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RESUMEN

Este estudio tiene la intencion de analizar el desempefio laboral durante
la pandemia Covid-19 en empresas del sector norte de la ciudad de Guayaquil.
Se considera necesario aumentar el desempefio laboral para enfrentar la
crisis econdmica causada por la pandemia de Covid-19. Se aplicaron
entrevistas a gerentes de RRHH de 6 empresas de la ciudad de Guayaquil.

Los resultados mostraron que los trabajadores de la empresa deben
mejorar el trabajo en equipo, vocacién de servicio, orientacion a la excelencia,
empatia relacional, orientacion al cliente, calidez en la atencion, cordialidad
en el trabajo y el trabajo bajo presién para que el trabajo rinda los frutos
necesarios. La afectacion en areas como las emociones, la economia y lo
social, también es clave en el desempefio laboral, dado que, si el colaborador
no domina su situacién particular, aumenta las posibilidades de presentar
distracciones en la atencion de llamadas y, en consecuencia, generando un

mal servicio que afectaria a los indicadores de gestion.

Palabras claves: desempefio laboral, trabajadores, covid-19



ABSTRACT

This study intends to analyze job performance during the Covid-19 pandemic
in companies in the northern sector of the city of Guayaquil. It is considered
necessary to increase job performance to face the economic crisis caused by
the Covid-19 pandemic. Interviews were applied to HR managers of 6
companies in the city of Guayaquil. The results showed that the workers of the
company must improve teamwork, dedication to service, orientation to
excellence, relational empathy, customer orientation, warmth in attention,
cordiality at work and work under pressure so that the job bear the necessary
fruits. The affectation in areas such as emotions, the economy and the social,
is also key in job performance, since, if the collaborator does not dominate his
particular situation, it increases the possibilities of presenting distractions in
the attention of calls and, consequently, generating a bad service that would

affect management indicators.

Keywords: job performance; workers, covid-19



INTRODUCCION

En primera instancia, el presente trabajo de investigacion tiene como
objetivo analizar el desempefio laboral durante el COVID-19 en el sector
comercial de la ciudad de Guayaquil periodo 2019-2020. Dicho lo anterior, el
rendimiento laboral se refiere al acto de realizar un trabajo. Es asi como, el
desempeiio en el trabajo es un medio para alcanzar un objetivo o un conjunto
de objetivos dentro de un trabajo, una funcién o una organizacién (Torner,
2021), pero no las consecuencias reales de los actos realizados dentro de un
trabajo. Salvador (2021) afirma que el rendimiento en el trabajo no es una

accion unica, sino una "actividad compleja” (p.4).

De acuerdo con las investigaciones previas sobre las variables de
estudio, el rendimiento individual es de gran relevancia tanto para las
organizaciones como para los individuos. El hecho de mostrar un alto
rendimiento al realizar tareas da lugar a satisfaccion, sentimientos de
autoeficacia y dominio (Cordova, 2020). Ademas, los individuos de alto
rendimiento son promovidos, premiados y honrados. Las oportunidades
profesionales de los individuos que tienen un buen rendimiento son mucho
mejores que las de los individuos con un rendimiento moderado o bajo

(Canales, 2021).

Sin embargo, hay que mencionar que, en las ultimas dos décadas, el
desemperio laboral se ha convertido en un punto central en la investigaciéon
organizativa de desarrollo, liderazgo y, en particular, la seleccion de
empleados (Foronda, 2021). Cierto es que, el rendimiento laboral es una

variable importante que afecta principalmente a los resultados en tres niveles:



el nivel micro (es decir, el individuo), el nivel meso (es decir, el grupo) y el nivel

macro (es decir, la organizacion (Heredia, 2021).

En este sentido, los directivos de las empresas deben comprender las
principales ventajas del rendimiento de los empleados para poder desarrollar
métodos coherentes y objetivos de evaluacion de estos. Hacerlo ayuda a
determinar los puntos fuertes, los puntos débiles y las posibles lagunas de

gestion en la organizaciéon empresarial (Garcia, 2021).

Por esta razon, se deben formular estrategias que sean relevantes para
las metas que se han establecido, y la implementacion debe ser consistente
para incrementar el desempefio. Siendo asi que las personas necesitan apoyo
y comprension (empatia) en todos los aspectos de la vida, incluso en el

trabajo.

En relacion con el desemperio laboral este significa que una persona o
empleado a alcanzado un exitoso desempefio respecto a las tareas y trabajos
asignados. Se requerira que cada organizacion tenga una gestion de recursos
humanos superior y altamente competitiva para producir un buen desempefio
laboral. Esta caracteristica es fundamental en los trabajadores y jefes, debido
a que, en la producciéon de un buen desempefio, ademas de maximizar su
potencial, los gerentes también dirigen los talentos, habilidades y esfuerzos a

otras personas que se encuentran en el entorno.

El desempefio gerencial requiere el rol del gerente en la realizacion de
una serie de actividades de la empresa para lograr los objetivos
empresariales. Sin embargo, esto no significa que el papel de los

colaboradores en la evaluacion del desempefio gerencial sea innecesario.



También juegan un papel muy importante en la evaluacién del desempefio

gerencial, porque son ejecutores de las actividades de la empresa.

De ahi que, la presente investigacion con la finalidad de desarrollar el
objetivo planteado, el cual esta estructurada de la siguiente manera: en el
capitulo I, se presentara la revision de la literatura junto a las diversas teorias
en relacion con las variables de estudio, la cual es el desempefio laboral
durante el COVID-19 en el sector comercial. En el capitulo 1l se describiran
los datos y se elaborara el marco metodolégico del presente estudio, se
aplicaron entrevistas a gerentes de RRHH de 6 empresas de la ciudad de
Guayaquil. Finalmente, en el capitulo Il se presentardn los respectivos

resultados y conclusiones de cada una de las hipétesis planteadas.

Antecedentes

Los propietarios o supervisores de las empresas, sin duda quiere lo
mejor para su negocio. Esto es comprensible, pero si quiere que la empresa
tenga éxito y genere ingresos, se tendra que reunir un equipo que sea capaz
de llevar a la institucion al siguiente nivel. Por desgracia, un mal rendimiento
de los empleados puede condenar incluso a la empresa lider del mercado
(Canales A. , 2021). Por tanto, si se quiere destacar profesionalmente, las
empresas deben ser capaces de identificar los problemas de desempefio
laboral antes de que empiecen. Si sospecha que el rendimiento de los
empleados se esta convirtiendo en un problema, se debe dar pronta solucion

(Gomez, 2021).



Con esto se quiere decir, segun Carrillo et al. (2021) que, para la
mayoria de los empresarios, uno de los momentos mas angustiosos es
enfrentarse a un empleado con problemas de rendimiento.

Ademas, Benavides (2020) sefiala algunas razones del bajo
rendimiento laboral, las cuales se deben a:

e Incumplimiento de los plazos.

e Errores debidos a la falta de atencion o a la falta de criterio.

e Fluctuaciones en el rendimiento (periodos alternados de trabajo
inusualmente alto y bajo por parte de un empleado previamente
estable).

e Fallos de atencion, con mayor incapacidad de concentracion. Parece
no prestar atenciéon en las conversaciones.

e Quejas ocasionales de los compafieros de trabajo o de personas
ajenas a la unidad de trabajo.

e Excusas elaboradas.

e Confusion y dificultad creciente en el manejo de las tareas.

¢ Un alto indice de accidentes (dafios personales y/o materiales) dentro
y fuera del trabajo.

e Culpa a otros de las deficiencias en el desempefio del trabajo.

De hecho, es pertinente sefalar que uno de los factores de este tipo de
problematica es la emergencia sanitaria por el COVID-19, por lo que, la
pandemia ha dejado consecuencias negativas para la salud mental y el

funcionamiento psicolégico de un individuo.



El estrés, la ansiedad, la confusién mental, la privacion social y la
depresion son algunos ejemplos de estos problemas mentales y psicologicos
(CEPAL, 2021); también apoyan que las experiencias de cuarentena debido
a la COVID-19 conducen al estrés, el miedo y la frustracion en los individuos.
Del mismo modo, la incertidumbre debida al virus también se asocia con
cambios significativos en nuestras rutinas diarias que pueden aumentar el
estrés, la depresion y la ansiedad (Santillan, 2021).

Asimismo, una reciente revision sistematica sobre la pandemia del
COVID-19 y la salud mental realizada por Santos (2020) y una revision
narrativa sobre los efectos de la salud mental relacionados con el COVID-19
en el lugar de trabajo realizada por Muller (2018), también concluyeron que
este ha provocado un aumento de los niveles de depresion, ansiedad y mala
calidad del suefio.

Otra literatura correspondiente a Gonzalez (2020), donde se ha
investigado el impacto del estrés laboral en diversas practicas de trabajo en
condiciones normales, pero esta no ha tenido en cuenta los efectos del estrés
laboral en el desempefio de los empleados en condiciones de incertidumbre
como en el caso de la actual pandemia.

Segun Soler (2021), sefiala que las organizaciones intentan
continuamente sobrevivir y mantenerse requiriendo empleados de buen
rendimiento, sin embargo, a las organizaciones les resulta dificil mantener la
coherencia de sus operaciones en situaciones externas inciertas que pueden
afectar al bienestar de sus empleados. Estas situaciones inciertas, como la
pandemia de COVID-19, pueden desarrollar un estrés que dificulta el

rendimiento de los empleados. Los peligros que prevalecen en el entorno



laboral debido a las pandemias no sélo distraen la atencion de los empleados
del trabajo, sino que también amenazan su supervivencia en el lugar de
trabajo al causar problemas de salud (Benavides, 2020).

En un estudio reciente elaborado por Goémez (2021) afirma que, un
cambio en el entorno es un fendmeno comun al que se enfrentan con
frecuencia los empleados de las empresas. Los cambios que se producen
pueden causar estrés entre los empleados y esto puede conducir a la
generacion de conflictos interpersonales, que dafian los patrones de trabajo
de los individuos (Acosta, 2021). En consecuencia, los empleados estresados
pueden experimentar depresion y ser incapaces de concentrarse en su
trabajo, lo que provoca una disminucidn del desempefio laboral (Jiménez,

2021).

Formulacion del Problema

El actual brote de COVID-19 ha tenido grandes consecuencias
econdémicas en todo el mundo. Millones de empleados y trabajadores han
perdido sus puestos de trabajo. Muchas organizaciones y empresas se
enfrentan ahora a problemas en el funcionamiento de la empresa, y se ha
pedido a los empleados que trabajen desde casa debido a este brote de

COVID - 19.

En todo caso, los estudios sobre el desempefio laboral, han tenido en
cuenta dos temas principales que ayudan a comprender cOmo se crea y que
soluciones se puede implantar. En este sentido, la OIT (Organizacion

Internacional del Trabajo, 2021) sefala que la salud laboral se ha visto



afectada por la pandemia mundial del virus, y los empleos han sufrido la

transformacién de modalidad presencial a teletrabajo.

La OIT sefiala un aumento del desempleo mundial que oscila entre 5,4
millones y 24,8 millones de personas, con respecto a un valor de referencia
de 188 millones de desempleados en 2019. Por lo tanto, afirma que la crisis
financiera mundial que se produjo en 2008 hizo aumentar el desempleo en 22

millones de personas (OIT, 2021).

Figura 1. Aumento de desempleo en el mundo.
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Figura 2. Aumento de desempleo segun nivel de ingresos por pais.
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En Ecuador, la mayoria de las empresas han optado por cierre temporal
de sus actividades durante la pandemia, por lo cual, el ex ministro de
Produccién, Ivan Ontaneda, aseguré que el impacto en el empleo por el
coronavirus en Ecuador podria ser muy fuerte. Aseguré que 50.8000 personas
entran en el desempleo y, el incremento de esta tasa es del 9 % al 10 %, en

el 2019.

Figura 3. Tasa de desempleo Ecuador.
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Pregunta de Investigacion

¢, Como el COVID-19 impact6 el desempefio laboral en el sector comercial de

la ciudad de Guayaquil periodo 2019-20207?

Justificacion

Con respecto a las variables a analizar en el presente estudio, dada la
importancia del desempefio laboral en las empresas, Gomez (2021) asegura
que el rendimiento en el trabajo se refiere al nivel en el que un empleado
cumple con éxito los factores incluidos en la descripcion del puesto. El
contenido del rendimiento en el trabajo puede ser diferente para cada puesto.
Las medidas del rendimiento en el trabajo incluyen la calidad y la cantidad del
trabajo realizado por el empleado, la precision y la rapidez con la que se

realiza el trabajo y la eficacia general de la persona.

Asi mismo, Carrillo (2021) sefala que, en muchas empresas el
rendimiento en el trabajo determina si una persona es promocionada,
recompensada con aumentos de sueldo, se le dan responsabilidades
adicionales o es despedida del trabajo. Por lo tanto, la mayoria de los

empresarios observan y hacen un seguimiento del desempeiio laboral.

Sin embargo, el rendimiento en el trabajo es uno de los principales
resultados estudiados en el comportamiento organizativo y es una variable
importante que los directivos deben evaluar cuando ejercen la funcién de

empresario.

Los empresarios, deben de integrar en su equipo colaboradores que

sean capaces de realizar el trabajo, especialmente enfocandose en el



rendimiento de ellos, debido a que es importante para garantizar el éxito de la
empresa. Ellos, tienen que comprender que es fundamental fijarse en el
rendimiento de los empleados, y de esta forma, desarrollar técnicas y

estrategias que sean objetivos y coherentes para la evaluacion de los mismos.

Por lo tanto, el presente estudio es importante ya que, ayudara a
analizar el desempefio laboral de los trabajadores del sector comercial de la
ciudad de Guayaquil durante el COVID-19, a fin de aportar soluciones que
permita alcanzar el éxito de los giros de negocio. Ademas, es importante
mencionar que todos los resultados que se consigan en la presente
investigacién, servirAn como consulta tanto para estudiantes, profesionales y
empresas para futuros trabajos e investigaciones que puedan realizarse con

las mismas variables y sector o alguno diferente.

Objetivos

Objetivo General
- Analizar el desempefio laboral durante el COVID-19 en el sector

comercial de la ciudad de Guayaquil periodo 2019-2020.

Objetivos Especificos

- Revisar la literatura de teorias previas basadas en el desempefio

laboral durante el COVID-19.

- Desarrollar el marco metodolégico y referencial en relacion con

estudios anteriores.



- Analizar los resultados obtenidos para determinar la incidencia del
desemperio laboral durante el COVID-19 en el sector comercial de la

ciudad de Guayaquil.

Hipotesis

De acuerdo con Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) “Una
hipétesis es una afirmacion provisional sobre la relacion entre dos o mas
variables. Es una prediccidn especifica y comprobable sobre lo que se espera
que ocurra en un estudio” (p. 104). Por consiguiente, se detallaran las

hipoétesis de esta investigacion:

Hipotesis General
- Ha: La pandemia por el virus del COVID-19 incidié en el desempefio
laboral del sector comercial de la ciudad de Guayaquil periodo 2019-

2020.

Hipotesis Especificas

- Ha: Las condiciones sanitarias promulgadas por COVID-19 incidi6 en el
desemperio laboral en el sector comercial de la Ciudad de Guayaquil.

- H2: El desempeiio laboral afectado por la presencia del COVID-19
incidié en la productividad de los empleados en el sector comercial de
la Ciudad de Guayaquil.

- Has: Las condiciones de salud que provoco el COVID-19 en la poblacion,
incidié en la evaluacion del desempefio laboral por empleado en el
sector comercial de la Ciudad de Guayaquil.

- Ha: La eficiencia de la evaluacion de desempefio incide en las ventas

por empleado del sector comercial de la ciudad de Guayaquil.



Delimitaciones

De todos los sectores que existen en la economia ecuatoriana, las
empresas del sector comercial en el pais ocupan el 35.63% en el mercado

(INEC, 2021).

Es asi como, las delimitaciones que se tuvieron presentes en esta
investigacion son:

a. Los tipos de empresas que se tuvieron en cuenta estan registrados en
la Superintendencias de Compaiiias, Valores y Seguros.

b. Las entrevistas empleadas a los gerentes de las empresas fueron
estructuradas en base a las variables de la investigacion.

c. El sector donde se aplicé el andlisis de la incidencia del desempefio
laboral por COVID-19 en la productividad es el comercial dado que es
el segundo sector mas grande del pais, facturando un promedio de
$50.000 millones de dolares anualmente.

d. La presente investigacion se realizara en la ciudad de Guayaquil.



Capitulo 1

MARCO TEORICO

La Gestion de los Recursos Humanos

Los empleados son partes clave en la formacion y desarrollo del capital
humano y social de la organizacion. Son una fuente importante de
conocimiento y apoyo para el desarrollo e implementacion de la gestion

sostenible de recursos humanos (RH) (Soler, 2021).

Entre las principales caracteristicas de la gestion de recursos humanos
sostenible estan el desarrollo de los empleados, una combinacion de tiempo
de trabajo flexible y nuevos tipos de espacios de trabajo. Estas caracteristicas,
son particularmente importantes en términos de su impacto en los dos

resultados principales: la satisfaccion y el desemperio laboral.

Cuando los empleados pueden elegir sus horas de trabajo preferidas,
tienden a estar mas motivados y pasan un periodo de tiempo mas largo sin
cambiar de trabajo. En los Ultimos afios, este cambio de paradigma resulté en
un aumento en la autonomia de los empleados, interrupciones durante los
horarios de trabajo para satisfacer las necesidades de los empleados,
participacion en la toma de decisiones, modelado del espacio de trabajo y

aumento de la creatividad y productividad de los empleados (Canales, 2021).

Las practicas sostenibles de recursos humanos estan influenciadas en
gran medida por el nivel de desempefio y satisfaccion del trabajo; por lo tanto,
el conocimiento profundo de estos factores es esencial para redefinir la

gestion de recursos humanos de acuerdo con las necesidades actuales. La



flexibilidad laboral ofrece a los empleados un equilibrio entre su vida
profesional y personal, lo que lleva a la satisfaccion en el trabajo y al alto
desempefio y una mejora general de la organizacibn en su conjunto

(Benavides, 2020).

La flexibilidad laboral es muy importante, y con los avances digitales y
la tecnologia mejorada, los empleados pueden continuar su trabajo en
cualquier lugar que deseen, siempre que tengan una conexion a Internet. Los
roles laborales atipicos se han vuelto significativamente mas comunes,
especialmente caracterizados hoy por las restricciones causadas por la crisis

del coronavirus.

Aungue el empleo permanente a tiempo completo representa la mayor
parte de la fuerza laboral actual, la creciente prevalencia de formas de empleo
no estandarizadas ha traido cambios estructurales a los patrones de trabajo,
lo que muy probablemente ha resultado en un cambio en los niveles de
satisfaccion laboral de los empleados, proporcionando informacién que podria

ser increiblemente valiosa para todos.

La gestidn de recursos humanos sostenible representa una extension
de la gestion de recursos humanos estratégica y presenta un nuevo enfoque
para la gestién de personas, siendo visto como una posible solucién para
llevar a la humanidad de regreso a la gestién de recursos humanos, mientras
que la sostenibilidad se refiere a la regeneracion, el desarrollo y la renovacion

de los recursos.

Sin embargo, hay que tomar en cuenta que la sostenibilidad segun la

Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) permite “satisfacer las



necesidades del presente sin comprometer la habilidad de las futuras
generaciones de satisfacer sus necesidades propias”. Establece ademas que,
casi 140 paises en desarrollo en el mundo buscan formas de satisfacer sus
propias necesidades de desarrollo, pero con la creciente amenaza del cambio
climatico, se deben realizar esfuerzos concretos para asegurar que el
desarrollo de hoy no afecte o impacte de forma negativa a las generaciones

futuras (ONU, 2015).

No obstante, la diferencia entre la gestion de recursos humanos
estratégica y sostenible implica objetivos mas amplios. Mientras que la gestion
de recursos humanos estratégica esta determinada por el desempefio
organizacional, principalmente en términos de resultados econoémicos; la
gestion de recursos humanos sostenible también considera los resultados

sociales, humanos, ambientales y financieros (Cérdova, 2020).

Entre los aspectos que debe de considerar la gestidon de recursos estan

los siguientes:

e Laintencion de trabajar para una organizacion en particular,

e La capacidad de realizar tareas de manera adecuada para los

negocios, y

e La posibilidad de trabajar hacia una mejor salud, menos estrés o un

equilibrio entre el trabajo y la vida.

La mayoria de los modelos de gestidon de recursos humanos presentan
el concepto de flexibilidad laboral como una influencia directa y significativa

en la gestion de las personas en las organizaciones. Tiene un amplio alcance,



que implica la creacion de condiciones de trabajo adecuadas, liderazgo
sostenible, cooperacion y trabajo en equipo, diversidad y multiculturalismo,
ética y gobernanza, creacion de valor e inculcacién, salud y seguridad,

participacion de la fuerza laboral y medio ambiente sostenible (Carrillo, 2021).

El papel de la gestion de recursos humanos durante las crisis.

Uno de los mayores desafios para las organizaciones, durante la actual
crisis por la pandemia, es adaptar la gestion de recursos humanos de manera
gue no afecte negativamente a sus empleados y, al mismo tiempo, contribuya
a su desarrollo y retorno al funcionamiento normal de la organizacién. Es
importante que el departamento de RRHH sepa adaptarse a este entorno de

crisis y que las practicas implementadas no perjudiguen a los empleados.

Una de las funciones del Gerente de RRHH es minimizar las pérdidas
organizacionales y prevenir la rotacion, a través del desarrollo e
implementacion de politicas y procedimientos relacionados con los

empleados.

Al desarrollarlo garantizas la proteccion de tus RRHH, reduce la
rotacidon y el ausentismo, los motiva y evita que tengan un menor desempefio.
Este tiene la responsabilidad de asegurar que los empleados sean
conscientes de las vulnerabilidades y estén preparados fisica, emocional e
intelectualmente, para que sea mas facil enfrentar la crisis. También se espera
desarrollar un plan de comunicacion que debe ser compartido entre los
empleados para involucrarlos y motivarlos y que influya en la cultura
organizacional, ya que de ello depende mucho la forma en que los empleados

afronten y respondan a la crisis.



Este plan de crisis debe contener programas de capacitacion y
desarrollo para retener la fuerza laboral talentosa y mantener la lealtad de los
empleados. En esta etapa especifica, los Gerentes también deben enfocarse
en crear planes de distanciamiento social y material de seguridad y prestar

atencion al estrés desarrollado por los empleados.

La crisis se convierte en un impulso para el cambio organizacional. La
pandemia ha creado un entorno particularmente desafiante para HRM. Esto
ha acelerado los procesos de transformacion de las empresas, principalmente
en términos de tecnologias. Por lo tanto, muchos empleados se vieron

obligados a adaptarse rapidamente al trabajo remoto.

Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (2000), el desempefio laboral “es el comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos” (p.359). Lo que puede
interpretarse también como una funcion del desempefio en la que se busca

alcanzar los objetivos individuales y los organizacionales.

Para esto, es necesario indicar que para lograr ello se deben de mejorar
las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades de ambas partes, los
cuales van a interactuar con la naturaleza del trabajo individual y de la
organizaciéon, permitiendo producir comportamientos que afecten en los

resultados, sean positivos 0 negativos.

En otra definicién, desde el punto de vista de Milkovich & Boudreau

(1994) afirman que el desempeiio laboral estd relacionado con las



caracteristicas de cada individuo, las cuales estan conformadas por:
destrezas, cualidades y conocimientos adquiridos por las personas, estas
contribuyen a la competitividad de las empresas (Bautista, Cienfuegos, &
Aguilar, 2020).

Satisfaccion laboral y desempefio laboral

El concepto de satisfaccion laboral ha sido ampliamente investigado en
relacion con el comportamiento de la organizacion y el disefio del trabajo.
Tales factores incluian la responsabilidad, el reconocimiento, el logro y el
trabajo. Por el contrario, los factores externos a los que se hizo referencia
como factores de higiene compuestos por la politica de la empresa, el salario

y la supervision.

La satisfaccion laboral ha sido muy utilizada por muchos investigadores
y se explica como es un estado deseable en el que un individuo alcanza
valores laborales. Ademas, se ha argumentado que, si los empleados no
estan satisfechos, sienten que no tienen claro el trabajo, sienten que los
supervisores les prestan menos atencién, perciben el ambiente de trabajo
como dudoso, lo que puede llevar a los empleados a sentir que no estan

incluidos como parte activa de la organizacién (Cardenas M., 2016).

Estrés laboral y desempefio de los empleados

El Estrés laboral estd desempefiando las responsabilidades
relacionadas con el trabajo con diligencia. Segun el grado en que los
empleados cumplen con las demandas del puesto de trabajo asignado de

manera bien gestionada dentro de los recursos asignados. EP es una



combinacion de desempefio de tareas (TP), desempefio contextual (CP) y

desemperio adaptativo (AP).

TP esta relacionado con la realizacion de las tareas esenciales
relacionadas con el trabajo. Se refiere a la participacion de una persona en el
logro de la eficiencia organizacional mediante la realizacion de actividades
que forman parte del sistema de compensacion oficial, y que detalla las
especificaciones como se destaca en las descripciones de puestos (Canales

M., 2021)

Varios términos representan el mismo concepto, como competencia
técnica o desemperfio en el rol. TP esta relacionado con las acciones del
empleado que estan formalmente prescritas en la descripcion del puesto y son
evaluadas por la gerencia. El nivel de TP de un empleado esta determinado

por su capacidad psicoldégica mas que por su sociabilidad.

De manera similar, el CP es visto como comportamientos que van mas
alla de los objetivos de trabajo oficialmente descritos. Es un tema de
investigacion popular estudiado en relacion con las empresas y la persona. La
facilitacion social y el compromiso laboral son las principales caracteristicas

de la PC.

AP se trata de que los empleados aprendan cosas nuevas en su lugar
de trabajo. La adaptabilidad a la tarea individual es el grado en que las
personas enfrentan, reaccionan y/o apoyan los cambios que afectan sus
posiciones como trabajadores. Se ve afectado por la innovacion tecnoldgica,
la mejora del trabajo y los cambios en las técnicas, por lo que requiere que los

trabajadores modifiquen sus acciones en el lugar de trabajo.



Adoptar los cambios que tienen lugar en el lugar de trabajo se trata de
AP. Es probable que las personas adaptativas se concentren mejor en sus

tareas, mejorando asi su TP (Canales A. , 2021)

Entre los factores que obstaculizan el desempefio de los empleados, el
estrés es el principal factor que tiene implicaciones negativas. Se observa que
el estrés tiene un efecto negativo en el estado psicoldgico, conductual y
fisiolégico de los individuos. Dafia la motivacion, la moral y el desempefio de
los empleados en el lugar de trabajo. Ademas, tiene una relacion negativa con
la satisfaccion laboral que interfiere con la energia para trabajar y da como

resultado niveles mas bajos de rendimiento.

Los empleados estresados se enfrentan a malas condiciones de salud
ademas de tener peores experiencias laborales en el lugar de trabajo. Esto
disminuye aln mas su energia para concentrarse en su trabajo y, por lo tanto,
disminuye su rendimiento. Los efectos negativos del estrés laboral en los
estados psicologicos y fisicos de los empleados pueden amenazar su salud y
provocar dafios en los procesos cognitivos, pérdida de la memoria a corto
plazo y, en casos graves, dificultad para recordar conocimientos y distraccion

de la atencion en el trabajo asignado.

Las fuentes de estrés en el lugar de trabajo, como la sobrecarga de
roles, la ambigtiedad de roles y los conflictos de roles, conducen a un flujo de
trabajo perturbado. Es evidente que el estrés laboral y sus formas mas
severas son cada vez mas prevalentes en el ambiente laboral bajo las

actuales circunstancias del COVID-19 (Benavides, 2020)



Los empleados que experimentan un alto grado de estrés pueden tener
un bajo compromiso Yy satisfaccion con su trabajo, lo que distrae su atencién
de las tareas importantes relacionadas con el trabajo y dificulta su desempefio
general. Alternativamente, los empleados que se sienten mas satisfechos en
su lugar de trabajo son mas productivos y tienen la capacidad de manejar

situaciones complejas (Bautista C., Cienfuegos F., & Aguilar P., 2020)

La incertidumbre debida a la pandemia de COVID-19 puede conducir a
una perturbacién en el flujo de trabajo y puede resultar en una sobrecarga de
funciones, ambiguedad de funciones y conflictos de funciones que pueden
generar un mayor estrés y una disminucion del rendimiento en las

organizaciones.

Una combinacién de eventos estresantes, son como las presiones de
cumplimiento de la organizacion, los conflictos interpersonales y la falta de
relaciones publicas. La literatura proporciona evidencia de factores tales como
cargas de trabajo excesivas, espacio de trabajo inadecuado, recursos
inadecuados, politicas de gestidn de recursos humanos deficientes de la
empresa y plazos estrictos que tienen efectos negativos en el desempefio
laboral. De manera similar, el estrés laboral dificulta la autoeficacia y, como

resultado, los empleados sienten que tienen menos control sobre su trabajo.

Esta sensacion de menor autoeficacia puede resultar en un obstaculo
para el CP al crear insuficiencias en la comunicacion y relaciones dafiadas
con los comparieros de trabajo y los gerentes. Los empleados estresados ven

que sus lugares de trabajo tienen un apoyo social deficiente y pueden



desarrollar una falta de confianza que también influye negativamente en su

CP.

Al mismo tiempo, el estrés laboral puede dafiar los procesos de
pensamiento de los empleados y dificultar la capacidad de adopcion de sus
nuevas practicas. Esto ralentiza su ritmo de trabajo, dificultando asi su AP

(Acosta, 2021)

Las percepciones de desconfianza en cualquier organizacion pueden
llevar a trastornos mentales y a que los empleados muestren
comportamientos comprometedores que afecten negativamente su PA. Varios

estudios han visto que el estrés tiene un efecto negativo en el rendimiento.

Al principio, el estrés aumenta la motivacion para trabajar y, después
de cierto umbral, comienza a disminuir la motivacion para trabajar y disminuye
el rendimiento debido a la distribucién injustificada del trabajo, la irrelevancia
del trabajo, la complejidad y la monotonia. Ademas, se argumenta que el
desemperio de un individuo mejora con su capacidad para manejar el estrés
laboral hasta cierto umbral. Sin embargo, después de llegar a ese punto, el

aumento del estrés laboral puede resultar en una disminucion del rendimiento.

Uno de los impactos del Covid-19 es el alto nivel de estrés y burnout
entre los empleados, por lo que es importante comprender como les afecta el
estrés durante este periodo de crisis. Considerando varios enfoques tedricos,
el estrés puede ser visto como un estimulo, una respuesta o un proceso de
interaccion o transaccion. Como estimulo, es visto como un potencial presente

en los estimulos del entorno, es decir, los acontecimientos del entorno que



provocan estrés en el individuo, por ejemplo, trabajo exigente, dolor severo y

muerte.

El estrés laboral se refiere a una situacion en la que los factores
relacionados con el trabajo interactian con un trabajador para cambiar (es
decir, interrumpir o mejorar) su condicion psicoldgica y/o fisiologica de tal

manera que la persona se ve forzado a desviarse del funcionamiento normal.

El estrés es una condicion dinamica en la que un individuo se enfrenta
a una oportunidad, demanda o recurso relacionado con lo que el individuo
desea, entendiendo el resultado como incierto e importante. Las demandas
se refieren a las responsabilidades, presiones, obligaciones e incertidumbres
que enfrentan las personas en el lugar de trabajo. Los recursos son
capacidades bajo el control de un individuo, lo que les permite ser utilizados
para resolver demandas. Aunque el estrés suele tener una connotacion
negativa, también tiene un valor positivo, considerandose una oportunidad
cuando ofrece ganancias. Debido al contexto actual de pandemia, definié el
estrés por Coronavirus como lo que el empleado siente internamente en

respuesta al brote, debido a su dificultad para enfrentarlo.

Las causas del estrés se pueden dividir en dos categorias segun su
origen. Las causas internas se basan en la percepcion del individuo,
refiriendose a las demandas/presiones que ejerce sobre si mismo (p. ej.,
perfeccionismo) y las causas externas se relacionan con las
demandas/presiones a las que se dirige el individuo, afectando su desempefio

en la organizacion.



Los antecedentes del estrés laboral se dividen en factores intrinsecos
a la funcién: condiciones, carga y jornada laboral, introduccion de nuevas
tecnologias, riesgos y peligros; caracteristicas del rol: ambigtiedad (requisitos
poco claros), conflicto, exceso de requisitos, responsabilidad; relaciones de
trabajo con supervisores, colegas y subordinados; desarrollo de carrera:
precariedad laboral (contratos temporales, clima econdmico y politico),
promociéon (imposible, demasiado rapida o demasiado lenta); factores
organizacionales: comunicacion, cultura, liderazgo, politicas; interaccion vida-
trabajo: recursos (falta de dinero, tiempo), conflicto de roles, interferencia

emocional.

Las fuentes de estrés pueden desencadenarse por factores
ambientales (p. e€j., incertidumbres econdmicas, cambios politicos,
incertidumbres tecnoldgicas), organizacionales (p. €j., presiones para cumplir
con los plazos, sobrecarga de trabajo, jefe exigente, colegas desagradables)
y factores individuales. (por ejemplo, dificultades en el matrimonio, problemas

con los hijos).

Varios autores dividen las consecuencias del estrés en fisioldgicas (p.
ej., cambios en la frecuencia cardiaca), psicolégicas (p. ej., ansiedad,
depresion, burnout) y conductuales y sociales (p. ej., menor rendimiento,
aumento del consumo de alcohol y drogas, absentismo laboral, rotacion de
personal, deterioro de la vida familiar). Los efectos sobre individuos y
organizaciones explican la necesidad de intervenciones, ya sea para evitar el

estrés o para manejarlo.



Medir el crecimiento de los empleados

El uso de evaluaciones de los empleados de manera consistente ayuda
a los empleados a ver su crecimiento, para que puedan sentirse bien acerca
de progresar con el tiempo. También les ayuda a establecer nuevas metas,
manteniendo alta la energia en la oficina. Recompensar a los empleados de
alto rendimiento a menudo motiva a estos empleados a superar sus esfuerzos

de lo que fue durante el periodo anterior.

Una cosa es tener empleados efectivos que hagan un gran trabajo; es
mejor cultivar esa fuerza para que se convierta en algo mas grande y que
beneficie a todo el departamento o la empresa. Ver crecer a los empleados

muestra el potencial que tienen para el avance y el liderazgo.

Cuando sus empleados no se estan desempefiando bien, afecta
negativamente la productividad y, en ultima instancia, el resultado final. No
cometa el error de pensar que un desempefio deficiente indica un empleado
deficiente. Busque tendencias comunes en las que los grupos de empleados

tengan éxito y en las que haya deficiencias.

Los gerentes inteligentes evallan las deficiencias para ver si es un
problema de talento o un problema de gestién y desarrollo. Esto puede afectar
las estrategias de capacitacion del equipo, asi como las futuras estrategias de

reclutamiento (Benavides, 2020).

Hay tantas teorias sobre las evaluaciones efectivas de los empleados
y la provision de comentarios como gurus de recursos humanos, pero dos

temas comunes a menudo surgen como herramientas esenciales. El uso de



puntos de referencia objetivos para criticar a los miembros del personal y
equilibrar la cantidad de comentarios positivos y negativos que utiliza lo

ayudara a educar a sus empleados sin aplastar su espiritu.

La forma mas efectiva de proporcionar evaluaciones de desempefio
objetivas es establecer objetivos medibles y comunicarselos a cada empleado
con anticipacion. Brindar a los miembros de su personal descripciones
detalladas de los trabajos por escrito los mantendra a ellos y a sus gerentes
en la misma pagina en cuanto a lo que cada empleado debe lograr en su

puesto (Carrillo, 2021)

Esto reduce los errores de comunicacion y las sorpresas frustrantes
que pueden surgir durante la revision anual. Establezca tantas medidas
objetivas de productividad y eficiencia como sea posible para permitir que los
empleados realicen un seguimiento de su progreso cada mes y realicen

ajustes en funcion de sus resultados.

¢ Retroalimentacion positiva

Para suavizar el impacto en la moral de los comentarios negativos que
debe dar a los empleados, comience sus evaluaciones con las noticias
positivas. Muéstrele al empleado donde se desempefié bien, como le fue en
el cumplimiento de sus objetivos y qué objetivos logré alcanzar. Después de

haberle dicho que ha logrado logros positivos, discuta donde puede mejorar.

En lugar de caracterizar sus defectos como fracasos, tratelos como
areas gue necesitan atencion y discuta métodos para mejorar. Simplemente

decirle a un empleado que no cumpli® con sus objetivos sin darle la



oportunidad de explicar o discutir como puede mejorar puede generar
problemas de moral. Termine su revision reiterando los éxitos del empleado y
proporcionando un plan de accion para terminar la reunién con una nota

positiva (Canales M. , 2021)

La cultura organizacional se refiere a las normas, valores vy
comportamientos compartidos caracteristicos de un lugar de trabajo en
particular. Al contratar nuevos empleados, es importante asegurarse de que
encajen en la vision y los valores compartidos dentro de la empresa. Durante
un periodo de orientacién, los nuevos empleados pueden conocer a colegas
y familiarizarse con las filosofias y formas basicas de hacer las cosas

internamente.

Se debe ofrecer un programa de mentores en el que cada nuevo
empleado pase tiempo aprendiendo de alguien con experiencia en su area.
Hacer que los empleados se sientan comodos dentro de la organizacion es
fundamental para la retencién y el rendimiento general. Los lugares de trabajo
con alta moral suelen hacer un buen trabajo al familiarizar a los empleados

con la cultura de la empresa.

Factores de evaluacion del desempefio laboral

Segun lturralde (2011) indican que los factores de evaluacion del
desempeiio laboral deben de considerarse para la misma, dependiendo del
meétodo de evaluacidn que se vaya a emplear. Entre los factores generales

que se deben de considerar estan los siguientes:

- Calidad del trabajo



- Cantidad de trabajo

- Conocimientos del puesto

- Iniciativa

- Planificacion

- Control de costos

- Relaciones con los compafieros

- Relaciones con el supervisor

- Relaciones con el publico

- Direccion

- Desarrollo de los subordinados

- Responsabilidades.

Medicién del desemperio laboral

La medicién del desempefio laboral, se refiere a la calidad del servicio
o del trabajo que desarrolla el empleado en las instalaciones de una empresa
u organizacién, donde integran las competencias profesionales y sus
habilidades interpersonales, los cuales incide directamente en los resultados

empresariales (Bizneo, 2021).

Entre las principales evaluaciones que intervienen en la medicién del

desemperio laboral que realizan las empresas son las siguientes:



1. Evaluacion de competencias 360°. — este tipo de evaluacion puede
ser de tres tipos: liderazgo (lider), compotamentales (personalidad) y

técnicas (conocimientos y practicas).

2. Evaluacién por metas. — Definir metas propias de la empresa para

crear un plan de trabajo y sobre todo para priorizar las tareas.

3. Evaluacién 9 — Box. — En este cuadro se mide el desempefio del
trabajador y, ademas, se realiza un acercamiento al potencial del

mismo (Morales F. , 2019).

Medicién del desempefio organizacional

La medicion de desempefio esta orientada a evaluar, a través de
diferentes categorias e indicadores, el comportamiento de toda la
organizacion, comprendiendo tanto a los empleados, como los aspectos

financieros, organizativos y operacionales.

Esta medicibn se realiza por medio de valores, cantidades o
cualidades, en un periodo de tiempo determinado, sobre lo que se ejecuta en
una entidad determinada, la manera en la que se lo realiza y las
consecuencias de las acciones ejecutadas. Luego de la obtencion de
resultados sobre cada una de las medidas, se podra conocer a nivel macro el
desemperio de la organizacion, permitiendo comparar la eficiencia, economia

y efectividad de las estrategias implementadas (Cardenas M., 2016).

Segun Brazzolotto (2012), los métodos para la evaluacién se
encuentran clasificados de acuerdo a lo que se esta midiendo como

caracteristicas, conductas o0 resultados. Los que se basan en las



caracteristicas suelen ser los mas utilizados en las empresas, a pesar de que
estos no son los mas objetivos, mientras que los que se basan en conductas,
brindan informacién mas orientada a la accién, y suelen ser los mejores para

el desarrollo individual de las personas.

Por ultimo, los que se basan en los resultados, suelen ser populares
entre las organizaciones, debido a que se enfocan en los aportes mesurables

que los empleados realizan a la organizacion.

Utilidad de Anélisis del puesto de trabajo
El analisis de puestos de trabajo es el procedimiento metodoldgico que
permite obtener toda la informacién relativa a un puesto de trabajo, esta

incluye el andlisis y descripcion de los puestos de trabajo (Carrasco, 2009)

Esta herramienta permite obtener la documentacion informativa
detallada de las actividades de una organizacién y su estructura, con
resultados parciales que son econmendados a cada uno de los puestos de
trabajo para la obtencion de resultados globales en la compaifiia. A la vez, que
se alcanza el conocimiento de las estrategias de cada puestos de trabajo

dentro de la empresa (Iranzo E., 2017).

La utilidad del analisis, viene orientada en tres lineas, orientada a los

puestos de trabajo las cuales son:

1. Utilidad para el responsable de recursos humanos:

En este tipo de utilidad, facilita el proceso de seleccién de personal para la
empresa, ya que el analisis de puestos permite elaborar el perfil y sobre todo

identificar cuales son las caracteristicas de las personas idoneas para su



desemperio, incluso propicia la transparencia en el proceso de contratacion,
orienta el proceso de formacion del personal, posibilita la gestion de las
carreras profesionales de los empleados dando soporte fundamental en el
proceso de valoracion de puestos, a mas de constituir un instrumento de
ayuda para la evaluacion del desempefio. En este contexto el analisis de
puestos incide en factores determinantes del comportamiento organizativo de

los individuos como son la motivacion y satisfaccion (Carrasco, 2009 Pag. 10).

2. Utilidad para los responsables de la organizacion:

Con esta utilidad, permite dar informacion para comprender el flujo de trabajo
que tiene lugar en puesto de trabajo, permitiendo tomar decisiones que
incrementen la excelencia, encaminadas a equilibrar la carga de trabajo entre
los subordinados, ademas, el andlisis de los puestos de trabajo ayuda a los
jefes a lograr un mejor reparto de responsabilidades y tareas incluso posibilita

la descentralizacion del control (Carrasco, 2009 Pag. 10).

3. Para los propios empleados:

En cuanto a la utilidad de andlisis a los empleados, permite al empleador
conocer y comprender de mejor manera las responsabilidades del puesto, a
mas, de obtener datos utilizados para distribuir la carga de trabajo entre los
trabajadores, incluso la especificacion del puesto de trabajo puede ser
utilizada como guia o referencia para el auto — desarrollo (Carrasco, 2009 Pag.

10) .



Principales utilidades de analisis

Segun Carrasco (2009) son multiples las aplicaciones que se pueden
derivar del analisis de puestos de trabajo, las cuales estan dirigidas por la

organizacion y recursos humanos, entre ellas se enlistan las siguientes:

Reclutamiento, seleccion y adecuacion.

- Orientacion y consejo vacacional.

- Carrera profesional y promociones.

- Valoracion de puestos de trabajo.

- Evaluacién de resultados y desempefio.

- Formacion y desarrollo.

- Seguridad y prevencion.

- Salud laboral.

- Disefio organizacional.

- Manuales de funciones y procedimientos.

Descripcién del cargo orientada a la evaluacion

Al haber identificado los puestos de trabajo en base al andlisis, se
describe los puestos de trabajo, que consiste en presentar bajo la forma de
narracion las caracteristicas del puesto de trabajo, condiciones fisico
ambientales en las que se desenvuelve, relaciones sociales y exigencias

(Carrasco, 2009 Péag. 22).



Entre las herramientas que se pueden utilizar se encuentran las siguientes:

- Ficha técnica de identificacion y clasificacion del puesto.

- Datos de clasificacion y catalogacion del puesto de trabajo.

El contenido que deben incluir las descripciones son:

- Qué hace el trabajador

- Por qué lo hace

- Comoy con qué lo hace

- Donde y cuando lo hace

- Qué implica lo que hace

Modalidad presencial y teletrabajo

La modalidad presencial es aquella donde los trabajadores o
estudiantes asisten reguladamente a su puesto de trabajo o de clase y
desarrollan su proceso de aprendizaje en un entorno grupal y presencial. Es
una modalidad clasica basadas en metodologias practico y participativo

(INEA, 2017).

Por otro lado, el teletrabajo es el modo que se lleva a cabo la
comunicacién entre la empresa y el teletrabajador en la ejecucion de la
prestacion de servicios, esto es, cual es el tipo de conexién usado para la
comunicacién mediante equipos tecnoldgicos y de telecomunicacion (Garcia,

2021).



El teletrabajo es desarrollado mediante una comunicacion off line, en el
que el trabajador ejecuta la prestacion laboral sin ningan tipo de conexion
electronica con el sistema informatico situado en la empresa, al cual envia
datos mediante los medios acordados como correo electronico, remision de
soportes como pen drives, uso de carpetas compartidas en la red, etc.
(Garcia, 2021).

Trabajo remoto

La pandemia ha acelerado la adopcién del teletrabajo. Esta nueva era
de teletrabajo requerira un nuevo tipo de gestion, mas confiable y basada en
resultados, y una nueva forma de trabajar, mas autonoma, flexible y adaptada

a las circunstancias individuales y preferencias de los empleados.

Las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) han
revolucionado el trabajo y la vida cotidiana en el siglo XXI. El concepto de
teletrabajo se define como “el trabajo realizado en un lugar, fuera de las
oficinas o locales, donde el trabajador no tiene contacto personal con sus
comparfieros de trabajo, pero puede comunicarse con ellos a través de la

tecnologia.

Los trabajadores generalmente tienen mejores condiciones de trabajo
y resultados cuando el teletrabajo es ocasional). También parece ser mas
ventajoso en comparacion con el trabajo tradicional realizado en un solo lugar.
Aun asi, durante la pandemia se registraron problemas como el aislamiento
social, la falta de apoyo y equipo, el resentimiento de los comparieros, la

difuminacion de los limites entre la vida profesional y la personal, el exceso



de trabajo, las jornadas laborales prolongadas, el estrés, los problemas de

salud fisica y mental.

Un estudio sobre el teletrabajo en las organizaciones publicas mostré
que tiene efectos muy negativos en sus empleados, entre ellos un mayor
aislamiento profesional y un menor compromiso organizacional en los dias en

que trabajaban integramente desde casa.

Las primeras estimaciones de Eurofound (2020) sugieren que cerca del
40 % de las personas que trabajan en la Union Europea (UE) han comenzado
a trabajar de forma remota, a tiempo completo, debido a la pandemia (Union
Europea, 2020). Antes del brote, solo el 15 % de los trabajadores de la UE

habia teletrabajado alguna vez (Union Europea, 2020).

Una vez mas, los gerentes de recursos humanos tienen un papel clave
que desempefar para garantizar que la experiencia del teletrabajo sea
positiva para los empleados y las organizaciones. Preparar al equipo para
trabajar eficazmente en sus hogares es un elemento clave. Sin embargo, las
rutinas de estos trabajadores se vieron completamente alteradas, provocando

mayor ansiedad, estrés y tension fisica, mental y financiera.

Flexibilidad laboral en tiempos de crisis

Antes de la crisis del coronavirus, los empleados ya exigian un nuevo
enfoque en las actividades laborales. Los lugares de trabajo se enfrentaron a
cambios constantes antes de la pandemia y habra mas por venir. En este
sentido, existe un debate sobre como se vera el mercado laboral después de

la pandemia, y se debe dar una respuesta sobre si los empleados continuaran



trabajando desde casa cuando las restricciones de salud publica ya no sean

necesarias (Weller, 2020).

El trabajo flexible sera una nueva normalidad después del virus. Las
medidas de distanciamiento social y fisica destinadas a detener la transmision
del COVID-19, imponen la distancia fisica entre las personas (al menos un
metro) y la reduccién del contacto con superficies contaminadas, fomentando

y apoyando una conexion virtual dentro de las familias y comunidades.

En cuanto al desarrollo de las actividades profesionales, se introdujo la
flexibilidad laboral, como el teletrabajo, la educacién a distancia, la reduccion
y evitacion de la congestion, el cierre de instalaciones y servicios no
esenciales, trabajar de forma remota y trabajar en casa se convierte en la

nueva normalidad (Carrillo, 2021).

El impacto del COVID-19 en el mercado laboral difiere
considerablemente entre paises. En el caso de Ecuador, los empleados tienen
un horario de trabajo a corto plazo bien establecido, y de esta manera no estan
propensos a contraer el virus, es decir, al trabajar en sus hogares estan
protegiéndose a si mismos y a su familia, puesto que no surge la necesidad

de salir de casa para cumplir con sus labores.

Los trabajadores en modalidades de empleo y ocupaciones
alternativos, caracterizados por una pequefia parte de las tareas realizadas
desde el hogar, han experimentado reduccion de horas, pérdida de empleo y
disminucién de ingresos. Trabajar desde casa puede ser Util para las personas
que trabajen en oficina, pero hay empleados para quienes trabajar desde casa

no es posible, incluso en una crisis.



Con respecto a la pandemia de COVID-19, esta interrumpié los
mercados laborales a nivel mundial durante 2020. Las consecuencias a corto
plazo fueron repentinas y, a menudo, graves: millones de personas quedaron
sin trabajo o perdieron sus trabajos, y otras se adaptaron rapidamente a

trabajar desde casa a medida que cerraban las oficinas (Canales A. , 2021).

Muchos otros trabajadores se consideraron esenciales y continuaron
trabajando en hospitales y tiendas de comestibles, en camiones de basura y
en almacenes, pero bajo nuevos protocolos para reducir la propagacion del

nuevo coronavirus.

Los demés analizan la influencia a largo plazo de la pandemia en el
consumo Y el potencial de una amplia recuperacién liderada por una mayor
productividad e innovacion. Aqui, se evalia el impacto duradero de la
pandemia en la demanda laboral, la combinacion de ocupaciones y las
habilidades de la fuerza laboral requeridas en ocho paises con diversos
modelos econdmicos y de mercado laboral: China, Francia, Alemania, India,
Japon, Espafa, Reino Unido y Estados Unidos. Juntos, estos ocho paises
representan casi la mitad de la poblacion mundial y el 62 por ciento del PIB

(Acosta, 2021).

Todas las medidas tomadas durante la crisis del coronavirus tendran
efectos a corto y largo plazo en la vida de las personas, especialmente en la
vida laboral, dados los cambios en los arreglos laborales (trabajo a corto plazo,
ubicacion flexible y horario). Las relaciones entre trabajo y la vida personal de

los trabajadores que desempeiian roles inflexibles, podrian verse afectadas



por la crisis sanitaria, generando efectos en ambos aspectos, de modo que la

pandemia pueda contribuir a la compensacion del trabajo flexible.

La pandemia de Covid-19 como un impacto profesional, tendra un gran
impacto en el trabajo y las carreras de las personas. El impacto de la crisis
dependera de factores contextuales e individuales y afectara a las personas
de manera diferente segun su etapa de carrera y vida. Aunque la pandemia
representa un shock negativo para la carrera, puede tener implicaciones
positivas a largo plazo, las consecuencias a corto plazo son diferentes a las

de largo plazo (Janeth, 2021).

Condiciones de trabajo y rendimiento laboral.

Para cada negocio, el desempefio ha sido evaluado por los
fundamentos del negocio relacionados con las ventas, los ingresos o las
ganancias. Sin embargo, los indicadores no financieros también son cruciales
para considerar, por ejemplo, investigar el desempefio del negocio que se
relaciona con los recursos humanos, como la satisfaccion, la motivacion y el

ausentismo (CEPAL, 2021).

Una empresa necesita valorar a sus empleados para que puedan
desempefiarse de manera eficiente, asi como para mantener su posicion
competitiva en el mercado. Ademas, el desempefio laboral se ha definido
como la forma en que los trabajadores realizan las tareas de la organizacion,
vinculando también el comportamiento de los trabajadores con las normas de

la propia empresa.



Se ha creado una literatura sustancial sobre el entorno en el que las
condiciones de trabajo afectan el bienestar mental y fisico. La naturaleza
concebiblemente desagradable del trabajo de bienestar emocional ha sido
suficientemente ilustrada. Algunos examenes han revelado un estado anormal
de agotamiento y tensidbn emocional pobre entre los miembros del personal

debido al ambiente de trabajo deficiente (Puentes, 2017).

Se ha demostrado que un lugar de trabajo deficiente esta relacionado
con problemas de asistencia, satisfaccion laboral reducida, quejas fisicas,
agotamiento y desempefio laboral deficiente. Un lugar de trabajo deficiente es
probablemente una de las razones fundamentales de la alta tasa de rotacion

del personal y la baja satisfaccion y desempefio.

Los factores del lugar de trabajo y la satisfaccién también pueden ser
puntos de referencia Utiles para evaluar futuros cambios y avances en el
trabajo. Ademas, las condiciones y el entorno de trabajo estimulantes se ven
obligados a mejorar la actitud de los trabajadores, lo que conduce a un mejor

desempeiio.

Se destaca que los componentes de motivacion relacionados con el
reconocimiento en el trabajo ayudan a los empleados a encontrar su valor en
la empresa. Esto mejoraria su desempefio general en el trabajo y los llevaria

a estar satisfechos.



Sector comercial

El comercio es la actividad socioecondmica que consiste en la compra
y venta de bienes y servicios, para su uso, venta o transformacion, ademas,
en el ambito de actividades comerciales o industriales el comercio es el
intercambio de bienes o0 se servicios que se efectian mediante un
comerciante, siendo la persona juridica o fisica que se dedica al comercio en

forma habitual (SCIAN, 2002).

El sector comercial, forma parte del sector terciario de la economia, la
cual incluye el comercio al por mayor, minorista, centros comerciales, camaras
de comercio, plazas de mercado y, en general, a todos aquellos que se
relacionan con la actividad de comercio de diversos productos a nivel nacional

o internacional (Banredcultural, 2018).

El desempefio laboral comercial

Los empleados son partes clave en la formacién y el desarrollo del
capital humano y social de la organizacién y son una fuente clave de
conocimiento y apoyo para el desarrollo e implementacion de la gestion

sostenible de los recursos humanos (HRM).

Ante los desafios actuales, es necesario redefinir el concepto de GRH,
siendo teniendo un enfoque mas apropiado para la gestion real de los recursos
humanos. Los objetivos son sostenibles y sus resultados a largo plazo dan
con un enfoque en el cuidado del empleado y del medio ambiente, la
participacion y el desarrollo de los empleados, la asociacion externa, la

flexibilidad, el cumplimiento de las normas laborales, la cooperacion entre los



empleados, la equidad y la igualdad, todo ello sin afectar la rentabilidad. las

caracteristicas principales de la gestion de recursos humanos sostenible.

Las dos caracteristicas centrales (desarrollo de los empleados y una
combinacion de horario de trabajo flexible y nuevos tipos de espacios de
trabajo) son particularmente importantes en términos de su impacto en los dos
resultados principales de la gestion de recursos humanos sostenible:

satisfaccion laboral y rendimiento laboral.

El mercado laboral cambia constantemente, y el papel del empleado es
increiblemente importante. Cuando los empleados pueden elegir sus horas de
trabajo preferidas, tienden a estar mas motivados y pasan mas tiempo sin

cambiar de trabajo.

En los ultimos afios, este cambio de paradigma dio como resultado un
aumento en la autonomia de los empleados, interrupciones durante los
horarios de trabajo para satisfacer las necesidades de los empleados, la
gestion de recursos humanos sostenibles los empleados deben tener una
combinacion de motivacion, aptitudes y actitudes personales, conocimientos
y capacidad de trabajar en equipo, es la manera en que se desarrolla una
experiencia laboral mas productivo y con un mejor desempefio laboral dandole
apertura a la participacién de los empleados en la toma de decisiones, el
modelado del espacio de trabajo y el aumento de la creatividad y la

productividad de los empleados.

La flexibilidad laboral ofrece a los empleados un equilibrio entre su vida
profesional y personal, lo que lleva a la satisfaccion laboral y un alto

rendimiento y una mejora general de la organizacion en su conjunto. La



flexibilidad laboral se ha vuelto indispensable por sus avances digitales y
tecnoldgicos, dado a que sus horas de trabajo pueden terminar hasta cierta
hora o asi mismo continuar desde un lugar que no sea su puesto de trabajo,
ya que para esto solo se necesita una conexion estable y precisa para seguir

con sus labores diarios.

Hablamos de que, si un empleado no tiende a tener flexibilidad laboral,
no podra contar con un trabajo estable, o no llegar a cumplir con las
expectativas de la empresa y obtener el desempefio laboral que se necesita,
para asi tener la capacidad de cubrir con los resultados 0 metas que se fija
cada empresa, ya que por esto se fija condiciones econémicas para que el
empleado se sienta satisfecho con su puesto de trabajo, y sus desempefios

sean Optimos.

Tenemos en cuenta que la crisis del covid-19 a afectado
econOmicamente tanto como a las empresas comerciales como a los
empleados, ya que contar con empleados en tiempo completo no significa
mejor desempefio laboral, ya que influyen dos preocupaciones: la crisis
sanitaria y la estabilidad laboral. El empleo a tiempo completo en la actualidad
es encontrar un equilibrio para mantenerse optimista en el crecimiento laboral
ya que la creciente prevalencia de formas de empleo no estandarizadas ha
provocado un cambio estructural en los patrones de trabajo, lo que
probablemente resulte en un cambio en los niveles de satisfaccion laboral de
los empleados, proporcionando informacion que podria ser increiblemente

valiosa para nosotros.



Los empleados son parte clave en la formacion y el desarrollo del
capital humano y social de la organizacion y son una fuente clave de
conocimiento y apoyo para el desarrollo y la implementacion de la gestion

sostenible de los recursos humanos.

Los empleados son una de las partes interesadas mas importantes de
una organizacion y la organizacion en su conjunto es una parte interesada de
HRM. En un mercado laboral volatil, es cada vez mas importante cambiar la
situacion prevaleciente donde los recursos humanos se consumen en lugar

de desarrollarse, si el enfoque es para aumentar la retencion de empleados.

Sin embargo, la diferencia entre GRH estratégica y sostenible implica
objetivos méas amplios; mientras que la gestion de recursos humanos
estratégica esta determinada por el desempefio de la organizacion,
principalmente en términos de resultados econdmicos, la gestion de recursos
humanos sostenible también considera los resultados sociales, humanos,

ambientales y financieros.

La mayoria de los modelos de GRH presentan el concepto de
flexibilidad laboral como una influencia directa y significativa en la gestion de
personas en las organizaciones. Tiene un amplio alcance, que implica la
creacion de condiciones de trabajo adecuadas, liderazgo sostenible,
cooperacion y trabajo en equipo, diversidad y multiculturalidad, ética y
gobernanza, creacion e inculcacion de valor, salud y seguridad, participacion

de la fuerza laboral y un entorno sostenible.

La formacion, el desarrollo y el desempefio laboral se consideran

elementos esenciales en la disciplina de la psicologia industrial. El desempefio



de los trabajadores es extremadamente crucial para cualquier empresa, ya
que en dUltima instancia conduce al éxito de la empresa. Los avances
tecnoldgicos han dado como resultado enormes mejoras en la economia y los
estilos de vida modernos; y al mismo tiempo, ha llevado a una mayor

competencia entre organizaciones.

Esto ha llevado a numerosos altos directivos y formuladores de
politicas a enfatizar con bastante fuerza el mantenimiento de la posicion
competitiva en el mercado. Investigaciones previas explican que la
satisfaccion ocurre cuando el lugar de trabajo desarrolla ciertas cualidades

gue llevan a los trabajadores a desempefiarse mejor en el trabajo.

Por lo tanto, se debe establecer una condicion de trabajo adecuada
para que los empleados lleven a cabo sus responsabilidades utilizando al
maximo su potencial y al mismo tiempo brindando un servicio de calidad a los
clientes. Por lo tanto, trabajadores satisfechos conducen a clientes
satisfechos. Multiples investigadores respaldan la idea de que cuando los
gerentes apoyan a los empleados, se desempefian mejor en el trabajo debido
a un menor nivel de estrés y un comportamiento alentador de sus supervisores

inmediatos.

La academia de comportamiento organizacional tiene una gran
necesidad de examinar el papel intermedio de la satisfaccion laboral entre la
relacion de las condiciones laborales y el desempefio laboral. La investigacion
sobre las condiciones de trabajo de las organizaciones en las economias

emergentes es aun inadecuada.



Pues debido a la creciente presion de las partes interesadas, las
condiciones de trabajo se han vuelto imprescindibles para que las empresas
estén al tanto. Esto se debe a que las condiciones de trabajo se han perfilado
como un elemento perjudicial para potenciar el nivel de energia con el que se
desempeiian los empleados en cualquier lugar de trabajo. Ademas de la
creciente presion gubernamental por mejores condiciones laborales, los
empleados hoy en dia también tienden a exigir mejores condiciones laborales

para realizar su trabajo.

Debido a esto, los gerentes senior de recursos humanos deben lograr
otro objetivo en términos de mejorar las condiciones de trabajo. Las malas
condiciones de trabajo tienden a influir en la satisfaccion y el desempefio de

los trabajadores en el puesto laboral.

Impacto de COVID 19 en el sector comercial

El impacto econdmico y social de la pandemia del covid-19 en América
Latina no tiene precedentes. Segun el Banco Mundial, al comparar la historia
de crecimiento econémico de la regién, las proyecciones actuales prevén el
peor desempefio desde 1901. Ni la gripe espafiola de 1918 (-5,1%), ni la Gran
Depresion (-5,2% en 1931), ni la segunda crisis del petréleo (-2,4% en 1982)

provocaron una contraccion como la que se proyecta actualmente.

Y en esta crisis excepcionalmente severa, varios indicadores sugieren
que la economia ecuatoriana sera una de las mas afectadas de América
Latina. Segun estimaciones del Banco Central de Ecuador (BCE), se espera
que la contraccion economica sea de al menos 9.1%; un escenario que

intensificara los problemas estructurales de la economia: aumento de la



desigualdad, niveles de pobreza, desempleo e informalidad. En este contexto,
y en un pais con una economia dolarizada, la pandemia ha servido para
demostrar su vulnerabilidad a los choques externos mientras el gobierno

impulsa la mineria a gran escala (Jiménez, 2021).

La situacion actual en Ecuador no puede entenderse sin hacer
referencia a los cambios en el modelo econémico provocados por el actual
gobierno. Ahora ha asumido una orientacion neoliberal convencional, y en
cumplimiento de los compromisos asumidos en el Acuerdo Ampliado de
Servicios con el FMI en marzo de 2019, a principios de octubre el gobierno
ecuatoriano anuncié la eliminacion de los subsidios a los combustibles, asi
como un conjunto de medidas adicionales encaminadas a en la reduccion del

gasto publico y la flexibilizacion y reduccion de los derechos laborales.

Las tensiones politicas que resultaron tanto de las medidas especificas
como de la orientacion general e implicaciones sociales del nuevo modelo
encontraron su expresion en la protesta social de octubre de 2019 (Santillan,

2021).

También cabe destacar la falta de politicas y planificacién relacionada
con el sistema financiero en el primer periodo del actual gobierno, y como ese

vacio fue subsiguientemente llenado por el programa acordado con el FMI.

Antes de la firma del convenio, la politica gubernamental mas
significativa relacionada con el sistema financiero era el traspaso de la
jurisdiccion del monedero electrénico a la Asociacion de Bancos Privados del

Ecuador (ABPE) del Banco Central del Ecuador, que en ese momento ya



contaba con un funcionamiento en el sistema, con bajos costos y un numero

creciente de transacciones.

El primer caso con covid-19 se informé el 29 de febrero de 2020. En
ese entonces, en medio del descontento popular generalizado evidenciado
por los hechos de octubre, los bajisimos niveles de credibilidad y aceptacion
del gobierno, y una economia estancada que a principios de 2020 se esperaba
gue experimentara la mayor reduccién en los ultimos afos. 20 afios, covid-19
llegé a Ecuador. Posteriormente, el gobierno declaré un estado de emergencia
sanitaria a nivel nacional (12 de marzo de 2020) y cuatro dias después, un

estado de emergencia general.

La principal medida utilizada para evitar el colapso de la capacidad
hospitalaria por el virus fue el confinamiento de la poblacion, lo que implica un
gran apagon o un «gran cierre» de la economia, por los efectos sobre tanto la

oferta como la demanda.

En conjunto, la declaracion del estado de emergencia y el encierro
redujeron las posibilidades de protesta y ofrecieron el escenario ideal para la

implementacion del programa neoliberal estipulado por el FMI (Soler, 2021).

El resultado final ha sido una gestion deficiente tanto de la propagacién
del virus como de sus efectos negativos en el empleo, la educacion y la
alimentacion. Y en este contexto de ingresos familiares reducidos, limitaciones
de movilidad, cierres de fronteras y reconfiguracion de los sistemas de
suministro de alimentos, la necesidad de proteger la soberania alimentaria de

los hogares solo se ha intensificado.



Cuando el gobierno de Ecuador anuncié las primeras medidas
destinadas a combatir la pandemia del covid-19, se refirio al déficit fiscal como
la Unica debilidad de la economia. Partiendo de los tipicos argumentos
neoclasicos, imagind que todo podria resolverse con una simple modificacion
del gasto publico, creyendo que la economia y la politica basada en su logica

es todopoderosa (Torner, 2018).

Sin embargo, uno de los asesores econémicos del gobierno, asi como
el propio ministro de Economiay Finanzas, afirmaron que la realidad, su vision
de la realidad, habia superado la ley, sugiriendo de hecho que no estaban
dispuestos a infringirla. Por otro lado, la situacion podria haber sido peor dado
gue se evitaron escenarios potenciales de hambre en la poblacion debido a la

capacidad del pais para producir alimentos.

Parte del problema se puede ver en el aumento de la desigualdad de
ingresos, que crecié después de alcanzar su punto mas bajo en 2017,
mientras que en diciembre de 2019 la pobreza de ingresos afect6 a una cuarta
parte de la poblacion nacional, un aumento del 3,5% con respecto a 2017

(Canales A. , 2021).

Es decir, el pais enfrentaba un alarmante deterioro de los niveles de
ingresos necesarios para llevar una vida digna, deterioro que se explica, entre
otros factores, por lainaccion en el area de politicas publicas, pérdidas fiscales

(gasto tributario), etc.

Otro rasgo de la desigualdad en Ecuador es la variedad de formas en
las que la poblacion esta vinculada al mercado laboral (por ejemplo, el 45,8%

de la PEA estaba subempleada a diciembre de 2019) de forma que tienen una



gran influencia en la vulnerabilidad de los hogares debido a dramaticas

diferencias de ingresos.

El rechazo a algunas leyes de ayuda humanitaria, pone de manifiesto
una de las principales tensiones que vive el pais en la actualidad: los sectores
de altos ingresos se muestran resistentes a adoptar medidas progresivas. A
pesar de que enfrentar la pandemia, requiere garantizar la prestacion de
servicios basicos y transferencias monetarias para evitar casos de pobreza

extrema (Benavides, 2020).

Esto equivale a una negativa por parte de los grupos de poder
econdémico a compartir la riqueza formada por el esfuerzo de los trabajadores
y, en muchos casos, resultado de las ventajas comparativas que disfruta el

pais por su abundancia de recursos naturales y regiones climéaticas.

Esta falta de regulacion tiene el mayor impacto en las actividades de
los micro y pequefios empresarios, quienes enfrentan tasas de interés
efectivas entre 23% y 30%, mientras que las tasas establecidas para el sector
empresarial se ubican en 9.33%. El acuerdo con el FMI incluia liberar las tasas

de interés, es decir, eliminar la posibilidad de reducir el costo del dinero.

Proceso y estrategias de motivacion

Varios tedricos explican la motivacion como un proceso que rige las
elecciones. El proceso de motivacion puede ser interno o externo al individuo
que despierta el entusiasmo y la persistencia para seguir un determinado

curso de accion. El proceso de motivacion comienza con una deficiencia o



necesidad fisioldgica o psicolégica que activa el comportamiento, o un impulso

que apunta a una meta.

Un modelo del proceso de motivacién relacionado con las necesidades
se inicia mediante el reconocimiento consciente o inconsciente de las
necesidades insatisfechas. Las necesidades crean deseos, que son deseos
de lograr u obtener algo. Se establecen metas que se cree satisfaran las
necesidades y deseos, y se selecciona un camino de comportamiento que se

espera alcance la meta.

Una parte fundamental de una estrategia de motivacion debe ser que
el proceso de lograr la meta es en si mismo motivacional. En otras palabras,
es importante asegurarse de que las personas no se rindan durante la fase de
implementacion, mediante el disefio de un proceso para lograr los objetivos y

controlar la estrategia de motivacion (Escobar, 2021).

Una estrategia de motivacion es necesaria para llevar a cabo las tareas
diarias y motivar a los empleados con objetivos comunes. No es solo una
decision o palabras simples que se utilizan para describir el objetivo, sino

también el uso de un conjunto de habilidades para lograrlo.

Importancia del desempefio de los empleados en las organizaciones

empresariales

Los duefios de negocios necesitan empleados que puedan hacer el
trabajo, porque el desempefio de los empleados es fundamental para el éxito
general de la empresa. Los lideres empresariales deben comprender los

beneficios clave del desempefio de los empleados para que puedan



desarrollar métodos consistentes y objetivos para evaluar a los empleados. Si
lo hace, ayuda a determinar las fortalezas, debilidades y posibles brechas de
gestion en la organizacion empresarial. Aunque las evaluaciones de
desempefio nunca son divertidas, ayudan a los lideres empresariales a

determinar los niveles de desempefio de cada empleado.

Uno de los factores mas importantes en el desempefio de los
empleados es el logro de las metas. Los empleados exitosos cumplen con los
plazos, realizan ventas y construyen la marca a través de interacciones
positivas con los clientes. Cuando los empleados no se desempefian de
manera efectiva, los consumidores sienten que la empresa es apatica a sus

necesidades y buscaran ayuda en otra parte.

Los empleados que se desempefian de manera efectiva hacen las
cosas correctamente la primera vez. Imaginese si la persona que crea los
informes de los clientes siempre llega tarde a completarlos. El departamento
de servicios al cliente siempre estaria esperando, luciendo poco profesional y

quizas incompetente.

Cuando las personas hacen su trabajo de manera efectiva, la moral en
la oficina se eleva. Los empleados que no estdn motivados para hacer el
trabajo como se indica, pueden derribar todo un departamento. Es importante

fomentar un ambiente de trabajo positivo y enérgico.

Cultivar un ambiente de trabajo positivo recompensando a los
empleados de alto rendimiento con incentivos y reconocimiento grupal durante

las reuniones. Las oficinas de alto rendimiento también atraen talento de



calidad en el reclutamiento, porque la oficina se siente viva y trabaja para

alcanzar las metas.

Marco Referencial

A continuacion, se puntualizan como referencias de trabajos
investigativos en a&mbito del desemperio laboral durante el COVID-19, en este

en el sector comercial relacionadas con las variables a investigar.

En la Universidad de Guayaquil, se realizd un trabajo investigativo con
el titulo “Incidencia del clima y el desempefo laboral después del covid-19 de
los colaboradores Ortega S.A” realizado por Rosales & Salazar (2020) este
estudio tiene la finalidad de describir los indicadores que construyen la
variable “clima laboral” después del covid-19 y el desempefio de los
colaboradores, para ello se trabajé con la investigacién de tipo mixto, alcance
descriptivo, bajo el instrumento estructurado el cual se aplico a 12
trabajadores del area administracion, bodega y ventas. En este sentido, el
estudio comprobé que, debido a las medidas por la cuarentena efectuadas por
la empresa, el desempefio de los colaboradores no se ha visto afectado y han
logrado conservar sus habilidades laborales y sociales intrinsecamente en la
jornada laboral. La presente investigacion ratifica la importancia de las
determinar las alteraciones en las actividades, con la finalidad de plantear

estrategias de mejora.

Por otra parte, la autora Escobar (2021) de la Universidad de la Casa
Grande desarrollan el tema “Evaluacion del desempefio en tiempos de covid-
19 y su incidencia en el rendimiento laboral de los colaboradores

administrativos de la comercializadora de agroquimicos de la ciudad de



Guayaquil” esta investigacion abordo la tematica en el campo del desempefio
laboral. Esta investigacion tuvo por objetivo de disefiar un instrumento de
seguimiento y mejora continua de la valoracion de desempeiio para el talento
humano administrativo de la comercializadora. Para ello, se trabaj6é con la
metodologia correlacional, exploratoria. De esta manera la autora concluye
qgue el desempefio laboral incide en el rendimiento de los colaboradores, por
lo tanto, plantea reuniones, talleres y capacitaciones para conseguir la

consolidacion de equipo de trabajo de forma que se vuelvan mas productivos.

Asimismo, la investigacion realizada por Lozada & Criollo (2020) con
respecto al tema “El covid-19 y su incidencia en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Empresa Grupo Sur capacitacion y consultoria”,
plantea como propdsito del estudio determinar la incidencia del covid.19 en el
desemperio laboral del personal administrativo. Por lo cual usé la metodologia
de disefio cualitativo, exploratorio, con una muestra de 20 trabajadores con
relacion al impacto del virus, determind que la empresa ha hecho caso omiso
a los estrictos protocolos de bioseguridad dictados por la OMS y el Ministerio
de Salud es por ello que se tomaron medidas de aislamiento o prohibicion de
reuniones y actividades dentro de la oficina, con el fin de evitar la propagacion,
es asi que hasta la fecha las actividades han sido transportadas a modalidad
teletrabajo, aspiran que para el 2022 se pueda retomar las actividades

paulatinamente de forma presencial.



Marco legal

Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucion de la Republica del Ecuador, Registro Oficial N° 499, del 20

de octubre del 2008: sefala:

Art. 3.- Son deberes primordiales del Estado: 1. Garantizar sin
discriminacion alguna el efectivo goce de los derechos establecidos en la
Constitucion y en los instrumentos internacionales, en particular la educacion,
la salud, la alimentacion, la seguridad social y el agua para sus habitantes.

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Art. 14.- Se reconoce el derecho de la poblacién a vivir en un ambiente
sano y ecolégicamente equilibrado, que garantice la sostenibilidad y el buen

vivir, sumak kawsay. (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Cdédigo de Trabajo

El Cédigo de Trabajo del Ecuador, Registro Oficial N° 167, del 16 de diciembre

del 2005, establece:

Art.3- Los trabajadores en general, tienen derecho a conocer los
resultados de los exdmenes médicos practicados, asi como los de laboratorio
y los estudios especiales. También tendran derecho a la confidencialidad de
sus resultados, salvo en el caso de enfermedades que, por su haturaleza, alta
probabilidad de contagio, que deberdn ser puestos a disposicion de las
autoridades de salud, y de ese particular se informara al empleador. Si los
examenes médicos revelaren condiciones de especial vulnerabilidad o se

detectare algun impedimento psicofisico para el desempefio de las



actividades propias de la actividad, las instancias competentes del Ministerio
de Trabajo y Empleo y del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social,
determinaran las medidas necesarias para su readaptacion y formacion

profesional. (Codigo de Trabajo, 2005).

Ley Organica de Salud

La ley Organica de Salud del Ecuador, Registro Oficial N° 423, del 18 de

diciembre del 2015, afirma:

Del derecho a la salud y su proteccion

Art. 1.- La presente Ley tiene como finalidad regular las acciones que
permitan efectivizar el derecho universal a la salud consagrado en la
Constitucion Politica de la Republica y la ley. Se rige por los principios de
equidad, integralidad, solidaridad, universalidad, irrenunciabilidad,
indivisibilidad, participacion, pluralidad, calidad y eficiencia; con enfoque de
derechos, intercultural, de género, generacional y bioético. (Ley Organica de

Salud, 2005)

Art. 3.- La salud es el completo estado de bienestar fisico, mental y
social y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades. Es un
derecho humano inalienable, indivisible, irrenunciable e intransmisible, cuya
proteccion y garantia es responsabilidad primordial del Estado; y, el resultado
de un proceso colectivo de interaccion donde Estado, sociedad, familia e
individuos convergen para la construccion de ambientes, entornos y estilos de

vida saludables. (Ley Organica de Salud, 2005)



Art. 4.- La autoridad sanitaria nacional es el Ministerio de Salud
Pulblica, entidad a la que corresponde el ejercicio de las funciones de rectoria
en salud; asi como la responsabilidad de la aplicacion, control y vigilancia del
cumplimiento de esta Ley; y, las normas que dicte para su plena vigencia

seran obligatorias. (Ley Organica de Salud, 2005)

Art. 206.- La autoridad sanitaria nacional establecera planes de
capacitacion y evaluacion permanente de los profesionales y recursos
humanos en salud e implementara promociones e incentivos. (Ley Organica

de Salud, 2005)

Art. 205.- Créase la carrera sanitaria para los recursos humanos del
Sistema Nacional de Salud, basada en el criterio de clasificacién por niveles
de formacion y estructura ocupacional, con el propésito de establecer sus
obligaciones y derechos, asi como los incentivos que permitan garantizar la
equidad, calidad en la atencién y el servicio, la asignacién adecuada y
suficiente de recursos humanos en las distintas zonas del pais. La autoridad
sanitaria nacional promovera y desarrollara, dentro de la carrera sanitaria, un
plan nacional de educacion permanente con enfoque de género y pluricultural,
para mejorar la productividad, calidad del desempefio laboral y promocién de

sus recursos humanos. (Ley Orgéanica de Salud, 2005)



CAPITULO 2

Marco metodolégico

Las técnicas y procesos disefiados que se aplican de manera
sistematica y ordenada a un proceso de investigacion integran el campo de la
metodologia de una investigacion. El presente apartado tiene como fin
desarrollar el marco metodologico, el cual segun Bernal (2016),es el “conjunto
de pasos, técnicas y procedimientos que se emplean para formular y resolver
problemas”. (pag. 118), ademas de describir técnicas adoptadas para la
recopilacion y analisis de datos sobre las variables de estudio “desempefio
laboral y Covid-19”; para ello, se ha procedido con el cumplimiento de un
proceso metodoldgico, que inicia con la identificacion del disefio, enfoque,
alcance y poblacion, mismos que se utilizaron para la ejecucion de la

investigacion.
2.1. Disefo de investigacion

El disefio de una investigacién para Fernandez, Hernandez & Baptista
(2014) es “un plan o estrategia que se desarrolla para obtener la informacion
que se requiere en una investigacion y responder al planteamiento”. En este
contexto, el proyecto es de tipo no experimental, dado que se lo realizé sin la
necesidad de manipular las variables; es decir, se realiza en situaciones ya

existentes, que ya sucedieron (Hernandez & Mendoza, 2018).

El trabajo investigativo al tratarse de la influencia que tiene el

desempenio laboral durante el COVID-19, en el sector comercial de la ciudad



de Guayaquil durante el periodo 2019 — 2020 tiene un corte de tipo

transversal, puesto que de desarrollara durante un afo.

El disefio del estudio es no experimental. De acuerdo con Hernandez
et al. (2018) en este disefio las variables no se manipulan deliberadamente;
es decir, “se estudian los fendmenos tal como se desarrollan en su contexto
natural, describiendo o analizando las variables y la relacion que puedan
existir entre ellas, pero sin provocar por parte del investigador cambio alguno”
(pag. 88). Los estudios con disefio no experimental se subdividen en disefios
con corte transversal y longitudinales. Para este caso en particular se emplea
el corte transversal, que consiste en la aplicacion de las técnicas descritas en
el estudio por una sola vez, es decir, en un punto especifico de tiempo

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2018)

2.2. Enfoque de investigacion

El trabajo se basara en un enfoque cualitativo, el cual emplea la
recoleccion de datos sin medicion numérica con el propésito de descubrir o
afinar preguntas de investigacion en el proceso de interpretaciéon (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2018). Para este enfoque se utilizan entrevistas como
meétodo para recolectar datos y se realizara un analisis conversacional. De
acuerdo con Bernal (2016) este método “estudia procesos psicosociales que
se dan en situacion de interaccion personal” (pag. 122) este autor afirma que
el significado no es el resultado de una operacioén generada por el investigador
que observa, sino mas bien “surge del significado que las personas que se
encuentran en una situacion especifica atribuyen a sus propias acciones, a la

propia situacion y a las consecuencias derivadas de esas acciones” (pag. 124)



Precisamente se aplicaran entrevistas estandarizadas. Estas poseen
un alto grado de formalizacion y aborda una serie de preguntas estructuradas
y dirigida a temas o aspectos especificos de acuerdo con un orden
predeterminado, siguiendo un procedimiento uniforme (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2018). Este enfoque, permitié describir los efectos que
tuvo el COVID-19 sobre el desempefio laboral, indagando las caracteristicas
de estudio y permitiendo la fundamentacion de significados de las variables

establecidas.

Segun Bernal (2016), el analisis cualitativo es relevante, ya que permite
emprender e investigar la experiencia vivida por los participantes, explorando
los saberes, percepciones y experiencias de los sujetos que asumen el rol
principal en la realidad contrastada. La metodologia cualitativa resulté ser la
mas adecuada para el estudio en cuestion, dada la importancia de agregar

diferentes opiniones y percepciones de los Gerentes de RRHH entrevistados.

2.3. Alcance de lainvestigacion

Este proyecto de investigacion se ha desarrollado bajo el alcance de
investigacién descriptiva donde se especifican las propiedades, los perfiles y
las caracteristicas de grupos, objetos de estudio, personas, comunidades o
cualquier otra situacién o fendmeno que se vaya a someter a un analisis ya
que Unicamente lo que se pretende es medir y recoger datos de manera
conjunta o independiente sobre las variables a estudiarse mediante el
levantamiento de la informacion de fuentes primarias asi como de fuentes

secundarias (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2018).



A su vez, y partiendo del enfoque cualitativo que se le ha dado, se opto
por este tipo de investigacion debido a que se realizara un analisis y
descripcion del desempefio laboral durante el COVID-19 en el sector
comercial de la ciudad de Guayaquil por lo que es adecuado establecer el
enfoque investigativo que se utilizara con el fin de optar por los instrumentos

y técnicas adecuadas para la obtencion de la informacion de campo.

Segun Ackerman (2018), la investigacion descriptiva comprende varios
puntos tales como la descripcion, registro, andlisis e interpretacion del entorno
actual, composicién o procesos de fendmenos. Para Carvajal (2017) “Los
estudios descriptivos buscan especificar propiedades y caracteristicas
importantes de cualquier fendmeno que se analice” (pag. 82) describiendo las

tendencias de un grupo o poblacion.

En una investigacién descriptiva la persona que ejecuta la indagacién
puede desenvolverse en diferentes facetas como: ser un observador
completo, observar cémo participante, un participante observador o un
participante completo (Gomez & Roquet, 2019). El nivel descriptivo trabaja en
base a realidades de hechos y su caracteristica principal es la correcta

interpretacion de datos.

2.4. Poblacién

La poblacion es “el conjunto de individuos que poseen ciertas
caracteristicas o propiedades que son las que se desea estudiar” (Fuentelsaz
& Icart, 2006). Frente a esta definicion, la poblacion para el proyecto de
investigacion se encontrara conformada por PYMES que pertenecen al sector

comercial de la ciudad de Guayaquil.



Por ello, se tom6 como base el reporte de Directorios de Empresas y
Establecimientos (2020), quien afirma que existen 299.231 empresas
ecuatorianas que integran el sector comercial a nivel nacional; y en la ciudad
de Guayaquil se han registrado un total de 3066 PYMES. Por lo tanto, al
considerar los criterios que se deben cumplir las empresas, se obtuvo una
poblacidn de 341 que fueron participes de esta investigacion, con el fin de que

complementen de forma positiva a los resultados de la investigacion.

2.5. Operacionalizacién de variables

Para el buen rendimiento de las empresas es fundamental que cada
uno de ellas, conozcan cémo incide el covid-19 en el desempefio laboral de
sus colaboradores; con el objetivo de planificar nuevas estrategias de cuidado,
acciones, comportamientos y responsabilidades mediante la medicion de la

evaluacion y eficiencia.



Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Medicion
“‘Son  aquellas acciones o Trabajador
comportamientos observados en _ . .
Acciones Equipo de trabajo
los empleados que son relevantes amient
o comportamientos -
para los objetivos de la Evaluacion Entrevistas
Desempefio laboral organizacién, y que pueden ser N Area de gestion
_ o Responsabilidades
medidos en términos de las __
_ o Eficiencia
competencias de cada individuo y o
_ o Medicion
su nivel de contribucion a la
empresa” (Castellanos, 2010)
La COVID-19 es la enfermedad Infectados
causada por el nuevo coronavirus asintomaticos
conocido como SARS-CoV-2 la Causa - Enfermedad
cual apareci6 por primera vez el 31 Infectados leves Entrevistas

COVID-19

de diciembre de 2019, al ser
informada de un grupo de casos de
«neumonia virica» que se habian
declarado en Wuhan (Republica
Popular China) (OMS, 2021).

Muerte

Confinamiento

NUmero de muertes




2.6. Instrumentos de medicién

El instrumento utilizado fue la entrevista. El principal objetivo de las
entrevistas es entender la nueva realidad en relacion al desempefio laboral
durante el COVID-19 que las empresas estan viviendo actualmente debido a

la situacién de pandemia instalada.

La técnica de recogida de datos elegida consistié en la realizacion de
entrevistas individuales estructuradas. Asi, recurrir a entrevistas estructuradas
permite identificar previamente las preguntas, permitiendo al entrevistador
orientar la entrevista segun lo previsto (Bernal, 2016), las entrevistas incluyen
preguntas abiertas, con el fin de captar con el mayor detalle posible las

percepciones de los entrevistados.

2.7. Proceso de recoleccion de datos

Las entrevistas se realizaron de forma virtual y se transcribieron a
través de la plataforma digital Microsoft Teams y a través de una llamada
telefénica. Tuvo lugar, entre enero y febrero de 2022 y cada uno tuvo una
duracibn maxima de treinta minutos. Durante las entrevistas se registro
informacion sobre el impacto de la pandemia del Covid-19 en las empresas y
su contratacién, el impacto en los cambios de rutinas y comportamientos de
los profesionales y empleados de RRHH, y finalmente qué medidas estan
tomando las empresas para continuar con la contratacion durante y después

de la pandemia.



2.8. Herramientas

Con la intencion de extraer conclusiones es necesario apoyarse en
herramientas que nos permita analizar los datos, y para el presente trabajo se
utiliza Microsoft Excel, ya que cuenta con hoja de calculo, tablas, entre otras

para el procesamiento de datos.

Para el estudio se emplea fuentes de informacién primaria vy
secundaria. Con respecto a fuentes primeras, se plantea la realizacién de
entrevistas a directivos de RRHH. En términos de fuentes secundarias, se
utilizd informacion contenida en articulos cientificos, textos de consultas
especializados, libros, trabajos de grado de tercer y cuarto nivel, Por otra
parte, la entrevista es un procedimiento de captura de informacién que
contiene preguntas abiertas explicitamente dirigidas a identificar y
comprender los procesos mentales de los entrevistados cunando contestan

las interrogantes (Martinez & Avila, 2010)



CAPITULO 3

Resultados

En esta parte del trabajo investigativo, se presentan los respectivos
resultados de cada una de las hipétesis planteadas, tomando como objeto de
estudio las entrevistas realizadas y las Pymes del sector comercial de la
ciudad de Guayaquil periodo 2019-2020. Por lo tanto, se ha determinado

como el covid-19 puede incidir en el desemperio laboral de los trabajadores.
1.1. Analisis de las entrevistas

En el analisis de resultados se podra visualizar las 6 entrevistas realizadas a
gerentes del area de RRHH, con el fin de responder nuestro objetivo que es
analizar el desempefio laboral durante el covid-19 en el sector comercial en el
periodo 2019-2020. Dentro de estas entrevistas se encuentran 12 preguntas
que estan orientadas a nuestras variables de estudio con el fin de obtener

resultados que se puedan evidenciar de forma directa y concreta.
ENTREVISTA N°1

EMPRESA: PROYIMAR S.A.
ENTREVISTADO/A: Ing. Fernanda Barzola

. ¢Por pandemia, cOmo se sitié el personal con respecto a su estado fisico
y mental en cuanto a la experimentacion de fatiga, dificultad para

concentrarse, alteracion del suefio, irritabilidad, entre otros?

El mayor problema, tal vez fue al inicio de la pandemia porque toda la

poblacién en general estaba muy angustiada, y cuando empezaron a circular



fotos en redes sociales de los muertos tirados en la calle existio un ambiente
de miedo en toda la ciudadania, era una situacion permanente de angustia y
lo peor de todo fue cuando empezo a fallecer gente conocida y el miedo a
morir de COVID se apodero de las personas, estos acontecimientos afectaron
a toda la poblacion ecuatoriana. El miedo, la preocupacion y el estrés son
respuestas normales en momentos en los que nos enfrentamos a la
incertidumbre, 0 a lo desconocido o a situaciones de cambios o crisis. Asi que
es normal y comprensible que la gente experimente estos sentimientos en el

contexto de la pandemia COVID-19.

¢Considera usted que la realizacion de una evaluacion de desempefio

durante el covid-19 era necesario para el desarrollo de la empresa?

Considero que evaluar el desempefio es necesario y mientras durd la
situacion de teletrabajo fue mas necesario todavia, ya que era algo que no se
habia hecho antes, durante este periodo se fijaban metas y se evaluaba su
seguimiento para de esta manera contribuir con cumplir los objetivos de la

empresa.

¢Durante el covid-19 usted aplico evaluaciones de desempefio en la
empresa? En caso de ser larespuesta Sl indique que tipo de evaluacion
y del objetivo de la misma. En caso de ser larespuesta NO indique el por

qué.

Nosotros si aplicamos evaluaciones del desempefio. El no efectuar el debido
seguimiento a los resultados de la evaluacion de desempefio, tiene efectos
negativos en la productividad de los colaboradores, el desempefio laboral sin

evaluacion puede ser muy peligroso para el desarrollo adecuado de la



organizacion. En el caso de la empresa se aplico la evaluacion por metas, que
es el cumplimiento de los objetivos planteados por la empresa, es por ello,
gue el acompafamiento y la retroalimentacién que reciben los colaboradores

de sus lideres es muy importante.

Si se aplicaron las evaluaciones de manera general, cual fue el resultado.

¢, Qué areas se evaluaron?

Medir el desempefio podria no ser una de las principales preocupaciones de
las empresas en estos momentos ya que se enfrentan a preocupaciones mas
urgentes sobre su futuro como puede ser la propia supervivencia de la
organizaciéon. Sin embargo, hay varias razones que explican la necesidad de
seguir con las evaluaciones del desempefio, entre ellas esta incrementar la
productividad y mantener el compromiso de los empleados, las mediciones se

efectuaron entre el personal de ventas y servicio al cliente.

¢, Qué valoracion posee acerca de las afectaciones negativas que ha

podido causar lapandemiaen el desempefio laboral de los trabajadores?

Cuando las condiciones de trabajo tuvieron que adaptarse para hacer frente
al COVID-19, muchas organizaciones se encontraron con retos afiadidos a los
habituales, incluso llegé un momento en que solo se podia trabajar mediante
teletrabajo. En un pais como el Ecuador, en donde el concepto de teletrabajo
no se lo venia manejando, fue un término nuevo para muchos, genero
problemas al desconocer como adaptarlo a la rutina diaria y cémo lidiar con la
tecnologia necesaria para manejar esta forma de trabajo de una forma
eficiente. Otro problema y quizas el mas importante para los directivos de las

empresas fue el del seguimiento.



6.

10.

¢Considera usted que la percepcion del personal frente a sus
actividades laborales se torn6 negativa o positiva durante la pandemia?

Exprese de qué modo.

Lo que sucedio fue que si bien el hecho de continuar en el trabajo motivo a
los trabajadores y en un principio esto provocaba que su moral permaneciera
en alto la realidad fue que muchos empleados enfermaron o enfermaron sus
familias y la situacién en ese momento fue muy dura para todo el personal de

la empresa tanto trabajadores de planta como de oficina o directivos.

¢Hubo reduccién de personal durante el covid-19?

Lamentablemente hubo que reducir el personal porque la actividad de la
empresa se mantuvo en lo minimo la economia del pais entero esta muy caida

en ese momento y estuvimos a punto de cerrar.

¢, Cuantos casos de infectados hubo en la empresa?

En algiin momento por lo menos la mitad del personal enfermo de covid-19.

¢Disminuy6 el personal a raiz del covid-19 ya sea por muerte o por

despidos inesperados? Si es posible con numeros

El personal disminuy6 en alrededor del 20%

¢Araizdel covid-19 su empresatomo ladecisién de mandar aempleados

a teletrabajo? ¢ Cuantos?

En algin momento la empresa tuvo alrededor del 80% al personal el

teletrabajo.



11.;.El personal experimenté sentimientos de angustia referentes a su

estabilidad laboral, durante la pandemia? Describa la situacion.

Al momento de que comenzaron los despidos Obviamente el resto del
personal experimento miedo a perder su trabajo y afectar su estabilidad

laboral.

12.Cémo fue el desempefio laboral de los empleados fuera de la empresa,

ya que trabajaron desde sus hogares.

Al enfrentar un cambio tan drastico una situacion dura fue descubrir que no
estaban preparados para la nueva normalidad que los obligaba a mantenerse

activos.

ENTREVISTA N°2

EMPRESA: ACUABLU CORP
ENTREVISTADO/A: Psicél. Pablo Cali

1. ¢Por pandemia, como se siti6 el personal con respecto a su estado fisico
y mental en cuanto a la experimentacion de fatiga, dificultad para

concentrarse, alteracion del suefio, irritabilidad, entre otros?

La pandemia fue una situacion donde todas las personas experimentaron
mucho estrés ya sea porque sufrieron la enfermedad, tenian familiares o
conocidos enfermos. Se ha comprobado que el covid-19 tiene varias
secuelas tanto fisicas como mentales en lo que respecta afectaciones

pulmonares o depresion.

2. ¢Considera usted que la realizacion de una evaluacion de desempefio

durante el covid-19 era necesario para el desarrollo de la empresa?



Considero que, si lo es ya que al realizar una evaluacion de desempefio
podemos, desde descubrir areas de oportunidad para mejorar procesos hasta
conocer aspectos del clima organizacional que causan confusion en los

colaboradores y repercutir en su actitud laboral.

¢Durante el covid-19 usted aplico evaluaciones de desempefio en la
empresa? En caso de ser larespuesta Sl indique que tipo de evaluacién
y del objetivo de la misma. En caso de ser larespuesta NO indique el por

7

qué.

En esta empresa si realizamos evaluaciones del desempeiio laboral durante
la pandemia. Analizar el desempefio de los empleados es parte de la rutina
de las organizaciones, pero debido a la pandemia, las empresas se vieron
obligadas a reformular por completo sus métodos de trabajo y practicas de
gestion, incluida la evaluacion del desempefio, Se realizé la evaluacion por
competencias que se recoge evidencia a través de las actividades y progreso
del empleado y se comprobd que en algunos colaboradores la productividad

baj6é durante el teletrabajo.

Si se aplicaron las evaluaciones de manera general, cual fue el resultado.

¢, Qué areas se evaluaron?

En los resultados de la evaluacion se identificd en todos los items que en la
modalidad de teletrabajo existié6 una disminucion en los criterios 6ptimos a
buenos; se considerd que el cambio no es tan relevante. Se considero las

evaluaciones en el area de produccion junto al area de operaciones.



¢, Qué valoracion posee acerca de las afectaciones negativas que ha

podido causar la pandemia en el desempefio laboral de los trabajadores?

Se considera que la empresa y los trabajadores no estuvieron preparados
para asumir esta modalidad de una forma eficiente, sin embargo, se lograron
tomar los correctivos necesarios de manera rapida y adaptarse a la nueva

realidad.

¢Considera usted que la percepcion del personal frente a sus
actividades laborales se torné negativa o positiva durante la pandemia?

Exprese de qué modo.

Me parece que la mayor parte de los empleados tuvieron una actitud positiva
ante el hecho de continuar sus labores en un momento en que la mayor parte
de la poblacion econémicamente activa del pais no contaba con un empleo

desde antes de la pandemia, situacion que se agravo durante la pandemia.

¢Hubo reduccion de personal durante el covid-19?

Si hubo reduccién de personal ya que las ventas de la empresa cayeron a

niveles insostenibles.

¢, Cuantos casos de infectados hubo en la empresa?

Se registraron algunos colaboradores que lamentablemente fallecieron,

ademas de esos la mayor parte del personal en algin momento se contagio.

¢Disminuyo6 el personal a raiz del covid-19 ya sea por muerte o por

despidos inesperados? Si es posible con niumeros

Disminuy6 en alrededor del 25%



9.

10.

11.

¢Araizdel covid-19 su empresatomo ladecision de mandar aempleados

a teletrabajo? ¢ Cuantos?

Hubo personal de bodega y despacho que permanecio trabajando con las
medidas de seguridad adecuada, el personal de oficina opero por teletrabajo,

fue alrededor del 70% del personal.

¢El personal experimenté sentimientos de angustia referentes a su

estabilidad laboral, durante la pandemia? Describa la situacion.

El sentimiento de angustia y miedo fue real y comprensible ya que nadie se
imaginé que ocurriria esta pandemia, el mayor miedo fue que cerrara la
empresa, gracias a Dios esto no ocurrio, pero todo el mundo tiene deudas y
responsabilidades que cumplir y ante la posibilidad de perder el trabajo es

comprensible experimentar estrés y preocupacion.

Como fue el desempefio laboral de los empleados fuera de la empresa,

ya que trabajaron desde sus hogares.

El desempefio laboral fue normal tomando en cuenta la situacién atipica que

se vivio.

ENTREVISTA N°3

EMPRESA: Landifra
ENTREVISTADO/A: Psicol. Wendy Ochoa

¢Por pandemia, cOmo se sitio el personal con respecto a su estado fisico
y mental en cuanto a la experimentacion de fatiga, dificultad para

concentrarse, alteracion del suerfio, irritabilidad, entre otros?



Existidé una situacion de estrés general en toda la poblacion y esto también se

reflejé en el personal de la empresa.

¢Considera usted que la realizacion de una evaluacion de desempefio

durante el covid-19 era necesario para el desarrollo de la empresa?

Si considero la importancia de la evaluacion de desempefio no radica
Gnicamente en detectar los errores, sino reflejarse en la retroalimentacion y
en las acciones disefiadas de forma estratégica para buscar la mejora

continua.

¢Durante el covid-19 usted aplico evaluaciones de desempefio en la
empresa? En caso de ser larespuesta Sl indique que tipo de evaluacion
y del objetivo de la misma. En caso de ser larespuesta NO indique el por

s

qué.

Se aplicaron cuestionarios para medir el desempefio laboral. Se utilizo la
evaluacion por competencias, las competencias laborales no solo incluyen las
actividades técnicas que deben desempefiar los trabajadores sino también las
caracteristicas de su personalidad que le permiten realizar de forma mas

eficiente sus tareas asignadas.

Si se aplicaron las evaluaciones de manera general, cual fue el resultado.

¢, Qué areas se evaluaron?

El area que se evalla es el area de servicio al cliente, ya que muestran que
los trabajadores de la empresa deben mejorar el trabajo en equipo, vocacion

de servicio, orientacion a la excelencia, empatia relacional, orientacion al



cliente, calidez en la atencidn, cordialidad en el trabajo y el trabajo bajo presion

para que el trabajo rinda los frutos necesarios.

¢, Qué valoracion posee acerca de las afectaciones negativas que ha

podido causar lapandemiaen el desempefio laboral de los trabajadores?

La afectacion en areas como las emociones, la economia y lo social, también
es clave en el desemperfio laboral, dado que, si el colaborador no domina su
situacion particular, aumenta las posibilidades de presentar distracciones en
la atencion de llamadas y, en consecuencia, generando un mal servicio que

afectaria a los indicadores de gestion.

¢Considera usted que la percepcion del personal frente a sus
actividades laborales se torn6 negativa o positiva durante la pandemia?

Exprese de qué modo.

Yo diria que hubo un miedo justificado entre los colaboradores de que cerrara
la empresa, cuando se continud con las labores, a mi criterio, la mayor parte

de los trabajadores sintieron una actitud positiva hacia la empresa.

¢Hubo reduccién de personal durante el covid-19?

Si la hubo, como en casi todas las empresas del pais.

¢, Cuantos casos de infectados hubo en la empresa?

Desde que comenzd la pandemia hace dos afios hasta ahora, yo diria que la

mayoria de empleados se ha contagiado en algiin momento.

¢Disminuy6 el personal a raiz del covid-19 ya sea por muerte o por

despidos inesperados? Si es posible con numeros



Disminuy6 en alrededor de un 33%

10.¢,Araizdel covid-19 su empresatomo ladecision de mandar aempleados

a teletrabajo? ¢ Cuantos?

Bajo la modalidad de teletrabajo trabajo alrededor de la mitad de los

empleados.

11..El personal experimentd sentimientos de angustia referentes a su

estabilidad laboral, durante la pandemia? Describa la situacién.

Factores como la iluminacion, el ruido, los equipos tecnoldgicos, el internet,
los sistemas informéticos, la silla, la afectacion emocional, econémica y social,
han sido determinantes en el teletrabajo, en algunos casos la adaptacion fue

rapida, en otros mas lenta.

12.Cémo fue el desempefio laboral de los empleados fuera de la empresa,

ya que trabajaron desde sus hogares.

En las evaluaciones de desempefio se encontr6 que la mayoria de los
colaboradores han recibido retroalimentaciones para su gestion, por procesos
mal ejecutados, quejas o la calidad de servicio que brindan, aungue no todos

han generado reprocesos, llamados de atencion o errores operativos.



ENTREVISTA N°4

EMPRESA: Electromed
ENTREVISTADO/A: Psicol. Belén Navas

¢Por pandemia, coOmo se sitid el personal con respecto a su estado fisico
y mental en cuanto a la experimentacion de fatiga, dificultad para

concentrarse, alteracion del suefio, irritabilidad, entre otros?

Cada dia se descubren nuevas consecuencias del covid-19, si tomamos en
cuenta que una gran parte de la poblacidén se contagié de esta enfermedad,
incluso tal vez sin saberlo, todavia son desconocidas sus secuelas,
Gltimamente se ha encontrado que las personas que se contagiaron han
incrementado su tendencia a la depresion. Esto es en lo mental, por otro lado,
ya es conocido que muchos contagiados no quedaron también fisicamente,
mostrando afecciones en los pulmones y en otras partes de su cuerpo, todavia
falta mucho por conocer sobre las consecuencias finales de esta pandemia

gue todavia no acaba.

¢Considera usted que la realizacion de una evaluacion de desempefio

durante el covid-19 era necesario para el desarrollo de la empresa?

Hay empresas que han considerado implementar aspectos que mejoren el
desemperio laboral constantemente, pero la presencia del Covid-19 supuso
una modificacion radical en la modalidad de trabajo para muchas
organizaciones del Ecuador, el confinamiento obligatorio, el alto indice de
contagios y la necesidad del cumplimiento de obligaciones laborales para

cubrir las demandas del mercado, dieron paso al uso de la tecnologia y



canales electronicos desde casa. Ante este nuevo marco laboral era necesario

como empresa continuar evaluando el desemperio de los trabajadores.

¢Durante el covid-19 usted aplico evaluaciones de desempefio en la
empresa? En caso de ser larespuesta Sl indique que tipo de evaluacién
y del objetivo de la misma. En caso de ser larespuesta NO indique el por

7

qué.

Esta metodologia debe llevarse a cabo al menos una vez al afio, o
considerando un periodo de tiempo especifico, para que se pueda medir la
evolucion del desempefio laboral de los empleados. Se utiliza la evaluacion

por metas. Se la realiza individual y por equipo.

Si se aplicaron las evaluaciones de manera general, cual fue el resultado.

¢, Qué areas se evaluaron?

La mayoria de las evaluaciones de desempefio se eligen con la intencion de
identificar las debilidades de la organizacion y, en general, el objetivo principal
es evaluar qué competencias deben desarrollarse en los empleados. Las

principales areas a evaluar son productividad, talento humano, operaciones.

¢, Qué valoracion posee acerca de las afectaciones negativas que ha

podido causar la pandemia en el desempefio laboral de los trabajadores?

El Covid-19 provoca muchos retos a nivel empresarial. Por lo tanto, las
empresas tenian que adaptar y cambiar algunas formas de trabajo,
encontrando alternativas, ante esta nueva realidad para sobrevivir. Esto
ocasiond que muchas empresas cerraran o prescindieran de personal, lo cual

repercutio en los trabajadores en forma de estreés.



6.

10.

11.

12.

¢Considera usted que la percepcion del personal frente a sus
actividades laborales se torno negativa o positiva durante la pandemia?

Exprese de qué modo.

Los resultados muestran que la percepcion del personal frente a sus

actividades laborales fue positiva.

¢Hubo reduccién de personal durante el covid-19?

La hubo y fue necesaria hacerla.

¢, Cuantos casos de infectados hubo en la empresa?

Alrededor del 80% en algun periodo durante estos dos afios.

¢Disminuy6 el personal a raiz del covid-19 ya sea por muerte o por

despidos inesperados? Si es posible con numeros

Se despidio a alrededor de la tercera parte del personal.

¢Araizdel covid-19 su empresatomo ladecisién de mandar aempleados

a teletrabajo? ¢ Cuantos?

Un 70% del personal trabajé bajo esta modalidad.

¢El personal experimentd sentimientos de angustia referentes a su

estabilidad laboral, durante la pandemia? Describa la situacion.

Existid6 un miedo creciente por perder el trabajo yo diria no solamente en la

empresa sino entre todos los trabajadores del pais.

Como fue el desempefio laboral de los empleados fuera de la empresa,

ya que trabajaron desde sus hogares.



Las empresas han llegado a valorar mucho mas la flexibilidad y la resiliencia,
debido a la imprevisibilidad de la pandemia. Muchas empresas, tras vivir la
situacion de la pandemia, podran plantearse un futuro basado en un modelo
hibrido, donde teletrabajaran en algunas situaciones, compaginando con

desplazamientos al centro de trabajo.

ENTREVISTA N°5

EMPRESA: Syscompsa
ENTREVISTADO/A: Psicél. Maria Cardoso

¢Por pandemia, como se sitié el personal con respecto a su estado fisico
y mental en cuanto a la experimentacion de fatiga, dificultad para

concentrarse, alteracion del suefio, irritabilidad, entre otros?

El confinamiento en el hogar es una situacion sin precedentes recientes en
nuestro pais, y es previsible que tenga un importante impacto en el bienestar
fisico y psicoldgico. La interrupcion de habitos durante el confinamiento y la
instauracion de otros poco saludables como, por ejemplo. malos héabitos
alimenticios, patrones de suefio irregulares, sedentarismo y mayor uso de las
pantallas) pueden derivar en problemas fisicos. Ademas, tomemos en cuenta
el grado de estrés que tuvo la poblacién por el miedo a contagiarse ellos o sus

familiares. Obviamente que fue un periodo bastante duro para todos.

¢Considera usted que la realizacion de una evaluacién de desempefio

durante el covid-19 era necesario para el desarrollo de la empresa?

En tiempos de pandemia, la modalidad implementada fue el teletrabajo, con

horarios flexibles, que permitan a una empresa no interrumpir su produccion



y a la vez garantizar el empleo de sus colaboradores, pero también comprende
una variedad de actividades que implica usar de manera frecuente, equipos y
métodos de procesamiento electronico, ademas de digitalizar la
documentacion utilizada y permitir que los trabajadores mantengan contacto
con los clientes y brindarles servicios oportunos. Es un campo laboral nuevo

y necesariamente tuvo que ser evaluado.

¢Durante el covid-19 usted aplico evaluaciones de desempefio en la
empresa? En caso de ser larespuesta Slindique que tipo de evaluacion
y del objetivo de la misma. En caso de ser larespuesta NO indique el por

qué.

La evaluacion del desempefio es una metodologia ampliamente utilizada por
la gestion de recursos humanos y es extremadamente importante que los

gerentes la utilicen. En la empresa se utiliza la evaluacion por competencias.

Si se aplicaron las evaluaciones de manera general, cual fue el resultado.

¢, Qué areas se evaluaron?

Para que RRHH pueda aplicar la evaluacion del desempenio, es fundamental
identificar qué puntos requieren mayor atencion y analisis en la empresa, de
manera que sea posible priorizar y estructurar una planificacion mas acertada,
las areas evaluadas fueron. productividad, adaptabilidad y resolucion de

problemas.

¢, Qué valoracion posee acerca de las afectaciones negativas que ha

podido causar lapandemia en el desempefio laboral de los trabajadores?



Debido a las incertidumbres que la situacion genero en las empresas, el dafo
econdmico y los puestos de trabajo se convirtieron en las mayores
preocupaciones, tanto por parte de las empresas como de los propios
trabajadores. Es posible ver asi una realidad laboral diferente, en términos de
teletrabajo, flexibilidad horaria, diferentes formas de trabajar, nuevas reglas,

adopcion de tecnologias y uso de plataformas digitales.

¢Considera usted que la percepcion del personal frente a sus
actividades laborales se torn6 negativa o positiva durante la pandemia?

Exprese de qué modo.

Como que la mayor dificultad fue en un principio la adopcion del teletrabajo y
adaptarse a la nueva realidad, pero pienso que la percepcién hacia la empresa

por parte de los empleados fue positiva.

¢Hubo reduccion de personal durante el covid-19?

Si se redujo personal a medida que aumentaba la pandemia.

¢Cuantos casos de infectados hubo en la empresa?

Tomando en cuenta que la pandemia comenzé en el 2020 y que ya casi vamos
a cumplir dos afios de la existencia de la misma sin que se termine de
seleccionar para completo, creo que la mayor parte del personal en algin
momento se contagié de Covid e incluso entre nuestro personal se registraron

algunas defunciones.

¢Disminuyo6 el personal a raiz del covid-19 ya sea por muerte o por

despidos inesperados? Si es posible con numeros



En su mayoria el personal disminuyé por despidos, la cifra fue alrededor del

20%.

10.¢,Araizdel covid-19 su empresatomo ladecision de mandar aempleados

a teletrabajo? ¢ Cuantos?

Si se trabajo por teletrabajo, el personal de oficina pudo en su mayoria trabajar

por esta modalidad.

11.;.El personal experimentd sentimientos de angustia referentes a su

estabilidad laboral, durante la pandemia? Describa la situacion.

Efectivamente el personal estaba bastante angustiado ante la posibilidad de
que la empresa cierre y perdieran sus trabajos, todos los empleados del pais

tuvieron la misma angustia.

12.Cémo fue el desempefio laboral de los empleados fuera de la empresa,

ya que trabajaron desde sus hogares.

El teletrabajo seguira siendo una opcion para las empresas a través del uso
de las redes sociales. No obstante, las empresas también podran optar en el
futuro por la adopcion de un modelo hibrido de contratacién presencial a
distancia, con equilibrio. Esta pandemia también puso sobre la mesa la
opcion, de contratar personas en diferentes localizaciones en el futuro, por la
posibilidad de teletrabajar y sin la exigencia del trabajo presencial en algunos

puestos.



ENTREVISTA N°6

EMPRESA: CONDIMAR
ENTREVISTADO/A: Psicdl. Carlos Ortega

¢Por pandemia, coOmo se sitid el personal con respecto a su estado fisico
y mental en cuanto a la experimentacion de fatiga, dificultad para

concentrarse, alteracion del suefio, irritabilidad, entre otros?

Considero que evaluar el desempefio es necesario y mientras durd la
situacion de teletrabajo fue mas necesario todavia, ya que era algo que no se
habia hecho antes, durante este periodo se fijaban metas y se evaluaba su
seguimiento para de esta manera contribuir con cumplir los objetivos de la

empresa.

La paralizacion de la actividad econOmica, el cierre de negocios y centros
educativos y el confinamiento de toda la poblacion durante semanas supuesto
una situacion extraordinaria y con multiples estimulos generadores de estrés.
Durante el confinamiento, los dos factores que mas afectan al bienestar fisico
y psicoldgico son la pérdida de habitos y rutinas y el estrés psicosocial, Esto
es lo que sefala la psicologia laboral como ciencia, ahora, al palparlo
directamente entre personal de la empresa, si es notorio de que esta

pandemia repercutié entre esos dos aspectos en los trabajadores

¢Considera usted que la realizacion de una evaluacion de desempefio

durante el covid-19 era necesario para el desarrollo de la empresa?

Durante la pandemia de COVID, se han incrementado los errores operativos,

llamados de atencién y quejas por el servicio en las que muchos de los



colaboradores que antes no presentaban novedades con el cumplimiento de
sus actividades. Por esto las evaluaciones del desempefio en la empresa son
herramientas Utiles que nos ayudan a manejar este tipo de situaciones que

son a la vez consecuencias de una nueva realidad.

¢Durante el covid-19 usted aplico evaluaciones de desempefio en la
empresa? En caso de ser larespuesta Sl indique que tipo de evaluacién
y del objetivo de la misma. En caso de ser larespuesta NO indique el por

7

qué.

La evaluacion del desempefio es un método que utilizan los gerentes de
talento humano para medir la entrega de resultados de los empleados,
individualmente o como equipo. Esta herramienta es fundamental en el
desarrollo empresarial, ya que con su ayuda se evallan los resultados
obtenidos, ya sean positivos o0 negativos. En la empresa se utiliza la

evaluacion por competencias.

Si se aplicaron las evaluaciones de manera general, cual fue el resultado.

¢, Qué areas se evaluaron?

Una planificacién bien organizada favorece el autoconocimiento empresarial,
y esto permite que la gestidn sea mas transparente y asertiva, haciendo que
la comunicacién interna y el compromiso del equipo sean mucho mejores, y
qgue las decisiones estratégicas de RRHH sean mucho mas precisas. En la

empresa se evaluaron nivel de procesos y nivel de apoyo.

¢, Qué valoracion posee acerca de las afectaciones negativas que ha

podido causar lapandemiaen el desempefio laboral de los trabajadores?



10.

En estos nuevos desafios que enfrentan las empresas, es posible percibir que
los procesos de evaluacion del desempefio laboral en una pandemia es aun

un tema poco abordado en el area de los RRHH.

¢Considera usted que la percepcion del personal frente a sus
actividades laborales se torn6 negativa o positiva durante la pandemia?

Exprese de qué modo.

No creo que la percepcion del personal hacia sus actividades laborales se
volviera negativa, mas bien tuvo que adaptarse a la nueva realidad que se
vivia y durante los periodos mas duros de la pandemia creo que las principales

preocupaciones fueron no contagiarse y que la empresa no cerrara.

¢Hubo reduccion de personal durante el covid-19?

Si tuvimos reduccién de personal.

¢Cuantos casos de infectados hubo en la empresa?

Si hubo, pero no todos al mismo tiempo.

¢Disminuy6 el personal a raiz del covid-19 ya sea por muerte o por

despidos inesperados? Si es posible con numeros

Se despidi6 a alrededor de un 15% de la némina.

¢Araizdel covid-19 suempresatomé ladecision de mandar aempleados

a teletrabajo? ¢ Cuantos?

A la mayoria del personal de oficina, un 20%



11.;.El personal experimenté sentimientos de angustia referentes a su

estabilidad laboral, durante la pandemia? Describa la situacion.

Yo diria que el mayor miedo que tuvo el personal fue contagiarse en algun
momento de la enfermedad miedo que creo que ha tenido todo el planeta

durante esta pandemia, seguido a esto si estuvo el miedo a perder el trabajo.

12.Cémo fue el desempefio laboral de los empleados fuera de la empresa, ya

gue trabajaron desde sus hogares.

Creo que la adaptacion al teletrabajo estuvo bastante ligada a la edad del
trabajador Me parece que los trabajadores jovenes adaptar mejor a esta

modalidad de trabajo que los mayores.

4.2 Andlisis de los resultados

A continuacion, se detallan dos matrices de hallazgos con las preguntas
divididas segun las variables, que en este caso son: “desempeno laboral” y
“Covid-19”. Se concluyen las respuestas de cada entrevistado con el fin de
obtener mejor comprension de las entrevistas al finalizar la lectura. Con esto
dando paso a los resultados obtenidos a través de ellas y proporcionando

resultados que han cumplido con el trabajo de investigacion.



Tabla 2 Variable: Desempefio Laboral

PREGUNTAS

Ing. Fernanda Barzola

Psicoél. Pablo Cali

Psicdl. Wendy

Psicél. Belén Navas

Psicél. Maria Cardoso

Psico6l. Carlos Ortega

2. ¢Considera usted que la

Considera que evaluar

Considera que, si es

Si considera la

Recalco que ante el

Por ser un campo laboral

Considera que las

realizacién de una evaluacién de el de_sempeﬁo es importante la rea!i;acién importar_wf:ia en la nuevo marco Iaborgl nuevo era necesario ser evaluac_:iones » son
necesario, no lo de una evaluacion de evaluacion,yaque era necesario evaluado, por la herramientas utiles para
desempefio durante el covid-19 realizaban antes, pero desempefio, ya que se puede disefiar continuar evaluando implementacion del su empresa, ya que
era necesario para el desarrollo se fijaban metas. puede d_escubrir areas de estrategias para el de§empeﬁo de los teletrabajo. durante el . covid
oportunidad que puede mejoras trabajadores. presentaron quejas por
de laempresa? mejorar. continuas. el servicio.
3. ¢Durante el covid-19 usted Sise aplico, se aplic6la  Si, se realiz6 la Se aplicaron Si aplican, aplican Si utilizan evaluacién de En la empresa aplican
aplico evaluaciones de evaluacion por ‘metas, evaluacién_ por cues_tionarios para evaluacic')n_ por metas de_s_empeﬁo, en es_tc::' caso evaluacic’)p de
que es el cumplimiento competencias que se medir el de forma individual y utilizan la evaluaciéon por desempefio por
desempefio en la empresa? En de los objetivos  recoge evidencia a través desempefio en equipo. competencias. competencia.
planteados por la de las actividades y laboral. Se utilizd

caso de ser la respuesta Sl
indique que tipo de evaluacion y
del objetivo de la misma. En
caso de ser la respuesta NO

indique el por qué.

empresa, ya que son
guiados por sus lideres

progreso del empleado, y
con esto se evidencio la
baja productividad
durante el teletrabajo.

la evaluacion por
competencias.

4, Si se las

evaluaciones de

aplicaron
manera
general, cual fue el resultado.

¢Qué éareas se evaluaron?

De manera general, se

efectdian las
evaluaciones para el
area de ventas vy

servicio al cliente.

Se considero las
evaluaciones en el area
de produccion junto al
area de operaciones.

Se evalla el area
de servicio al
cliente/ ventas, ya
que es donde mas
deficiencia hay.

Las principales &reas
a evaluar son
productividad, talento
humano y

operaciones.

Las areas evaluadas
fueron. productividad,
adaptabilidad y
resolucion de problemas.

En la empresa se
evalla las éareas de
nivel de proceso y nivel
de apoyo.

88



5. ¢Qué valoracion posee acerca
de las afectaciones negativas
causar la

que ha podido

pandemia en el desempefio

laboral de los trabajadores?

En cuestiéon si generd
problemas en lo que es
teletrabajo al
desconocer cémo
adaptarlo a la rutina
diaria y como lidiar con
la tecnologia necesaria
para manejar. Otro
problema de la empresa
fue el del seguimiento a
los empleados.

Tanto como la empresa y
los empleados no
estuvieron  preparados
para asumir las nuevas
modalidades a causa de
la pandemia, pero
pudieron adaptarse a la
nueva realidad.

Considero que lo
negativo fue la
afectacion al area
de emociones,
economia y social.

Menciona que las
empresas se tuvieron
que adaptar y realizar
cambios laborales, lo
cual repercuto en los
trabajadores en forma
de estrés.

Debido a las situaciones
generadas en las
empresas, hubo dafio
econ6mico, los puestos
de trabajo se convirtieron
en mayores
preocupaciones.

Menciona que no afecto
a sus actividades
laborales pero que si
preocupaciones como
no contagiarse y que la
empresa no cerrara.

10. ¢A raiz del covid-19 su Tuvo un 80% del Alrededor del 70% del Alrededor de la Un 70% trabajo en Personal de oficina la Personal de oficina, un
. personal bajo esta personal de diferentes mitad bajo la modalidad de mayoria se fue a la 20%

empresa tomo la decision de modalidad. areas  adaptaron la modalidad teletrabajo. modalidad de teletrabajo.

mandar a empleados a modalidad teletrabajo. teletrabajo.

teletrabajo? ¢Cuantos?

11. (El personal experimentd Por despidos el Se experimento angustia, Experimentaron Existi6 miedo por Experimentaron angustia Hubo miedo a

sentimientos de angustia

referentes a su estabilidad
laboral, durante la pandemia?

Describa la situacién.

personal experimento
miedo a perder su
trabajo y afectar su
estabilidad laboral.

estrés y preocupacion, y
temor a que la empresa
cerrara.

afectacion
emocional,
econdémica y
social.

perder el trabajo.

por la posibilidad de
cerrar la empresa.

contagiarse y a perder
su trabajo.

12. Como fue el desempefio
laboral de los empleados fuera
de laempresa, ya que trabajaron

desde sus hogares.

El cambio tan drastico
hizo que se dieran
cuenta que no estaban

preparados para la
nueva normalidad pero
que los obligaba

mantenerse activos.

Considera que el
desempefio fue normal
tomando en cuenta la
situacion atipica que se
vivié.

Se encontrod que la

mayoria de los
colaboradores han
recibido

retroalimentacién
para su gestion,
por procesos mal
ejecutados, etc.

Se llego a valorar
mucho mas la
flexibilidad y la
resiliencia debido a la
pandemia. Podran
plantearse un futuro
basado en un modelo
de teletrabajo.

Comenta que seguird
siendo una opcidén para
las empresas a través del
uso de las redes sociales.

Comenta  que los
trabajadores  jovenes
tuvieron mejor
adaptabilidad y mucho
mas rapido que las
personas mayores.
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Tabla 3 Variable: COVID-19

PREGUNTAS

Ing. Fernanda Barzola

Psicol. Pablo Cali

Psicél. Wendy Ochoa

Psicol. Belén Navas

Psic6l. Maria Cardoso

Psicél. Carlos Ortega

1. ¢Por pandemia, ¢cémo se
sinti6 el personal con
respecto a su estado fisico y
mental en cuanto a la
experimentacion de fatiga,
dificultad para concentrarse,
alteracion del suefio,
irritabilidad, entre otros?

El personal muy
angustiado, con estrés y
miedo por la

preocupacion de todo lo
que se circulaba por
redes sociales.

Se experimento
mucho estrés por
enfermedad, y el
covid deja secuelas
tanto fisicas como
mentales.

Existi6  situacion de
estrés general y se
reflejo6 en todo el

personal de la empresa.

Muchos de los
empleados sintieron
las secuelas del
covid, tanto
fisicamente como de
salud por afecciones
en pulmones etc.

Grados de estrés,
interrupcion de  habitos
durante confinamiento,

entre otros aspectos sintio
el personal.

Los factores que mas
afectaron fue al bienestar
fisico y psicoldgico ya que
esto causa perdida de
habitos y rutinas, vye
estrés psicosocial.

6. ¢Considera usted que la

El hecho de continuar

La mayoria de los

Comenta que hubo

Los resultados fueron

La percepcion hacia la

No se volvi6 negativa solo
tuvieron la preocupacion

percepcion del personal en el trabajo motivo a empleados tuvieron miedo justificado entre positivos frente a sus empresa por parte de los
frente a sus actividades os trabajadores e hizo actitudes positivas.  los colaboradores por actividades. empleados fue positiva. de contagiarse y que la
laborales se torn6 negativa o que su moral cierre de empresa, pero empresa cerrara.

. permaneciera en alto ya luego  continuo  los
posmva. durante I"f‘ que muchos enfermaron labores y fueron
pandemia? Exprese de qué y  fyeron momentos positivos.
modo. duros para el personal.
7. ¢Hubo reduccion de Si se redujo porque la Si hubo reduccién Si hubo reduccion de Si hubo y fue Se redujo personal a Si hubo reduccion de
personal durante el covid- €conomia de la personal porque las personal. necesaria la medida que aumentaba la personal.

empresa se mantuvo al ventas reduccion. pandemia.

192

minimo.

disminuyeron.

8. ¢Cuantos casos de
infectados hubo en Ila
empresa?

Hubo casi la mitad del
personal.

uUnos se
contagiaron y otros
fallecieron.

La mayoria de los
empleados se contagio.

Alrededor del 80%

Si hubo contagiado y se
registré defunciones
lamentablemente.

Si hubo, pero no todos al
mismo tiempo.
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Frente a los resultados expuestos en las entrevistas, se ha evidenciado
que, uno de los objetivos de esta investigacion fue analizar los principales
cambios que la pandemia obligé a implementar en las empresas. Se pidié a
todos los participantes que describieran lo que estaba sucediendo en su lugar
de trabajo desde el primer dia de la crisis, para comprender las primeras
reacciones de los empleados y qué medidas se implementaron en la

organizacion.

Muchas de las empresas si aplicaban evaluaciones de desempefio la
cual podian analizar el desempefio laboral durante y antes de la pandemia.
Con el fin de que los empleados tengan un seguimiento en tiempo de covid y
antes de covid, para analizar en que afect6 la pandemia a los empleados, ya

sea fisicamente o mentalmente y en el puesto de trabajo.

Se pudo evidenciar desde las entrevistas, que la mayoria de las
empresas que aplicaban evaluaciones de desempefio se iban mas por las
evaluaciones por competencia y evaluaciones por metas, estas con el fin de
evaluar areas como: servicio al cliente, operaciones, talento humano, ventas,
productividad entre otros. El desempefio laboral en tiempos de covid incidié
en las ventas de forma directa por parte de los empleados, ya que bajaron su
rendimiento y las quejas eran altas, mientras que otras empresas se
mantenian con una economia minima pero asi mismo con empleados con

mente positivas, pero a la vez con miedo.

Sin duda alguna el covid-19 afecto a la mayoria de los empleados de
la empresa con respecto al miedo de contagiarse, al miedo de perder su

estabilidad laboral por lo que la mayoria de las empresas optaron y se vieron



en la obligacidon de cerrar sus puertas momentaneamente y continuar sus

actividades laborales luego o tener despidos de personal.

Por otro lado, con el inicio de la pandemia y las restricciones de
movilidad en el aflo 2020, las empresas del sector comercial, se han visto
afectadas. Como afirman Zambrano & Pefa (2021) las empresas que integran
el sector comercial han disminuido su rentabilidad por la pandemia de Covid-
19, debido a la paralizacion durante meses en los inicios del confinamiento.
No obstante, con el pasar del tiempo el gobierno ha ido cambiando las
politicas que ha permitido la apertura de ciertos sectores, entre ellos el
comercial, los cuales han cumplido con las normas sanitarias y de

bioseguridad.

Por otra parte, para comprobar que las condiciones sanitarias
promulgadas por el COVID-19 incidié en el desempefio laboral en el sector

comercial de la ciudad de Guayaquil, se exponen los siguientes resultados:

El Gobierno ecuatoriano, con 58 casos positivos y 2 fallecidos acogi6 seis
medidas emergentes el 16 de marzo del 2020, mismas que fueron las

siguientes:

)] Cerrar los servicios publicos a excepcién de los servicios de salud,

seguridad y servicios de riesgo.

1)) Apertura de hospitales, tiendas de barrio, mercados y

supermercados.

1)) Suspension total de la jornada laboral presencial del sector publico

y privado.



iv) Toque de queda para vehiculos y personas.

V) Suspension de vuelos nacionales de pasajeros.

Vi) Suspension de transporte interprovincial. (Ortega, 2020)

También, las condiciones sanitarias promulgadas a causa de la
pandemia del COVID-19, segun los gerentes entrevistados, obligaron a las
empresas a continuar sus actividades mediante el teletrabajo, el cual ha
repercutido en la productividad de los colaboradores de las empresas, sobre

todo en los de mayor edad,

Al preguntarse a los entrevistados si Disminuyo el personal a raiz del
covid-19 ya sea por muerte o por despidos inesperados, la totalidad de ellos
contesté afirmativamente, aunque mayoritariamente la reduccion de personal
provino de los despidos, pero si hubo defunciones. Segun el INEC, para el

2020 se han registrado los siguientes datos con respecto al 2019:

Tabla 4 Tendencia de defunciones generales en Ecuador

Afo Total
2019 73.431
2020 115.516

Fuente: (INEC, 2021)

Los datos expuestos por el INEC demuestran que durante el 2020 el
namero de muertes aumento, lo que ha perjudicado el bienestar y calidad de
vida de las familias, puesto que los mas expuestos han sido del género

masculino. (INEC, 2021)



Por lo cual en las entrevistas pudimos evidenciar, y confirmar que al
menos dos empresas tuvieron defunciones, pero no indicaron porcentaje ni
numeros exactos, solo obtuvimos confirmaciones de que todas las empresas

si tuvieron contagios.

Frente a esto, el Ministerio de Trabajo ha regulado la aplicacion de
teletrabajo emergente durante la declaratoria de emergencia sanitaria por
coronavirus (COVID-19), esto quiere decir que el empleado realiza sus
actividades fuera de las instalaciones donde habitualmente desarrolla sus
actividades laborales, trasladandose a sus domicilios. (Ministerio del Trabajo,

2021)

Todos los gerentes entrevistados implementaron la modalidad de
teletrabajo en sus empresas. De acuerdo al INEC, el teletrabajo en el afio

2019 y 2020 se han expuesto de la siguiente manera:

Tabla 5. Teletrabajo

Afo Total, de personas
2019 15.200
2020 7.688.944

Fuente: (Ministerio del Trabajo, 2021)

Conforme a los datos que se pudo recolectar de acuerdo a las
empresas, todas mandaron a su personal a teletrabajo, todas aplicaron la
nueva modalidad que se estaba viviendo, fue entre un 20% hasta un 80% de
personal que hacia teletrabajo. La razon fue para precautelar la salud de los

empleados mismos, y por las medidas tomadas por el gobierno.



Las condiciones de salud por la pandemia en la poblacién afectaron en
la evaluacion del desemperio laboral de los empleados de las empresas, ya
gue a la minima sospecha de algun sintoma del virus el afectado debia
aislarse hasta su recuperacion, y tras dicha accion los trabajadores no han
logrado concentrarse al 100% en su trabajo, lo que afecta la productividad de

la empresa donde laboran.

Los entrevistados recalcan que los empleados experimentaron
problemas de salud ya sea fisico o mental, ya que la mayoria del personal se
contagio y no lograban obtener los mismos resultados de antes, incluso hubo
dos empresas que tuvieron problemas en sus areas, ya que habia quejas por

el servicio que prestaban.

Frente a lo expuesto, el desarrollo de una correcta evaluacion de
desempeiio durante la pandemia del Covid-19 pudo incidir de forma positiva
para unas cuantas empresas y de forma negativa para otras por el incremento
de las ventas, y la disminucion de ellas, ya que, detecta la eficiencia de los
trabajadores durante sus actividades normales, identificando el grado de
cumplimiento de los objetivos de la empresa comercial. Ademas, con la
evaluacion de desemperio los trabajadores llevan un seguimiento con el que
pueden apreciar su rendimiento laboral, y ver qué consecuencias han tenido
durante y antes del covid-19, valorando asi el hecho de mantenerse en un

trabajo, y tener la motivacién para seguir con una estabilidad econémica.

Por otro lado, segun el Servicio de Rentas Internas (SRI), para el afio
2020 se han cerrado un total de 3.494 sociedades econdmicas, y uno de los

sectores mas afectados fue la construccion; los ingresos de esta industria se



contrajeron un 20% en 2020 con respecto a 2019. Entre los sectores que

cerraron estan los siguientes:

Tabla 6. Cierre de empresas por sector

Sector Total
Comercio 291
Actividades inmobiliarias 152
Actividades profesionales 171
Total 614

Fuente: (Ekos, 2021)

La tabla demuestra los tres sectores que han generado mas cierres de
empresas durante el 2020, esto se ha dado a causa de las restricciones
establecidas por el confinamiento, ya que estos sectores no pertenecen a los

negocios primordiales como salud y alimentacion.

En si la decisiobn de cerrar sus puertas basicamente no fue
permanentemente hubo empresas que cerraron momentaneamente, por lo
gue se vieron en la obligacion a principios de pandemia por fuertes contagios
de empleados mismos o familiares en cerrar sus puertas, pero a medida que
iba avanzando la pandemia estas abrieron sus puertas con su personal,
obteniendo mentes positivas con el fin de levantar a la empresa y a la
economia. A raiz de esto recalcaron en las entrevistas, que si implementaron
evaluaciones de seguimiento para analizar su desempefio y ver como afecto

el covid-19 en ellos.



Por ende, el panorama laboral frente al Covid-19 no fue el mismo
debido a una sobreexplotacion de factores de riesgo a la salud de los
trabajadores (Ortega, 2020). Por lo que el desempefio laboral de los
trabajadores estuvo afectado directamente con el inicio de la pandemia, esto
se debe al miedo, a la inseguridad y al poder quedarse sin un puesto de
trabajo, afectando el rendimiento que cada persona apostaba en su puesto de

labores.

Por otro lado, se pudo mostrar que al menos una empresa del sector
comercial entrevistada, mencion6 que hubo disminucion de ventas y por lo
tanto tuvo despidos de personal. Esto se dio por la falta de concentracion y
por el miedo a contagiarse, esto hace que tengan una evaluacion de
desempeiio bajo, ya que mantener una estabilidad laboral y un desempefio
alto en esos tiempos era mas dificil por la modalidad en la que se empez6 a

trabajar.

En este sentido Pesantes asegura que fueron alrededor de 7.700
empresas sin atencion desde el inicio de la pandemia, donde el sector
comercial se enfrentd a una disminucion en ventas. A continuacion, se
presenta la tabla donde se demuestra la disminucion de las ventas de las

empresas.

Tabla 7. Ventas 2019 - 2020

Sector Total, 2019 Total, 2020

Comercio 74.696 14.519

Manufactureras 28.932 7.112




Agricultura, Ganaderia y pesca 14.700 2.750

Transporte 9.164 1.233
Mineria 17.025 1.192
Total 1445.517 26.806

Fuente: (Primicias, 2021)

Por consiguiente, el bajo desempeiio laboral de los trabajadores por la
presencia del Covid-19 ha incidido directamente a la productividad de las
empresas del sector comercial de la ciudad de Guayaquil, generando la
suspensioén, despidos o el impago de las ndminas salariales, asi como la
postergacion de inversiones; todo esto ha repercutido significativamente en la
productividad tanto de las empresas comerciales como de los trabajadores.

(OCDE, 2020)

En el caso de las condiciones de salud que ha provocado el COVID-19
en la poblacion, ha afectado en la evaluacion del desempefio laboral por el
empleado, pues, con la pandemia y las condiciones de salud que se han
generado en la ciudadania, ha incidido negativamente en el desempefio
laboral del sector comercial de la ciudad de Guayaquil, puesto que segun las
SUPERCIAS (2020), el total de los gastos por las empresas comerciales en
mayor parte han superado a los ingresos; lo que repercute la estabilidad
econdémica, y consigo ha surgido un problema social como es el desempleo.
Entre los gastos incluyen los operativos, administrativos, financieros, de venta

y deducibles.



Entre los reportes emitidos por el Ministerio de Salud en cuanto a los
picos de contagios registrados durante el 2019- 2020, numero de muertes e

incremento de contagios confirmados, se muestra la siguiente tabla:

Tabla 8. Informacion estadistica de contagios

Ano Fallecidos
2019 88.429
2020 115.998
Total 204.427

Fuente: Ministerio de Salud Publica (2021)

Se demuestra el numero de fallecidos registrados durante el 2019, las
cuales han sido por accidentes, suicidios, asesinatos, entre otros, los cuales
no tienen relaciéon con el Covid-19; sin embargo, para el 2020, el nUmero de
fallecidos han ido en aumento y la totalidad de muertes han sido a causa del

Covid-19.

Para Manrigue (2020) la pandemia a causa del Coronavirus trajo
grandes cambios que involucra a las empresas, mismas que pararon sus
actividades, ya que no han podido sostenerse y cada vez mas personas se
guedan sin trabajo y el surgimiento abrupto de la informalidad es un gran
riesgo. Frente a las diferentes olas de contagio que se han venido dando
desde el inicio de la pandemia, la falta de ingresos en las empresas sin
importar su tamafio o actividad, ha conseguido la destruccion de miles de

empleos.



Existieron empresas que se acogieron a la Ley Organica de Apoyo
Humanitario, donde establece que por eventos de fuerza mayor o caso fortuito
debidamente justificados, el empleador podra reducir la jornada laboral, hasta
un maximo del 50%. El sueldo o salario del trabajador correspondera, en
proporcion, a las horas efectivamente trabajadas, y no serd menor al 55% de
la fijada previo a la reduccidn; y el aporte a la seguridad social pagarse con
base en la jornada reducida (Ley Organica de Apoyo Humanitario, 2020). Y
esta decision ha afectado directamente a los colaboradores que han prestado

sus servicios profesionales a estas entidades durante afios.

Junto a los entrevistados no se confirmé denuncias por despidos
intempestivos, o por aplicar alguna ley organica. Y para complementar, se
afirma a través de las entrevistas que la eficiencia de la evaluacion de
desempeiio ha incidido en las ventas por empleado del sector comercial de la

ciudad de Guayaquil.

Y puesto que para el 2019, la actividad econdémica y productiva de las
empresas que integran el sector comercial han logrado un incremento de
ventas de 3% respecto al afio anterior (2018), destacando un incremento de
12% para las empresas asociadas a esta actividad y domiciliadas en
Guayaquil. En el caso del 2020 y con el inicio de la Pandemia se ha
identificado una disminucion de las ventas llegando al -37% hasta el mes de
agosto de ese afio, provocando la disminucién de ingresos y aumento de las
deudas, todo esto por la pandemia del Covid-19 (Revista Industrias, 2020).
Estos resultados, han provocado que empresas comerciales cierren sus

empresas o que paralicen momentaneamente sus actividades.



Gracias a las entrevistas podemos decir que para que una empresa
tenga éxito o sea solvente, es importante contar con una evaluacion de
desemperio para analizar el rendimiento laboral y sus competencias, a parte
los empleados deben estar preparados fisicamente y emocionalmente para
poder aumentar la productividad de la empresa, asi mismo obtuvimos como
resultados que para que una empresa tenga un alto rendimiento, sus
empleados deben estar motivados, capacitados y sobre todo tener un lider

gue tenga claro los objetivos de la empresa.



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Al haber culminado el trabajo de investigacion y determinar el

desempeiio laboral durante la pandemia por el COVID-19 en el sector

comercial de la ciudad de Guayaquil, se ha llegado a las siguientes

conclusiones:

A lo largo de la investigacion, el objetivo principal fue, sin duda,
responder a la pregunta de partida “;, Cémo el COVID-19 impacto el
desemperio laboral en el sector comercial de la ciudad de Guayaquil
periodo 2019-2020? Se lograron los objetivos propuestos, ya que a
través de los datos recolectados se pudo evaluar cdmo la pandemia
impact6 al desempefio laboral y, en consecuencia, en los

colaboradores de las empresas del sector comercial.

El funcionamiento de las empresas sufri6 abruptamente con nuevos
desafios que surgian diariamente. De inmediato, se pudo comprender
que, en un entorno turbulento y desconocido, los empresarios
buscaron, desde el primer momento, adquirir estrategias que
protegieran a los usuarios y sus empleados. Con esto, una parte de los
empleados comenzaron a bajar su desempefio laboral y a teletrabajar,
por primera vez, ya que era la posible solucién para protegerlos y al

mismo tiempo permitirles seguir desempefiando sus funciones.

Como lo verifica la revision de la literatura, el Gerente de Recursos
Humanos tiene un papel muy importante durante y después de las

crisis, ya que los empleados, como el activo mas valioso de cada



organizacién, contribuiran positiva o negativamente a su desempenio.
Como tal, deben desarrollar planes e involucrar a los empleados,
utilizandolos como una herramienta para generar valor, aumentando su
involucramiento con la cultura organizacional y evitando la pérdida de

talentos importantes.

A través de los resultados del estudio, utilizando entrevistas se ha
respaldado toda la recoleccion de informacién, comprobando que los
gerentes de RRHH efectuaron evaluaciones al desempefio laboral, ya
sea por competencias o metas. Los resultados mostraron que los
trabajadores de las empresas deben mejorar el trabajo en equipo,
vocacion de servicio, orientacién a la excelencia, empatia relacional,
orientacion al cliente, calidez en la atencion, cordialidad en el trabajo y
el trabajo bajo presion para que el trabajo rinda los frutos necesarios.
Ademas, el covid-19 afecto en areas como las emociones, la economia
y lo social, también es clave en el desempefio laboral, dado que, si el
colaborador no domina su situacién particular, aumenta las
posibilidades de presentar distracciones en la atencion de llamadas v,
en consecuencia, generando un mal servicio que afectaria a los

indicadores de gestion.



Recomendaciones

Al finalizar con la investigacion, se ha llegado a las siguientes

recomendaciones en cuanto al tema de estudio:

Se recomienda a la academia, que, en el futuro, como complemento,
seria pertinente elaborar un estudio cuantitativo que pudiera ser mas
completo y representativo y, de esta forma, incluir mas organizaciones
y permitir andlisis comparativos entre sectores (publico y privado) y
otras areas de actividad no solo la comercial, y de esta manera
investigar como evolucion6 el desempefio laboral en el pais durante el

periodo de pandemia

De las entrevistas se puede comprobar que hubo varias adaptaciones
en los procesos de gestion administrativa de las empresas para intentar
superar las barreras impuestas por el Covid-19 de la forma mas segura
posible, por los cual, se recomienda a los gremios empresariales que
elaboren planes estratégicos para superar problemas imprevistos

como futuras pandemias o desgracias naturales.

Se recomienda fomentar la participacion y asistencia de los
colaboradores de las empresas de diferente sector en capacitaciones
con el fin de establecer resultados enfocados al desempefio laboral,

donde los beneficiarios seran mejorar su rentabilidad.

Se recomienda fomentar un ambiente de comunicacién interna dentro
de las empresas 0 negocios con los colaboradores, donde se pueda
emitir informacion de apoyo o motivacion, que incida positivamente en

su desempefio profesional.
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