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Introduccién

La gestion del talento humano es una
actividad que se encuentra en constante
evolucién (Losada, Valencia, & Gémez,
2018) y actualmente se enfrenta a un
gran desafio que surge como
consecuencia de la pandemia mundial
de la COVID-19, la cual ha obligado a las
empresas a cambiar su modalidad de
trabajo presencial a virtual, e incluso la
forma en que interactian los
colaboradores entre si o con los clientes,
todo con el fin de disminuir el riesgo de
contagio y minimizar su impacto en la
salud.

Para entrar mejor en contexto, la data
detalla que los casos de coronavirus en
un principio fueron confundidos como
neumonia hasta que el 12 de enero de
2020 en China se publicé informacion
sobre su secuencia genética, después,
para el 11 de marzo del mismo afio se la
declara pandemia mundial [Organizacion
Mundial de la Salud (OMS), 2020], y el
mismo dia en Ecuador se decretaba el
estado de emergencia sanitaria (Rosero,
2020), para mas tarde a traves del
Decreto Ejecutivo No. 1017 entrar en
Estado de excepcion por calamidad
publica (EI Comercio, 2020). Desde

entonces se han tomado distintas
medidas para combatir su propagacion e
impacto, afectando significativamente a
todas las instituciones publicas vy
privadas.

En lo que va de 2021, no se conoce la
existencia de una cura 100% efectiva
para combatir el virus de la COVID-19,
pero aun asi, el Ecuador al igual que el
resto de paises del mundo inicié un plan
de inmunizacibn con las vacunas
disponibles, sin embargo, aun no se
tienen las garantias suficientes para
volver a desarrollar las actividades
cotidianas con normalidad y por
consiguiente  se  presentan  dos
situaciones: 1) La sociedad aun debe
acogerse a las medidas de bioseguridad
y distanciamiento, y 2) las empresas aun
estan a la expectativa de los decretos
locales y/o nacionales sobre medidas de
confinamiento y otras restricciones.

Si bien se menciona que la creacion de
estrategias para la gestion del talento
humano, segun Losada et al. (2018),
depende del contexto donde se
desarrolla la empresa, y que toda la
cadena de eventos de la COVID-19 ha
influido en sus procesos, se vuelve
necesario que las actividades de gestion
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de talento humano se conviertan en una
fuente de propuestas y soluciones para a
través de estas estrategias mantener los
niveles de operatividad de la
organizacion.

Entonces, el desarrollo de esta
investigacion esta relacionada con dos
macro conceptos los cuales son la
gestion del talento humano vy Ila
pandemia de la COVID-19, y en un
analisis mas reflexivo, se va a analizar
especificamente todo lo que respecta a
la seguridad y salud ocupacional, y
diseflar una propuesta a través de
estrategias para la gestion del talento
humano.

El presente estudio busca disminuir el
impacto que la COVID-19 y sus medidas
tienen sobre el desarrollo de las
actividades empresariales donde
interviene el talento humano de una
empresa del canton Machala, y para
lograrlo se plante6 como objetivo general
desarrollar un instrumento de apoyo para
la gestion del talento humano en el
marco de la pandemia; para ello se
establecieron como objetivos
especificos: Primero, identificar las
acciones que ayudan a la prevencion del
riesgo y disminucion del impacto de la
COVID-19 en el personal de las
empresas, segundo, elaborar estrategias
para su implementacién, y por ultimo,
validar el contenido del instrumento. Sin
mas que acotar, se dispone a
continuacion el marco teorico.

La COVID-19 en la seguridad y salud
ocupacional

El objetivo fundamental de un sistema de
seguridad y salud ocupacional es
“‘disminuir o evitar la ocurrencia de
incidentes, accidentes de trabajo y de
enfermedades profesionales” (Céspedes
& Martinez, 2016); sin embargo, con el
riesgo latente de la COVID-19 a éste
objetivo se le suma también el propdsito
de minimizar su riesgo de contagio,

justificando que por las condiciones
mortales de este agente patdgeno es
necesario darle atencion prioritaria en
materia de prevencion.

En tal sentido, la OMS ha realizado
algunas recomendaciones para prevenir
la propagacion del virus en los distintos
entornos, entre ellos el laboral, donde
una de las principales medidas es el uso
del equipo de proteccion personal
(Casper, 2021). Ademas, el autor Gbmez
(2020) en su estudio menciona que para
este campo existen dos documentos, los
cuales deberian ser aplicados con la
mayor rigurosidad del caso, los cuales
contienen material técnico para que las
empresas puedan implementar vy
garantizar la proteccibon de sus
trabajadores, ambos desarrollados por el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social (IESS). Esto significa que con la
incorporacion de estos protocolos se
amplié el alcance de las funciones del
departamento de talento humano en lo
gue respecta a la seguridad y salud
ocupacional.

Por otra parte, es también importante
considerar que parte de la seguridad y
salud ocupacional se encarga de velar
por la condicion psiquica de los
colaboradores. En este contexto, la
COVID-19 ha desatado un efecto en
cadena debido a que empieza
generando depresiéon y ansiedad en los
trabajadores mientras mas se exponen a
ambientes con personas infectadas,
convirtitndose en un estresante que
puede desencadenar la pérdida del
entusiasmo, 0 que se sientan
impotentes, atrapados o abrumados,
conocido de manera integral como el
sindrome de burnout (Abdelghani, EI-
Gohary, Fouad, & Hassan, 2020).

En cuanto a otra de las problematicas
sobre seguridad y salud ocupacional se
ha identificado una consecuente del
distanciamiento social y tiene que ver
con el teletrabajo la cual ha sido
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adoptada como la nueva modalidad para
el desarrollo de las actividades,
permitiéndoles a los empleados
interactuar de forma segura y disminuir
el riesgo de contagio (Marti, 2020;
Suresh & Gopakumar, 2021). Es
precisamente asi como surge la fatiga
hacia los webinars o reuniones virtuales,
las cuales demandan un mayor grado de
atenciéon que cuando se produce una
reunion en persona, necesitan mas
energia fisiolégica y generan mayor
presidn para efectivizar las respuestas,
provocando en las personas ansiedad e
incapacidad para relajarse (Kumar,
Sunil, Anand, Amudhan, & Ganjekar,
2021).

Estrategias de gestiéon del talento
humano

Antes de profundizar en las estrategias
de gestion de talento humano vale la
pena analizar cuales han sido hasta el
momento las principales iniciativas que
se han tomado a nivel mundial, las
cuales si pueden ser categorizadas
estarian reconocidas como medidas de
distanciamiento social, teniendo entre
las mas conocidas las siguientes:
Mantener la distancia en los espacios
publicos, usar mascarilla, aislar a las
personas que han presentado sintomas
y también a los pertenecientes al cerco
epidemioldgico,  prohibir  reuniones
publicas, restringir la circulacion, prohibir
la atencion en los locales, y la restriccion
domiciliaria  (Thron, = Mbazumutima,
Tamayo, & Todjihounde, 2021).

El hacer prevalecer en los colaboradores
las medidas antes descritas, al menos
dentro de las instalaciones de la
empresa, deberia ser una de las
principales estrategias de gestion del
talento humano, porque representan el
nivel mas basico de prevencioén contra la
COVID-19. Se considera oportuno
realizar esta acotacion porque durante lo
que ha durado esta pandemia se ha
observado resistencia ante este tipo de

medidas, por lo tanto, aplicar otras
estrategias puede resultar un gasto
innecesario de recursos.

Por consiguiente, y haciendo referencia
a los autores Herrera & Antunez (2021),
es preciso desarrollar una estrategia
para el fortalecimiento del aprendizaje
individual y colectivo, pues se necesita
de wuna mejor asimilacion de Ia
problemética de la COVID-19 para que el
juicio de los colaboradores le atribuye a
las medidas mencionadas anteriomente
la importancia debida.

En un aspecto mas especifico, los
autores Garcés & Valencia (2021)
mencionan en su estudio que el adoptar
al aprendizaje automatico como parte de
una estrategia puede generar mejoras
en el proceso de contratacién y gestion
del rendimiento, siendo esta teoria
apoyada por estudios como el de
Terreros, Vega, & Pupo (2019) quienes
proponen la aplicacion del teorema de
Bayes para optimizar el proceso de
seleccién del personal, o el de Guartan,
Torres, & Ollague (2019) quienes
desarrollaron una herramienta para la
medicion del desempefio laboral.

Ademas, los autores Rahm et al. (como
se citd en Moscoso & Salgado, 2021)
expresan que otra estrategia para
mejorar el desempefio laboral consiste
en activar y reforzar las emociones
positivas en los colaboradores, lo cual se
puede realizar incrementando la
frecuencia con la que se hacen
retroalimentaciones positivas y
disminuyendo las retroalimentaciones
negativas, o desarrollando programas de
reduccion del estrés en el trabajo.

Y para continuar con los aspectos
psicolégicos, segun con lo expresado
por Lorenzo & Diaz (como se citd en
Herrera & Antanez, 2021), es oportuno
plantear como estrategia analizar el
comportamiento de los colaboradores a
través de tests psicologicos para
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comprender cémo la situacion general
de la pandemia u otras relacionadas los
esta afectando. Se concuerda con lo
expresado al inicio de este pérrafo, pues
la comprensibn de los constructos
mentales de wuna persona permite
desarrollar un diagnostico eficiente y un
tratamiento oportuno, disminuyendo asi
los riesgos psicosociales.

Por altimo, existen dos aspectos que son
relativos a la actual generacion de
colaboradores, el primero es que ellos
crecen y se preparan a través de la
experiencia, y ademas, la remuneracion
econdmica dejé de ser decisivo para la
motivacion laboral (Salvador, Torrens,
Vega, & Norofa, 2021). En tal sentido
desde hace algun tiempo antes de la
pandemia se ha venido introduciendo el
término Salario emocional como parte de
las estrategias para la gestion del talento
humano, el cual es bien definido por
Raza, Vallejo, & Fonseca (2017) de la
siguiente manera:

Retribuciones no monetarias que como
empresa ofrecemos a  nuestros
empleados, con el objetivo de fomentar
un ambiente positivo e incentivar el
sentido de pertenencia hacia la
organizacion, mejorar la productividad y
a su vez satisfacer necesidades tanto
laborales, personales o familiares,
obteniendo como resultado una clara
mejora en su calidad de vida y el clima
laboral dentro de la organizacién. (p.
122)

Si bien las retribuciones no economicas
se analizan diariamente en las empresas
e incluso en muchas unidades de
negocio son consideradas
indispensables en su filosofia, con el
panorama complejo de la COVID-19 se
vuelve necesario incorporar un plan de
gestion del salario emocional como una
estrategia para la gestion del talento
humano porque, como se ha
mencionado en parrafos anteriores, las
repercusiones de la pandemia afectan

significativamente el estado mental y
emocional de los colaboradores.

Método

La Razon de Validez de Contenido
(RVC) es un modelo de evaluacion
propuesto por Lawshe (1975) el cual
determina cuan pertinente y fiable es el
contenido de un instrumento, para esto
se conforma un panel con profesionales
gue tengan autoridad sobre un tema
especifico, pues ellos seran quienes
opinen y valoren el contenido del test de
acuerdo a sus conocimientos. La
seleccion de la muestra se realizd
mediante un muestreo no probabilistico
por conveniencia, estimandose
necesario contar con la participacion de
tres docentes de la Universidad Técnica
de Machala (UTMACH) vy tres
jefes/supervisores del area de talento
humano de empresas machalefas.

El grupo de expertos fue seleccionado a
través de un muestreo no probabilistico
por conveniencia, el mismo estuvo
conformado por x hombres y x mujeres,
todos con experiencia en el area de
talento humano de al menos x afos. Otra
de las caracteristicas de los panelistas
es que poseen titulos de tercer y cuarto
nivel, estando este grupo integrado por
ingenieros, magisteres, y doctores en
ciencias administrativas. Por lo tanto,
segun sus caracteristicas se garantiza la
excelencia y calidad en el proceso de
validacion de los contenidos para el
instrumento propuesto.

La presente investigacion se desarrollo a
través de un método mixto del tipo no
experimental con corte transversal y se
basé en el conocimiento y opinion de
profesionales en el area de recursos
humanos para analizar y validar un
conjunto de estrategias que se
propusieron con el fin de gestionar
internamente el talento humano, las
cuales tienen como caracteristica
principal que se desarrollaron en base a
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la probleméatica de la pandemia de la
COVID-19.

Para recopilar los datos se utilizd en
primera instancia la revision bibliografica
mediante la cual se desarrollo la
propuesta de estrategias, y
posteriormente se empled la técnica del
focus group, donde interactuaron seis
panelistas quienes analizaron estas
estrategias y opinaron sobre su
contenido, siendo estos datos el insumo
necesario para validarlo mediante la
siguiente formula de la RVC:

RVC = ——=

2

En esta ecuacién n, es el nimero de
expertos quienes consideran como
“Esencial” un item, y N el nUmero total de
expertos participantes. Posteriormente
se aplica el ajuste propuesto por Tristan
(Borboa & Delhumeau, 2016) para cada
item, a través de la siguiente férmula:

RVC+1
2

Posteriormente, la férmula mediante la
cual se calculd el indice de Validez de
Contenido (IVC) que permitio avalar todo
el conjunto de estrategias fue:

M RVC'
M

En la ecuaciébn antes descrita, M
representa al nimero total de items que
se pueden incluir en el instrumento. El
medio donde interactuaron los panelistas
con el moderador fue la plataforma digital
Zoom, mientras que el software usado
para el procesamiento de los datos fue la
Hoja de calculo del paquete de Microsoft
Office.

Para desarrollar la investigacion primero
se efectu6é una fase exploratoria donde
se identifico la problematica,
posteriormente se planted el problema y
acto seguido se desarrolldo la

RVC' =

Ve =

construccion del marco tedrico y la
propuesta del instrumento contenedor
del conjunto de estrategias internas
aplicables a la gestiéon del talento
humano, luego, se determiné usar el
método de la RVC para validar dicho
instrumento. Una vez establecida la
muestra, los investigadores se pusieron
en contacto con cada uno de los
miembros a fin de coordinar la reunién
virtual, y una vez recopilados los datos
fueron respectivamente procesados y
después se prosiguié con la discusion de
los resultados para finalmente emitir las
conclusiones de la investigacion.

Todos los panelistas fueron consultados
con anticipacion e informados sobre los
fines de esta investigacion, por ende, su
participacion fue voluntaria con el afan
de promover la ciencia. Ademas, se
decidi6 que la reunion seria de forma
virtual para evitar la exposicion a los
riesgos bioldgicos de la COVID-19.

Resultados

Para desarrollar las estrategias de
gestion de talento humano se tomé como
objeto de estudio a la empresa
Distribuidora Ortega del cantén Machala,
justificando este acometido porque
cuenta con mas de veinticinco afios en el
mercado orense comercializando
insumos agricolas y acuicolas al por
mayor, siendo uno de los proveedores
mas importantes de estos sectores en la
provincia de El Oro. Esta organizacion
cuenta con un total de diez
colaboradores quienes ocupan cargos
de estibadores, chéferes, vendedores,
secretaria, supervisora de talento
humano y gerente general.

En una primera aproximacion con el
gerente de Distribuidora Ortega se puso
en conocimiento el objetivo de la
presente investigacion con la finalidad de
obtener su consentimiento para recopilar
informacion general de las funciones y
actividades cotidianas que se
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desempeiian en la misma.
Posteriormente se realizaron
observaciones no estructuradas en el
local, durante quince dias. A partir de
esta informacion, y en base a la teoria
datada en la introduccion, se disefiaron
trece estrategias las cuales pasaron a
ser sometidas al analisis de los expertos.
Por consiguiente, se obtuvo qué:

1. Actualizar los Descriptivos del puesto
de trabajo una vez al afio.

2. Desatrrollar una herramienta
gerencial de autoaprendizaje para el
proceso de contratacion.

3. Desarrollar una herramienta
gerencial de autoaprendizaje para la
valoracion del desempefio laboral.

4. Aplicar periddicamente una vez cada
trimestre una prueba para detectar
anticuerpos de COVID-19 en los
colaboradores.

5. Implementar un programa periddico
de reduccion de estrés laboral.

6. Redefinir la frecuencia del desarrollo
de las retroalimentaciones.

7. Definir un protocolo para la
evaluacion de los objetivos y el
contenido de las retroalimentaciones
antes de ejecutarlas.

8. Asignar responsabilidades para
controlar el cumplimiento de las
disposiciones generales de la OMS.

9. Asignar responsabilidades para
controlar el cumplimiento de las
disposiciones generales del IESS.

10.Valorar periédicamente una vez cada
mes el estado emocional y mental de
los colaboradores usando test de
psicologia.

11.Desarrollar un programa para el
fortalecimiento  del  aprendizaje
individual.

12.Desarrollar un programa para el
fortalecimiento  del  aprendizaje
colectivo.

13.Desarrollar un  programa de
compensacion no economica
(Andlisis  integral del salario
emocional).

A
Discusién
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