice de rotacion 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 econémico, sino principalmente brindar apoyo y conciliacién
familiar ya que esto puede afectar directamente al rendimiento laboral como las relaciones
interpersonales. Ademas, las capacitaciones permiten transmitir conocimiento de diferentes

aspectos desde lo laboral o personal, en esta época dificil 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 anomalia o riesgo determinado, y ademas proporcionar todos los instrumentos y
herramientas de manera correcta y exigencia de cumpliendo con las normativas del codigo de

trabajo y la OIT para garantizar la bioseguridad del personal.
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ANEXOS

ANEXO 1: Modelo de encuesta

I1. Gestion de
talento
humano

No

Con que frecuencia

1 ¢Considera importante los procesos en el que se identifica las necesidades de recursos humanos?
¢Cree usted que un mal ambiente laboral puede llegar a afectar el area de produccién en una
2 empresa?
¢Existe un control de la planificacion integrada a la estructura organizacional y objetivos de la
3 empresa’?
4 ¢Se garantiza el cumplimiento de las normas internas de la empresa?
¢Se fomenta los compromisos individuales y colectivos para el correcto cumplimiento de las
5 metas en la empresa?

|
Reclutamient
0y seleccion

6 ¢Se ha generado cambios con respecto a los medios de reclutamiento de personal utilizados?
7 (A inicios del 2019 se evidencid algln incremento de vacantes en los puestos de trabajo?
8 ¢Utiliza algun tipo de referenciarian para conseguir un perfil adecuado?
9 ¢Entre las pruebas médicas, se exige PCR para los postulantes?
10 ¢Utiliza algan sistema digital para facilitar la seleccion de personal?
Il Indice de
rotacion
¢Al iniciar la pandemia se vio afectado el indice de rotacion (desvinculacién-contratacion) de
11 personal?
12 ¢Se ha reflejado un alto porcentaje de abandono de puestos?
13 ¢El'lograr cubrir los puestos de trabajo representa una tarea dificil?
14 ¢Existen desventajas para la empresa al tener un alto indice de rotacion?
¢Al decretarse la cuarentena se consideraron algunas alternativas que permitieron cubrir la
15 produccion?
111 Retencion
del talento
16 ¢Considera que el ambiente laboral de la empresa influye en el nivel de adaptacion del personal?
¢La empresa utiliza algun sistema de recompensa que garantice la permanencia de los
17 trabajadores en ella?
¢La llegada del covid-19 ha sido un factor que influye de manera negativa para la retencion del
18 talento humano?
19 ¢Se ha brindado medidas de apoyo en cuanto a la conciliacion familiar de los empleados?
20 ¢Reconoce la fuerza laboral de sus trabajadores en la empresa?

AV
Capacitacién
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21 ¢La empresa realiza capacitaciones virtuales de manera frecuente?
22 ¢Existen programas de formacion con instructor interno?
23 ¢Con respecto a la bioseguridad el seguimiento es desarrollado constantemente?
¢Existen planes de contingencia que permitan sobrellevar situaciones de factores externos
24 mismos que se dan a conocer a los empleados?
V
Ausentismo
laboral
25 ¢La cuarentena ha provocado la suspensién temporal de algunas actividades de la empresa?
26 ¢Sus empleados son en su mayoria del mismo sector?
27 ¢Ha existido ausentismo por parte de los trabajadores al inicio de la pandemia?
¢La cuarentena ha generado complicaciones para mantener la produccién de la empresa por falta
28 de mano de obra?
VI Seguridad
y salud
laboral
¢Se ha proporcionado la proteccion y sefializacion adecuada para la bioseguridad de los
29 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?
¢Considera que ahora el tema de seguridad y salud laboral es un reto que enfrentan las
organizaciones para preservar la salud fisica, mental y social de los trabajadores y acelerar
32 la reactivacion econdmica?




