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RESUMEN

El objetivo del articulo fue evidenciar los desafios de la Gestion del Talento Humano en época de
pandemia y post pandemia, en este sentido, la obtencion de informacion se manejo a través de una
metodologia mixta, con enfoque cuantitativo y cualitativo, de tipo descriptiva y de campo, bajo un
disefio transversal; se considerd a la seleccion de muestra bajo un criterio de probabilidad no intencional
y para ello se utilizé una entrevista de 30 preguntas para identificar como se encuentra el proceso de
gestion de talento humano con 6 categorias. Se ha priorizando la busqueda de informacion en las
instituciones publicas de la provincia de Cotopaxi las cuales son: GAD Latacunga, GAD Saquisili,
GAD Pujili, GAD Provincial Cotopaxi, Cruz Roja Latacunga, Universidad Técnica de Cotopaxi, esto
con el fin de proponer un plan de fortalecimiento aporte a los desafios en la gestion del talento humano
en tiempos criticos, asi como la vida laboral y las condiciones laborales de estas instituciones, las
estrategias se alinean a desarrollar un sistema integral de evaluacion de desempefio y de recompensa,
rutas formativas y de promocion, asi como anclar los procesos de talento humano a la tecnologia y a la

gestion del cambio.
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Strengthening Plan for Public Entities of COTOPAXI During Pandemic
and Post-Pandemic Periods

ABSTRACT

The objective of the article was to demonstrate the challenges of Human Talent Management in times
of pandemic and post pandemic, in this sense, the collection of information was handled through a
mixed methodology, with a quantitative and qualitative approach, descriptive and field type, under a
cross-sectional design; the sample selection was considered under a criterion of unintentional
probability and for this purpose an interview of 30 questions was used to identify how is the process of
human talent management with 6 categories. Priority was given to the search for information in the
public institutions of the province of Cotopaxi, which are: GAD Latacunga, GAD Saquisili, GAD Pujili,
GAD Provincial Cotopaxi, Red Cross Latacunga, Technical University of Cotopaxi, this in order to
propose a strengthening plan contribution to the challenges in the management of human talent in

critical times, as well as the working life and working.
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INTRODUCCION

Para Calderdn (2021) la gestion del talento humano se refiere a un proceso constante que implica atraer
y retener empleados de alta calidad, desarrollar sus habilidades y motivarlos continuamente para
mejorar su desempefio. Por lo tanto, la gestion de talento humano es considerada como la union de
varios procesos que impulsan el rendimiento de una institucién, a través de generar planeacion,
desarrollo, organizacién e incorporacion de nuevos integrantes, identificando qué competencias
profesionales, actitudes y aptitudes necesita reunir el personal para desempefar actividades; siendo la
gestion de talento humano una estrategia laboral a largo plazo para atraer, incorporar y retener a los
colaboradores dentro de las instituciones, consiguiendo asi alcanzar los objetivos y metas planteadas.
Una adecuada gestion del talento humano logra conseguir el éxito en las instituciones, hoy en dia es un
tema muy debatido, el cual se ha convertido en un punto de referencia contemporaneo; en el pasado,
era muy comun que los altos directivos informaran a los empleados de las funciones especificas a
desarrollar, lo que provocaba que estos se sintieran insatisfechos y a la vez mondtonos en su vida diaria,
debido a que dichas funciones debian ser realizadas de manera repetitiva. De acuerdo con la
investigacion de Castro (2021) el capital humano es ahora muy importante para garantizar la eficiencia
en el funcionamiento de una organizacion, es por ello que la direccion y organizacidon del talento
humano tiene un rol protagonista para lograr el éxito en una empresa.

Debido a la evolucion y transformacion de las organizaciones, la gestion del talento humano aportan
valor en las instituciones ya que involucra el ingenio (talento) de cada uno de los empleados, los
procesos, planes y organizacion que las mismas requieren para garantizar la convocacion, seleccion,
contratacion, motivacion y retencion de empleados altamente competentes, promoviendo de igual forma
el desempeiio eficiente del personal; hay que recordar que al incluir recursos intelectuales, humanos, y
materiales, es posible alcanzar los objetivos y metas trazadas que van alineadas a la mision institucional.
Segiin Ramirez (2016) la gestion de Talento Humano en época de Crisis para las organizaciones,
consiste en la serie de procesos utilizados para mantener las operaciones empresariales habituales,
minimizar las pérdidas y usar el aprendizaje para mejorar los procesos. Es decir, la situacion de crisis
en la gestion del talento humano siempre actuara negativamente, por lo tanto, es visto como una

situacion que surge de manera inesperada y tiene efectos desconocidos que conlleva a la obtencion de
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varios sucesos que llegan a ser criticos y dan como respuesta una amenaza de gran impacto en las
instituciones. Se habla constantemente de crisis econdémica por lo que las organizaciones tienden a
minimizar costos, constantemente en el ambito laboral, pero existen muchas situaciones que forman
parte de la crisis para una institucion, las cuales son: desastres naturales, accidentes, emergencias
sanitarias, entre otros, para las cuales, la mayoria de instituciones no estan preparadas para generar una
respuesta inmediata ante la crisis que se presente.

Es muy comun que los responsables de las areas de talento humano intenten mantener como tal los
procesos activos para motivar y retener al personal, aun sabiendo que se encuentran en crisis y es por
ello que la gestion como tal ayuda a identificar las sefiales o indicadores de crisis para posteriormente
generar la accion de planificar las estrategias que se adaptaran a la situacion, coordinar y organizar las
respuestas, realizar planes de recuperacion institucional y mantener el desarrollo de los colaboradores
y el fortalecimiento de las instituciones equitativamente.

En este sentido, Hassanein, F. (2022) sefald que la pandemia de COVID-19 demostrd que se deben
establecer objetivos realistas para la retencion efectiva de empleados talentosos, es decir que la gestion
de talento humano iba a ser cambiante en el sector de las instituciones publicas ya que en términos
generales gener6 desempleo, lo que afectd a los empleados, su satisfaccion y compromiso, lo cual, las
mismas ya no podian satisfacer las necesidades de los empleados; permitiendo asi a la gestion del talento
humano actuar como un aliado estratégico, a partir de la adopcion de fases de teletrabajo, el uso de
protocolos en los que se tomen en cuenta las medidas de higiene y salud, conciliaciéon entre la vida
familiar, laboral y un adecuado manejo de horarios para la ejecucion de las funciones. Por lo tanto, esta
fue una forma de idealizacion adoptada por las instituciones para crear estrategias y mantener un
desempefio de alta calidad optimizando su productividad.

Los procesos de gestion del talento humano dentro de las instituciones publicas son necesario al
momento de atraer, motivar, incentivar y desarrollar de inmediato a cada empleado, reflejandose los
resultados obtenidos en el éxito que consiguen las instituciones gracias al talento y habilidades de las
personas; por tanto, estos procesos tienen enfoque en la proyeccion y planeacion de retencion de los
talentos que desde la busqueda que viene a ser el reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de

personal, se debe tener una vision amplia de las personas, ya que dentro de la misma se encuentra el
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manejo de la cultura institucional, el incentivar y motivar a los empleados a través de brindar
capacitacion y crecimiento con planes de carrera y rutas de formacion, para ello de igual manera las
instituciones buscan el equilibrio entre organizacion - colaborador y para ello se puede encontrar
deficiencias a través, de medicion del rendimiento laboral para posteriormente brindar soluciones.

En atencidn a lo mencionado en el parrafo anterior, en lo sucesivo se explica cada uno de los procesos
de gestion de talento humano presentados por Chiavenato (2009):

El proceso para integrar a personas marca el camino que conduce al colaborador a su ingreso en la
organizacion. Es la entrada principal exclusiva para los candidatos que tienen habilidades, destrezas,
actitudes personales acordes con el perfil que requiere la organizacion. Las organizaciones cuentan con
formas o métodos para filtrar este proceso de ingreso, y de ahi seleccionan a aquellas personas que
retnen mayoritariamente lo que requieren las mismas. El proceso de seleccion consiste en realizar un
“match” entre lo que la persona ofrece y lo que busca la organizacion. Sin embargo, las organizaciones
no son las unicas que eligen, las personas también escogen donde quieren trabajar. Asi, se trata de una
eleccion reciproca. (Chiavenato, 2009).

El proceso para organizar personas, surge paralelamente a que la organizacion cuente con el personal
adecuado para llevar a cabo las tareas encomendadas, es importante que las organizaciones ya tengan
planificada su estructura formal, areas de trabajo y tareas definidas, requisitos necesarios y tareas
asignadas a los integrantes; es decir establecer las directrices para la ejecucion del trabajo de las
personas dentro de la organizacion. Es decir, una vez reclutados y seleccionados los colaborades, deben
ser integrados, ubicados en sus roles y evaluados por su desempefo. En relacion al proceso de
organizacion de las personas, se refiere al disefio de cargos; formas de compensacion; y evaluacion del
desempefio. Partiendo de la premisa que la evaluacion de desempefio es el proceso mediante el cual se
logra identificar al personal competente, Ramirez, Chacon y Valencia (2018) definieron que la fase
evalua cualitativa y cuantitativamente el ejercicio de su cargo, identificando competencias adquiridas;
asi como, permite el diagnostico de factores de mejora, en los cuales la organizacion debera enfocar su
esfuerzo.

Existen varias estrategias para recompensar a las personas en las organizaciones, aqui se habla del

proceso para recompensar personas, en el cual destacan los planes de recompensa econdmica, los
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beneficios sociales y los incentivos. En este sentido, Werther y Davis (2000) argumentan que los
colaboradores colaboran a través de sus aportes fisicos y cognitivos a la organizacidn, que incluyen,
entre otros, esfuerzos, conocimientos y métodos para realizar actividades; todo esto por una tarifa. Sin
embargo, el término "compensacion” incluye mucho mas que el dinero pagado como salario; es por eso
que, segin Ahammad, et al., (2012) destacan que, para generar satisfaccion en la persona a lo interno
de la entidad, se puede otorgar un incentivo por haberse esforzado mas de las exigencias definidas para
su puesto.

En consecuencia, cuando se expone sobre el proceso para recompensar personas no solo incluye las
prestaciones economicas, sueldos, las vacaciones, reconocimientos monetarios, sino también, otras
recompensas menos visibles, como, por ejemplo, la seguridad de empleo; los ascensos laborales que
conlleven a un crecimiento; estatus laboral dentro y fuera de la entidad; entre otros. (Chiavenato, 2011).
El objetivo del proceso para desarrollar personas es formar y mejorar el desarrollo profesional y
personal de los empleados. Segiin Ramirez y otros (2018), la formacion se refiere a la creacion de un
ambiente de aprendizaje continuo para los miembros de las organizaciones; De esta manera, se pueden
desarrollar las habilidades y destrezas de los colaboradores de cooperacion para mejorar el desempeiio;
Esto evita una disminucion de personal y un aumento de nuevas tareas internas. Para estos autores,
planificar y mantener planes de carrera y continuidad organizacional crea oportunidades de mejora
profesional. Basicamente, el proceso de capacitacion y formacion de los colaboradores debe entenderse
como un medio para fortalecer los conocimientos, habilidades y capacidades de los empleados con la
gjecucion de actividades, métodos y herramientas acordes y programando directamente el desempefio
del grupo de personas o de los cargos especificamente.

El proceso para retener personas apunta a promover las condiciones satisfactorias para quienes trabajan
en las organizaciones, es decir, administrar y/o mejorar la cultura organizacional, el clima, anclado a la
calidad de vida laboral, y la seguridad y salud ocupacional.

En referencia a la higiene laboral se refiere todas las condiciones ambientales en relacion al trabajo que
garantiza la salud del colaborador, en términos fisicos y mentales. En cuanto a la salud fisica, el espacio
fisico de trabajo constituye el campo de accion de la higiene laboral y busca evitar riegos al cual los

colaboradores pueden estar expuestos como el ruido, el aire, la temperatura corporal, entre otros
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aspectos. Ademas, en cuanto a la salud mental, la organizacion debera tener condiciones psicologicas
y sociolégicas que apunten a un ambiente saludable, generando una influencia positiva en el
comportamiento de las personas (Chiavenato, 2009).

En la misma linea, la calidad de vida laboral, Kanfer (1990) la definié como todas las actitudes que
tienen los colaborades en sus actividades laborales a partir del analisis de los factores que se hacen
presente en el lugar de trabajo, generando niveles de satisfaccion organizacional en la fuerza laboral.
Bajo esta Optica, se identifica algunos factores que influyen en las condiciones de trabajo, como son:
salarios y ascensos para el desarrollo laboral.

En cuanto a los sistemas de informacion de talento humano, estos estan relacionados con los procesos
de control de las organizaciones a los fines de permitir que las distintas areas de la organizaciéon asuman
la responsabilidad designada respecto al manejo del personal. es decir, dar seguimiento, controlar las
actividades de las personas y verificar los resultados. La adecuada gestion del talento humano ofrece
ventajas a la organizacion; ya que apuntar a la mejora de la calidad de vida de los colaboradores siempre
genera ventajas competitivas al momento de la gestion organizacional. (Loaiza y Canahuire, 2022). Es
decir que la calidad de vida laboral debe ser tomada en cuenta como un punto de partida clave en la
gestion del talento humano, debido a que se basa en la percepcion que generan los empleados ya sea
esta de satisfaccion o insatisfaccion en relacion al entorno laboral, seguridad, salud y desarrollo de las
personas, ya que cuando es vista de manera negativa puede generar impacto en la gestion y esto a la
vez provoca que no se alcancen las metas propuestas por la organizacion; es por esta razon que las
organizaciones buscan el equilibrio, para mantener a los trabajadores satisfechos a través de una
compensacion justa, horarios de acuerdo a lo estipulado en la ley, condiciones dignas de trabajo,
igualdad de oportunidades, entre otros factores que ayudan a que los colaboradores a encontrarse en un
punto de satisfaccion.

Y es gracias a ello que se logra conseguir una planificacion estratégica (herramienta de gestion) que en
conjunto a la planificacion, organizacion, control y direccion se obtiene el enfoque adecuado para poder
incentivar el trabajo de cada empleado conjunto con la creacion de un entorno laboral positivo para la

ejecucion de actividades dentro de las instituciones.
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METODOS

El presente articulo de investigacion es el resultado de un estudio realizado en Instituciones Publicas de
la provincia de Cotopaxi, Ecuador, donde se manejo enfoque cuantitativo y cualitativo, de tipo
descriptiva y de campo, bajo un disefio transversal, por cuanto se encontraron caracteristicas
importantes de las 6 instituciones publicas objeto de estudio. En este caso, el interés se centra en indagar
sobre la calidad de vida laboral y de alli determinar los desafios que enfrenta la gestion del talento
humano en época de pandemia y postpandemia, por lo que es adecuado el alcance de la investigacion.
La seleccion de la muestra se considerd bajo un criterio de probabilidad no intencional, pues las
caracteristicas de la pandemia y postpandemia nos encaminé a buscar Instituciones claves de la
provincia de Cotopaxi las cuales son: GAD Latacunga, GAD Saquisili, GAD Pujili, GAD Provincial
Cotopaxi, Cruz Roja Latacunga, Universidad Técnica de Cotopaxi. Los instrumentos aplicados fueron
el cuestionario de GOHISALO de Gonzélez et. al, (2010) para valorar la calidad de vida laboral, y una
entrevista de 30 preguntas para identificar como se encuentra el proceso de gestion de talento humano
con 6 categorias.

RESULTADOS

Tabla N° 1: Caracterizacion de las Instituciones Piblicas participantes

Orde Nombre de la Afio Trabaja Tipo de Tipos de.  Jornadas de Normativa
Empresa/ formacion Contratacio . Laboral
Institucion > ~dores académica n Trabajo Interna
1 Cruz Roja 99 23 Tercer nivel Indefinido 8 horas Codigo del
Ecuatoriana en areas de Trabajo
Junta salud
Provincial de principalment
Cotopaxi e/ Maestrias
en areas
administrativa
]
Cuerpo de 26 13 MSC. LOSEP Operativo: LOSEPy
Bomberos del Administracio Tres guardias SECORP
canton n de riesgos y tres dias
Saquisili libres
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Administrativ
0: cinco dias
laborales de

ochos horas.

3 Municipiode 70 402  Desde Contratos 8 horas La
Pujili bachillerato  ocasionales, Constitucio

4 Gobierno 93 524  hasta contratos de  Personal n, LOSEP,
Auténomo Maestrias en  servicios administrativo Codigo de
Descentraliza diferentes profesionales 8:h00 Trabajo, el
do de La areas y ingresos personal control de
Provincia De mediante operativo la
Cotopaxi concursos de  jornadas de Contraloria

méritos y 10 dias y

oposiciony  jornadas de 7

finalmente a 15 horas

mediante laborales
5  Municipiode 72 1084 codigo de 8 horas
Latacunga trabajo
6  Universidad 28 174 Indefinido — 8 horas LOSEP
Técnica de Nombramien
Cotopaxi to

Los desafios de la gestion del talento humano por superar la época de pandemia, en instituciones
publicas de Cotopaxi, como se muestra en la tabla 2, se alinean a retener personal en beneficio de las
instituciones, siendo ésta una tactica que guio a las instituciones a ser mas competitivas y ser aquellas
que aspiran a crecer a través del desarrollo de las personas, tomando en cuenta que se buscé alternativas
con las que se pueda mantener la comunicacion y trabajo en equipo de manera tecnologica, la cual, tuvo
que ser muy adaptativa por parte del personal, ademas de ello la instituciones se adaptaron a integrar
un proceso de seleccion a través de entrevistas virtuales o desarrollando formularios en linea o video
entrevistas para la basqueda de los mejores talentos.

Para ello se requiere que las autoridades de las organizaciones tomen la decision de adaptar sus procesos

de Gestion del Talento Humano a la “nueva normalidad”, es decir, que sean automatizados,
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digitalizados, estandarizados, efectivos y con bajos costos, con la finalidad de garantizar una seleccion

de personal de calidad (Stanley & Aggarwal, 2019)

Tabla N° 2. Desafios de la Gestion del Talento Humano en Institucion ptblicas

Dimension

Desafio

Procesos para

organizar talentos

La principal razon para evaluar el desempeio laboral en las organizaciones se
realiza para mejorar el mismo, no se considera para detectar necesidades de

formacion o un ajuste economico

Procesos para
recompensar

talentos

Lo que mas se considera para el proceso de recompensar a los colaboradores
es la formacion académica de los mismos. No se realiza una revision del
componente salarial ya que las limitaciones de ajustes presupuestarios en

cuanto a las remuneraciones complican el tema.

Procesos para

desarrollar talentos

No se considera a la promocion interna como un medio de motivacion,
reconocimiento para los empleados, principalmente por la limitacion de la

normativa

Procesos para

retener talentos

La comunicacion con los compaieros de trabajo es regular en un 60% de la

poblacion

Procesos para

control de personal

El 60% consideran que ninglin proceso de gestion de talento humano en su

entidad, han mejorado a partir de la vivencia de la pandemia

Desafio general

El desafio mas grande encontrado es que los colaboradores se adapten al uso
de la tecnologia para el desarrollo de sus actividades, asi como mostrar

resultados de su desempefio

Una vez identificados los desafios que enfrent6 el area de talento humano en época de pandemia, y la
proyeccion hacia la gestion en la nueva normalidad (postpandemia), en la figura 1 se presenta el mapa
de estrategias que sirvan de orientacion a las instituciones publicas para desarrollar calidad de vida

dentro de sus instituciones.

pag. 7897



Figura N® 1. Mapa de estrategias del plan de fortalecimiento para mitigar desafios de la gestion del
talento humano

ﬁgii:f:;:ﬂi:;?m"” MAPA DE

— ~ssemase - ESTRATEGIAS
\ recompensas

@_.---

=
BUS
S/

“ Desarrollo de rutas
formativas y

8838 i
promocion

P

Las estrategias planeadas en el
=1 Gestidn del cambio presente flujograma, surgen tras la
OJ2 desde TTHH necesidad de mitigar los desafios en
la gestion del talento humano en

época de pandemia y
Procesos de TTHH postpandemia, los cuales han sido
anclado a tecnologia encontrados en Instituciones
Publicas en la Provincia de Cotopaxi

Nota: elaboracion equipo investigador

Sistema de evaluacion de desempeiio. — Esta estrategia busca mitigar el desafio de que la evaluacion
de desempefio solo se use como forma de medicion y no como forma de mejoramiento continuo, en
este sentido la utilidad es detectar necesidades de formacion y trabajar posteriormente en su mejora
encontrando soluciones; la aplicacion de la evaluacion de desempefio para distinguir los puntos
negativos y aquellos que pueden ser mejorados, generando de tal manera un desarrollo profesional.

Sistema de recompensas. — Esta estrategia busca mitigar el desafio de qué la remuneracion sea
meramente econémico o monetario, ya que un sistema de recompensas ayuda a entregar recompensas
a sus colaboradores por los logros alcanzados, estos pueden ir desde recompensas salariales hasta otros
beneficios enfocados en la formacion académica que se requiere para la ejecucion de actividades
animandolos asi a seguir rindiendo bien en su trabajo con la capacidad de poder ocupar nuevos cargos.
Desarrollo de rutas formativas y de promocion. — Es una realidad que en las instituciones publicas
existen muy bajas posibilidades para desarrollar una carrera profesional, sin embargo, a través de la
estrategia de desarrollo de rutas formativas y de promocion se puede contribuir la especializacion y
actualizacion de conocimientos en el sector publico, ya que el conocimiento y aprendizaje son puntal
vital a medida que cambian las necesidades de la institucion, el cambio propuesto tiene dos momentos,
por un lado, en la promocion horizontal (sin cambiar del lugar de trabajo ni la remuneracion) y donde

se incluya la evaluacion de desempefio como determinante en el proceso de promocion, y el segundo
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momento condicionar a trabajadores que tienen resultados negativos en la evaluacion del desempefio,
que formen parte de los concursos internos para cambiarse de lugar de trabajo y asi fomentar la mejora
del rendimiento laboral del colaborador, esta estrategia ayuda a la retencion de talentos.

Gestion del cambio desde Talento Humano. — Esta estrategia estd basada en mantener una
comunicacién interna eficaz con el fin de fomentar el didlogo entre los trabajadores que forman parte
de la empresa y es por ello que es muy importante trabajar desde el area de Talento Humano para
conseguir una buena comunicacién ya que es aquel que posee el rol de comunicar dentro de las
empresas, escuchar y remitir informacion a diario a los empleados, por lo tanto, dicha estrategia sirve
para que todo fluya dentro de las organizaciones, ayuda a minimizar conflictos por el simple hecho de
que todos van a poder expresarse libremente y ser escuchados por los demds, permite disminuir el
ausentismo, disminuye la rotacion de personal y mejora como tal el ambiente de trabajo.

Procesos de Talento Humano anclados a la tecnologia. - Esta estrategia demuestra interés por el
desarrollo de los trabajadores y el crecimiento de la organizacion ya que con la situacion del Covid-19,
las empresas poco a poco se han movido para implementar herramientas tecnoldgicas que les ayuden a
gestionar los procesos en toda la organizacion y no verse tan afectadas; Es por ello que a través de la
tecnologia se puede generar los procesos de contratar empleados, almacenar informacion, analizar el
rendimiento del empleado de manera més eficiente a través de evaluaciones de desempefio de manera
digital; El proceso de reclutamiento de igual forma se puede generar a través de plataformas digitales
donde se publique vacantes y los candidatos interesados postulan y suben sus Curriculum Vite. La
facilidad de las plataformas motiva a los candidatos a aplicar a las busquedas y en cuanto a la empresa
ayuda a optimizar tiempo para encontrar a la persona idonea para la vacante.

En cuanto al proceso de seleccion se puede realizar las entrevistas mediante plataformas (Skype, meet)
que son cada vez mas frecuentes, es por ello que gracias a la tecnologia se puede conseguir nuevos
talentos para las instituciones. Ayudando en el ahorro de recursos y disminucion de tiempo para escoger
y llevarse a cabo el proceso de seleccion.

Generar capacitaciones es otra de las opciones ya que permiten hacerles entender a los trabajadores que
el cambio es necesario para conseguir grandes resultados en su desempefio y para ello se requiere el uso

de la tecnologia para generar reuniones y brindar explicaciones que requieren y para ello se puede
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utilizar programas, aplicaciones (meet, zoom), es por ello que a través de la capacitacion se intenta
ensefiar habilidades a los trabajadores para que puedan desarrollar actividades o tareas logrando asi
alcanzar las metas u objetivos propuestos por las empresas.

CONCLUSIONES

La gestion del talento humano cuenta con un recurso indispensable que son las personas, siendo este el
foco diferenciador de cada una de las organizaciones, ya que es aquel que genera ideas innovadoras
para alcanzar el éxito y productividad. Es por ello que las instituciones buscan dia tras dia encontrar
formas de como innovar, explotar y sacarle provecho a cada uno de los procesos que se generan dentro
de la gestion del Talento Humano, es esta idea cobré mucha mas importancia a partir de la vivencia de
la pandemia y ahora en la postpandemia se ha visto necesario que estd nueva vision se incluya en la
ejecucion de planes para atraer, reclutar, seleccionar, inducir, capacitar y sobre todo retener talentos
(personas con potencial).

La pandemia COVID 19, pudo ser considerado el punto de partida para el cambio o la transicién
inmediata de la gestion a nivel mundial y denota la necesidad de enfocarse a mejorar la formacion de
los colaboradores, que ahora al “tecnologizarse” por efecto de la pandemia, tiene una posibilidad de
replantearse los requerimientos de espacios, de horarios ¢ idiomas, ya que la tecnologia rompe barreras,
idiomas y espacios. Por lo tanto, la integracion de la tecnologia es muy importante para cualquier
proceso, en el caso del reclutamiento, atraccion y retencion de talentos, la transformacion a los
procedimientos en linea, se ha convertido en el método mas utilizado por las organizaciones en la
actualidad.

Segun los resultados de la investigacion se pudo conocer a través de los instrumentos de recoleccion de
datos en distintas instituciones, los desafios que tenian, anclados al tiempo de pandemia y
postpandemia, por ello para resumir, se reconocié varios desafios los cuales estaban centrados en el
desempefio laboral de las instituciones, la adaptacion al uso de la tecnologia, los procesos de gestion de
talento humano, no se considera a la promocién interna como un medio de motivacion y la
comunicacion con los compaferos de trabajo es regular, cada uno de los desafios encontrados en las

instituciones publicas de la provincia de Cotopaxi han ayudado a las mismas a ser mas competitivas y
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ser aquellas que aspiran a crecer a través del desarrollo de las personas aprendiendo de los errores y
buscando un comienzo de manera mas proactiva.
En tiempos de pandemia y post pandemia el intentar actuar de forma pronta y con firmeza resulta dificil,
sin embargo, la presente investigacion, se ha propuesto un conjunto de estrategias que vinculan la base
teorica de la Gestion del Talento y los resultados obtenidos sobre los desafios en época de pandemia y
postpandemia, en el camino de buscar algunas alternativas y soluciones a corto plazo, las cuales se
refieren a la implementacion de un: sistema de evaluacion de desempefio donde la ejecucion de la misma
no solo se utiliza como forma de medicion de desempeiio, si no como mejoramiento continuo para el
desarrollo profesional. Otra estrategia es el sistema de recompensas, el cual, sirve para entregar
recompensas a los colaboradores por los logros alcanzados, animandolos asi a seguir rindiendo bien en
su trabajo; Por consiguiente el desarrollo de rutas formativas y de promocion es de gran importancia
dentro de las instituciones publicas ya que puede contribuir a la especializacién y actualizacion de
conocimientos, permitiendo cumplir de esta forma con los resultados de aprendizaje que se requieren
para generar los concursos internos; esta estrategia ayuda en la retencion de talentos. De alli para obtener
una gestion del cambio desde talento humano, se debe mantener una comunicacién interna eficaz con
el fin de fomentar el didlogo entre los trabajadores, permitiendo disminuir el ausentismo y la rotacion
de personal y finalmente para poder mitigar el desafio de la adaptacion de la tecnologia se propone
generar los procesos de talento humano por medio de la utilizacién de herramientas tecnoldgicas que
les ayuden a gestionar los procesos en toda la organizacion y no verse tan afectadas después de la
situacion de pandemia.
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