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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la incidencia que tuvo la pandemia
por la COVID 19 en la Gestion del Talento Humano en la empresa Acerera de la ciudad
de Guayaquil. Donde esta afectacion hatenido un gran impacto en la operatividad de esta.
Ademas, ha tenido que ser mas flexible y adaptable en sus practicas laborales, aumentar
la comunicacion y colaboracion, realizar cambios en la contratacion y formacion de
empleados, y prestar atencion al bienestar emocional de los empleados. La pandemia ha
evidenciado la importancia de la tecnologia y la innovacién en la gestion del talento
humano, asi como la importancia de la empatia y la comprension entre los actores
involucrados. Las empresas que han podido adaptarse a la nueva realidad tendran una
mayor capacidad para mantener su productividad y asegurar el bienestar de sus
empleados. La metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo que permitié indagar en
una muestra de 13 colaboradores de la empresa en curso. Los resultados indicaron que el
contexto de la pandemia permitié que la empresa disefiara respuestas de solucion para
obtener la satisfaccion laboral y la motivacion en los momentos cruciales que se afrontd.
Las conclusiones revelaron que la empresa aplicé la estrategia de Teletrabajo como
continuidad de sus labores sin afectar a sus colaboradores vigentes, asimismo, se

comprob6 el compromiso, disposicién e interés de ellos con la empresa Acerera.

Palabras Claves: Gestion de Talento Humano, Teletrabajo, Compromiso,

Comunicacion, Tecnologia e Innovacion.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to analyze the impact of the COVID 19 pandemic on
Human Talent Management in the Acerera company in the city of Guayaquil. Where this
affectation has had a great impact on its operation. In addition, it has had to be more
flexible and adaptable in its work practices, increase communication and collaboration,
make changes to the hiring and training of employees, and pay attention to the emotional
well-being of employees. The pandemic has highlighted the importance of technology
and innovation in the management of human talent, as well as the importance of empathy
and understanding among the actors involved. Companies that have been able to adapt to
the new reality will have a greater capacity to maintain their productivity and ensure the
well-being of their employees. The applied methodology was a quantitative approach that
allowed us to investigate a sample of 13 employees of the company in progress. The
results indicated that the context of the pandemic allowed the company to design solution
responses to obtain job satisfaction and motivation in the crucial moments that were
faced. The conclusions revealed that the company applied the Teleworking strategy as a
continuity of its work without affecting its current collaborators, likewise, their

commitment, willingness and interest in the Acerera Company was verified.

Keywords: Human Talent Management, Teleworking, Commitment, Communication,

Technology and Innovation.
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Introduccion

La gestion del Talento Humano dentro de una organizacion representa uno de los
esenciales pilares de los sistemas empresariales y se ha comprobado que es primordial
su intervencion para actuar frente a situaciones originadas por la Covid-19. La
pandemia, a la vez de exponer un déficit en la disponibilidad de los colaboradores, ha
indicado la significancia de poseer sistemas de informacién apropiados y la necesidad
de impulsar medidas para resguardar al personal de manera integral, promoviendo y

garantizando lugares de trabajos seguros.

Al inicio de la pandemia, las empresas en general tuvieron la obligacion de cumplir con
las medidas de seguridad establecidas para prevenir la propagacion de la Covid-19,
debido a esto, se traslado a la mayor parte de los trabajadores a los hogares, realizando
actividades laborales a través de plataformas, herramientas y sistemas tecnoldgicos. El
area de talento humano tuvo la urgencia de plantear nuevas modalidades, horarios,
formas de cumplir con los desempefios de cada funcionario para continuar con la

actividad empresarial y alcanzar los objetivos estratégicos de la compafiia.

Cabe mencionar que se produjo un gran impacto social, econémico y de salud que
tuvieron que afrontar las empresas con sus dirigentes para dar solucién a la situacion
presentada. Esto describe que no se podia tener un flujo normal de trabajadores de planta
u operantes de maquinas para seguir con producciones como tales. A la vez, se requeria
de una inversion, para garantizar la salud de ellos con la adquisicion de equipos
tecnoldgicos, capacitaciones para el buen uso de ellos, insumos de limpieza y proveer
atencién médica a los trabajadores en caso de necesitarla. El personal de esta area se vio
en lanecesidad de planificar de manera estratégica el buen cuidado a su grupo de trabajo,

por lo tanto, el area de salud y seguridad en el trabajo tuvo la mision de implementar



nuevas acciones con miras a resguardar el recurso humano de la compafiia (Alzate,

2021).

Salas, y otros (2020) informan sobre el virus que ocasiona la afeccion, éste se conoce
como Coronavirus SARS-CoV-2 y la enfermedad que origina se denomina COVID-19.
Este término corresponde a la abreviatura de enfermedad por coronavirus 2019: donde
CO significa corona, VI hace referencia al virus y la letra D viene de la palabra disease
que representa enfermedad (término en inglés) y 19 al afio donde se identifico a este virus.
Este padecimiento ha causado un gran impacto en el campo social, educativo y
empresarial. En el campo empresarial, todas las areas se han visto intervenidas, una mas
que otras, un ejemplo lo constituye el area de talento humano, la cual ademas ha estado
sujeta a exigentes demandas con miras a dar soluciones inmediatas a la organizacién

(KPMG Costa Rica, 2020).

Por esta razon, la presente investigacion tiene como finalidad conocer el impacto de la
Covid-19 en las organizaciones, principalmente en el area de talento humano, donde se
han producido importantes cambios y retos, como controlar remotos puestos de trabajo y
otras acciones que se han implementado acordes a la moderna normalidad (KPMG Costa
Rica, 2020). Las unidades de talento humano deben tener la capacidad de mitigar el
impacto de la crisis, debiendo ser competentes, actuando de forma rapida y eficaz,
teniendo en cuenta los resultados inmediatos y a largo plazo. De esta manera, los
competentes de esta area deben analizar la situacion, identificar y priorizar las amenazas

(Canteli, 2020).

Varios estudios manifiestan la posibilidad de que reaparezcan enfermedades y las
antiguas enfermedades presentarse como modernas variantes de manera impredecible. El

rapido dinamismo y movimiento internacional de individuos, y productos hace que las



infecciones se propaguen por el universo a una velocidad sin precedentes, lo que disefia
un desafio para que los sistemas de respuestas, contingencia y emergencia respondan
oportunamente. Ademas, identificar rapidamente y reaccionar de manera apropiada ante
estas epidemias o pandemias debe ser algo de interés universal, con una comunicacion y

colaboracién eficaces entre las naciones.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), indica el compromiso de coordinar la
respuesta internacional a las epidemias y pandemias, las cuales poseen etapas
determinadas que acceden a un enfoque intensificado para planificar la preparacion y la
respuesta ante el desarrollo de estas. EI Ministerio de Salud Publica del Ecuador es la
autoridad sanitaria nacional encargada de la vigilancia y control epidemioldgico,
establece normas, protocolos y mecanismos que deben ser obligatoriamente ejecutados
para el control de los padecimientos transmisibles, emergentes y reemergentes que son de

notificacion obligatoria (Ban Ecuador , 2020).

El Ecuador, desde la década del 90 ha sufrido de epidemias que han necesitado ser
atendidas de forma emergente, como, por ejemplo: el célera, el dengue y el virus de la
influenza, lo cual obligo en su momento al levantamiento de campamentos con cuidados
precisos, tales como la activacion de cercos epidemioldgicos y disposicion de salas

especiales para confrontar la situacion presentada.

A finales de diciembre de 2019, se notificé de un moderno virus llamado SARS-CoV-2
(Coronavirus), que de forma progresiva ha incrementado la cantidad de contagios a nivel
internacional. Cabe indicar que este virus posee la capacidad de generar padecimientos

respiratorios leves hasta graves.

El Gobierno del Ecuador, en la fecha del 12 de marzo de 2020 emitié como resolucion el

estado de emergencia sanitaria en la totalidad de los establecimientos del Sistema



Nacional de Salud, con respecto a lo que la Organizacion Mundial de Salud (OMS)
declaro como una pandemia, solicitando a las naciones intensificar acciones para
aminorar su propagacion, resguardando la salud de las personas y empleados (Ban

Ecuador , 2020).

Por estos motivos, es ineludible el disefio de un plan de respuesta que acceda a disponer
de mecanismos que permitan mermar los efectos negativos originados por este virus. (Ban

Ecuador , 2020).

Por otro lado, el Ministerio de Trabajo manifiesta que la pandemia generada por la Covid-
19 ha ocasionado diversos cambios en diferentes areas y en algunos sectores a nivel
internacional, siendo el sector laboral uno del mas quebrantado. Con relacion al informe
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en 2020 se expuso una pérdida del
8,8% de las horas de trabajo en todos los paises. Respectivamente al cuarto trimestre del
2019, se alcanz6 255 millones de colaboradores a tiempo completos, siendo esta cifra la
estimada de manera progresiva en el 2021, indicando que en América Latina el flujo de
desempleo se notd con méas potencia con respecto a las limitaciones asignadas al comercio

y turismo como medidas de contingencia para detener la expansion del virus.

Ademas, se indica que, sin tener presente la actividad econémica de una empresa, el
ambito del talento humano es uno de los més trascendentales dentro de una organizacion.
Esto se debe, Segun Galvis (2020), a que esta area, conformada esencialmente de capital
humano, su éxito o fracaso es dependiente del cumplimiento de las obligaciones que
tienen los colaboradores dentro de una empresa. Asimismo, faculta la estrategia de una
organizacion para la contratacion, capacitacion y retencion de los empleados que
desarrollan un mejor rendimiento. Este proceso se compone de cuatro etapas, que son:

seleccionar al personal, evaluar su potencial, desarrollarlo y retenerlo. Al mismo tiempo,



discute que el entorno organizacional de una compafiia es la capacidad de proveer todos
los instrumentos requeridos para que los colaboradores estén propiciado, se sientan
cémodos en su area de trabajo y ejercen su potencial para realizar actividades, con la
finalidad de que la empresa logre el cumplimiento de sus objetivos determinados

(Scarpetta, 2021).

En Ecuador, debido a la pandemia, se produjeron cambios repentinos, como las relaciones
interpersonales, la evolucion social en lo habitual, la manera de hacer las cosas, las
recientes formas de trabajo, etc. Las compafiias se vieron necesarias a adaptarse y actuar
agilmente frente a los presentes requerimientos para poder dirigir y gestionar a sus
colaboradores, siendo estos los retos mas importantes que fueron liderados por quienes
gerencian el talento humano en las organizaciones. Dentro de los cambios que se
establecieron fueron crear un espacio de trabajo seguro que no ponga en riesgo la
integridad de los funcionarios y trabajadores, por esta razon se promovié el teletrabajo,
modalidad que permite el desarrollo de actividades desde los hogares a través de una

moderna comunicacién brindada por la tecnologia actual (Scarpetta, 2021).

La presente investigacion se desarrollé en una empresa acerera, dedicada a la elaboracion
y comercializacion de productos de acero en la ciudad de Guayaquil, la cual mantiene
procesos administrativos en los que interviene la gestion del talento humano, siendo estos:
el proceso de areas funcionales bésicas de control y planeacion, a su vez otras actividades
dedicadas a la produccion y operaciones, marketing, contabilidad y finanzas, desarrollo
humano, procedimientos, estrategias, liderazgo, motivacion, salud y seguridad
ocupacional, entre otros procesos. En esta empresa, se muestra un gran desafio de

gestionar y poner en marcha los cambios establecidos por las normativas estatales.



El Ministerio de Trabajo expone el Acuerdo Ministerial N°. MDT-2021-214 con el
proposito de instituir las medidas para la reincorporacion segura a las actividades
laborales presenciales. Entonces, enfocados en dichas directrices, la empresa tuvo que
organizar el traslado de los colaboradores hacia sus hogares cumpliendo con la estrategia
de resolucion de teletrabajo, ademéas de planificar los medios y recursos para la
continuidad de comunicacion entre ellos. La compafia mostré dificultades en la
adaptacion de realizacion de actividades laborales mediante el uso digital e innovador que
se percibe en la actualidad. Otra complejidad demostrada fue llevar los procesos
manejados de manera virtual, siendo esta la actividad mas relevante en la consignacion

del equipo de talento humano.

El motivo de este estudio se enfoca en la relevancia de identificar la incidencia que tuvo
la Covid-19 en la gestion del talento humano, detallandose las normativas que fueron
establecidas como resoluciones para afrontar la pandemia y que afectaron a las personas
y empresas de manera general. Ademas de analizar el impacto social y la practica e
implementacion de modernas herramientas que permitieron la interaccion entre los
empleados y directores con la finalidad de mantener el funcionamiento de las
organizaciones, también el analisis de la situacion real que atraveso la empresa durante la
adaptacion de nuevos planes estratégicos, evidenciandose las ventajas y desventajas, asi

como las fortalezas y debilidades.

Objetivo General
Analizar la incidencia que tuvo la pandemia por la COVID 19 en la gestion del talento

humano en una empresa acerera de la ciudad de Guayaquil.



Objetivos especificos

1. Analizar mediante revisién de literatura el impacto econémico, social y de salud
que la pandemia produjo sobre la Gestion del Talento Humano.

2. Determinar el proceso metodoldgico que permita identificar la incidencia que tuvo
la COVID.19 en la gestion del Talento Humano en una empresa Acerera de la
Ciudad de Guayaquil.

3. Establecer un estudio comparativo de resultados entre investigaciones

previamente realizadas con el presente estudio.



Desarrollo

Marco Referencial

Antecedentes

En la Universidad Técnica de Ambato se registrd una tesis con el tema “Gestion del
talento humano mediante el teletrabajo”, donde se expone que por el alto impacto que
origino la pandemia, varios estados tomaron medidas concretas para prevenir la
propagacion del virus, una de estas fue el confinamiento, el cual obligo a las personas y
sectores econdmicos a mermar sus funciones y actividades diarias, no obstante la
pandemia al prolongarse hizo que ciertas areas de la empresa se reintegren a sus
actividades, eligiéndose en algunas de ellas la modalidad de teletrabajo, generandose
dificultades, debido a que las organizaciones no estuvieron preparadas para afrontar esta

nueva forma de trabajo.

Ademas, el objetivo del estudio se basé en gestionar eficientemente el talento humano a
través del teletrabajo en el GADMIC (Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
Intercultural del cantén Saquisili) de la provincia Cotopaxi. Para ello se aplicé una
metodologia con enfoque cualitativo, para identificar la realidad subjetiva desde el
conocimiento de los lideres de la institucion publica de la localidad. Los resultados
indicaron mediante el diagnostico de los procesos de gestion de talento humano que si
hubo una correlacion entre la gestion de talento humano y el teletrabajo de los
funcionarios respectivos, donde se sugiri6 mejorar la gestion para obtener resultados

positivos en ellos.



Contexto Historico

La Covid-19, (coronavirus disease 2019), es un tipo de enfermedad producida por un
nuevo virus perteneciente a la familia de los coronavirus, el cual se identificé a finales
del afo 2019, siendo esta una infeccion del tracto respiratorio que compromete
principalmente la funcion pulmonar, de alto nivel de contagio y que se propaga facilmente

con la interaccion social (Castro, 2020).

Los virus son gérmenes microscopicos que producen diversas complicaciones en la salud
humana tales como los resfriados y la gripe. Para el desarrollo de estos requieren un
huésped vivo, los cuales pueden ser: persona, animal o planta, para poder crecer y
replicarse. Una vez que esta dentro de una célula anfitriona, el virus libera su ADN o
ARN, haciendo uso de la célula anfitriona para formar copias de si mismo. Las copias del

virus se liberan desde la célula e infectan a otras, lo que induce el padecimiento.

Este coronavirus posee forma de baldn o esfera, sobresaliendo de su superficie proteinas
(antigenos) a manera de punta, las que le dan un aspecto similar al de una corona. Las
proteinas en punta se unen a ciertos receptores que se localizan en las células de las vias

respiratorias (Castro, 2020).

El 12 de diciembre de 2019, comenzaron a aparecer los primeros casos de pacientes con
neumonia viral por coronavirus en la ciudad de Wuhan, provincia de Hubei, China,
convirtiendose a finales del mismo mes, dicha ciudad en el epicentro de un brote de

neumonia inexplicable que no respondia a los métodos médicos convencionales.

En pocos dias, los contagios crecieron exponencialmente en China continental y otras
naciones, lo cual obligo a la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) declarar a esta

enfermedad como pandemia el 11 de marzo del 2020.
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Impacto econémico de la Covid-19

La pandemia actual se ha introducido para deteriorar la integridad de vida de miles de
millones de individuos globalmente, y por supuesto, no sélo hay que meditar en los
contagiados y personas fallecidas, sino ademas en el impacto econémico y social que
produjo en numerosas familias quienes se vieron afectadas significativamente en sus
ingresos, ya sea por el desempleo y/o la imposibilidad de obtener una nueva oportunidad

laboral (Banco Mundial, 2021).

El Banco Mundial (2021) report6 los impactos econémicos ocasionados por la pandemia,
y los resultados, principalmente para América Latina que ha sido la regién con mayor
afectacion socioecondmica general. La caida del Producto Interno Bruto (PBI) se estima
que fue del 7.2% en la region, con la disminucion del 8.1% en el PIB per-capital. Al
mismo tiempo mostro que si se compara con las recientes recesiones, en la gran recesion
del 2009, el PIB de la region disminuyé en un 1.8%, y en la década de los ochenta,
especificamente en 1982 se tuvo una mermadel 0.5%, mientras que, en 1983, la economia
se contrajo 2.52%. EI CEPAL (Comision Econdémica para América y el Caribe), describe
que se esta frente a la peor crisis econdmica de la historia moderna de América Latina,
donde se registra una caida que no se ha evidenciado desde el tiempo de 1914 a 1930

(CEPAL, 2020).

Esta péerdida de la actividad economica incide netamente en las condiciones de empleo de
las personas, reduciendo la jornada laboral, conmoviendo las condiciones laborales,
impulsando el empleo informal, o desarrollando el desempleo. Con relacion a los ultimos
reportes, la CEPAL (2020) estima que la tasa de desempleo de la region se incremento a
11.5%, con 37.7 millones de individuos sin empleo, un avance de 11.6 millones
relacionado con el 2019, siendo el impacto entre las diferentes actividades econdémicas

distinto, puesto que unas fueron mas afectadas por la pandemia que otras, como, por
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ejemplo: el sector turistico que se vio practicamente paralizado, no asi la produccion de

alimentos.

Asimismo, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha clasificado las actividades
economicas con relacion a los niveles de afectacion que se produjeron por la pandemia.
Las actividades de alojamiento, preparacion de alimentos, manufactura, comercio al por
mayor y menor, bienes raices, presentaron altas afectaciones en su produccion,
incrementandose significativamente el desempleo, pues son plazas intensivas en mano de
obra, que dan empleo a millones de personas con salarios basicos, y en general con bajo
nivel de calificacion, especialmente en servicios de alojamiento, alimentacion y comercio

al por menor (OIT, 2020).

Las actividades econdmicas con mayor afectacién simbolizan el 37.4% del empleo
mundial, pero en América Latina esa participacion sube al 42.4%. y si se estiman los
empleados en actividades de riesgo medio-alto el porcentaje es de 18.5%, es decir, mas
de la mitad de la fuerza laboral de la region esta en actividades con afectaciones severas
producidas por la pandemia. Entre paises existen diferencias a la vez, pues en El Salvador
la proporcion de ocupados en sectores de mayor afectacion fue del 46.6%, en Honduras
fue de 36.9%, en Guatemala 34.4%, en Costa Rica el 32.7% y en Panama el 31%. En
cantidades absolutas, para el total de estos 5 paises de la region, se esta indicando que

6,514.567 de personas empleadas tuvieron el riesgo de perder sus ingresos como tal.

Impacto socioeconomico de la Covid-19 en Ecuador

Los nameros que calculan la extension de la pandemia de la covid-19 en Ecuador no solo
muestran de los méas de 109.000 afectados y més de 6.360 difuntos en cinco meses, sino
de un millon de desempleados y 5,3 millones de empleados con situaciones laborales

perecederas. La deteccion positiva que retd a la economia del Ecuador por mas de dos
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meses y que aln se realiza pausadamente con un procedimiento de reactivacion a medias
ha causado un significativo deterioro del mercado laboral. El 83% de la potencia de
trabajo estd desempleada o en la precariedad. Valores estadisticos oficiales ofrecidos
exteriorizan que solo el 17% de la localidad economicamente activa tiene un trabajo que

efectla los requerimientos minimos legales (Espafia, 2020).

En diciembre del afio 2020, Ecuador logro poseer 311.000 desempleados de un conjunto

de ocho millones de poblaciones en edad laboral (INEC, 2020).

Segun datos emitidos por el Ministerio de Trabajo, en el transcurso de la pandemia se
conmovieron 507.000 plazas de trabajos con respecto a las actas de finiquito inscritas,
habiéndose suscrito 242.000 recientes contratos de trabajo, sustancialmente, para
acciones de agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca (46.078), para comercio (31.817)
0 para compafiias industriales (25.113). EI Ministerio de Trabajo pondero casi 43.000
estipulaciones presentes en los que las empresas escogieron por reducir la jornada de

trabajo y el sueldo a los trabajadores (Ministerio de Trabajo, 2020).

Durante este tiempo se evidenci6 una caida en el comercio de las ventas con una cantidad
de 3.000 millones de dolares en marzo, 7.000 millones de dolares en abril, 6.000 millones
de dolares en mayo y 4.000 millones de ddlares en junio, quebrantdndose una suma de
20.000 millones de délares menos en ventas en el transcurso de la pandemia, lo cual segun
expertos en el tema estuvo vinculado a un problema de flujo y liquidez generado por el

cierre de algunas empresas. (Reyes, Gomez, & Ramos, 2021)

¢ Qué es la gestion del talento humano?
Se refiere a las politicas y experiencias requeridas para desempefiar con los aspectos
“humanos” o vinculados con los recursos humanos. Es decir, se trata del procedimiento

de estipular, facultar, valorar y recompensar a los colaboradores. Asimismo, contiene
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relaciones laborales de salud y seguridad. Como resultado, distintas actuaciones giran en
torno a un mismo “cooperador” central, reflexionandose que la compafiia estd compuesta
por sujetos y no por maquinas. Es la competitividad y la calidez de los individuos lo que

da vida a la estrategia de la organizacion (Reyes, Gomez, & Ramos, 2021).

La gestion del talento humano hace referencia al conjunto de procesos que una
organizacion, a través de este departamento, pone en marcha para la atraccion, captacion
e incorporacién de nuevos colaboradores, al igual que para la retencion de los que ya son

parte de la empresa (Lopez, 2022).

Dada la importancia que representa para una entidad contar con colaboradores de
excelencia, que muestren un firme compromiso con la empresa, la gestion del talento
humano es un proceso hacia el que apuestan cada vez mas organizaciones. Y s que, en
realidad, no es para menos, porgque una Optima gestion del talento humano puede ser un
factor clave al buscar el aumento de la competitividad y la rentabilidad de cualquier

empresa (Lopez, 2022).

Entre los objetivos principales de la gestién del talento humano, gestion del capital

humano o gestién de recursos humanos, como también se le conoce, estan:

Retener e identificar candidatos para formar equipos de alto rendimiento.

o Identificar potenciales talentos dentro de la compaiiia.

e Ubicar al individuo en una posicion donde sus habilidades sean desarrolladas de
manera optima.

e Detectary satisfacer las necesidades y motivaciones que tienen los colaboradores.

e Obtener un equilibrio entre los objetivos de cada individuo y los de la empresa

(Lopez, 2022).
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Existen muchas ventajas para las empresas que realizan un esfuerzo orientado no solo en
retener a su mejor talento, sino en fomentar su desempefio; existiendo una fuerte relacion
entre tener un talento exitoso y obtener resultados empresariales 6ptimos (Callupe &

Herrera, 2022).

Algunos de los beneficios que obtienen las compariias que gestionan el talento de sus

trabajadores son:

e Menos pérdidas econdmicas ligadas a costes (despidos) y tiempos de formacion
de nuevos candidatos.

e Aumento de la productividad, con el consecuente mejoramiento econémico para
la empresa.

e Mejor clima laboral, fruto de la disminucion de la rotacion de personal.

e Mayor satisfaccion laboral, que se traduce en una mejor exposicién de la empresa
(por medio de sus recomendaciones) y un mayor esfuerzo del empleado por
obtener mejores resultados en su puesto de trabajo.

e Incremento de la lealtad, al saber que la finalidad del programa de gestion del
talento humano los lleva a poder dar sus proximos pasos laborales dentro de la

empresa (Callupe & Herrera, 2022).

En base a la teoria de Callupe & Herrera indica que el area de talento humano de la
empresa acerera en estudio se compone por personal que se desempefia en procesos tales
como: nomina, desarrollo organizacional, seleccion, capacitacion, bienestar social,
departamento médico y seguridad ocupacional e industrial. Ademas, de los subsistemas
que refieren al bienestar de los colaboradores, pagos, beneficios y la seguridad integral

del colaborador.
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En tiempos de pandemia por la Covid-19, la gestion del talento humano en esta empresa
presentd cambios como la implementacion de un médulo de desarrollo y autoaprendizaje,
dirigido a los niveles estratégicos y tacticos de la compafiia, teniendo acceso a cursos y/o
capacitaciones sin necesidad de asistir de forma presencial. Al mismo tiempo, se lograron
mejoras como la automatizacion del servicio de expresos, alimentacion y cursos para

cumplir con las medidas de seguridad.

Otro cambio se baso en la implementacion de una politica denominada “Equilibrio, vida
y trabajo” a nivel corporativo, donde la empresa evidencio la oportunidad de desempefios
de cargos y funciones que se pueden realizar desde sus hogares, siendo estos totalmente
de caracter administrativo que en la actualidad sigue en marcha a pesar de que se

reintegraron las actividades con normalidad en las empresas.

Efectos de la Covid-19 en la Gestion del Talento Humano

La pandemia por la Covid-19 ha transformado por completo la manera de operar, de
comunicacién y de socializacion. Conjuntamente, el cierre de escuelas y negocios dejo
en escasos dias el reto de cambios significativos en las medidas de distanciamiento social
determinadas por la direccién y los mandos de salud pablica. Muchas personas se vieron
obligadas a sucumbir al miedo, al sufrimiento, a la incertidumbre, afrontando

innumerables cambios sin precedentes (Reyes, Gomez, & Ramos, 2021).

Segun Ulrich, citado por Scarpetta (2021) manifesté que en esta emergencia el rol que
desempefio el area de talento humano en las empresas fue ofrecer estabilidad psicologica,
proporcionando practicas laborales positivas y empaéticas ante la incertidumbre que
afrontaron los empleados, vinculandolos hacia tres operaciones transcendentales:

formarse, desarrollarse y pertenecer.
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La gestion del talento humano es la parte principal de cada organizacién debido a que en
cada area hay colaboradores que son fuente vital para que las empresas puedan generar
ganancias, por tanto, deben estar capacitados en sus funciones y adaptados a los cambios

que se generaron en estos ultimos afos.

Generar un compromiso de colaborador a empresa y de la empresa a colaborador es
sumamente prioritario debido a que si los colaboradores no se sienten capacitados ni la
empresa se preocupa por ellos, se sentirdn desmotivados para realizas sus funciones. Al
capacitar y promover el cambio no sera por un tiempo corto, pero serviran como practicas
responsables y ayudaran a que las funciones se adapten a los tiempos que se vienen
cursando, serviran también como raiz para una mejor practica laboral de empresa a

colaborador (Scarpetta, 2021).

Retos de Gestion de Talento Humano en tiempo de pandemia

Después de la pandemia, originandose la incertidumbre y fluctuad con respecto a como
enfrentar esta dificultad para que las empresas continuaran siendo triunfantes y
razonables en el mercado profesional. A principio de esto, los dirigentes de talento
humano enfrentaron y siguen desafiando varios desafios que le han acreditado a certificar
a muchas entidades esta sostenibilidad, teniendo presente que dependiendo de la

diligencia mercantil de la compafiia estas resisten retos y contextos muy distintos.

Es preciso resaltar que lo sucedido con la pandemia fue un escenario para el cual nadie
estaba preparado para afrontarlo y de un dia para otro cambid la manera de relacionarse,
las nuevas formas de trabajo, entre otras. Las compafias tuvieron la necesidad de
acomodarse y responder dinamicamente a los actuales requerimientos del universo
contemporaneo, por este asunto, Alles (2020) plantea que de las iniciales cosas que

corresponden hacer para sobresalir la dificultad y prepararse para contextos similares que
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se consigan mostrar a futuro, es reflexionar la manera de como gobernar y encargarse las
organizaciones. Desde la jurisdiccion de talento humano, estos fueron los desafios méas
evidentes segun la clarividencia de diferentes dirigentes en talento humano en diferentes

caracteristicas de compaiiias (Scarpetta, 2021).

Gestionar desde lo humano

Ademas, se considera que otro reto importante para los gobernantes del talento humano
en los periodos de dificultades, es “como tramitar desde lo humano” lo que hace
indicacidn al entender a los sujetos dentro de la organizacion, saber sus miedos, brindarles
el referente acompariamiento en el instante apropiado, incluirlos en todos las operaciones
y hacerlos participes de los actuales permutas, dar apertura a espacios virtuales de
didlogos para plantear soluciones a sus incertidumbres e intranquilidades, ya que todos
estos elementos hacen que los honorarios se sientan defendidos, motivados y sustanciales

para la asociacion (Scarpetta, 2021).

Comunicacion y acompafiamiento constante

En este asunto, se manifiesta que este ha sido otro desafio transcendental y bastante
propio, ya que el &rea de talento humano debe proveer informacion clara, pertinente y
decente con relacion a los procedimientos de la sociedad y su entorno, conservar una
comunicacién expresiva y acompafiamiento inmutable a sus trabajadores, con el objetivo
de menguar un poco las circunstancias de estrés e perplejidad que afrontan en cuyos
instantes, puesto que su mayor temor no solo es el virus sino a la vez el ser relevados; asi
que, para el area de talento humano es una lucha saber maniobrar ese ambiente ya que
corresponden imaginar una habilidad que contribuyan a minorar los coste sin tener que

diferir de su capital humano (Scarpetta, 2021).
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Liderazgo remoto

Este desafio alcanza la forma de como dirigir equipos de manera remota, teniendo en
cuenta que son diferentes grupos de labor, es decir, tramitar equipos que vienen de
trabajar a distancia, conjuntos que estan de representacion presencial porque no hay otra
condicion de hacer las cosas, y los grupos que van a realizar trabajo bajo la singularidad
alterna, es aqui donde el rol del dirigente de talento humano es intensamente importante,
porque debe manejar estos diferentes entornos de manera imparcial, sin que estos opinen

que se esta beneficiando mas a unos que a los otros (Scarpetta, 2021).

Niveles de motivacion

Segun Louffat (2021), indicé que la distancia de relacion personal y la separacion social
consiguen producir la carencia de estimulacién en los colaboradores, quienes estan
arriesgados a experimentar un deterioro de identidad con la asociacion y a sufrir
insatisfacciones de representacion emocional. Por aquello, el desafio de los
administradores de talento humano es ejecutar habilidades aptas que consientan conservar

los altos grados de motivacion en todas las asociaciones de la organizacion.

Sin embargo, se debe tener en cuenta que no todos los practicantes sienten motivacion
por lo mismo. Entonces, en la dificultad que se enfrenta es de suma relevancia que los
trabajadores sientan la compafiia continua de los lideres organizacionales para garantizar
que su grado de compromiso con la empresa no se demuestre presumida (Scarpetta,

2021).
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Marco Metodol6gico

Disefio Metodol6gico

Para Arias (2012) define que “el disefio de investigacion precisa como los métodos y
técnicas seleccionados por un investigador para combinarlos de una forma
razonablemente l0gica para que el problema de la investigacion sea manejado de manera

eficiente” (p. 37).

La presente se enfoca en ser una investigacion cuantitativa, la cual permitird conocer los
inconvenientes que tuvo la gestion humana durante el proceso de adaptacion de la
emergencia sanitaria por la Covid-19 en la empresa Acerera de la ciudad Guayaquil, a
través de un estudio de campo aplicado al departamento de Recursos Humanos de la
misma. Este permite indagar en el objeto estudio de manar directa para conseguir
informacion real que revelen las actividades estratégicas que aplicd la empresa en cuya

situacion afrontada.

Tipo de Investigacion

Investigacion Descriptiva

Por otro lado, Gallego (2020) sostiene que la investigacion descriptiva “se localiza en una
posicion intermedia entre los estudios exploratorios y los causales, y son lo que mas se
ejecutan en la practica empresarial. Como su nombre menciona, con ello, exclusivamente

se quiere describir algun aspecto de la realidad”.

Con la ejecucion de esta tipologia de investigacion se consigue caracterizar la poblacion
o fenébmeno en curso, como identificar los principios que generan la problematica

localizada en la empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.
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Poblacion y Muestras

Poblacién

La poblacion determinada en este estudio comprende de 13 colaboradores del
departamento de Gestion Humana, los cuales seran sometidos a un estudio de campo con
la encuesta desarrollada con la finalidad de conseguir informacion especifica sobre el
mecanismo que aplicaron en su gestion durante la pandemia de la Covid-19 y las

complicaciones en sus procesos como tal.

Muestra

Cabe mencionar que la poblacion es una cantidad pequefiay se utilizara la misma para la
muestra, es decir, la muestra es de 13 colaboradores de la empresa Acerera de la ciudad

de Guayaquil.

Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos

Técnica

La técnica empleada es la encuesta y se aplicard a los colaboradores del area o
departamento de Gestion Humana de la empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil con
el propoésito de recopilar informacion directa y real de los mismos, para conocer el

contexto actual de la empresa en curso.

Instrumento

El cuestionario comprende de un conjunto de preguntas, siendo este el instrumento
tangible que utiliza el investigador para indagar en un problema a conocer. En este estudio
se aplicara 169 preguntas de tipo cerradas que permiten conocer informacion eficaz de
los involucrados en la presente. Ademas, se indica que el instrumento de medicion

aprovechado fue validado por Mancero & Garcia (2022) compuesto por 4 dimensiones:
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compromiso, motivacion, satisfaccion laboral y desempefio, necesarias para obtener la

informacién relevante de los indagados.

Confiabilidad de Datos del Instrumento

Tabla 1
Analisis de Confiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach items

0, 9175 0, 9175 16

El analisis de confiabilidad se efectu6 a través del Alfa de Cronbach y se uso la
herramienta Excel para su célculo respectivo. Donde se obtuvo un valor de 0, 9175 que
refiere un nivel de fiabilidad alto ya que cuyo valor se acerca mas al nimero uno, esto

comprende que el instrumento es Confiable.

Resultados

Los resultados obtenidos en la encuesta a los colaboradores de la empresa en curso

representan las siguientes derivaciones:
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Figura 1.

¢ Estuve dispuesto/a en poner todo mi esfuerzo como una manera de contribuir al éxito y desarrollo de la

empresa durante la pandemia que ocasiono la COVID 19?

R £ 20 SR

W

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.

En la figura 1, se puede observar que el 77% los colaboradores dijeron que si estuvieron
dispuestos a poner todo su esfuerzo para contribuir en el éxito de la empresa en el tiempo
de pandemia, sin embargo, existio el 23% que no tenian esa predisposicion de servicio y

desempefio en sus labores habituales.
Figura 2.

¢Me senti satisfecho /a de laborar en esta empresa a pesar de las limitaciones ocasionadas por la crisis

economica que dejo la pandemia?

G

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.

En la figura 2, se analiza que los colaboradores encuestados indicaron sobre la cuestion

de satisfaccion durante las labores en la empresa a pesar de las limitaciones que se
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presentaron por la crisis econdmica que dejo la pandemia, de ellos, el 77% si estuvo

satisfecho y el 23% no lo estuvo.
Figura 3.

¢Sentiria culpa de dejar actualmente mi trabajo, considerando toda la ayuda que recibi en los momentos

mas dificiles de la pandemia?

o
Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.
Con respeto a la figura 3, el 92% de los colaboradores encuestados indicaron sentir culpa
de abandonar el trabajo, sabiendo que la empresa ha brindado mucha ayuda en las

situaciones dificiles durante la pandemia, en cambio, el 8% dijeron que no tendrian

sentimiento de culpabilidad si se diera el caso de dejar la compafiia.
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Figura 4.

Durante la pandemia senti una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa.

IF

E L
ES

NO

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.

Sin embargo, en la figura 4 muestra que los colaboradores en el contexto de compromiso
indican con el 85% que sintieron una fuerte sensacién de pertenecer a la empresa durante

el tiempo de pandemia. Y sélo el 15% mencionaron no sentir esa sensacion con relacion

a la empresa.

Figura 5.

¢ Siento la obligacion moral de seguir trabajando en mi empresa, independiente de los beneficios

recibidos?

j AER ]

&

NO

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.
Elaborador por: Laura Valdiviezo (2023)
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En la figura 5, el 54% de los colaboradores expresaron que no sienten obligacién moral
de seguir laborando en la empresa, independientemente de los beneficios recibidos. Pero
el 46% dijeron que si se sienten obligados en seguir laborando en la empresa muy aparte

de sus beneficios.

Figura 6.

¢Considero que debo esforzarme mas por esta empresa a la que pertenezco?

M

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.

En la figura 6, los colaboradores indicaron que si deben esforzarse mas por la empresa a
que pertenecen con el 69% y el 31% indicaron que no tienen el sentimiento de

esforzarse mas por la empresa que laboral actualmente.

Figura 7.

El esfuerzo que he realizado por mi empresa ha sido, en algiin momento reconocido.

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.
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Como derivacién de la figura 7, el 69% de los colaboradores encuestados indicaron que
el esfuerzo que han realizado por la empresa si ha sido en algiin momento reconocido.
Sin embargo, el 31% dijeron que no han sentido que han recibido esa motivacién de

parte de la compafiia.

Figura 8.

¢Me siento estable actualmente en mi empresa?

~

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.

En la figura 8 se observa que los colaborados expresaron sobre la dimensién de
satisfaccion laboral, donde el 54% dijeron no sentirse estable en la actualidad en la

empresa residentes. Y el 46% mencionaron que si se sienten estables hoy en dia.
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Figura 9.

¢Siento que el trabajo realizado durante la pandemia dio sus frutos?

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.

Con relacion a lo que muestra la figura 9, los colaboradores de la empresa Acerera de la
ciudad de Guayaquil describieron con el 69% que si sintieron que el trabajo realizado
por ellos dio sus frutos finalmente. No obstante, el 31% detallaron que no llegaron a

sentir que su desempefio fue satisfactorio.

Figura 10.

¢Durante la pandemia tuve la oportunidad de formar parte de la toma de decisiones de la empresa?

N

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.
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En la figura 10, el 69% de los colaboradores indicaron que si tuvieron la oportunidad de
ser parte en la toma de decisiones durante la pandemia en la empresa en curso. El 31%

dijeron que no fueron participes de la toma de decisiones en el periodo de pandemia.

Figura 11.

¢Durante la pandemia mi trabajo fue de gran ayuda para otros colaboradores?

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.

En la figura 11, el 77% de los colaboradores mencionaron que su trabajo si fue de gran
ayuda para otros colaboradores de la empresa durante la pandemia. En cambio, hubo el

23% que indicaron que su trabajo no fue de ayuda para otros.
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Figura 12.

¢Mi cargo fue respetado en todo momento de la pandemia?

S5

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.

Con respecto a la figura 12, los colaboradores concluyeron con el 77% que su cargo Si
fue respetado en todo momento de la pandemia, pero el 23% mencionaron gque su cargo

no tuvo el respecto concerniente durante la crisis que se presento en la pandemia.
Figura 13.

¢La empresa capacitd a su personal en las nuevas técnicas de trabajo que trajo consigo la pandemia?

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.

En la figura 13, los resultados conseguidos indican con el 85% que la empresa si

capacitd a su personal en las nuevas técnicas que produjo la pandemia. Si embargo,
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existe un 15% que expresaron que no capacitaron al personal operante en ese tiempo de

crisis.
Figura 14.

¢La empresa mantuvo su calidad de servicio y el nivel de satisfaccion de sus clientes durante los

momentos mas dificiles dentro de la pandemia?

11

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.

En la figura 14, los resultados obtenidos indican que el 85% de los colaboradores
mencionaron que la empresa si se mantuvo su calidad de servicio y el nivel de
satisfaccion de sus clientes en los momentos dificiles de la pandemia, pero existe un

15% que opina lo opuesto.
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Figura 15.

¢La empresa mantuvo la calma y el nivel de eficacia en sus procesos, durante los momentos criticos de la

pandemia?

Lk

3

W

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.

En la figura 15, se muestran los resultados alcanzados, el 85% de los colaboradores
mencionaron que la empresa si tuvo la calmay el nivel de eficacia en sus procesos
durante los momentos de pandemia. Por otro lado, el 15% de ellos sostuvieron que no
mantuvieron la calmay que hubo variacion en el nivel de eficacia en sus procesos

durante la situacion apremiante de la pandemia.

Figura 16.

¢Se definieron planes de accion para alcanzar las metas y los objetivos que pudieron verse afectados

durante la pandemia?

13

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil.
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En la figura 16, los colaboradores expresaron su alternativa, el 85% mencionaron que si
se definieron planes de accion para lograr metas y objetivos que se vieron afectados

durante la pandemia. EI 15% manifestaron que no se realizé cuyos planes de accién.
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Discusion

La pandemia de COVID-19 ha tenido un impacto significativo en la gestién del talento
humano en todo el mundo, y la empresa acerera de la ciudad de Guayaquil no es una
excepcion. Como se menciond anteriormente, la pandemia ha requerido que la empresa
sea mas flexible y adaptable en sus préacticas laborales, aumente la comunicacion y
colaboracion, realice cambios en la contratacion y formacion de empleados, y preste

atencion al bienestar emocional de los empleados.

Es importante destacar que la pandemia ha sido un desafio para muchas empresas,
especialmente para aquellas que tienen operaciones esenciales, como la empresa acerera.
Estas empresas han tenido que mantener sus operaciones mientras garantizan la salud y
seguridad de sus empleados, lo que ha requerido un mayor esfuerzo en la gestion del

talento humano.

Ademas, la pandemia ha evidenciado la importancia de la tecnologia y la innovacion en
la gestion del talento humano. Las empresas que han podido adaptar sus précticas
laborales y adoptar nuevas tecnologias han tenido una mayor capacidad para mantener

la productividad y el bienestar de sus empleados.

Al mismo tiempo, es ineludible mencionar que la gestion del talento humano en tiempos
de pandemia ha sido un desafio para todos los actores involucrados, desde los empleados
hasta los gerentes y lideres empresariales. La pandemia ha requerido una mayor empatia,
comprension y comunicacion entre estos actores para garantizar la salud y seguridad de

los empleados mientras se mantiene la productividad.

Por aquello, la pandemia de COVID-19 ha tenido un impacto significativo en la gestion

del talento humano en la empresa acerera de la ciudad de Guayaquil y en todas las
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empresas en general. Ha requerido una mayor flexibilidad, adaptabilidad y tecnologia,
asi como una mayor empatiay comprension entre los actores involucrados en la gestion
del talento humano. Las empresas que han podido enfrentar estos desafios y adaptarse a
la nueva realidad tendran una mayor capacidad para mantener su productividad y

asegurar el bienestar de sus empleados.

Segun Vilcaguano (2021) describe en la investigacion titulada “Gestion de Talento
Humano mediante el teletrabajo”, donde el objetivo fue evaluar la gestion de los
colaboradores del Municipio del cantén de Saquisili durante el contexto de la
emergencia sanitaria con el propdésito de estudiar los impactos que genero el teletrabajo
en la gestion de talento humano, ya que se precisé la transformacién de la modalidad
presencial a la virtual mediante las aplicaciones de equipos analégicos de campo que
consintieron la compresion del inconveniente, su obediencia, ventajas y desventajas para

los trabajadores que tuvieron esta practica de improviso.

Los resultados direccionaron la situacion actual de los colaboradores del GADMIC del
canton Saquisili en la gestion desde un aspecto técnica y emocional y, conocer y
determinar los procesos de gestion de talento humano efectuado en la institucién publica

mencionada, para el cambio de las actividades laborales presenciales al teletrabajo.

En la presente investigacion infiere con el estudio previo, ya que la gestion de Talento
Humano de la empresa Acerera también indag0 y desempefid nuevas técnicas y
estrategias para afrontar la crisis de la pandemia. Estas respuestas de solucion
permitieron lograr la satisfaccion laboral de los colaboradores sumado de la motivacion
que generaba el cuidado de ellos en tiempos dificiles como las que se combatio. En la
institucion publica se realizaron capacitaciones para preparar a los funcionarios y

empleados, asimismo, se efectué en la empresa Acerera que requirié de preparacion
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previa para que los colaboradores adapten los planes de accion con la finalidad de

conseguir los objetivos y metas organizacional.
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Conclusiones

Los impactos que produjo la pandemia sobre la Gestion de talento Humano se basaron a lo
social, ya que se tuvo que disefiar planes de accién y modificaciones de desempefio de tareas
de los trabajadores para afrontas la pandemia. Ademas, el impacto econémico ya que la
empresa tuvo que disminuir un poco su produccion para asegurar el bienestar de los
colaboradores. El impacto de salud, por los riesgos que enfrentaron los colaboradores en la

interaccion limitante y social.

Se aplico una encuesta a los colaboradores del departamento de Gestion Talento Humano de
la empresa Acerera para conocer la metodologia que permitieron exponer la incidencia que
tuvo el Covid-19 en su desempefio efectivo, donde se aplicd métodos y técnicas estratégicas
y convenientes para sobrellevar la situacion que se afrontd, con el plan de accion pudieron

mantener la calidad y eficacia de esta.

En el estudio comparativo realizado indicé que existe una relacion en el plan de accion
aplicado en el GAD Municipal del canton de Saquisili y en la empresa Acerera de la ciudad
de Guayaquil, donde se aplicé la estrategia de Teletrabajo para el desempefio continuo de
los funcionarios y colaboradores que lograban realizar sus tareas desde un lugar personal.
Ademas, se aplico limitaciones para evitar la propagacion, el cuidado sanitario y

modificaciones de horarios de rotacion.

Continuando con el analisis de la incidencia de la COVID-19 en la gestion del talento
humano en una empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil, se pueden mencionar otros

efectos:

e Aumento de la necesidad de comunicacion y colaboracién: con la pandemia, la

empresa tuvo que aumentar la comunicacion y la colaboracion entre los miembros
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del equipo para mantener la productividad y asegurar la salud y seguridad de los
empleados. Donde se implementaron nuevas herramientas y plataformas de

comunicacién para mantener a los empleados informados y conectados.

e Cambios en la contratacion y formacion de empleados: la pandemia afecté en la
forma en que la empresa recluta y forma a sus empleados. Donde se suspendio los
procesos de contratacion y/o se adaptaron para ser mas seguros. También se infiere
que se realizaron cambios en la forma en que se lleva a cabo la formacion de los

empleados para asegurarse de que se cumplan los protocolos de seguridad.

e Impacto en el bienestar emocional de los empleados: la pandemia ha afectado el
bienestar emocional de muchas personas, y los empleados de la empresa Acerera en
Guayaquil no son una excepcion. La empresa ha tenido que implementar programas
y medidas para apoyar la salud mental y emocional de sus empleados, incluyendo la

provision de recursos de salud mental y psicolégica.

La pandemia de COVID-19 ha tenido un impacto significativo en la gestion del talento
humano en la empresa Acerera de la ciudad de Guayaquil. Ha requerido que la empresa sea
maés flexible y adapte sus practicas laborales, aumente la comunicacion y colaboracion,
realice cambios en la contratacion y formacion de empleados, ademas, preste atencion al
bienestar emocional de los empleados. La adaptabilidad y capacidad de respuesta de la
empresa para abordar estos desafios que son fundamentales para su éxito en un contexto de

pandemia.
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Apéndices

Anexo 1. Este cuestionario mide la Gestion Humana en tiempos de Pandemia con 4

dimensiones: compromiso, motivacion, satisfaccion laboral, desempefio.

Dimension Preguntas Alternativas
Compromiso ¢ Estuve dispuesto / a en Sl
poner todo mi esfuerzo NO

como una manera de
contribuir al éxito y
desarrollo de la empresa
durante la pandemia que
ocasiono la COVID 19?

¢ Me senti satisfecho /ade | Sl
laborar en esta empresaa | NO
pesar de las limitaciones
ocasionadas por la crisis
economica que dejo la

pandemia?
¢ Sentiria culpa de dejar Si
actualmente mi trabajo, NO

considerando toda la
ayuda que recibi en los
momentos mas dificiles de

la pandemia?

Durante la pandemia senti | S

una fuerte sensacion de NO

pertenecer a mi empresa.
Motivacion ¢ Siento la obligacion SI

moral de seguir trabajando | NO
en mi empresa,

independiente de los
beneficios recibidos?

¢ Considero que debo SI
esforzarme mas por esta NO
empresa a la que
pertenezco?

El esfuerzo que he Sl
realizado por miempresa | NO
ha sido, en algin momento

reconocido.

Satisfaccion laboral ¢ Me siento estable Sl
actualmente en mi NO
empresa?
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¢ Siento que el trabajo Sl
realizado durante la NO
pandemia dio sus frutos?
¢Durante la pandemia tuve | Sl
la oportunidad de formar NO
parte de la toma de

decisiones de la empresa?
¢Durante la pandemiami | SI
trabajo fue de gran ayuda | NO
para otros colaboradores?

Mi cargo fue respetado en | Sl
todo momento la NO
pandemia.?

Desempefio ¢Laempresa capacito asu | Sl
personal en las nuevas NO
técnicas de trabajo que
trajo consigo la pandemia?
¢La empresa mantuvo su Sl
calidad de servicio y el NO
nivel de satisfaccion de sus
clientes durante los
momentos mas dificiles
dentro de la pandemia?
¢La empresa mantuvo la Sl
calmay el nivel de NO

eficacia en sus procesos,
durante los momentos
criticos de la pandemia?

¢, Se definieron planes de
accion para alcanzar las
metas y los objetivos que
pudieron verse afectados
durante la pandemia?
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