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1. INTRODUCCION

En el actual y dinamico panorama empresarial, la gestion eficaz del talento humano
se ha vuelto un componente esencial para el éxito continuado de las organizaciones,
es especialmente evidente en sectores como la floricultura en Ecuador, donde la
competencia es intensa y las condiciones del mercado son cambiantes. La adopcion
de un modelo de gestion del talento humano se presenta como un imperativo
indispensable en este contexto. Un modelo de gestion del talento humano no solo
actla como un medio para atraer, desarrollar y retener a profesionales y personal
operativo, sino que también desempefia un papel esencial como impulsor para
mejorar el ambiente laboral en el sector floricola ( Gallegos, M., Beltran, L., Calderén,
L., & Guerra, V., 2020).

Las empresas floricolas segun Pinto (2023) en Ecuador se enfrentan a desafios
particulares, desde la variabilidad de la demanda estacional hasta la necesidad
imperante de contar con un personal altamente competente para garantizar la calidad
y frescura de sus productos. En este escenario, la implementacion de un modelo de
gestion del talento humano especificamente disefiado para este sector se convierte
en un requisito estratégico y una inversion fundamental para asegurar un adecuado

ambiente laboral y, por ende, el rendimiento sostenible de estas empresas.

El modelo de gestion del talento humano para Jara, A., Asmat, N., Alberca, N., &
Guzman, J., (2018), no solo se enfoca en atraer talento altamente calificado, sino
también en el continuo desarrollo de habilidades y competencias, asi como en la
aplicacién de estrategias efectivas para retener a colaboradores clave. A través de
este enfoque integral, se busca fortalecer no solo la posicién competitiva de las
empresas floricolas, sino también contribuir a la creacién de un entorno laboral
estable, donde los colaboradores se sientan apreciados y motivados para contribuir al
crecimiento y éxito a largo plazo de la organizacién. Este documento explorard en
detalle los fundamentos de este modelo de gestidn del talento humano y su aplicacion

especifica en el contexto singular de las empresas floricolas en Ecuador.

Para el logro de un adecuado ambiente laboral es importante conocer el aporte de un
modelo de gestion del talento humano, que es una herramienta que generalmente

aplican las empresas en sus departamentos o en toda la organizacion con el fin de
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conseguir objetivos (Pilligua & Artega, 2019). Esta no tiene una formula en concreto;
sin embargo, su correcta aplicacion puede contribuir al éxito de las organizaciones,
todas las empresas independientemente de su tamafio, pueden aplicar esta
herramienta en sus procesos, en funcion de su condicién y necesidades. La
implementacion efectiva de un modelo de gestion del talento humano para mejorar el
ambiente laboral no solo impulsa el éxito general de la empresa, sino que también
tiene un impacto directo en la estabilidad laboral al abordar areas clave como
desarrollo profesional, comunicacion transparente, crecimiento sostenible vy

adaptabilidad ante cambios.

En este sentido Araya (2017), menciona que el modelo de gestidn del talento humano
no se limita a un conjunto especifico de técnicas o a métodos y procedimientos rigidos,
sino en estrategias flexibles que le permitan mejorar el entorno organizacional,
enfocandose en el bienestar de los colaboradores. Aunque existen diversos modelos
de gestion del talento humano disefiados para su implementacién en empresas, es
crucial tener en cuenta que estos deben ser cuidadosamente evaluados y adaptados
conforme a las condiciones y particularidades de las pequefias empresas 0, en
general, al tipo de negocio en el que se busque aplicarlos. En ultima instancia, el
modelo de gestion del talento humano, orientado a mejorar el ambiente laboral,
desempeiiara un papel fundamental para mejorar y consolidar las condiciones, el
entorno y estabilidad laboral de una organizacion. Este aspecto resulta esencial para

mantener a los empleados comprometidos y alcanzar su maxima eficiencia.

En el contexto de una economia innovadora y cambios tecnolégicos rapidos, es crucial
adoptar nuevas estrategias para mejorar las habilidades del capital humano, asi como
rescatar la importancia del ambiente laboral. La globalizacion y la digitalizacion
requieren enfoques de gestion organizacional innovadores, destacando la importancia
de potenciar las habilidades de los colaboradores, implementar sistemas de
autogestion y promover una cultura organizacional basada en la confianza. La gestion
de empleados talentosos, reconocidos por su consistente rendimiento y compromiso
con la autoeducacién, se vuelve fundamental. La aplicacion de herramientas de
desarrollo propuestas por expertos en la economia innovadora permite a las empresas
alcanzar metas estratégicas, mejorando el desempefio de los empleados y su capital

fisico e intelectual. Los autores identificaron factores especificos que impulsan la
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gestion de empleados talentosos en empresas rusas, proponiendo herramientas como
el mapa de desarrollo individual, la motivacion a largo plazo, tutorias y autoeducacion
(Iscandarov, 2018).

La finca ROSAS LAN es una productora de rosas la cual ha tenido una participacion
muy activa en el mercado internacional. Sin embargo, en los Ultimos meses entre
marzo y octubre del presente afio (2023) la finca ha tenido problemas de
desabastecimiento de mano de obra debido a un pésimo ambiente laboral. En
consecuencia, no existe estabilidad laboral, lo cual afecta negativamente a la finca.
En este sentido, dentro de esta investigacion, se ha visto la necesidad de crear y
proponer un modelo de gestidn del talento humano orientado a mejorar el ambiente
laboral. Este modelo busca un mejor funcionamiento de la finca especificamente
brindando un adecuado ambiente laboral para el personal de la misma, de una forma
mas ordenada, organizando mejor al personal, estableciendo objetivos y planes de

accion a largo plazo.

Un modelo de gestidn del talento humano bien estructurado que se establezca en una
organizacion puede desempefiar un papel fundamental en el éxito y crecimiento de la
misma. Ademds, ésta también ayuda a responder de mejor manera a las
oportunidades y desafios que enfrenta la organizacién, es por ello que conociendo las
ventajas que se puede obtener de un modelo de gestidn del talento humano, se desea
crear y proponer a la finca ROSAS LAN. Proponer un modelo de gestion del talento
humano orientado a mejorar el ambiente laboral ayudara a mejorar el entorno y la
estabilidad laboral de la finca ROSAS LAN, logrando que los colaboradores se sientan
bien en sus puestos de trabajo y sean eficientes. Tener un buen ambiente laboral en
una empresa es fundamental, ya que actualmente capacitar a personas nuevas
significa un gasto, por lo tanto, mantener al personal antiguo es importante, brindar un

adecuado ambiente laboral es fundamental.
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1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De acuerdo con Calero (2021), en el cantén Cayambe las floricolas tienen un impacto
alto en la sociedad porque han contribuido al desarrollo, y son la fuente de empleo de
una gran parte de la zona. En los Ultimos afios personas de otras provincias también
han llegado a la zona de Cayambe atraidas por el empleo. Sin embargo, cuando las
floricolas no brindan estabilidad laboral dejan de ser atractivas para las personas y en
consecuencia de esto escasean de colaboradores. En este sentido, esto puede tener
un impacto negativo dentro de las floricolas ya que sin personal seréd dificil que las
operaciones se efectien con normalidad lo que a largo plazo en consecuencia de esto

la empresa puede tener pérdidas significativas.

Un inadecuado ambiente laboral trae en consecuencia el cambio constante en la
némina de colaboradores, afecta negativamente al funcionamiento y progreso de una
empresa. Sin embargo, muchas organizaciones no otorgan la debida importancia a
esta problemética, ademas que esto significa contratiempos y disminucion de la
productividad (Calero, 2021). Este es el caso de la finca ROSAS LAN que mediante
una entrevista se pudo tener la opinion acerca de la finca, para esto se eligio a 5
personas que trabajan actualmente en la finca, las cuales tienen un tiempo
significativo trabajando en la misma entre 1 a 3 afios, y adicionalmente se entrevisto
a 1 persona que ha ingresado recientemente en el mes de octubre de 2023, de lo cual
se pudo obtener la siguiente informacion; La finca dentro de sus instalaciones no
provee un adecuado ambiente laboral por lo cual esta finca no brinda estabilidad
laboral para su personal. En algunas ocasiones esta empresa se ha encontrado
desabastecida de gente para cumplir las tareas de la organizacion, en consecuencia,

esto le genera pérdidas a la finca.

La persistencia del alto indice de renuncia en la Finca ROSAS LAN refleja un ambiente
laboral marcado por la insatisfaccion y el descontento entre los empleados. Este
cambio constante genera un efecto negativo en varios aspectos fundamentales para
la estabilidad laboral y el rendimiento general de la finca. Los colaboradores, al percibir
condiciones laborales extensas, experimentan un malestar general que contribuye a
una falta de compromiso con sus responsabilidades. Este descontento se acenttia aun
mas debido a una remuneracion econémica no satisfactoria, creando una dinamica

donde la desmotivacién se convierte en un factor predominante en la cultura laboral.
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La falta de oportunidades de crecimiento profesional en la Finca ROSAS LAN agrava
la situacion al generar estancamiento y desinterés entre los colaboradores. La
ausencia de un modelo de gestion del talento humano limita la capacidad de la finca
para maximizar el potencial y la contribucién de sus empleados, resultando en un
desaprovechamiento de las habilidades individuales. La carencia de politicas claras
de crecimiento profesional agrega un componente de incertidumbre, dificultando la

retencion del talento a largo plazo.

Las jornadas laborales extendidas contribuyen al agotamiento fisico y mental,
afectando el equilibrio entre la vida laboral y personal de los empleados. Ademas, la
exposicién a riesgos laborales, como el manejo de fungicidas, contribuye a la
percepcion de un ambiente laboral poco peligroso, generando inseguridad y
desmotivacion. La falta de reconocimiento por el esfuerzo y desemperio individual,
junto con la carencia de programas de capacitacion, disminuye la motivacion de los

empleados y afecta la calidad del trabajo.

La ausencia de pausas activas agrava el agotamiento fisico y mental de los
colaboradores, creando un ambiente poco propicio para el bienestar general. La falta
de beneficios no monetarios, como reconocimientos, seguros privados de salud y
permisos por calamidad, impacta directamente en la satisfaccion y bienestar general
de los empleados. Este conjunto de carencias se ve agravado por el incumplimiento
de beneficios de ley y la falta de compensacion adecuada por horas extras, generando
un sentimiento generalizado de injusticia y desequilibrio entre los colaboradores (Soto
Rodriguez Y Mufioz Poblete, 2018). En este sentido, la ausencia de un modelo de
gestion de talento humano en la Finca ROSAS LAN contribuye a un ambiente laboral
menos estable, afectando tanto la satisfaccion de los empleados como la eficiencia
operativa de la finca a largo plazo. Es fundamental implementar un modelo que aborde
estas deficiencias y promueva un enfoque estratégico para la gestion del talento
humano, contribuyendo asi a la mejorara del clima aboral y al éxito sostenible de la

finca.

Resolver este problema requiere la implementacion de un modelo de gestion del
talento humano que aborde de manera integral las causas identificadas, promoviendo
un ambiente laboral estable, justo y gratificante para todos los colaboradores de la

Finca ROSAS LAN. En este contexto Martinez (2013) menciona que el inadecuado
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ambiente laboral en las empresas floricolas no solo se relaciona con las condiciones
de empleo, sino también con factores econdmicos y estructurales que han configurado
un entorno donde la prioridad del modelo empresarial esta orientada hacia el mercado
mundial, impactando directamente en la estabilidad y calidad de vida de los
colaboradores. Las causas como el ambiente laboral tenso por la mala gestion del
personal, reduce también la productividad de la floricola por la falta de compromiso y
satisfaccion laboral, ademas se dificulta la atraccion de nuevo personal al generarse

una mala reputacion.

1.2 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢,Como contribuye un modelo de gestion del talento humano para el fortalecimiento
del ambiente laboral en la finca ROSAS LAN?

1.3 HIPOTESIS

Si se disefia un modelo de gestion de talento humano, se fortalece el ambiente laboral
en la finca ROSAS LAN, afio 2024

1.4 JUSTIFICACION

La implementacion de un modelo de gestion del talento humano emerge como un
imperativo ineludible en contextos laborales tan dinamicos y especializados como el
de la agricultura floricola asi lo menciona Ramirez, Espindola, Ruiz, & Hugueth (2019)
“el adoptar la gestion del talento humano desde el enfoque estratégico, responde al
coémo se lograra lo planeado con préacticas innovadoras, para ello, se alinean los
propositos tanto del colaborador como el de la organizacion, consolidando
integralmente las metas empresariales” (p.173). Un modelo de gestion del talento
humano habilmente estructurado no solo posibilitara la identificacion precisa de
individuos altamente capacitados, sino que también facilitara su desarrollo continuo y,
aln mas crucial, contribuird significativamente a la retencién de profesionales
destacados. Este enfoque no solo busca cultivar un ambiente laboral productivo y
eficiente, sino que también aspira a instaurar una sostenibilidad a largo plazo que
beneficie tanto a la empresa como a sus colaboradores, alineando sus metas y

asegurando un crecimiento conjunto y armonioso (Agudelo, 2021).

La implementacion de un modelo de gestién del talento humano para fortalecer el

ambiente laboral beneficiara directamente a los colaboradores de la finca ROSAS LAN
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al proporcionarles oportunidades de desarrollo profesional, reconocimiento, y un
ambiente laboral mas estable y motivador. Ademas, la finca experimentara beneficios
en términos de retencion de talento, eficiencia operativa y mejora en la calidad de los
productos, como beneficiarios indirectos se encuentran los propietarios de la floricola
al mejorar el ambiente laboral se podré proporcionar estabilidad de los colaboradores
y con esto recudir los costos e ineficiencias producidas por la contratacion, induccion

y capacitacion de nuevo personal de manera frecuente.

Un modelo de gestion de talento humano mira hacia el futuro, anticipAndose a las
necesidades cambiantes del mercado y la industria, permitiendo asegurar que la Finca
ROSAS LAN esté preparada para los desafios y oportunidades que puedan surgir,
proporcionando una perspectiva a largo plazo de un excelente ambiente laboral. Se
justifica también porque el modelo es viable tanto en términos econémicos como
operativos. Los beneficios a largo plazo, como la reduccién de costos asociados con
el cambio de personal y el aumento de la productividad, superaran las inversiones
iniciales. Ademas, la viabilidad operativa se fortalecera al contar con un equipo mas

comprometido y calificado (Agudelo, 2021).

Es también trascendente en el ambito organizacional, contribuira al desarrollo
sostenible de la comunidad laboral, mejorando la calidad de vida de los empleados y
fortaleciendo la posicion competitiva de la finca ROSAS LAN en la industria floricola
ecuatoriana. La personalizacién del modelo garantiza su efectividad y relevancia en el

contexto especifico de la empresa.

Es por eso que mediante esta investigacion se desea establecer actividades y
acciones que brinden un adecuado ambiente laboral para todo el personal de la finca.
En este sentido, esta investigacion pretende trabajar de la mano con el objetivo 8 de
la agenda 2030 de desarrollo sostenible que menciona lo siguiente: “La eficiencia debe
medirse en creacion de puestos de trabajo estables y protegidos”. En algunos Centros
especiales de empleo y en empresas trabajan mas de 850 personas con discapacidad
gue cuentan con una unidad de apoyo para su bienestar laboral, psicoldgico y social,
“promover el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno

y productivo y el trabajo decente para todas y todos” (Naciones Unidas, 2018)
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1.5

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
151 OBJETIVO GENERAL

Proponer un modelo de gestion del talento humano para el fortalecimiento del
ambiente laboral en la finca ROSAS LAN, afio 2024.

1.5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar las bases tedricas respecto a la gestion del talento humano y al
ambiente laboral.

Diagnosticar los factores internos y externos que influye en la gestion del
talento humano y en el ambiente laboral en la finca ROSAS LAN.

Disefiar un modelo de gestion del talento humano para el fortalecimiento del
ambiente laboral en la finca ROSAS LAN, afio 2024.
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1.6 ESTRUCTURA CAPITULAR

El presente trabajo de investigacion abarca como primero la parte introductoria donde
se analiza las causas y efectos de la falta de un modelo de gestion del talento humano
orientado a fortalecer el ambiente laboral de la finca ROSAS LAN en Cayambe en el
afio 2024. Se establecen los objetivos generales y especificos, asi como la

justificacion, abordando la importancia, beneficiarios, viabilidad, y prospectiva.

En el primer capitulo se desarrolla el marco tedrico, abordando los antecedentes a
nivel macro, meso y micro de los modelos de gestién del talento humano, se desarrolla
la teoria base como, modelos de gestion del talento humano, importancia, objetivo,
ambiente laboral, entre otros, ademas se aborda la normativa legal que sustenta la

realizacion de este tipo de propuestas.

En el segundo capitulo se muestra la metodologia de la investigacién, iniciando por el
enfoque, tipo, métodos, técnicas, poblacion y muestra. Se aplicara entrevistas y
encuestas, aplicando estas herramientas podremos describir de mejor manera que se

puede mejorar y como se lo puede hacer.

Por ultimo, se desarrolla el modelo de gestién del talento humano enfocado en

fortalecer el ambiente laboral de los colaboradores de la floricola en estudio.

XX



CAPITULO I. MARCO TEORICO

En el siguiente apartado se desarrollan los antecedentes de investigacion, abordando
desde la perspectiva del impacto que puede tener un adecuado ambiente laboral en
las operaciones de las empresas floricolas en Latinoamérica, en el sector de Cayambe

y pedro Moncayo y el ambiente laboral dentro de la finca ROSAS LAN.

2.1. Antecedentes de investigacion

2.1.1. Ambiente laboral dentro de empresas floricolas en Latinoamérica

Abordando el analisis de ambiente laboral en las empresas floricolas de América
Latina puede variar segun diversos factores y circunstancias especificas de cada
empresa y pais, entre los factores que influyen se encuentran la demanda y
competitividad de mercado, condiciones climaticas, regulacion laboral, sueldos
basicos, tipo de cambio, estabilidad econ6mica, tasas de desempleo, migracion,

riesgo pais, entre otros.

El ambiente laboral en consecuencia la estabilidad de los colaboradores en empresas
floricolas depende en gran medida de la demanda de flores en los mercados
internacionales y la capacidad de la empresa para mantenerse competitiva. Las
variaciones en la demanda afectan la estabilidad laboral y con ello el clima laboral ya
que las empresas pueden enfrentar fluctuaciones en la produccién y la necesidad de
ajustar su fuerza laboral, por lo cual hacer recorte de personal no se transmite como
un adecuado ambiente laboral. Otro factor estd relacionado con las condiciones
climéticas y desastres naturales, como sequias, inundaciones o fenébmenos climaticos
extremos, pueden tener un impacto significativo en la produccion de flores. Estos
eventos imprevistos pueden llevar a pérdidas y a la necesidad de ajustar la fuerza

laboral, lo que puede afectar el ambiente laboral (Riella Y Mascheroni, 2019).

Uno de los factores mas relevantes en materia de ambiente laboral es la regulacion
laboral y sindicatos, influyen porque protegen a los trabajadores y establecen
condiciones de empleo, pueden contribuir a una mayor estabilidad. La negociacion
colectiva a través de sindicatos también puede ser un factor importante en la
determinacién de las condiciones laborales y la estabilidad. El reemplazo de la mano
de obra por la tecnologia también es un factor clave para la estabilidad laboral y la
generacion de conciencia de un ambiente laboral favorable, porque genera

incertidumbre en la produccion de flores, si las empresas invierten en tecnologia para
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aumentar la eficiencia, puede llevar a una reduccion de la mano de obra y, en algunos
casos, a despidos (Banco de Desarrollo de América Latina y el Caribe, 2021). En este
sentido, las condiciones econdmicas y las fluctuaciones en los tipos de cambio pueden
afectar la estabilidad laboral, y generar incertidumbres que abruman la mente del

trabajador, afectando el ambiente en el que se desenvuelven.

De acuerdo a la Organizacién de las Naciones Unidas para la Agricultura y la
Alimentaciéon (FAO) Y Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2007), en el
ambito floricola, los trabajadores desempefian sus labores a cambio de una
compensacion que puede incluir pagos en especie. Estas formas de remuneracion se
establecen mediante diversos acuerdos laborales, ya sea directamente con los
agricultores o empresas del sector agricola, asi como a través de contratistas o
subcontratistas agricolas. Estos acuerdos laborales no siempre son oficialmente
reconocidos como relaciones de empleo, y con frecuencia implican una relacion de
subordinacién y dependencia. Como resultado, los trabajadores asalariados en el
sector agricola enfrentan restricciones en términos de sus derechos laborales y su
acceso a la seguridad social, lo que incrementa su vulnerabilidad, esta situacion incide
en el clima laboral. En este sentido el ambiente laboral es esencial para comprender
la dindmica interna de una organizacion y evaluar como afecta el bienestar de los

empleados, la productividad y el éxito general de la empresa.

La empresa muestra una fuerte orientacién hacia sus valores fundamentales, lo que
contribuye a la cohesion y al sentido de identidad entre los empleados, también la
colaboracion y la comunicacion entre los equipos son puntos destacados,
promoviendo un ambiente de trabajo integrado y eficiente. La cultura de la empresa
destaca la diversidad e inclusion, lo que fomenta la igualdad de oportunidades y un
entorno enriquecedor para todos. Estos trabajadores pueden desempefiar roles a
tiempo completo, en temporadas especificas, de manera temporal o eventual, ser
migrantes, formar parte de comunidades indigenas, trabajar por tarea realizada o
participar en una combinacion de estas modalidades. Lamentablemente, el trabajo
infantil, que se utiliza como una fuente de mano de obra econémica, también se
encuentra entre los componentes de esta categoria de fuerza laboral asalariada
Organizacion de las Naciones Unidas para la Agricultura y la Alimentacion (FAO) Y

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2007).



En el contexto de la industria floricola en América Latina, es fundamental reconocer la
importancia del ambiente laboral en el éxito y desarrollo sostenible de este sector.
Paises como México, Colombia, Ecuador, Costa Rica y Peru lideran la produccion y
exportacion de flores, generando empleo tanto para mano de obra calificada como
para trabajadores operarios especializados en el cultivo, muchos de los cuales
carecen de formacion técnica formal ( Cérdoba, Diaz, Mondragon & Leon, 2019). El
notorio crecimiento que experimenta la industria de floricultura en México se destaca
por su diversificacion productiva, que abarca desde las emblematicas margaritas y los
radiantes girasoles hasta las flores representativas del Dia de Muertos, como los

cempasuchiles.

La importancia del ambiente laboral en este escenario radica en su contribucion
directa a la eficiencia y calidad de los procesos productivos. La mano de obra, desde
empleados calificados hasta operarios en el cultivo, desempeiia un papel crucial. Un
ambiente laboral positivo y bien gestionado no solo asegura la productividad, sino que
también influye en la calidad de los productos, la satisfaccion de los empleados y, en
Ultima instancia, en la competitividad de la industria en los mercados internacionales.
Ademas, el empleo en la floricultura no solo impulsa la economia local, sino que
también tiene un impacto significativo en las comunidades, proporcionando
oportunidades de desarrollo personal y profesional. La creaciébn de un ambiente
laboral saludable, que incluya capacitacion continua, condiciones seguras Yy
reconocimiento del trabajo, contribuird a retener talento y fomentar la lealtad de los

empleados (Cérdoba et al., 2019).

Por su parte Colombia, es uno de los principales productores y exportadores de flores
en América Latina y a nivel mundial, conocido por sus rosas, claveles y flores de
exportacion, la regién de Sabana de Bogota, especialmente, es un importante centro
de produccioén de flores. En Colombia, la contratacion de mano de obra migrante por
parte de las empresas floricolas puede generar beneficios econémicos debido a los
costos mas bajos, pero también plantea desafios significativos. La falta de
formalizacion y regularizacion en la contratacién de trabajadores migrantes expone a
las empresas a riesgos legales y sanciones por parte de los entes de control
(PROCOLOMBIA, 2019). En este sentido, este panorama puede contribuir a un clima
laboral inapropiado, afectando tanto a los trabajadores migrantes como a los
hogarefios de las zonas donde se encuentran ubicadas las fincas colombianas.



Costa Rica, por otro lado, ha alcanzado renombre mundial en la produccién de flores
tropicales, como orquideas y heliconias. La singularidad de la industria floricola
costarricense radica en su firme compromiso con la sostenibilidad y la responsabilidad
en todas las etapas de produccién y exportacion. En este caso, la importancia del
ambiente laboral se vincula estrechamente con los principios de sostenibilidad y
responsabilidad social empresarial. La adopcion de practicas laborales éticas y
sostenibles contribuye a la creacion de un ambiente laboral saludable, donde se valora
y respeta a los trabajadores. Ademas, esta preocupacion por la sostenibilidad puede
tener un impacto positivo en la percepcion de la empresa a nivel nacional e
internacional, mejorando su reputacion y posicionandola como un referente en la
industria (Ministerio de Comercio Exterior, 2022). Ademas, el aporte que la fuerza
laboral da al sector floricola es crucial al contar con la mayor parte de procesos

manuales requiriendo la contratacién y fidelizacion de personal.

Asi también Perl estq experimentando un notable desarrollo en su industria de
floricultura, caracterizada por una amplia variedad de flores como: Rosas, Bromelias,
Orquideas y las Hortensias que son apreciadas tanto en el ambito nacional como en
el mercado internacional (Mendoza, 2020). La importancia de gestionar
adecuadamente el ambiente laboral radica en la creacion de condiciones laborales
justas y seguras para todos los empleados, en este sentido Maletta (2020) menciona
gue “en Perd la mano de obra en el sector agricola es indispensables y se ven atraidos
por el sueldo, la tecnificacion y la estabilidad en los puestos de trabajo, las floricolas
peruanas tienen el compromiso con su sociedad”, por lo tanto las floricolas peruanas

son atractivas por sus buenas condiciones.

En cuanto a Ecuador, se destaca como lider en la industria de la floricultura en
América Latina, siendo conocido por la produccion de flores de la mas alta calidad.
Uno de los puntos clave que contribuye a la excelencia de la produccion floricola en
Ecuador es su ubicacion geografica privilegiada. La region de la Sierra, especialmente
en localidades como Tabacundo y Cayambe, ofrece condiciones climaticas y
geograficas ideales para el cultivo de flores, particularmente rosas. La proximidad de
Ecuador a la linea equinoccial, proporciona una exposicién constante a la luz solar y
condiciones climaticas estables a lo largo del afio. Esto se traduce en una floricultura

excepcionalmente exitosa y una calidad superior de flores en comparacion con otros



paises de América Latina ( Morocho, Cisneros & Soto, 2021). Las rosas ecuatorianas,

en particular, son apreciadas en todo el mundo por su belleza y durabilidad.

En Ecuador, al igual que en otros paises de Latinoameérica, se emplea mano de obra
extranjera, en su mayoria con niveles educativos bajos, especialmente en actividades
como la siembra, cultivo, fumigacion y cosecha. Esta diversidad de personal genera
desafios en el clima laboral debido a las diferencias en pensamiento, cultura, y formas
de trabajo. Un clima laboral inapropiado no solo afecta la moral y el compromiso de
los trabajadores, sino que también puede tener consecuencias negativas para la
imagen y reputacion de las empresas en un contexto global cada vez mas preocupado

por las practicas laborales éticas (Huaraca-Carhuaricra, 2023).

2.1.2. Clima laboral dentro de las empresas floricolas en el sector de Cayambe

y pedro Moncayo

Abordando el clima laboral en las empresas floricolas del sector Cayambe Pedro
Moncayo, segun Vega, Garzon, & Morales (2023), se toman en cuenta varios factores
tales como la satisfaccion laboral, despidos masivos, cargo que desempefan, en lo
gue respecta a la satisfaccion, es relativa, esta relacionada con la necesidad de
empleo y la percepcién de ingresos que con una estabilidad laboral ideal. La
neutralidad de los trabajadores sugiere que la estabilidad laboral se ve influenciada

por la necesidad econdémica.

En cuanto a la presencia de despidos masivos, el factor que tiene un mayor impacto
en la estabilidad de los trabajadores es la falta de oportunidades para el desarrollo y
el crecimiento profesional, un ambiente laboral estable est4 vinculada a la posibilidad
de progresar en el ambito laboral y mejorar las condiciones de empleo. La estabilidad
laboral varia segun el tipo de puesto que desempefian los trabajadores en las
floricolas. Aquellos que se dedican a tareas operativas técnicas, como el cultivo y la
postcosecha, tienden a disfrutar de una mayor estabilidad laboral en comparacién con
aquellos que desempefan funciones mas generales, como el mantenimiento y las
labores administrativas (Vega et al., 2023). En este sentido el ambiente laboral en el
sector floricola del cantdbn Cayambe esta influenciada por factores como la necesidad
de ingresos, las oportunidades para el desarrollo profesional y la especializacion en

roles técnicos, mientras algunos colaboradores experimentan un ambiente laboral



estable, otros se enfrentan a condiciones laborales precarias debido a la falta de

oportunidades y a la baja demanda de empleo en la region.

2.1.3. Climalaboral dentro de la fincarosas LAN

Realizar un analisis del clima laboral en la finca Rosas LAN del cantén Cayambe
implica considerar diversos factores que influyen en esta situacion. Entre estos
factores se incluyen los horarios de trabajo, los sueldos, las regulaciones laborales, la
motivacién de los empleados y la migracion de trabajadores. De manera preliminar los
horarios de trabajo prolongados impactan negativamente el clima laboral. Aunque la
naturaleza de la floricultura a menudo implica jornadas extensas, es imperativo
asegurar el cumplimiento de las regulaciones laborales y proporcionar tiempos
adecuados de descanso para preservar el bienestar de los colaboradores.

Los salarios insuficientes, por otro lado, generan ambientes poco acogedores y
disminuyen la motivacién de los colaboradores. En este sentido, la promocion de
salarios justos y competitivos se vuelve esencial para retener y motivar al personal. El
ambiente laboral en la finca Rosas LAN del canton Cayambe se ve afectada por
diversos factores, desde las condiciones laborales y los salarios hasta la dependencia
de mano de obra migrante y la adopcién de tecnologia, trato, reconocimiento y formas

de llamados de atencién.

Enfocarse en el bienestar de los trabajadores, ofrecer salarios equitativos,
proporcionar oportunidades de desarrollo y gestionar adecuadamente la mano de obra
migrante son elementos cruciales para mantener un buen clima laboral en esta finca.
La dependencia de trabajadores migrantes contribuye a la rotacién de empleados, ya
gue estos suelen desplazarse en busca de oportunidades laborales, lo que puede
amenazar el clima laboral si no se atienden adecuadamente las necesidades de esta

fuerza laboral.

La motivacion de los empleados desempefia un papel fundamental en la garantia de
la estabilidad laboral. Por tanto, es esencial fomentar un entorno de trabajo positivo,
brindar oportunidades de capacitacion y desarrollo, y reconocer y recompensar el
desempefo sobresaliente para mantener a los trabajadores comprometidos y
satisfechos. La integracion de tecnologia en la produccién de flores impacta en el
ambiente laboral, ya que la automatizacion puede reducir la demanda de mano de
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obra en ciertas areas, afectando asi la estabilidad. Sin embargo, la tecnologia también

tiene el potencial de mejorar la eficiencia y la calidad del trabajo.

2.2. BASES TEORICAS Y CONCEPTUALES
2.2.1. MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Un modelo de gestidn de talento humano es esencial para ayudar a las organizaciones
a reclutar, desarrollar, retener y gestionar eficazmente a su fuerza laboral. La
implementacion de un modelo de gestion de talento humano en empresas floricolas
es una estrategia clave para mejorar el ambiente laboral, actia como una herramienta
dinamica y decidida que permite a los empleados expandir sus habilidades y
competencias de manera proactiva. Al establecer metas y objetivos de desarrollo
especificos, para alcanzar logros significativos. Toma en cuenta el crecimiento del
personal mediante capacitaciones y formacion continua, vincula a las metas actuales,
asegura una conexion coherente entre las responsabilidades diarias y las aspiraciones
a largo plazo del empleado, contribuye a una comprension mas clara de como su
trabajo cotidiano contribuye a su desarrollo general. La inclusion de oportunidades
para el seguimiento y autocontrol del desarrollo permite a los empleados evaluar su

progreso y ajustar el plan segun sea necesario (Iscandarov, 2018).

A criterio de Alves, Santos, Reis, Martinho, Martinho, Correia, Sousa & Au-Yong-
Oliveira, (2020), un modelo de gestion del talento humano tiene “la capacidad de la
organizacion para atraer, desarrollar y retener talento serd su mayor ventaja
competitiva, tanto en tiempos de turbulencia como de estabilidad” (p.21). En este
sentido un modelo de gestion del talento humano destaca como la clave para obtener
una ventaja competitiva en cualquier organizacion, enfocandose en la habilidad de

atraer, desarrollar y retener talento.

Atraer talento implica identificar y captar individuos altamente calificados que
compartan objetivos y valores organizativos. El desarrollo del talento se centra en
programas que fomenten el crecimiento y la adquisicion continua de habilidades,
contribuyendo a la mejora constante de la fuerza laboral. La retencién de talento,
esencial para la estabilidad a largo plazo, involucra la creacién de un entorno favorable

y estrategias que fomenten la lealtad y satisfaccion del empleado.



Este modelo se vuelve critico en periodos turbulentos, donde contar con un talento
comprometido es vital para la adaptacion efectiva. En tiempos de estabilidad, la
gestidon estratégica del talento sigue siendo esencial para mantener y fortalecer la
posicibn competitiva, permitiendo a la organizacién anticipar y responder a las

demandas cambiantes del mercado y del entorno empresarial (Alves et al., 2020).

Para Huaraca (2023), la gestion del talento se configura como un sistema contextual
inserto en uno 0 mas sistemas de macro talento, lo que implica que la eficacia en la
gestién del talento organizacional esta intrinsecamente ligada a la composicién Unica
de los diversos macros talentos. Este enfoque abarca varias dimensiones, como la
creacion de valor mediante la gestion estratégica de empleados talentosos, atraccion,
desarrollo de competencias y retencion de trabajadores talentosos con el objetivo
exclusivo de obtener ventajas competitivas, el logro eficaz de metas organizacionales
con eficiencia, flexibilidad, estdndares de calidad e innovacion y el enfoque en la
diferenciacion de la fuerza laboral mediante la identificacién de puestos criticos, entre

otros aspectos.

La gestion del talento humano es un proceso que una organizacion implementa al
integrar nuevos colaboradores a su equipo de trabajo. Esta gestion recae en el
departamento de talento humano, que asume la responsabilidad de definir las
competencias profesionales, actitudes, aptitudes y experiencias esenciales para que
un individuo pueda desempefar las actividades y cumplir con las funciones
especificas asignhadas al puesto (Chiavenato, 2009). La gestién del talento humano
desempeiia un papel significativo en la toma de decisiones de cualquier empresa y
ofrece soluciones viables, eficientes y efectivas para mejorar la satisfaccion laboral en

la organizacion.

Para asegurar una gestion eficiente, la organizacion debe disefiar un procedimiento
gque maximice las ventajas, permitiendo que el rendimiento del equipo contribuya al
logro de la vision empresarial y facilite su éxito. Cuando este proceso se lleva a cabo
de manera efectiva, la empresa puede experimentar una mayor disponibilidad por
parte de los empleados, una mayor eficiencia y eficacia en la ejecucion del trabajo, un
compromiso solido hacia el cumplimiento de objetivos, una mayor interaccién y

socializacién entre colaboradores, asi como un desarrollo personal y profesional



(Torres Y Jaramill, 2014). Como resultado, se alcanzaré la plena satisfaccion laboral

dentro de la organizacion promoviendo culturas eficaces y armoniosas.

2.2.2. ¢QUE ES UN ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL?

Lirio (2018), menciona que un organigrama estructural es una representacion visual
gue exhibe la configuracion organizativa de una empresa u organizacion. Este
esquema grafico ilustra la disposicion y las interrelaciones entre diversos
departamentos, unidades, funciones y posiciones dentro de la entidad. El propdésito
primordial de un organigrama estructural es ofrecer una vision nitida y comprensible
de la jerarquia y la distribucion de responsabilidades en la organizacién. Los
organigramas estructurales reflejan la jerarquia organizativa, representando los
diferentes niveles de autoridad y responsabilidad. Tradicionalmente, las posiciones de
mayor autoridad ocupan la parte superior, mientras que las de menor autoridad se

sitian en niveles inferiores.

Las distintas areas y unidades funcionales se presentan mediante cuadros o
rectangulos en el organigrama. Cada cuadro generalmente contiene el nombre del
departamento o la posicion, y en algunos casos, el titulo o funcién de la persona que
ocupa dicho puesto. Las lineas que enlazan los cuadros en un organigrama indican
las relaciones y vias de comunicacion entre las diversas areas y niveles dentro de la
organizacion. Pueden ser lineas solidas para representar relaciones formales o lineas
punteadas para conexiones menos directas (Pérez, 2016). En este sentido, cada
posicion en el organigrama esta vinculada con roles y responsabilidades especificos,
proporciona una comprension clara de las funciones de cada posiciébn y cémo se

integran en la estructura general de la organizacion.
2.2.3. IMPORTANCIA DEL ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL EN UNA EMPRESA

Un organigrama estructural simplifica la comunicacién interna al ofrecer una
representacion visual de la cadena de mando y la estructura organizativa. Para Pérez
(2016), un organigrama se concibe como una representacion grafica de la
organizacion de la empresa, de su jerarquia o estructura formal, permite diferenciar
tanto las unidades organizativas como las relaciones que existen entre ellas.

Proporciona una guia visual que mejora la comprensién interna y ayuda a la empresa



a alcanzar sus objetivos de manera mas efectiva. La complejidad puede variar segun
el tamafo y la estructura de la empresa, desde organigramas simples para pequefias
empresas hasta organigramas mas detallados para organizaciones mas extensas
(p.482). En este contexto un organigrama estructural facilita a los empleados entender
la distribucién de la autoridad y a quién deben rendir cuentas, los organigramas

pueden ajustarse a la naturaleza especifica de cada organizacion.
2.2.4. ¢EN QUE AYUDA UN ORGANIGRAMA FUNCIONAL?

Un organigrama funcional es atil para aclarar las funciones y roles dentro de la
organizacion al representar de manera visual la distribucion de las diversas
responsabilidades entre los departamentos o areas funcionales. Facilita la
estructuracion eficiente al agrupar a los empleados con habilidades similares en
departamentos especificos, permitiendo que cada unidad funcional se enfoque en
tareas especificas y contribuyendo asi a una distribucién eficaz de recursos y talento.
Mejora la coordinacion y comunicacion interna al visualizar las relaciones y lineas de
comunicacion entre las areas funcionales, disminuye la probabilidad de malentendidos
y asegura una transmision fluida de informacion (Pérez, 2016). Un organigrama
funcional fomenta un enfoque en la especializacion al agrupar funciones similares bajo
una misma unidad, lo que puede aumentar la eficiencia operativa al permitir que los
equipos se concentren en sus areas de experiencia y conocimiento también facilita la
identificacion de areas de mejora al mostrar de manera clara las relaciones entre las

funciones.
2.2.5. DEFINICION DE PUESTOS DE TRABAJO

La especificacion detallada de los roles laborales aporta claridad en relacion con las
expectativas y responsabilidades vinculadas a cada posicion. Este aspecto auxilia a
los empleados en comprender las expectativas asociadas a sus funciones y alinear
sus esfuerzos con los objetivos de la organizacién. En cuanto a la seleccion y
contratacion eficaz, una definicion precisa de las funciones simplifica el proceso al
identificar de manera clara las habilidades y competencias necesarias para
desempeiniar la labor. Aumenta la probabilidad de contratar candidatos que se ajusten

adecuadamente a los requisitos del puesto (Instituto de Ciencias Juridicas, 2020).

La evaluacion del desempefio se basa en la descripcion detallada de funciones,

facilitando la medicién y el analisis de la contribucién individual de los empleados,

10



posibilita una retroalimentacién objetiva y especifica durante el proceso de evaluacion.
En el ambito del desarrollo profesional y la planificacion de carreras, la definicion de
funciones resulta esencial. Brinda a los empleados una comprension clara de las
habilidades y competencias que deben cultivar para avanzar en sus roles o ascender
a puestos superiores. La prevencion de conflictos y ambigledades se logra al definir
de manera clara las responsabilidades y funciones de cada puesto. Este enfoque
minimiza las ambigledades y previene conflictos relacionados con la duplicaciéon de
roles, contribuyendo a un entorno laboral mas armonioso y eficiente (Carrasco, 2009).
En este contexto, la eficiencia operativa se ve favorecida gracias a la definicion precisa
de funciones asegurando que cada empleado se centre en las tareas mas relevantes
para su rol, esto evita la dispersion de esfuerzos y mejora la productividad general de

la organizacion.
2.2.6. IMPORTANCIA DEL DISENO DE FUNCIONES

Segun Garcia, (2012), mencionan que un disefio de funciones eficaz posibilita la
optimizacién de recursos al asignar responsabilidades y tareas de manera eficiente.
La claridad en la definicién de funciones evita duplicidades de esfuerzos y asegura
gue cada empleado contribuya de manera significativa hacia el logro de los objetivos
de la organizacion. La mejora de la eficiencia operativa se logra mediante una

distribucion clara y logica de las funciones.

En relacion con la claridad de roles y expectativas, un disefio adecuado de funciones
proporciona transparencia en cuanto a las responsabilidades y expectativas asociadas
a cada puesto. Los empleados tienen un conocimiento claro de lo que se espera de
ellos, reduciendo la ambigiedad y promoviendo un entorno de trabajo mas
estructurado. Esto, a su vez, facilita la evaluacién del desempefio y el desarrollo de
carreras (Ortiz, 2017). Permite que los empleados se concentren en las tareas que
mejor se alinean con sus habilidades y responsabilidades, lo que conduce a una
ejecucion mas efectiva de las actividades diarias y a la consecuciéon de los objetivos

organizacionales.
2.2.7. IMPORTANCIA DE DEFINICION DE ACTIVIDADES

La confianza entre los miembros de una organizacion es la base de las relaciones
interpersonales, permitiendo asi facilitar la participacion grupal. Este proceso es

esencial para satisfacer las necesidades, aunque no se desarrolla de manera

11



espontanea; mas bien, implica la busqueda activa de relaciones apropiadas para
lograrlo ( Blanco, Cerdas & Garcia, 2020). La confianza no solo es un elemento
fundamental, sino que también actia como un facilitador para la participacion grupal,
puede crear un entorno en el que los colaboradores se sientan comodos compartiendo

ideas y contribuyendo al trabajo en equipo.

Se destaca que este proceso de construccion de confianza es esencial para satisfacer
las necesidades dentro de la organizacion. La confianza puede ser crucial para el logro
de objetivos comunes y la creacién de un ambiente de trabajo positivo. Es importante
mencionar que no surge de manera automatica, sino que requiere una busqueda
activa de relaciones adecuadas. La apreciacion que los trabajadores mantienen sobre
el entorno laboral, un componente vital en toda organizacion, se halla intrinsecamente
ligada a aspectos esenciales como la confianza, la estabilidad, la colaboracion en
equipo y la sinergia general entre los empleados. Resulta manifiesto que esta
percepcion, ya sea positiva 0 negativa, ejerce una influencia directa en el rendimiento

productivo de la empresa (Pilligua Y Arteaga, 2019).
Segun Pilligua Y Arteaga (2019), refiere seis factores importantes para el clima laboral:

e Comunicacién: La comunicacion en las organizaciones debe ser abierta,
horizontal y no limitada por la jerarquia. Un buen comunicador tiene la
capacidad de influir y liderar.

e Colaboracién: Evalia la madurez, respeto, comunicacion, colaboracion y
compafierismo. La calidad de las relaciones humanas influye en el ambiente
laboral y se refleja en la percepcion de los clientes.

e Liderazgo: Las teorias de liderazgo, aunque diversas, convergen en la
transformacion de la empresa. La singularidad de cada individuo es reconocida,
y el liderazgo efectivo puede lograr resultados a corto plazo.

e Carrera profesional: Relacionada con la preparacion académica, habilidades
y destrezas de los trabajadores para ascensos. Fomentar el desarrollo de la
carrera profesional contribuye a la capacidad del personal y a la planificaciéon
anual de la empresa.

e Satisfaccion laboral: Conjunto de actitudes hacia el trabajo. Un ambiente

agradable, reconocimiento y motivaciones generan satisfaccion. Es crucial para
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mantener la productividad y lograr una relacion beneficiosa entre la
administracion y los colaboradores.

e Condiciones fisicas: Es importante elementos fisicos como la iluminacion y
reduccion de ruidos para la productividad. Brindar condiciones fisicas

adecuadas es esencial para optimizar el rendimiento laboral.

2.2.8. INGRESO DEL PERSONAL: RECLUTAMIENTO / SELECION

Antes de dar inicio al proceso de reclutamiento, resulta fundamental tener una
comprension exhaustiva de las necesidades presentes y futuras de la organizacion.
En cuanto al disefio de estrategias de reclutamiento, segun Bravo Y Delgado (2022),
la creacion de enfoques que estén en sintonia con los objetivos y la cultura de la
empresa, abarca la seleccion de canales de reclutamiento, la utilizaciéon de
plataformas de redes sociales, la participacion en ferias de empleo, asi como la
colaboracion con instituciones educativas, entre otras acciones. La diversificacion de

estrategias busca maximizar la visibilidad y el alcance del proceso.

La efectividad del reclutamiento estéa estrechamente ligada a la capacidad para atraer
a candidatos talentosos. Esto implica la redaccion de descripciones de trabajo
atractivas, la promocion de la marca empleadora y la comunicacion transparente de
los beneficios y oportunidades que la organizacion ofrece. Una atraccion exitosa
asegura la participacion de un conjunto diverso y cualificado de postulantes. En
relacion con la etapa de evaluacion y seleccion, se refiere a la revision de curriculums,
entrevistas y pruebas de habilidades con el objetivo de evaluar la idoneidad de los
candidatos. Este proceso requiere objetividad y un enfoque basado en las
competencias y habilidades especificas necesarias para el puesto (Rodriguez Y
Calcerrada, 2016). En este sentido, para un reclutamiento eficaz se debe tener en
cuenta los perfiles de habilidades y competencias requeridos, la seleccion adecuada
garantiza que los candidatos elegidos estén alineados con los objetivos y valores de

la organizacion.
2.2.9. GESTION DEL PERSONAL DENTRO DE LAS EMPRESAS

Para Recalde Y Villavicencio (2011), la gestion del personal dentro de las empresas
abarca una variedad de éareas criticas que influyen en la eficiencia operativa, la

satisfaccion de los empleados y el éxito general de la organizacion. Un enfoque
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estratégico y equilibrado en estas areas es esencial para enfrentar los desafios
cambiantes del entorno empresarial y mantener un entorno laboral saludable y

productivo. El personal debe contar con:

e Conocimientos Especializados: En el ambito de las floricolas, el capital
humano aporta experticia en el cuidado, cultivo y manejo de flores. La
combinacion de experiencia y formacion del personal resulta crucial para
garantizar la excelencia en la calidad de los productos.

e Manejo de tecnologias y equipos: Los trabajadores en las floricolas
deben poseer habilidades en el manejo de tecnologias avanzadas y equipos
especializados. Esto no solo optimiza los procesos de produccion, sino que
también asegura la eficiencia operativa.

e Cuidado y manejo del producto: El capital humano desempeiia un papel
fundamental en el adecuado cuidado y manejo de las flores, desde su
cultivo hasta su distribucion. La comprension detallada de las condiciones
optimas, la recoleccidon en el momento adecuado y la manipulacién
cuidadosa son esenciales para preservar la calidad de los productos.

e Innovacidén y mejora continua: El personal en las floricolas puede ser un
motor de innovacion y mejora continua al identificar practicas mas
eficientes, descubrir nuevas variedades de flores o implementar técnicas
sostenibles.

e Relaciones laborales y bienestar del personal: Un entorno laboral
positivo y relaciones laborales sélidas son imperativos para el bienestar del
personal en las floricolas. Un capital humano motivado, comprometido y
satisfecho contribuye de manera positiva a la productividad.

e Cumplimiento de normativas y estdndares: La posesion de
conocimientos y formacién adecuada por parte del capital humano resulta
esencial para garantizar el cumplimiento de normativas y estandares. Esto
abarca areas cruciales como la seguridad laboral, la calidad de los

productos y las practicas ambientales.

La atmdsfera en la que los empleados llevan a cabo sus labores y las percepciones
gue tienen acerca de su entorno de trabajo se han convertido en un tema de suma

importancia en la actualidad para practicamente todas las organizaciones. Estas
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empresas estan enfocadas en mejorar continuamente este aspecto, con el objetivo de
aumentar la productividad al dedicar esfuerzos al desarrollo del potencial humano y la
calidad de los servicios ( Iglesias, Torres, Iglesias & Torres, 2018). La demanda de un
clima laboral favorable busca que los trabajadores sean productivos y se sientan
satisfechos con sus tareas, permite implementar cambios y llevar a cabo acciones

para mejorar las actitudes y conductas de los individuos.
De acuerdo con Lépez Y Castiblanco (2021):

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto
de aspectos tangibles que estan presentes de forma relativamente estable en
una determinada organizacién, y que afecta a las actividades, motivacion y
comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacion.
Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la organizacién y por tanto,
medido desde un punto de vista operativo a través del estudio de sus
percepciones y descripciones, o mediante la observacion y oras medidas
objetivas (p.79).

En la actualidad, un adecuado entorno laboral emerge como un factor de
extraordinaria importancia para que las empresas alcancen sus metas organizativas,
también ayuda a fomentar y resaltar el uso de habilidades interpersonales. Estas
habilidades ademas de contribuir a un ambiente laboral positivo, guian a todo el equipo

hacia el logro efectivo de los objetivos organizacionales.

Para Garcia (2019), Garantizar un entorno laboral positivo no solo depende de una
sola personay tampoco es algo sencillo de conseguir, incluso si se cuenta con el mejor
salario, un ambiente negativo y dificil de tolerar puede llevar al abandono del empleo,
afectando la productividad de la empresa. Por estas razones, resulta fundamental

fomentar un ambiente laboral agradable.
De acuerdo a Garcia (2019), se deben tener en cuenta cuatro aspectos clave:

« El entorno. Un ambiente cémodo facilitard la comunicacién entre los
miembros del equipo y contribuira a la seguridad, tanto individual como
colectiva. Las tensiones, el estrés y el miedo representan obstaculos

perjudiciales al intentar llevar a cabo cualquier tarea.
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* El interés. Colaborar y trabajar en armonia con otras personas en un
ambiente agradable, tranquilo y relajado incrementara la motivacion para
embarcarse en nuevos proyectos.

+ Lasatisfaccidén. La comunicacion y el reconocimiento contribuiran a mejorar
la felicidad laboral de los empleados.

* El absentismo. Se refiere a la frecuencia y duracion de las ausencias no

programadas de los empleados en el lugar de trabajo.

De acuerdo a Gomez (2023), las caracteristicas del clima laboral estan relacionadas
a

e Impacto del espacio de trabajo: enfoca la relevancia del entorno fisico en
el desarrollo de las actividades laborales, aborda tanto el diseiio de las
oficinas como la disposicion del espacio, influyendo notablemente en la
eficiencia y el bienestar de los empleados.

e Organizacion y estandarizacién de procesos: El espacio de trabajo no
solo incide en la disposicién fisica, sino también en la estructura y
organizacion de los procesos laborales. La organizacion del espacio es
determinante para mejorar la eficiencia operativa y estandarizar
procedimientos, contribuyendo asi a la consistencia y calidad del trabajo.

e Construccion através de relaciones laborales: Este enunciado destaca
gue el espacio de trabajo va mas alla de ser simplemente una estructura
fisica; estd modelado por las relaciones entre los empleados. Las dinamicas
y conexiones entre colegas contribuyen a la formacion de un ambiente
laboral unico.

¢ Influencia en las formas de comunicacién interna: La disposicion del
espacio de trabajo repercute directamente en la comunicacién entre
empleados. Un disefio abierto fomenta la comunicacion y la colaboracion,
mientras que una disposicion mas cerrada puede propiciar una

comunicacion estructurada y jerarquica.

A medida que se amplifica la importancia del ambiente laboral, se destaca la
necesidad de incrementar la atencion y los esfuerzos dedicados a optimizar este
aspecto. Un entorno laboral positivo no solo es esencial para el bienestar de los

empleados, sino que también tiene un impacto directo en la productividad, la
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satisfaccion laboral y la retencién de talento. En consecuencia, se hace imperativo
fortalecer las iniciativas y estrategias que promuevan un ambiente de trabajo
saludable y propicio para el crecimiento y el rendimiento éptimo de los equipos
(Pilligua Y Artega, 2019). En este sentido un ambiente laboral adecuado es
fundamental para el crecimiento de una organizaciébn, mantenerse rentable y

competitivo en el mercado.

2.2.10. IMPORTANCIA DE: REMUNERACIONES JUSTAS / SEGURIDAD
LABORAL / CAPACITACION Y DESARROLLO / EVALUACION DEL
DESEMPENO

La equidad en las remuneraciones desempefia un papel crucial en el mantenimiento
de la motivacion y la satisfaccion de los empleados. Cuando los colaboradores
perciben que su compensacion es justa y proporcional a sus responsabilidades y
aportes, se establece un entorno laboral positivo. Este ambiente favorable puede tener
un impacto directo en la productividad, la fidelidad y la retencion del talento. Ademas,
las remuneraciones equitativas contribuyen a promover la igualdad dentro de la
organizaciéon, disminuyendo posibles tensiones y conflictos relacionados con la

compensacion (Chunga, 2022).

La seguridad en el entorno laboral constituye un elemento fundamental para el
bienestar de los empleados y la sostenibilidad exitosa de una empresa. Garantizar un
lugar de trabajo seguro no solo cumple con las obligaciones legales, sino que también
promueve la confianza y estabilidad entre los trabajadores. La prevencion en los
ambientes laborales se convierte en un imperativo para mitigar los peligros asociados
con la actividad laboral y garantizar el bienestar de los empleados. La prevencion de
accidentes o lesiones no solo repercute positivamente en los empleados de manera
directa, sino que también puede reducir los costos asociados con indemnizaciones y
la pérdida de productividad (Blanco Lopez et al., 2020, p.6). La seguridad laboral
contribuye a cultivar una reputacién positiva para la empresa y puede atraer y retener
a empleados de alta calidad los cuales se van a sentir seguros y protegidos en la

organizacion.

Por otra parte, la capacitacion de los empleados juega un papel crucial en mejorar su
eficiencia en las tareas laborales. Tanto el conocimiento adquirido a través de la

educacién formal como el certificado por entidades de capacitacion profesional
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contribuyen significativamente a aumentar la productividad en el trabajo (Bonilla,
Macero & Mora, 2018).

En lo referente a la evaluacion del desempefo, proporciona una plataforma
estructurada para ofrecer retroalimentacién a los empleados sobre su rendimiento.
Esta retroalimentacion no solo reconoce los logros, sino que también identifica areas
de mejora, facilita el desarrollo profesional al establecer metas y brindar orientacion
para el crecimiento continuo. Los resultados de la evaluacién del desempefio son
fundamentales para la toma de decisiones en la gestion del talento humano, pueden
influir en decisiones relacionadas con promociones, aumentos salariales, asignacion
de responsabilidades y programas de capacitacion (L6pez, 2020). En este sentido, se
puede decir que la evaluacién del desempefio ayuda a detectar cuellos de botella en
los procesos de la organizacion y por consiguiente tomar decisiones con acciones

estratégicas.
2.2. BASES NORMATIVAS

El desarrollo de un modelo de gestidon del talento humano para el ambiente laboral de
la finca Rosas Lan, permite contribuir a varios Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) establecidos por las Naciones Unidas, tales como: ODS 1, fin de la pobreza, la
mejora del ambiente laboral ayudara a que su personal tenga estabilidad laboral y por
consiguiente reducir la pobreza del sector al proporcionar a las personas empleo
seguro y bien remunerado. ODS 8, trabajo decente y crecimiento econdémico,
contribuye directamente a la promocion del trabajo decente y al crecimiento
econdémico sostenible, ODS 10: Reduccion de las desigualdades, ofrecer
oportunidades laborales mas equitativas. ODS 16, paz, justicia e instituciones solidas,
permite ser un factor importante para promover la estabilidad social y contribuir a
entornos laborales justos y armoniosos (Naciones Unidas, 2018).

Un modelo de gestion del talento humano en una floricola es esencial para garantizar
el cumplimiento de los principios establecidos en el articulo 33 de la Constitucion

ecuatoriana.

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a
las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,

remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable
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y liboremente escogido o aceptado (Constitucion de la Republica del Ecuador,
2008).

Contribuye directamente a proporcionar un ambiente laboral respetuoso, justo y
saludable, promoviendo asi la realizacion personal de los trabajadores y fortaleciendo
el papel del trabajo como un derecho econémico y base de la economia. Ademas se
sustenta en la Secretaria Nacional de Planificacion (2021), en el eje econémico y
generacion de empleo, objetivo 1, enfocado a “incrementar y fomentar, de manera

inclusiva, las oportunidades de empleo y condiciones laborales”.

La Constitucion de la Republica del Ecuador de 2008 resalta la importancia del trabajo
como un derecho fundamental y un deber social, destacando su papel como un
derecho economico, fuente de realizacion personal y base de la economia. Este
enfoque subraya la relevancia de un modelo de gestion del talento humano que
respalde y garantice los principios establecidos en la Constitucion (Constitucion de la
Republica del Ecuador, 2008). En este contexto, un modelo de gestion del talento
humano debe asegurar el pleno respeto a la dignidad de las personas trabajadoras lo
cual, implica crear un entorno laboral que promueva el trato justo, la igualdad de

oportunidades y la no discriminacion.

Finalmente, garantizar una vida decorosa para los colaboradores implica no solo la
remuneracion justa, sino también condiciones de trabajo seguras, saludables y
respetuosas. Un modelo de gestién del talento humano debe velar por la calidad de
vida de los empleados mas alla de las consideraciones salariales. EI modelo de
gestion del talento humano debe asegurar remuneraciones y retribuciones justas,
alineadas con el valor y la contribucién de los empleados a la organizacion. Esto no
solo implica salarios competitivos, sino también beneficios equitativos vy

reconocimiento por el desempefio excepcional.
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CAPITULO Il. MARCO METODOLOGICO

El marco metodolégico muestra el proceso que llevo la investigacion, iniciando con la
caracterizacion de la empresa, la descripcion del enfoque, métodos, técnicas e

instrumentos, asi como la poblacién y la muestra.
3.1. CARACTERIZACION DEL OBJETO DE ESTUDIO

La finca Rosas Lan es una microempresa de caracter familiar con incidencia en la
provincia de Pichincha, canton Cayambe, parroquia Ayora, brinda oportunidades de
empleo a residentes de la zona en calidad de mantenimiento, riego y fumigacion,
cosecha y comercializacion; es una productora de rosas de diferentes variedades en
total 9 las cuales tienen como finalidad la exportacion, inicié sus actividades en el afio
2018, a pesar de tener un duro golpe durante los afios de pandemia la finca pudo
mantenerse y tener crecimiento ya que cuando inicio sus operaciones solo eran 4
personas que trabajaban en la misma pero actualmente son 12 personas las cuales
colaboran en las actividades del dia a dia de la finca. La finca Rosas Lan esté ubicada
a las afueras del cantén Cayambe exactamente en un sector rural llamado Jesus del

buen poder.

La finca Rosas Lan Unicamente se encarga en producir rosas las cuales estan
controladas con normas de calidad para que el producto cumpla con las expectativas
de los clientes del exterior. Las rosas que produce la finca son trasladadas a una sala
de procesamiento de la cual el propietario de Rosas Lan es socio. Las principales
actividades que se desarrollan para la produccion de las rosas dentro de la finca desde
el sembrio de la planta hasta cosechar el producto son las siguientes: Regar agua
todos los dias a las plantas; fumigar insecticidas, acaricidas, foliares, entre otros para
el cuidado y crecimiento de las plantas los dias: lunes, miércoles y viernes; todos los
dias alimentar a las plantas por medio de un sistema de riego y seleccion de follaje de
las plantas. Adicionalmente también se realizan actividades de cuidados del suelo,

poner abono en las plantas y mantenimiento de los invernaderos.
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Gréafico 1 Variedad de rosas

Fuente: Finca Rosas Lan
Elaborado por: Elaboracién propia

Gréfico 2 Invernadero de rosas
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Fuente: Finca Rosas Lan
Elaborado por: Elaboracion propia
Gréafico 3 Ubicacién de la finca Rosas Lan
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3.1. ENFOQUE

Con el objetivo de abordar eficazmente la complejidad de la gestion del talento
humano y el ambiente laboral en la Finca ROSAS LAN, se implementé un enfoque de
investigacion mixta que integré elementos cualitativos y cuantitativos. Esta estrategia
metodoldgica se disefid para proporcionar una comprension holistica de los factores
internos y externos que impactan la gestién del talento, asi como para informar el

disefio de un modelo innovador para fortalecer el ambiente laboral en el afio 2024.

El enfoque de investigacién cualitativo se llevaron a cabo entrevistas al gerente
propietario de la Finca ROSAS LAN. Las entrevistas exploraron percepciones,
experiencias y opiniones relacionadas con la gestion del talento y el ambiente laboral.
La informacion cualitativa permitio describir las caracteristicas de la floricola,

conociendo su funcionamiento, organizacion y desempefio.

En cuanto al enfoque cuantitativo, se emplearon herramientas cuantitativas para
recopilar datos objetivos y cuantificables sobre la gestion del talento y el ambiente
laboral. Se implementaron encuestas estructuradas a todos los empleados de la finca
para recopilar datos numéricos y estadisticas descriptivas. Los datos cuantitativos
permitieron conocer el porcentaje de trabajadores que consideran que existe un mal

ambiente laboral lo que dificulta el desemperio.
3.2. TIPO DE INVESTIGACION

El presente estudio aplicé un enfoque de investigacion multifacético que incorpord
elementos de investigacion explicativa, descriptiva y proyectiva para analizar la

dinamica interna y externa de la Finca Rosas LAN.

En la fase explicativa, se llevé a cabo un andlisis detallado de la gestion del talento
humano y el ambiente laboral en la finca. Esta etapa tuvo como objetivo identificar
variables clave, relaciones causales y posibles factores que influyen en la estabilidad
laboral y la eficiencia operativa. La entrevista a profundidad y encuestas
desempefiaron un papel fundamental al proporcionar una comprension profunda de

las percepciones y experiencias de los empleados.

La fase descriptiva se centré en documentar y analizar de manera sistematica los
factores internos y externos que afectan a la Finca Rosas LAN. Mediante encuestas

estructuradas, |se recopilaron datos cuantitativos que permitieron obtener una vision
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mas clara y cuantificable de la satisfaccion laboral, la percepcién del liderazgo y otros
aspectos relevantes para la gestion del talento. Este enfoque proporcioné una

panoramica detallada de la situacién actual de la finca.

La fase proyectiva tuvo como objetivo disefiar estrategias y proponer un modelo de
gestién del talento humano que fortaleciera el ambiente laboral en la Finca Rosas Lan
para el afio 2024 y afios futuros. Integrando los hallazgos de las fases explicativa y
descriptiva, se realizaron conclusiones y recomendaciones estratégicas. Este enfoque
permitié anticipar posibles escenarios y disefiar soluciones adaptadas a los desafios
identificados.

3.3. METODO DE INVESTIGACION

Método inductivo: se utilizd el método inductivo para recopilar informacion detallada
a través de la entrevista con el gerente, analizando documentos historicos y
observando directamente el ambiente laboral. Este enfoque permitié la identificacion
de patrones y tendencias emergentes relacionadas al comportamiento de los
colaboradores a partir de datos especificos, tales como desafios enfrentados por la
finca, cultura organizacional, comunicacién, politicas, evaluacion del desempefio,
estrategias de gestion de talento humano, esto contribuyd al entendimiento global de

la situacion laboral en la finca.

La informacién inductiva recopilada contribuyé a la generacién de ideas y conceptos
gue, posteriormente, fueron integrados en la formulacion del modelo de gestion de
talento humano en base a las necesidades detectadas. Las experiencias y
percepciones compartidas durante la entrevista y encuestas sirvieron como base para

construir estrategias especificas.

Método deductivo: a partir de teorias existentes sobre gestion del talento y ambiente
laboral, se establecieron preguntas de investigacion iniciales que orientaron el estudio.
Se aplicé el método deductivo para desarrollar principios generales basados en
teorias de gestion del talento. Estos principios fueron luego adaptados vy
contextualizados especificamente para las necesidades de la Finca Rosas Lan,

proporcionando una base soélida para el modelo de gestién propuesto.

Se analizdé las condiciones del ambiente laboral de la floricola, abordando la

comunicacién, relaciébn entre compafieros, flexibilidad de permisos, filosofia
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empresarial, entre otras para llegar a determinar la necesidad de elaborar un modelo

de gestion de talento humano.

Método analitico: el método analitico se empled para descomponer la complejidad
del ambiente laboral, examinando componentes individuales como la comunicacién,
liderazgo y satisfaccion laboral. Se aplico este método en al andlisis de las encuestas
aplicadas a los trabajadores y al analisis de la entrevista. Este enfoque facilito la
identificacion de areas especificas que requerian intervencion. Al analizar
detalladamente cada aspecto de la gestion del talento, se crearon estrategias
especificas para abordar problemas identificados. La aplicacion de este método

permitié disefiar un modelo que atendiera eficazmente cada componente relevante.

Método sintético: se utiliz6 el método sintético para integrar la diversidad de
informacion recopilada durante la entrevista, encuestas y andlisis documental. Esto
posibilité la formacién de una imagen coherente y comprensiva del ambiente laboral
en la finca. Se aplicé la sintesis para combinar principios generales de gestién del
talento con las experiencias especificas de la finca, se sintetizd los resultados a

manera de conclusiones y recomendaciones.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE COLECCION DE DATOS
3.4.1. TECNICAS

Encuesta: De acuerdo a Hernandez-Sampieri (2018), las encuestas son técnicas de
recoleccion de datos masivo que se aplica a un grupo representativo de la muestra o
poblacion. En este sentido, para evaluar el ambiente laboral en la Finca Rosas Lan,
se disefid y aplicO una encuesta dirigida a los colaboradores. Este instrumento
permitié obtener percepciones directas y opiniones de los empleados sobre diversos

aspectos relacionados con su entorno de trabajo.

Entrevista: La entrevista es una técnica de recoleccion de informacién cualitativa,
realizada a expertos en temas especificos o conocedores a profundidad (Babativa,
2017). Para comprender a fondo el ambiente laboral desde la perspectiva de la alta
direccion y evaluar los factores internos y externos que influyen en la finca, se llevé a
cabo una entrevista con el gerente. Este enfoque permitid obtener informacion

estratégica y contextualizada sobre la gestion del talento y otros aspectos relevantes.
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INSTRUMENTOS

Los instrumentos de investigacion fueron, para la encuesta un cuestionario
estructurado de 12 preguntas cerradas, para la entrevista un guion de 10 preguntas

abiertas.

Encuesta: se desarroll6 una encuesta estructurada que abarcaba temas clave, como
la satisfaccion laboral, la comunicacion interna, las relaciones laborales, el liderazgo
y la percepcion general del ambiente laboral. Se incluyeron preguntas cerradas y

escalas de medicién para facilitar el analisis cuantitativo.
Ver el anexo 3

Entrevista: se disefid una guia de preguntas que abarcaba temas como la vision
estratégica, los desafios internos y externos, las politicas de recursos humanos y la
percepcion de la cultura organizacional. Se buscé equilibrar preguntas abiertas y
cerradas para obtener informacién detallada y especifica. La entrevista se centré en
la exploracion de factores internos, como la cultura organizacional, la estructura de
liderazgo y las practicas de gestion del talento, asi como factores externos, como la
competencia en el mercado, las tendencias de la industria y la percepcion de la finca

en el entorno empresarial.
Ver el anexo 4

3.5. POBLACION Y CENSO

La poblacion estuvo conformada por 12 colaboradores de la floricola y un gerente
propietario, por ser el nimero reducido se procedi6 a aplicar un censo a todos los
involucrados y de esta manera obtener informacién precisa que permita determinar y
proponer un modelo de gestidon del talento humano para fortalecer el ambiente laboral
de la finca ROSAS LAN, afio 2024.

Tabla 1 Poblacién

Detalle NUumero Técnica
Colaboradores 12 Encuesta
Gerente propietario 1 Entrevista
Total 13

Fuente: Finca Rosas Lan
Elaborado por: Elaboracién propia
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Tabla 3 Areas funcionales

Area de direccion 1 persona
Area de supervision 1 persona
Area de cultivo 6 personas
Area de fumigacion 3 personas
Area de mantenimiento 2 personas

Fuente: Finca Rosas Lan
Elaborado por: Elaboracién propia

3.6.ANALISIS DE RESULTADOS
3.6.1. ANALISIS DE LAS ENCUESTAS DIRIGIDAS A TRABAJADORES

Tabla 4 Género - Edad

Género Edad

18 19 20 24 27 29 34 47
Femenino 1 1 3 1 2
Masculino 1 1 1 1 1
Total general 1 1 1 4 1 2 2 1

Fuente: Encuesta a colaboradores Finca Rosas Lan, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia

Figura 1 Género - Edad
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Fuente: Encuesta a colaboradores Finca Rosas Lan, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia
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En la Finca Rosas Lan del canton Cayambe, el género va de acuerdo a la actividad
gue va a desarrollar dentro de la finca ya que para la ejecucion de algunas actividades
es necesario netamente el género masculino, asi como en otras actividades es
netamente necesario el género femenino, con un 65 % de mujeres y un 35% de
hombres. La mayoria de los trabajadores tienen edades entre 18 y 47 afios, siendo 33
afios la edad mas comun, con un 8% tanto para mujeres como para hombres. La
distribucion de edad por género muestra que, para las mujeres, las edades mas
comunes son 20, 29, 34, 36 y 40 afos, mientras que, para los hombres, son 18, 24,
27 y 47 afios. Aunque hay una distribucion relativamente uniforme en general, se
observa la ausencia de trabajadores de 33 afos entre las mujeres y de ciertas edades
(19, 27, 29, 34, 36, 40 afnos) entre los hombres.

Para mejorar la situacién actual, se podrian implementar estrategias de reclutamiento
especificas para atraer empleados en las edades mencionadas, tanto para mujeres
como para hombres, con el objetivo de lograr una distribucidbn mas equitativa y
representativa. Ademas, seria beneficioso fomentar un entorno inclusivo y de igualdad
de oportunidades para todos los colaboradores, independientemente de su edad o
género. Esto podria contribuir a fortalecer la diversidad en el lugar de trabajo y

promover una cultura organizacional mas enriquecedora y equitativa.

Tabla 2 Condiciones de trabajo en cuanto a seguridad y salud - Calidad de las

relaciones con los comparieros

. _ La Calidad de las relaciones
Las condiciones de trabajo en cuanto gnire sus compafieros de trabajo es:

a seguridad y salud son:
Bueno Excelente Regular Total general

Aceptables 1 2 3
Buenas 5 5
Muy buenas 1 1
Necesitan mejora 2 1 3
Total general 8 1 3 12

Fuente: Encuesta a colaboradores Finca Rosas Lan, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia
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Figura 3 Condiciones de trabajo en cuanto a seguridad y salud - Calidad de las
relaciones con los comparieros

3 3 B Aceptables
M Bueno
M Buenas
M Excelente
Muy buenas
Regular
Necesitan mejora

Fuente: Encuesta a colaboradores Finca Rosas Lan, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia

En la Finca Rosas Lan del cantbn Cayambe, la evaluacion de las condiciones de
trabajo en cuanto a seguridad y salud muestra que la mayoria de los trabajadores (6)
las califica como buena y muy buena, mientras que 6 trabajadores consideran que son
aceptables y necesitan mejora.

En cuanto a la calidad de las relaciones con los compafieros, la mayoria de los
colaboradores la percibe como bueno, un pequefio porcentaje califican como
excelente y regular. Se observa una correlacion positiva entre la percepcion de
adecuadas condiciones de trabajo y la calidad de las relaciones con los comparieros.
Sin embargo, existen colaboradores quienes expresaron que las condiciones de
trabajo necesitan mejora, lo que destaca areas especificas que requieren atencion
para mejorar la satisfaccion laboral.

Para fortalecer el ambiente laboral en la Finca Rosas Lan del canton Cayambe, se
sugiere implementar una serie de iniciativas. En primer lugar, se deberian organizar
actividades y eventos que fomenten la interaccion y el compaferismo entre los
colaboradores, promoviendo asi un sentido de unidad. Ademas, se propone
considerar laimplementacion de programas de desarrollo de habilidades sociales para
mejorar la calidad de las relaciones entre colegas, fortaleciendo la comunicacién y la

colaboracion en el equipo.
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Para abordar areas especificas de mejora identificadas por los colaboradores, se
recomienda realizar encuestas adicionales o sesiones de retroalimentacion que
permitan comprender a fondo las inquietudes y sugerencias de los empleados.
Establecer un canal de comunicacion abierto de forma regular facilitaria que los
colaboradores expresen sus preocupaciones y aporten ideas para la mejora continua.
La implementacién de programas de mejora continua, que involucren a los empleados
en la identificacion y solucién de problemas, se presenta como una estrategia clave.
Reconocer y recompensar las contribuciones de los empleados que proponen ideas
para mejorar las condiciones laborales también contribuira a fomentar una cultura de
innovacion y excelencia.

Es esencial establecer mecanismos regulares de retroalimentacion para evaluar la
satisfaccion laboral y realizar ajustes segun sea necesario, ademas de realizar
revisiones periédicas de las condiciones de trabajo para garantizar que se mantengan

en niveles satisfactorios y se promueva un entorno laboral saludable y motivador.

Tabla 3 Flexibilidad laboral - Fomento de la participacion de colaboradores

¢Siente que hay fomento activo de la
participacion de los colaboradores?
¢, Como calificaria los

programas de

flexibilidad laboral? No Si Total general
Efectivos 1 10 11
Poco efectivos 1 1
Total general 1 11 12

Fuente: Encuesta a colaboradores Finca Rosas Lan, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia
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Figura 4 Flexibilidad laboral - Fomento de la participacion de colaboradores

m Efectivos
® No

M Poco mSi

efectivos

Fuente: Encuesta a trabajadores Finca Rosas LAN, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia

La mayoria de los trabajadores sienten que hay fomento de la participacién de
colaboradores, y la mayoria también percibe flexibilidad laboral. Sin embargo, se
puede trabajar en mejorar la percepcion de la flexibilidad laboral entre los trabajadores
poco efectivos.

Para fortalecer la participacién de los colaboradores y mejorar la percepcion de la
flexibilidad laboral, se recomienda implementar un enfoque integral. En primer lugar,
es esencial garantizar una comunicacion clara de las politicas de flexibilidad laboral,
proporcionando informacion detallada sobre cémo acceder y aprovechar estas
opciones.

A través de sesiones de sensibilizacidbn y capacitacion, se busca destacar los
beneficios de la flexibilidad laboral y ofrecer habilidades para gestionar eficazmente el
tiempo y las tareas en entornos flexibles. La personalizacion de programas de
flexibilidad, adaptandolos a las necesidades especificas de los colaboradores menos
efectivos, se presenta como una estrategia clave, ofreciendo opciones flexibles que
se ajusten a diversos estilos de trabajo. Fomentar la participacion activa de los
empleados en la toma de decisiones relacionadas con la flexibilidad, mediante canales
de retroalimentacion, contribuird a la adaptabilidad del programa. Ademas, la

implementacion de programas de reconocimiento y recompensas para aquellos que
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aprovechan eficazmente las opciones flexibles incentivard el rendimiento y la
productividad.

Establecer mecanismos de monitoreo continuo permitira evaluar la efectividad de
estas iniciativas, estando preparados para ajustar las politicas segun la
retroalimentacion y las cambiantes necesidades de los empleados. Este enfoque
integral busca crear un entorno laboral mas participativo, adaptable y favorable para
todos los colaboradores.

Tabla 4 Estrategias y recursos para gestionar el estrés - Estrategias para propender
la diversidad en el entorno laboral

¢,Como evalla las estrategias para
promover la diversidad en el entorno

Las estrategias y laboral?

recursos para gestionar Efectiva Muy Poco Total
el estrés son: S efectivas efectivas general
Muy utiles 2 2 4
Poco utiles 1 1 2
Utiles 5 1 6
Total general 8 1 3 12

Fuente: Encuesta a colaboradores Finca Rosas Lan, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia

Figura 5 Estrategias y recursos para gestionar el estrés - Estrategias para promover
la diversidad en el entorno laboral
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Fuente: Encuesta a colaboradores Finca Rosas Lan, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia
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En general, los trabajadores de la Finca Rosas Lan del cantdn Cayambe muestran
una percepcion mayoritariamente positiva tanto en las estrategias para gestionar el
estrés como en aquellas dirigidas a promover la diversidad en el entorno laboral. Un
pequefio porcentaje considera que son muy efectivas y muy utiles las estrategias para
gestionar el estrés como en aquellas dirigidas a promover la diversidad en el entorno
laboral, también un pequefio porcentaje considera que las estrategias son poco
efectivas.

En relacién con las estrategias para gestionar el estrés, se requiere fortalecer y
promover las estrategias existentes, dado que la mayoria de los colaboradores las
considera utiles. Esto podria incluir capacitaciones adicionales, acceso a recursos
especificos o la introduccion de nuevas practicas y actividades que complementen las
estrategias existentes.

Por otro lado, es crucial explorar areas de mejora en las estrategias para promover la
diversidad, especialmente abordando las percepciones de aquellos colaboradores
gue las consideran menos efectivas, implica una revision y ajuste de las politicas de
diversidad, la implementacion de programas de sensibilizacién o la promocién de un
ambiente inclusivo que garantice una comprension y aceptacion mas amplia de la
diversidad en el lugar de trabajo. Estas acciones contribuiran a fortalecer el bienestar

de los trabajadores y a crear un entorno laboral mas inclusivo y equitativo.
2
Tabla 5 Practicas-amigables en la cultura organizacional - Colaboracion y apoyo entre

los miembros del equipo

¢, Coémo describiria la colaboraciény

apoyo entre los miembros del

¢,Cémo percibe las equipo?

practicas-amigables en la Total
cultura organizacional? Buena Excelente Regular  general
Poco presentes 2 2
Presentes 7 3 10
Total general 7 3 2 12

Fuente: Encuesta a colaboradores Finca Rosas Lan, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia
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Figura 6 Practicas-amigables en la cultura organizacional - Colaboracién y apoyo
entre los miembros del equipo

M Buena
B Poco presentes
M Excelente
M Presentes
Regular

Total Total

Fuente: Encuesta a colaboradores Finca Rosas Lan, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia

Existe una relacion entre la percepcion de practicas amigables en la cultura
organizacional y la colaboracion y apoyo entre los miembros del equipo. Ambas
categorias comparten porcentajes similares de presentes. La mayoria de los
trabajadores tiene una percepcion positiva, ya sea presentes o excelentes, en ambas
categorias. Es importante reforzar y promover las practicas amigables en la cultura
organizacional para fortalecer aun mas la percepcion positiva entre los colaboradores,
asi como explorar y abordar las areas que algunos trabajadores perciben como poco
presentes o regulares en cuanto a la colaboracion y apoyo entre los miembros del
equipo.

Basandose en la relacion identificada entre la percepcidon de practicas amigables en
la cultura organizacional y la colaboracién y apoyo entre los miembros del equipo en
la Finca Rosas Lan, se proponen las siguientes recomendaciones. Es crucial reforzar
y promover activamente las practicas amigables en la cultura organizacional, ya que
estas estan directamente vinculadas a la percepcién positiva entre los colaboradores.
Esto podria lograrse mediante iniciativas de comunicacion interna que destaquen y
celebren las précticas positivas, asi como el desarrollo de programas que fomenten la
cohesion y el sentido de pertenencia. Ademas, es necesario explorar las areas que
algunos colaboradores perciben como poco presentes o regulares en términos de

colaboracion y apoyo entre los miembros del equipo. Esto implica la implementacion
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de acciones especificas, como programas de capacitacion en habilidades
colaborativas, la creacion de oportunidades para el intercambio de ideas y la
resolucién conjunta de problemas. Abordar estas areas de mejora contribuird a
fortalecer aun mas la colaboracion y el apoyo dentro del equipo, consolidando una
cultura organizacional positiva y cohesionada.

Tabla 6 Programas para el equilibrio entre vida laboral y personal - Espacios laborales

ergonémicos

¢, Qué tan efectivos ¢cConsidera que el disefio de los espacios
encuentra los programas laborales es ergonémico?
para el equilibrio entre No Si, Total

vida laboral y personal? En parte  mucho completamente general
Efectivos 4 1 5
Muy efectivos 2 2
Poco efectivos 4 1 5
Total general 8 1 3 12

Fuente: Encuesta a colaboradores Finca Rosas Lan, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia

Figura 7 Programas para el equilibrio entre vida laboral y personal - Espacios
laborales ergondmicos

M En parte
M Efectivos
B Muy efectivos 3 B No mucho
Poco efectivos 1 1 .
completamente

Total Total

Fuente: Encuesta a colaboradores Finca Rosas Lan, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia

En la Finca Rosas Lan del canton Cayambe, la percepcion de los trabajadores sobre
los programas para el equilibrio entre vida laboral y personal esta dividida: un 41.66%
los encuentra en parte efectivos, el 16.67% los considera muy efectivos y otro 41.66%
los percibe como poco efectivos. En contraste, la mayoria de los trabajadores 58.33%
opina que los espacios laborales ergonémicos son efectivos, mientras que el 25% los

evalla como completamente efectivos y el 16.67% como poco efectivos.
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La efectividad de los programas para el equilibrio entre vida laboral y personal genera
opiniones variadas entre los trabajadores. La percepcion mayoritaria de los empleados
respecto a los espacios laborales ergonémicos es positiva, con un fuerte 58.33% que
los considera efectivos.

Para mejorar el equilibrio entre vida laboral y personal en la Finca Rosas Lan, se
recomienda realizar una evaluacidon exhaustiva de los programas existentes,
identificando areas especificas que requieran ajustes segun las opiniones de los

empleados.

Facilitar un didlogo abierto y obtener retroalimentacion detallada a través de encuestas
permitira comprender mejor las preocupaciones y expectativas de los trabajadores,
proporcionando informacién clave para personalizar los programas segun las
necesidades y preferencias individuales. Ademas, se sugiere fortalecer la
comunicacioén, destacando los beneficios de los programas y cémo acceder a ellos

mediante campafas de concientizacion.

Mantener una evaluacion continua de la efectividad de los espacios laborales
ergonomicos y realizar ajustes o modificaciones segun la retroalimentacién contribuira
a optimizar las condiciones de trabajo. Reconocer y celebrar las mejores practicas que
promueven el equilibrio entre vida laboral y personal inspirara a otros, fomentando una

cultura de apoyo y bienestar en la organizacion.

Tabla 7 Practicas inclusivas y respetuosas en el entorno laboral - Participaciéon activa

de los colaboradores en las decisiones

¢ Existen iniciativas que promuevan la
participacion activay lavoz de los
colaboradores en latoma de decisiones?
¢,Coémo evalla las practicas

inclusivas y respetuosas en el Casi Total
entorno laboral? A veces siempre Siempre general
Efectivas 3 1 4 8
Muy efectivas 1 2 3
Poco efectivas 1 1
Total general 4 2 6 12

Fuente: Encuesta a colaboradores Finca Rosas Lan, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia
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Figura 8 Practicas inclusivas y respetuosas en el entorno laboral - Participacion activa
de los colaboradores en las decisiones

M A veces

M A veces
M Casi siempre M Casi siempre
2
Siempre 2 Siempre
Total Total

Fuente: Encuesta a colaboradores Finca Rosas Lan, 2024
Elaborado por: Elaboracién propia

Existe una percepcion mayoritariamente positiva tanto en las practicas inclusivas y
respetuosas como en la participacion activa de los colaboradores en las decisiones.
La participacion activa tiene una proporcion mas alta de calificaciones siempre y muy

efectivas" en comparacion con las préacticas inclusivas y respetuosas.

La estrategia propuesta para potenciar la participacién activa de los colaboradores en
la toma de decisiones implica la expansion de programas existentes, reconocimiento
de sus contribuciones significativas y la creacion de un ambiente donde sus voces
sean valoradas. Las sesiones de sensibilizacién y capacitacion complementan este
enfoque, al resaltar la importancia de practicas inclusivas y respetuosas,
proporcionando herramientas practicas para su implementacién en la rutina diaria.
Ademas, se enfatiza un diadlogo continuo con los colaboradores, facilitando un espacio
para comprender sus experiencias, expectativas y sugerencias mediante canales

regulares de retroalimentacion.

El reconocimiento publico de iniciativas y comportamientos que reflejen préacticas
inclusivas y respetuosas refuerza la importancia de estos valores en la cultura
organizacional, inspirando a otros a seguir ejemplos positivos. La promocion de la
diversidad se integra como un componente esencial, impulsando programas para

fomentar un ambiente inclusivo que valore diversas perspectivas y experiencias.
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Finalmente, la estrategia se completa con mecanismos de monitoreo y evaluacion
continua para asegurar la efectividad de las practicas y estar preparados para realizar

ajustes segun las cambiantes necesidades y expectativas de los colaboradores.

3.6.2. ANALISIS E LA ENTREVISTA AL GERENTE DE LA FINCA ROSAS LAN

¢,Cudl es su vision estratégica para promover un ambiente laboral positivo y

productivo dentro de la empresa?

Incentivar al personal con programas de crecimiento personal, dar bonos al esfuerzo

y charlas de motivacion y aprendizaje.

¢,Cuales considera que son los principales desafios internos que afectan el
clima laboral en la finca?, Cuéles son los desafios externos provenientes del

entorno empresarial?
La mala comunicacion entre comparfieros y dar mejoramiento.

Desde su perspectiva ¢ Cémo describiria la cultura organizacional actual y cémo

influye en la dindmica interna de la empresa?

Actualmente la cultura organizacional esta debilitada debido a comportamiento no

adecuados de algunas personas.

¢,Como se gestionan actualmente los canales de comunicacion interna en la
finca, existen iniciativas para mejorar la transparencia y la comunicacion entre

distintos niveles jerarquicos? ¢Posee la finca algun organigrama?

Actualmente los canales de comunicacién se dan entre encargados entre cada area,
se maneja controles de supervision para que la comunicacion sea trasparente. No

poseemos ningun tipo de organigrama.

¢, Cuales son las politicas de talento humano que ha implementado para

fortalecer las relaciones laborales y el bienestar de los empleados?
Dar un mejor control a la gestion del talento humano.

En relacidon ala evaluacion del desempefio, ¢cOmo se aborda este proceso en la

finca?
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Cada mes se realiza un calculo mediante datos de la finca para dar valores estimados

al personal con lo cual deben cumplir.

¢,Cuales son las estrategias de gestidon del talento humano implementadas para

identificar, retener y desarrollar a los empleados con alto potencial?

A todo el personal se esta incorporando actividades motivacionales y deportivas.

GERENTE PROPIETARIO FINCA “ROSAS LAN”

Andlisis:

La vision estratégica incluye incentivar al personal con programas de crecimiento
personal, bonos al esfuerzo y charlas de motivacion y aprendizaje. Estas iniciativas
pueden contribuir significativamente a crear un ambiente laboral positivo y productivo,
promoviendo el desarrollo personal y la motivacion. Estas actividades pueden ayudar
a mejorar el ambiente laboral, sin embargo, se propone algunas alternativas que
pueden ayudar a desarrollar de mejor manera estas actividades como la
implementacion de un organigrama estructural y organigrama funcional, ademas se
menciona la importancia de la seleccion del personal, disefio de funciones, la
seguridad laboral, entre otras y sobre todo la administracién correcta del personal. Se
sugiere mejorar la comunicacion entre distintos niveles jerarquicos y fortalecer la
cultura organizacional. Ademas, se recomienda un enfoque mas integral en la gestion
del talento humano, incluyendo iniciativas para identificar, retener y desarrollar

empleados con alto potencial.

Los desafios internos incluyen la mala comunicacién entre compafieros y la necesidad
de mejoramiento. A nivel externo, no se proporcionaron detalles especificos sobre los
desafios provenientes del entorno empresarial. Segun la perspectiva del gerente, la
cultura organizacional actual esta debilitada debido a comportamientos inadecuados

de algunas personas y a condiciones y factores poco adecuados los cuales estan en
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proceso de mejora. Este sefialamiento destaca un area de mejora en la gestion de la
cultura organizacional. Para dar solucion a esta problematica seria adecuado impartir
charlas de la importancia del compaferismo y el trabajo en equipo, ademas de hablar

sobre el impacto que pueden tener comportamientos negativos dentro de la finca.

Actualmente, la comunicacién se realiza entre encargados de cada éarea, y se
implementan controles de supervision para asegurar la transparencia. No obstante,
podria considerarse la implementacién de iniciativas adicionales para mejorar la
comunicacién entre distintos niveles jerarquicos y fortalecer la transparencia, para que
la comunicacibn sea mas ordenada y eficiente se propone un disefio de un

organigrama estructural.

Se menciona un mejor control en la gestion del personal, para ello seria adecuado
hacer un analisis de los comportamientos de los colaboradores en el dia a dia y con
ello ubicar mejor al personal, con esta accion se puede lograr mejor rendimiento y
eficiencia. Seria beneficioso obtener mas detalles sobre las politicas especificas
implementadas para fortalecer las relaciones laborales y el bienestar de los
empleados. El proceso de evaluacion del desempefio se realiza mensualmente
utilizando datos de la finca para asignar valores estimados al personal. Seria relevante

entender con mayor profundidad los criterios y métricas utilizados en este proceso.

Se estéa incorporando actividades motivacionales y deportivas para todo el personal
como estrategia para identificar, retener y desarrollar a los empleados con alto
potencial. Este enfoque holistico hacia el bienestar y el desarrollo personal puede
tener impactos positivos en la retencion y el rendimiento del personal, estas acciones
se ven Utiles para gestionar el estrés de los colaboradores, para lo cual se propone
incrementar mas actividades a las ya existentes como, por ejemplo: actividades de
inclusién, actividades de compartir y trabajo en equipo entre todos, dias especificos

para hacer deporte como por ejemplo los dias viernes.

Desagregando los factores criticos de éxito basados en el andlisis de las encuestas
dirigidas a los colaboradores y la entrevista al gerente de la Finca Rosas Lan, se puede

identificarlos de la siguiente manera:
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Diversidad de género y edad en el equipo: Garantizar una distribucion
equitativa de género y edad en el personal para promover un ambiente inclusivo
y representativo.

Condiciones laborales y relaciones interpersonales: Mejorar la comunicacion
entre comparieros y fortalecer la colaboracién y el apoyo dentro del equipo para
optimizar el clima laboral.

Flexibilidad laboral y participacion activa de los colaboradores: Reforzar la
percepcion de la flexibilidad laboral entre todos los empleados, asegurando una
participacion activa en los programas de flexibilidad laboral para aumentar la
satisfaccion y el compromiso.

Estrategias para gestionar el estrés y promover la diversidad: Optimizar las
estrategias existentes para gestionar el estrés y promover la diversidad en el
entorno laboral, identificando areas de mejora y ajustando las iniciativas segun
las necesidades y percepciones de los empleados.

Cultura organizacional amigable y colaborativa: Fortalecer las practicas
amigables en la cultura organizacional y fomentar una colaboracion efectiva
entre los miembros del equipo para mejorar el ambiente de trabajo y la cohesion
del equipo.

Programas para el equilibrio entre vida laboral y personal y espacios laborales
ergonémicos: Evaluar y ajustar los programas existentes para el equilibrio entre
vida laboral y personal, asi como los espacios laborales ergonémicos, para
satisfacer las necesidades y preferencias de los empleados y mejorar su
bienestar general.

Vision estratégica y liderazgo: Implementar programas de crecimiento
personal, bonos al esfuerzo y charlas de motivacién y aprendizaje, liderados
por una vision estratégica clara por parte de la gerencia para promover un
ambiente laboral positivo y productivo.

Mejora continua y retroalimentacion: Establecer mecanismos regulares de
retroalimentacion y evaluacién para identificar areas de mejora en todas las
dimensiones del ambiente laboral y tomar medidas correctivas de manera

oportuna.
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e Comunicacion efectiva: Mejorar la comunicacién entre distintos niveles

jerarquicos y promover una cultura de transparencia y apertura para abordar

desafios internos y externos de manera eficaz.

e Gestion del talento humano: Implementar estrategias integrales de gestion del

talento humano para identificar, retener y desarrollar empleados con alto

potencial, garantizando asi un equipo altamente capacitado y comprometido.

Tabla 8 Estado actual de la finca Rosas Lan

Estado actual de la finca Rosas Lan

Factores

Estado actual

Relaciones entre comparieros

El estado de relacion entre los
compaferos actualmente se califica
como buena con un 74.97%, el otro
25.03% lo califica como regular, en lo
cual es un porcentaje significativo que
puede estar dando efectos negativos en
la finca.

Condiciones de trabajo en cuanto a
seguridad y salud.

El estado actual de la finca en cuanto a
condiciones de trabajo en seguridad y
salud, los colaboradores han calificado
con 50% bueno y el otro 50% que
necesita mejora este aspecto.

Flexibilidad laboral

El estado actual de la finca en cuanto a
flexibilidad laboral los colaboradores han
calificado en un 91.63% que es positiva
y tan solo un 8.37% califica como
negativa.

Participacion de los colaboradores

En cuanto a participacion de los
colaboradores dentro de la finca, lo han
calificado con un 91.63% que si hay
participacion activa y tan solo un 8.37%
lo califican que no existe participacion
activa.

Estrategias y recursos para gestionar el
estrés

El estado actual de la finca en cuanto a
estrategias para gestionar el estrés los
colaboradores calificaron con un 83.3%
gue son efectivas y tan solo un 16.7% lo
califican que no son efectivas.

Estrategias para promover la diversidad
laboral

En este factor los colaboradores de la
finca lo califican con un 74.97% como
positivo y un 25.03% lo califican como
negativo, en este porcentaje negativo es
en el que se va a trabajar para llevarlo a
la excelencia en al menos un 99.9%.
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Practicas amigables en la cultura

organizacional

En este factor los colaboradores de la
finca lo han califica como presentes con
un 83.3% y poco presentes con un
16.7% en el cual se tomard acciones.

Colaboracion y apoyo entre miembros
del equipo

El estado actual de la finca en este factor
se encuentra con un 83.3% como buena
y tan solo un 16.7% como regular que
necesita mejora.

Equilibrio entre vida laboral y personal

En este factor los colaboradores de la
finca lo han calificado con un 58.31%
como efectivos y un 41.69% como poco
efectivos, en lo cual se va a trabajar para
agregar estrategias o actividades para
mejorar el porcentaje negativo que
existe.

Disefilo de los espacios laborales es
ergonémico

Los colaboradores de la finca han
calificado con un 66.64% que los
espacios son adecuados para efectuar
las actividades, sin embargo, existe un
porcentaje negativo de 33.36%. en lo
cual se debe aplicar mejoras.

Las practicas inclusivas y respetuosas
en el entorno laboral

En este factor los colaboradores de la
finca han calificado con un porcentaje
positivo del 91.63% que es efectiva y tan
solo un 8.37% lo califico como poco
efectiva.

Existen iniciativas que promuevan la
participacion activa y la voz de los
colaboradores en la toma de decisiones

Los colaborados de la finca calificaron
con un 66.64% como positivo en este
factor, sin embargo, un 33.36% lo calificd
COmo un aspecto negativo en el que se
trabajara para generalizar una buena
perspectiva de este factor.
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CAPITULO lll. PROPUESTA

4.1. INTRODUCCION

Introduccién: En un entorno laboral dinAmico y competitivo como el de la Finca Rosas
Lan, es fundamental implementar un modelo de gestion del talento humano que
promueva el bienestar de los empleados, fomente su desarrollo profesional y personal,
y contribuya a la productividad y el éxito organizacional. El siguiente modelo propone
una serie de practicas y estrategias integrales para fortalecer el ambiente laboral y

maximizar el potencial de los colaboradores.

El modelo de gestion del talento humano propuesto busca crear un ambiente laboral
positivo, inclusivo y estimulante en la Finca Rosas Lan. Al priorizar el desarrollo y el
bienestar de los empleados, la empresa puede mejorar la satisfacciéon y el compromiso
de su equipo, lo que a su vez se traduce en un mejor rendimiento organizacional y una
mayor retencion de talento. Es importante adaptar este modelo a las necesidades y
caracteristicas especificas de la organizacién, y revisarlo periédicamente para

garantizar su efectividad continua.
4.2. OBJETIVO

Mejorar la gestion de talento humano de la finca ROSAS LAN, afio 2024, mediante
acciones, actividades y estrategias de intervencién con los colaboradores para la

contribucién al ambiente laboral.

4.2.1.0BJETIVOS ESPECIFICOS

e Generar estrategias de mejoramiento para la relacion entre comparfieros de
trabajo.

e Establecer acciones de flexibilidad laboral a ser implementadas conjuntamente
con talento humano y los colaboradores.

e |dentificar las necesidades de las condiciones laborales y personales para la
toma de decisiones en la finca.

e Mejorar la comunicacion entre los colaboradores de la finca.

e Establecer el cumplimiento de la filosofia organizacional mediante practicas

justas con los colaboradores.
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e Evaluar las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, estableciendo

capacitaciones para que se minimice el riesgo laboral.

4.2.2. FILOSOFIA EMPRESARIAL

Misién

En Rosas Lan nos comprometemos en producir rosas de

la més alta calidad de diferentes variedades para
satisfacer a nuestros clientes. Con préacticas sostenibles
y respetuosas con la madre naturaleza.

Vision

Como Rosas Lan nos visualizamos con reconocimiento a
nivel internacional por excelencia en la calidad de
nuestras rosas, llevar felicidad y color desde los cerros del

Ecuador al mundo.

Valores

¢ Responsabilidad social
e FEtica
e Transparencia

e Seguridad
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Figura 9 Estructura organizacional de la Finca Rosas LAN

T

Fecha: 5/02/2024
Elaborado por: Elaboracién propia

Figura 10 Estructura funcional de la Finca Rosas LAN

Gerente

T

Fecha: 5/02/2024
Elaborado por: Elaboracién propia
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Figura 11
Modelo de gestion de talento humano

1) Relacion entre
comparieros

Positiva
) 2) Flexibilidad
6) Seguridad y laboral
salud
B Positiva
Positiva MODELO DE GESTION
DEL TALENTO HUMANO
PARA FORTALECER EL
AMBIENTE LABORAL EN
LA FINCA ROSAS LAN,
CAYAMBE 2024. 3) Condicién
laboral y
5) Cultura personal
organizacional
Neaativa

Negativa

4)
Comunicacién

Negativa

Fecha: 5/02/2024
Elaborado por: Elaboracién propia

Para analizar cada uno de los aspectos mencionados, es importante considerar como
cada uno contribuye al ambiente laboral en la finca Rosas LAN y como pueden

impactar en la satisfaccion, el bienestar y la productividad de los empleados.

La relacion entre compafieros, se centra en promover relaciones positivas entre los
trabajadores. Un ambiente donde los compaferos se llevan bien y se apoyan
mutuamente puede mejorar significativamente la moral y la motivacion en el trabajo.
Las actividades propuestas, como eventos sociales regulares, programas de mentoria
y actividades de construccibn de equipos, fomentan la colaboracion y el
compafierismo, lo que puede aumentar la cohesion del equipo y reducir los conflictos

interpersonales.
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La flexibilidad laboral es crucial para adaptarse a las necesidades individuales de los
empleados y promover un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal. Las
actividades propuestas, como horarios flexibles y teletrabajo, ofrecen a los empleados
la autonomia para gestionar su tiempo y cumplir con sus responsabilidades de manera
mas efectiva. Esto puede aumentar la satisfaccion laboral y reducir el estrés, lo que a

su vez puede mejorar la productividad y la retencion del personal.

El bienestar fisico, mental y emocional de los empleados es fundamental para un
ambiente laboral saludable y productivo. Las actividades propuestas, como programas
de bienestar integral y apoyo psicosocial, estan disefiadas para promover la salud y
el bienestar de los empleados. Al proporcionar acceso a recursos y servicios de apoyo,
la empresa puede demostrar su compromiso con el cuidado y el desarrollo integral de

su personal, lo que puede aumentar la lealtad y el compromiso de los empleados.

Una comunicacion abierta y efectiva es esencial para el funcionamiento eficiente de
cualquier organizacion. Las actividades propuestas, como sesiones de
retroalimentacion periddica y herramientas de comunicacion interna, facilitan el
intercambio de informacibn y promueven un ambiente de transparencia y
colaboraciéon. Una comunicacion clara y transparente puede ayudar a prevenir
malentendidos, mejorar la coordinacion entre equipos y fortalecer las relaciones entre

colegas y la gerencia.

La cultura organizacional refleja los valores, creencias y comportamientos
compartidos dentro de una empresa. Una cultura positiva puede inspirar a los
empleados, fomentar la innovacién y mejorar la satisfaccion laboral. Las actividades
propuestas, como sesiones de alineacion de valores y eventos culturales, estan
disefladas para fortalecer la identidad y el sentido de pertenencia de los empleados.
Al alinear la cultura organizacional con los objetivos y valores de la empresa, se puede
crear un ambiente donde los empleados se sientan valorados y motivados para

contribuir al éxito de la organizacion.

La seguridad y la salud ocupacional son fundamentales para proteger el bienestar de
los empleados y garantizar un entorno de trabajo seguro. Las actividades propuestas,
como capacitaciones en seguridad ocupacional y programas de bienestar fisico y
mental, buscan prevenir lesiones y enfermedades relacionadas con el trabajo, asi

como promover habitos saludables entre los empleados. Al priorizar la seguridad y la
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salud de los trabajadores, la empresa puede minimizar los riesgos laborales y crear

un ambiente donde los empleados se sientan seguros y valorados.

4.3. DESARROLLO

Tabla 9 Relaciones entre compafieros

Indicador Actividades Tiempo de Recursos
realizacion
Relacion 1. Eventos sociales 4 veces al afio  Materiales
regulares: Organizar
entre eventos sociales
comparieros periddicos, como

almuerzos, cenas o
actividades recreativas,
donde los empleados
tengan la oportunidad de
interactuar en un
ambiente relajado fuera
del entorno laboral.

2. Programas de mentoria
cruzada: Establecer un
programa de mentoria
donde empleados de
diferentes departamentos
0 areas de experiencia
puedan ser emparejados
para compartir
conocimientos,
experiencias y consejos
profesionales.

3. Actividades de
construccion de Materiales
equipos: Realizar 2 veces al afio
actividades especificas de
construccion de equipos,

COmMo juegos, retos o
gjercicios al aire libre,
gue fomenten la
colaboracién, la
comunicaciény la
resolucion de problemas
en grupo.

4. Grupos de interés
comun: Facilitar la
creacion de grupos de Materiales
interés com(n dentro de  Trimestralmen
la empresa, donde los te
empleados puedan
reunirse para discutir y
participar en actividades
relacionadas con sus
intereses compartidos,

Una vez por Viaticos
afo

Respons
able

Jefe de
talento
humano

Presupue
sto
200

100

100

50
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como clubes de lectura,
grupos deportivos o
clases de arte.

Reuniones informales:
Promover reuniones
informales, como cafés o
encuentros breves al final
del dia, donde los
empleados puedan
conversar libremente,
compartir ideas y
fortalecer sus relaciones
personales.
Celebraciones de logros:
Reconocer y celebrar los
logros individuales y
colectivos de los equipos
de trabajo, ya sea Una vez al afio

mediante ceremonias

formales o pequefios Materiales
gestos de aprecio, como
felicitaciones publicas o
premios simbolicos.
Rotacién de equipos:
Implementar la rotacion
de equipos en proyectos o
tareas especificas para
gue los empleados tengan
la oportunidad de trabajar
con diferentes colegas,
ampliar sus redes de
contacto y desarrollar
nuevas habilidades
interpersonales. Esta
estrategia no afecta el
cédigo sectorial debido a
gue se respeta el
cumplimiento de horarios
y beneficios de ley.
Sesiones de resolucion
de conflictos: Ofrecer Permanente

sesiones de capacitacion

en resolucion de Materiales
conflictos y habilidades
de comunicacion efectiva
para ayudar a los
empleados a manejar los
desacuerdos de manera
constructiva y fortalecer
sus relaciones laborales.
Programas de
voluntariado
corporativo: Organizar
actividades de
voluntariado corporativo

Una vez al afio

Materiales

Una vez al afio

Materiales

Una vez al afio

50

50

100
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donde los empleados
puedan colaborar en
proyectos de servicio
comunitario o actividades
de responsabilidad social
corporativa, fortaleciendo
asi su sentido de
pertenencia y
camaraderia.

10. Feedback 360 grados:
Implementar un sistema
de feedback 360 grados
donde los empleados
reciban retroalimentacion
no solo de sus superiores,
sino también de sus
colegas, promoviendo asi
una cultura de
colaboracién, apertura y
mejora continua entre
comparieros.

Materiales

Semestral

Materiales

Sub total
Elaborado por: Elaboracién propia

Tabla 10 flexibilidad laboral

Indicador

Flexibilidad

laboral

Actividad

Tiempo de

Recursos Responsable

realizacion

1. Horarios
flexibles: Permitir a
los empleados ajustar
su horario de entrada y
salida dentro de
ciertos limites
establecidos, para que
puedan adaptarse
mejor a sus
responsabilidades
personales y
familiares.

2. Teletrabajoo
trabajo remoto:
Implementar politicas
gue permitan a los
empleados trabajar
desde casa 0 desde
lugares alternativos en
determinados dias de
la semana, lo que les
brinda mayor

Segln
requerimie

Jefe de
talento

Materiales  humano

100

50

750

Presupuesto

100
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autonomia y reduce el
estrés relacionado con
el desplazamiento.
Esta estrategia esta
dirigida unicamente al
personal
administrativo ya que
son los Unicos
colaboradores que
pueden hacer sus
actividades a través de
un computador.

3. Jornadas
comprimidas:
Ofrecer la opcion de
trabajar un numero
mayor de horas por
dia durante menos
dias a la semana,
permitiendo asi a los
empleados disfrutar de
dias libres adicionales
y mejorar su equilibrio
entre vida laboral y
personal.

4, Banco de
horas: Establecer un
sistema de banco de
horas donde los
empleados puedan
acumular horas extras
trabajadas para luego
utilizarlas como
tiempo libre
remunerado o
flexibilidad en sus
horarios.

5. Flexibilidad de
ubicacion: Permitir a
los empleados elegir
el lugar desde donde
desean trabajar en
ciertos dias, ya sea
desde la oficina, desde
casa 0 desde espacios
de trabajo
compartidos, segln
sus necesidades y
preferencias.

6.  Dias libres por
motivos personales:
Otorgar dias libres
adicionales o flexibles
para que los
empleados puedan
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atender citas médicas,
compromisos
familiares o
necesidades
personales sin tener
que utilizar su tiempo
de vacaciones.

7.  Rotacion de
turnos: Implementar
un sistema de rotacion
de turnos que permita
a los empleados
alternar entre
diferentes horarios de
trabajo, evitando la
monotonia y
adaptandose mejor a
sus ritmos biologicos
y necesidades
personales.

8.  Flexibilidad en
la duracién del
almuerzo: Permitir a
los empleados tomar
un tiempo de
almuerzo flexible,
donde puedan decidir
la duracién segun sus
necesidades
individuales, ya sea
para realizar
actividades
personales, hacer
gjercicio o descansar
adecuadamente.

Elaborado por: Elaboracién propia

Tabla 11 Condicion laboral y personal

Indicador

Condicion
laboral y

personal

Actividad Tiempo de  Recursos
realizacion
1. Programas de 2 veces al Materiales

bienestar integral:  afio
Organizar sesiones
periddicas de

gjercicio fisico,

clases de yoga o
meditacion, asi como
ofrecer consejos

sobre nutricion y

salud mental para

Responsable

Jefe de talento
humano

Presupuesto

200
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promover el

bienestar integral de

los empleados.

. Apoyo psicosocial:
Proporcionar acceso  Evaluacién ~ Profesional Psicélogo
a servicios de apoyo  gnual
psicoldgico y

asesoramiento, ya

sea a través de

sesiones individuales

con un profesional

de la salud mental o
mediante grupos de

apoyo para aquellos

que enfrentan

desafios personales o
laborales.

. Flexibilidad en los

permisos: Materiales Jefe de talento
Implementar Segln humano
politicas que evaluacion

permitan a los

empleados tomar

licencias

remuneradas o0 no

remuneradas para

atender emergencias

familiares, cuidar de

familiares enfermos

0 manejar

situaciones

personales dificiles

sin temor a perder su

empleo.

. Programas de

desarrollo ]
personal: Ofrecer Capacitador
talleres y cursos Unavezal  Espacio
sobre habilidades ano fisico
personales y

profesionales, como

gestion del tiempo,

resolucién de

conflictos,

habilidades de

comunicacion y

manejo del estrés,

para ayudar a los

empleados a crecer

tanto en el ambito

laboral como

personal.

1000

0

100
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5. Espacios de

descanso y
recreacion: Crear
areas designadas
dentro de la floricola
donde los empleados
puedan relajarse

durante sus
descansos, como
salas de descanso
equipadas con
juegos de mesa,

libros, musica
relajante o areas

verdes para tomar un

respiro al aire libre.

6. Asesoramiento
financiero: Brindar
acceso a sesiones de
asesoramiento
financiero para
ayudar a los
empleados a
gestionar sus
finanzas personales,

planificar su futuro
economico y mejorar

su bienestar
financiero a largo
plazo.

Permanente

Permanente

Sub total
Elaborado por: Elaboracién propia

Tabla 12 Comunicacién

Indicador

Comunicacion 1.

Actividad

Sesiones de
retroalimentacion
periddica:
Organizar
reuniones regulares
donde los equipos
puedan
proporcionar
retroalimentacion
sobre procesos,
proyectos y
relaciones
interpersonales,
fomentando un

Tiempo de
realizacion

Mensual

Infraestruct Jefe de talento

ura

Personal

Recursos

Materiales

humano

Financiero

Responsable

Jefe de
talento
humano

1300

Presupuesto
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didlogo abierto y
constructivo.
. Programas de
entrenamiento en
habilid?de?]de Anual Humano
comunicacion:
Ofrecer talleres y
cursos que ensefien
técnicas efectivas
de comunicacion,
escucha activa 'y
resolucion de
conflictos para
mejorar las
interacciones entre
colegas.
. Implementacion

de herramientas
de comunicacion
interna: Utilizar Permanente Materiales
plataformas
digitales como
aplicaciones de
mensajeria
instantanea,
intranets o software
de gestion de
proyectos para
facilitar la
comunicacion
rapida y
transparente entre
los equipos.
. Sesiones de team ]
building: Semestral Materiales
Organizar
actividades fuera Humanos
del entorno laboral,
como juegos de
equipo, actividades
al aire libre 0
eventos sociales,
para fomentar la
camaraderia y
fortalecer los lazos
entre los
trabajadores.
. Grupos de
discusion
tematicos: Crear
grupos de
discusién sobre
temas especificos
relacionados con el
trabajo, donde los

Semestral Materiales

Capacitador

Personal de
tics

Talento
humano

Talento
humano

50

50

50
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empleados puedan
intercambiar ideas,
compartir mejores
practicas y resolver
problemas en un
entorno
colaborativo.

Sub total

Elaborado por: Elaboracién propia

Tabla 13 Cultura organizacional

Indicador

Cultura
organizacio

nal

Actividad Tiempo de  Recursos
realizacion
1. Sesiones de Anual Materiales
alineacion de

valores: Organizar
sesiones periodicas
donde se discutan y
refuercen los valores
fundamentales de la
empresa, asegurando
que todos los
empleados
comprendan y se
identifiquen con la
mision, vision y
principios éticos de la
organizacion.

2. Eventos
culturales y festivos:

Celebrar eventos Anual Materiales
culturales y festivos
que reflejen la
diversidad y la
inclusion dentro de la
empresa, como dias
tematicos,
celebraciones de
festividades locales o
internacionales,
promoviendo el
sentido de pertenencia
y la camaraderia entre
los trabajadores.

3. Programas de
reconocimiento de
logros: Implementar
programas formales de

Anual Materiales

Responsable

Talento
humano

Talento
humano

Talento
humano

150

Presupuesto

0

100

100
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reconocimiento que
valoren los logros
individuales y de
equipo, destacando
comportamientos y
resultados alineados
con la cultura
organizacional
deseada, y
recompensando a
aquellos que
contribuyen
positivamente al clima
laboral.

4. Comunicacion
transparente y
accesible: Establecer
canales de Permanente Materiales  Talento 0
comunicacion abiertos humano
y transparentes donde
se comparta
regularmente
informacion sobre
decisiones
importantes, cambios
organizacionales y
eventos relevantes,
promoviendo la
confianzay la
participacion de los
empleados en la vida
de la empresa.

Sub total 200
Elaborado por: Elaboracién propia

Tabla 14 Seguridad y salud

Indicador Actividad Tiempo de  Recursos Responsable Presupuesto
realizacion
Seguridad y 1. Capacitaciones en Anual Humanos Experto en 50
seguridad salud
salud . . . .
ocupacional: Impartir ocupacional

sesiones regulares de
capacitacion sobre
practicas seguras en el
lugar de trabajo,
incluyendo el manejo
adecuado de equipos,
el uso de equipos de
proteccion personal
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(EPP),y
procedimientos de
emergencia, para
aumentar la
conciencia y reducir
los riesgos de
accidentes.

. Programas de
bienestar fisico y
mental: Ofrecer
programas que
promuevan el
bienestar fisico y
mental de los
empleados, como
sesiones de ejercicios,
actividades de
relajacion y
mindfulness, y acceso
a recursos de salud
mental, para ayudar a
reducir el estrés y
mejorar la calidad de
vida en el trabajo. Anual Humanos 50
. Evaluaciones Experto en
ergondmicas: salud

Realizar evaluaciones ocupacional
ergonémicas en los

puestos de trabajo

para identificar y

corregir posibles

riesgos ergonémicos,

proporcionando

mobiliario y equipos

ergondémicos

adecuados para

prevenir lesiones

relacionadas con la

posturay el

movimiento repetitivo.

. Campanias de Semestral Humanos 50
prevencion de Talento

lesiones: Lanzar Materiales ~ Humano
camparfias de

sensibilizacion sobre

la prevencion de

lesiones en el trabajo,

destacando los riesgos

comunes y

proporcionando

CoNnsejos practicos

para evitar accidentes,

como técnicas de

levantamiento seguro

Anual Humanos Talento 100
humano
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y précticas de trabajo  Anual
seguras.

. Promocion de
habitos saludables:
Promover hébitos de
vida saludables entre
los empleados,
ofreciendo
informacion sobre
nutricién, actividad
fisica y manejo del
estrés, asi como
acceso a opciones de
alimentacién
saludable y areas para
realizar ejercicio
durante los descansos.
. Revisiones médicas
periddicas: Facilitar
revisiones médicas
periddicas para los
empleados, que
incluyan examenes de
salud preventivos y
evaluaciones de
riesgos ocupacionales,
con el fin de detectar y
abordar
tempranamente
posibles problemas de
salud relacionados con
el trabajo.

. Creacién de un
Comité de Seguridad
y Salud: Establecer
un Comité de
Seguridad y Salud
conformado por
representantes de la
empresay los
trabajadores,
encargado de
identificar y abordar
preocupaciones
relacionadas con la
seguridad y salud en el
trabajo, promoviendo
la participacion y
colaboracion de todos
los empleados.

. Sistema de reporte
de incidentes:
Implementar un
sistema de reporte de
incidentes que permita

Anual

Anual

Permanente

Humanos 100

Nutricionista

Humanos Experto en 50
salud

ocupacional

Talento 0
humano

Humanos

Humanos 0
Delegado de
seguridad y
salud
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a los empleados
informar de manera
segura y confidencial
cualquier accidente,
lesion o situacion de
riesgo en el lugar de
trabajo, facilitando la
rapida intervencion y
la implementacién de
medidas correctivas.

Sub total 400
Elaborado por: Elaboracién propia

Indicadores de mejora

Para medir la mejora de la productividad laboral mediante la implementacién de este
modelo de gestion, se pueden utilizar varios indicadores. Sin embargo, el indicador
mas fuerte sera la calidad de los productos. Este modelo de gestion tiene el objetivo
de mejorar el ambiente laboral y dar el sentimiento de pertenencia entre los
colaboradores y la finca, hacer que se sientan bien en sus puestos de trabajo ya que
cuando una persona se siente bien y tiene amor por lo que hace, las actividades lo
ejecutan de la mejor manera, y ese es el objetivo que los colaboradores elaboren
productos bien hechos y especialmente con mucha calidad ya que los clientes de la
Finca Rosas Lan eso es lo que buscan. Podremos medir la eficacia del modelo de
gestion en algo tan simple, en la calidad de los productos ya que con un adecuado
ambiente laboral los colaboradores tendran el sentido de compromiso de ejecutar bien

sus actividades.

Ademas, para evaluar la eficacia de las actividades y estrategias propuestas se hara
seguimientos y controles de que estas estén bien ejecutadas, asi como se propone
en el modelo de gestion. Se podria medir el nivel de participacion en eventos sociales
y programas de mentoria. Esto se podria hacer a través de encuestas de satisfaccion
de empleados o mediante el seguimiento de la asistencia a eventos y programas.
Ademas, se puede considerar la retroalimentacion directa de los empleados sobre
como estas actividades han afectado su nivel de colaboracion, comunicacion y

satisfaccion laboral.
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CONCLUSIONES

El marco tedrico abordado revela la importancia fundamental de establecer y
mantener un ambiente laboral favorable en las empresas floricolas de
Latinoamérica, particularmente en Ecuador en el sector de Cayambe y Pedro
Moncayo, como evidenciado en el estudio del clima laboral en la finca Rosas
LAN. Este ambiente laboral positivo se sustenta en una sélida gestion del
talento humano, la cual se apoya en un modelo integral que incluye la definicién
de estructuras organizativas claras, como los organigramas estructurales y
funcionales, asi como la correcta definicion de puestos de trabajo y el disefio
de funciones. La gestion del personal dentro de estas empresas implica
procesos cruciales como el reclutamiento, la seleccion y la definicion de
actividades, que son fundamentales para asegurar la incorporacion y el
desarrollo adecuado de los trabajadores. Ademas, se resalta la importancia de
aspectos como la remuneracion justa, la seguridad laboral, la capacitacion y el
desarrollo continuo, asi como la evaluacién del desempefio, todos los cuales
contribuyen significativamente al bienestar y la productividad de los empleados.
Este enfoque de gestion del talento humano se encuentra alineado con las
bases normativas establecidas, como los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) y la Constitucion de la Republica del Ecuador de 2008, que promueven
el desarrollo integral de las personas y el cumplimiento de los principios de
equidad y justicia social en el ambito laboral.

El marco metodol6gico empleado en esta investigacion proporciond un enfoque
integral y riguroso para abordar eficazmente la gestion del talento humano y el
ambiente laboral en la Finca Rosas Lan. A través de una caracterizacion
detallada del objeto de estudio, se pudo comprender la estructura,
funcionamiento y desempefio de la empresa, asi como su contexto
socioecondmico y geogréfico. La combinacién de enfoques cualitativos y
cuantitativos permitié6 obtener una comprensién holistica de los factores
internos que influyen en la gestion del talento y el ambiente laboral en la finca.
La entrevista con el gerente propietario proporcioné informacién valiosa sobre
percepciones y experiencias, mientras que las encuestas a los colaboradores
permitieron recopilar datos objetivos y cuantificables. El tipo de investigacion

multifacético aplicado, que incluyé elementos explicativos, descriptivos y
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proyectivos, permitid6 analizar en profundidad la dinamica laboral en la finca,
identificando variables clave y relaciones causales.
El analisis de los diferentes aspectos del ambiente laboral en la Finca Rosas
Lan revela la necesidad de fortalecer la comunicacion y la colaboracion entre
los trabajadores para mejorar las relaciones. Asimismo, se destaca la
importancia de implementar medidas para garantizar un entorno laboral seguro
y saludable, asi como de continuar promoviendo la flexibilidad y la participacion
activa de los colaboradores, también, se reconoce la importancia de revisar y
ajustar las estrategias para gestionar el estrés y promover la diversidad laboral,
con el fin de crear un ambiente inclusivo y saludable para todos los
colaboradores. La percepcion sobre el equilibrio entre vida laboral y personal
esta dividida, con un porcentaje significativo de colaboradores considerandolo
poco efectivo. Esto puede estar influenciado por factores como la carga laboral
o la falta de politicas que promuevan este equilibrio. Es necesario implementar
estrategias para mejorar este aspecto y garantizar el bienestar de los
trabajadores. En lo que respecta a la calidad de las relaciones entre
comparfieros, la mayoria de los empleados la considera buena, con un pequefio
porcentaje que la califica como excelente o regular. Se ha observado una
relacion positiva entre la percepcion de condiciones laborales adecuadas y la
calidad de las relaciones entre compafieros. No obstante, algunos
colaboradores han expresado la necesidad de mejorar las condiciones de
trabajo, lo que resalta &reas especificas que requieren atencion para
incrementar la satisfaccion laboral.
Se disefid un modelo de gestion del talento humano que aborda las areas de
oportunidad identificadas en el diagndstico. El modelo propone estrategias para
mejorar la seleccién, capacitacion, evaluacion, compensacion y motivacion del
personal. La implementacion de un modelo de gestion de talento humano es
crucial para mejorar el ambiente laboral en la finca Rosas LAN. Los diversos
aspectos evaluados, como las relaciones entre compafieros, las condiciones
de trabajo, la flexibilidad laboral y el equilibrio entre la vida laboral y personal,
muestran areas que requieren atencion y mejoras. Un enfoque integral en la
gestién del talento humano permitira abordar estas areas, fortaleciendo la
comunicacién, promoviendo la seguridad y el bienestar de los empleados,
fomentando la participacion y la diversidad, y disefiando espacios laborales
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ergonomicos. Esto no solo mejorara la satisfaccion laboral, sino que también

impulsara la productividad y el rendimiento general de la finca

RECOMENDACIONES

e Socializarse con el modelo propuesto y aplicarlo en la finca ayudara a mejorar
algunos aspectos que tienen falencias, este modelo tiene el objetivo de mejorar
el ambiente laboral con acciones, actividades y estrategias aplicables.

e Garantizar un entorno laboral seguro y saludable, realizar evaluaciones
periédicas de riesgos laborales, proporcionar equipos de proteccién
adecuados, ofrecer programas de bienestar y salud mental, y promover habitos
de vida saludables entre los empleados.

e Promover la flexibilidad y la participacion activa de los colaboradores,
implementar politicas actualizadas de flexibilidad laboral las cuales ayuden al
fortalecimiento del ambiente laboral, opciones de trabajo remoto cuando sea
posible, y programas de participacion en la toma de decisiones para fomentar
un sentido de autonomia y empoderamiento entre los empleados.

e Gestionar el estrés y promover la diversidad laboral, monitorear
permanentemente las actividades y estrategias propuestas para ver cOmo va
evolucionando el manejo del estrés, implementando programas de apoyo
emocional y psicologico, a la vez promover la inclusion y diversidad en todos
los niveles de la organizacion para crear un ambiente de trabajo méas inclusivo
y respetuoso.

e Mantenerse al tanto de teorias del buen funcionamiento empresarial,
especialmente de la gestidn del talento humano para mejorar el equilibrio entre
vida laboral y personal ya que este es un factor bastante impactante cuando

hablamos de pertenencia y compromiso en el trabajo
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ANEXOS

Anexo 1

Tabla 15 Operacionalizacion de variables

Variables | Tipo de | Definicion Dimensiones Indicadores
variable conceptual
Eleccion y | e« Procesos y
Contratacion: criterios para la
seleccion de
nuevos
empleados.
« Evaluacion de
habilidades y
competencias.
Un modelo « Estrategias para
Modelo de gestion de atraer y retener
de Dependiente | talento talento.
gestion humano es | Desarrollo e Programas de
de un marco | Profesional capacitacion y
talento estratégico desarrollo.
humano gue busca « Oportunidades
identificar, de aprendizaje
atraer, continuo.
desarrollar y « Planes de carrera
retener y sucesion.
talento  en | Evaluacion del e Métodos y
una Desempefio criterios para
organizacion evaluar el
desempeiio.
« Retroalimentacio
n efectiva y
procesos de
revision.

« Vinculacion del
desempefio con
el crecimiento
profesional.

Motivacion y

Reconocimiento

e Incentivos y
beneficios para
motivar a los
empleados.

« Sistemas de
reconocimiento y
recompensas.

« Estrategias para
fomentar un
ambiente de
trabajo positivo.
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Comunicacién
Interna

« Canales de
comunicaciéon
efectivos.

« Transparencia y
apertura en la
comunicacion.

e Mecanismos para
abordar
preocupaciones y
sugerencias.

Liderazgo y
Gestion de
Equipos

« Estilo de
liderazgo y
habilidades de
gestion.

 Desarrollo de
habilidades de
liderazgo entre
supervisores y
gerentes.

« Fomento de la
colaboracion y el
trabajo en
equipo.

Cultura
Organizacional

« Valores y
principios
fundamentales.

« Integracion de la
cultura en
practicas diarias.

« Adaptabilidad
cultural a medida
que la
organizacion
evoluciona.

Ambient
e laboral

Independient
e

El término
ambiente
laboral hace
referencia al
contexto
fisico, social

Relaciones
Interpersonales

« Calidad de las
relaciones entre
colegas.

« Colaboracion y
apoyo entre los
miembros del
equipo.

« Manejo
constructivo de
conflictos.

Condiciones
Fisicas y
Ergonomia

« Condiciones de
trabajo seguras y
saludables.

« Disefio
ergondémico de
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y psicolégico
en el cual los
trabajadores
realizan sus
tareas
dentro de
una entidad
organizativa.

los espacios
laborales.

« Acciones para
promover el
bienestar fisico.

Equilibrio entre
Vida Laboral y
Personal

« Programas de
flexibilidad
laboral.

« Apoyo para el
equilibrio entre la
vida laboral y
personal.

« Estrategias para
prevenir el
agotamiento
laboral.

Participacion y
Empoderamient
0

o Fomento de la
participacion
activa de los
empleados.

e Grado de
empoderamiento
en la toma de
decisiones.

« Iniciativas que
promuevan la voz
de los

empleados.
Reconocimiento | « Estrategias para
de Diversidad e promover la

Inclusion

diversidad en el
entorno laboral.

« Préacticas
inclusivas y
respetuosas.

e Programas para
garantizar
igualdad de
oportunidades.

Gestion del
Estrésy
Bienestar
Emocional

e Programas y
recursos para
gestionar el
estres.

« Apoyo emocional
y recursos para
el bienestar
mental.

« Estrategias para
mantener un
ambiente
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emocionalmente

saludable.
Impacto e Préacticas
Ambiental y sostenibles y

Sostenibilidad

respetuosas con
el medio
ambiente.

« Compromiso con
la
responsabilidad
social
corporativa.

« Integracién de
practicas eco-
amigables en la
cultura
organizacional.
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Anexo 2 Fotografias de la finca
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Anexo 3 Encuesta dirigida a colaboradores de la Finca Rosas LAN
Objetivo: Identificar el ambiente laboral de la finca ROSAS LAN.
Género

Masculino

Femenino

Edad

De 18 a 28

De 28 a 38

De 38 a 48

Mas de 48

Cuestionario

1. La calidad de las relaciones entre sus compaferas de trabajo es:
a) Excelente

b) Buena

c) Regular

d) Deficiente

2. Las condiciones de trabajo en cuanto a seguridad y salud son:
a) Muy buenas

b) Buenas

c) Aceptables

d) Necesitan mejora

3. ¢Como calificaria los programas de flexibilidad laboral?

a) Muy efectivos
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b) Efectivos

c¢) Poco efectivos

d) No existen

4. ¢ Siente que hay fomento activo de la participacion de los colaboradores?
Si

No

5. ¢COmo evalla las estrategias para promover la diversidad en el entorno

laboral?

a) Muy efectivas

b) Efectivas

c¢) Poco efectivas

d) No existen

6. Las estrategias y recursos para gestionar el estrés son:

a) Muy utiles

b) Utiles

C) Poco utiles

d) No existen

7. ¢,Como percibe las practicas-amigables en la cultura organizacional?
a) Muy presentes

b) Presentes

c) Poco presentes

d) Ausentes

8. ¢ Como describiria la colaboracidén y apoyo entre los miembros de equipo?
a) Excelente

b) Buena
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c) Regular

d) Deficiente

9. ¢ Considera que el disefio de los espacios laborales es ergonémico?
a) Si, completamente

b) En parte

¢) No mucho

d) No es ergonémico

10. ¢ Qué tan efectivos encuentra los programas para el equilibrio entre vida

laboral y personal?
a) Muy efectivos

b) Efectivos

C) Poco efectivos

d) No existen

11. ¢ Existen iniciativas que promuevan la participacion activay lavoz de los

colaboradores en latoma de decisiones?

a) Siempre

b) Casi siempre

C) A veces

d) Nunca

12. ;Cémo evalua las practicas inclusivas y respetuosas en el entorno laboral?
a) Muy efectivas

b) Efectivas

c¢) Poco efectivas

d) No existen
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Anexo 4 Entrevista dirigida al gerente de la Finca Rosas Lan
Objetivo: identificar | ambiente laboral de la finca Rosas Lan.

1) ¢ Cudl es su vision estratégica para promover un ambiente laboral positivo y

productivo dentro de la empresa?

2) ¢ Cudles considera que son los principales desafios internos que afectan el
clima laboral en la finca? ¢ Cuales son los desafios externos provenientes del

entorno empresarial?

3) Desde su perspectiva ¢ Cémo describiria la cultura organizacional actual y

como influye en la dindmica interna de la empresa?

4) ¢ Como se gestionan actualmente los canales de comunicacién interna en la
finca, existen iniciativas para mejorar la transparenciay la comunicacion entre

distintos niveles jerarquicos? ¢Posee la finca algun organigrama?

5) ¢ Cuales son las politicas de talento humano que ha implementado para

fortalecer las relaciones laborales y el bienestar de los empleados?

6) ¢En relacion ala evaluacion del desempefio, ¢cOmo se aborda este proceso

en la finca?

7) ¢ Cudles son las estrategias de gestion del talento humano implementadas

paraidentificar, retener y desarrollar a los empleados con alto potencial?
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8) ¢ Existen iniciativas especificas de bienestar para apoyar la salud fisicay

mental de los empleados?

9) ¢ Coémo percibe el impacto de factores externos, como la competencia en el

mercado y las tendencias de la industria, en el clima laboral de la finca?

10) ¢Como se mide actualmente el clima laboral en la finca, y cuales son las
iniciativas de mejora continua que se estan implementando o considerando

para fortalecer el ambiente interno?
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Anexo 5 Entrevista a colaboradores de la Finca Rosas Lan

¢ Podria mencionar algunas de las falencias que hay dentro de la finca?

¢Lafinca posee alguna forma de gestionar el talento humano?

¢Segun su opinidon que factores son los que afectan el entorno laboral?

¢Considera que es peligroso el entorno en el que se realizan los trabajos?

¢Podria dar su punto de vista en que le gustaria que se agregue o0 se cambie

en la finca?
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Anexo 6 Carta de validacién de expertos

UNIVERSIDAD DE

OTAVALO

Libres y unidos en la diversidad

Carta de Validacién

Yo, Abder Hlacieb. Saore illecrsel.. ar do a cédua do idonidad
No. %QQI 247292..... profesor a tiempo completo de la carrera de
& ‘mms...(ﬁﬁ:.é.'t?»pr«'p!medianto la presente hago constar que el
instrumento ..AveRAn . ceeveiiiins utilizado para el desarrollo del Proyecto de
Titulacién: MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA
FORTALECER EL AMBIENTE LABORAL EN LA FINCA ROSAS LAN,
CAYAMBE 2024, elaborado por el estudiante de la Universidad de Otavalo.

Nombres y Apellidos NO. de cédula
Jeferson Hernan Landeta Quilumbaquin 175041580-2

Retne los requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos, y,
por lo tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos propuestos que
se plantean, de acuerdo con el siguiente detalle.

Items Deficiente | Aceptable | Bueno 61% | Muy bueno | Excelente

20% 40% al 60% | al 80% 81% al 90% | 91% al
100%

Congruencia

de items P

Amplitud de

contenidos 174

Redaccion de

ftems v

Claridad de

precisién v

Pertinencia




Promedio de la valoracion: .,/ 1 100%
Observaciones y/o comentarios:

Para la constancia del presente, se firma en la ciudad de . ﬂ.‘./!’.é.... a los
20... dias dol mes do . Dictermby..... del afio 2.043.

-

Nombre. /‘75 .. ﬁmz& g’n&;’? V.
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UNIVERSIDAD DE

OTAVALO

l.ibres s [/;;j(/lﬂ cn la llil'l l“lvllall/

Garta de Validacion

s
------------
-----------------------------------

FORTALECER EL AMBIENTE LABORAL EN LA FINCA ROSAS LAN,
CAYAMBE 2024, elaborado por el estudiante de la Universidad de Otavalo.

Nombres y Apellidos NO. de cédula

Jeferson Hernan Landeta Quilumbaquin 175041580-2

Reune los requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos, Yy,

por lo tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos propuestos que
se plantean, de acuerdo con el siguiente detalle.

Items Deficiente | Aceptable | Bueno 61% | Muy bueno | Excelente
20% 40% al 60% | al 80% 81% al 90% | 91% al
; 100%
Congruencia

Amplitud de

de items /

contenidos

Redaccién de

Claridad de

precisién

Pertinencia

b4
items /
/,

Ll

85



Promedio de la valoracién: J@.‘.’,"./l 100%

Observaciones y/o comentarios:

Aq/,t;\(q(uu\
Para la constancia del presente, se firma en la ciudad de 0%“""[" a los
.39 dias del mes de A& ¢xshiL. . dol afio 2921,

.

/ [/ :
s .(IA(Q(t(A
[ ¥

Nombre. d{fa«a(» /26«(74 (A.
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UNIVERSIDAD DE

OTAVALO

Libres y unidos en la diversvidad

Carta de Validaclén

Yo, ,ﬁ%ﬂﬂamégméﬁ&l/f%fr .. litular de la cédula de identidad

No. .QO.I.?.ZI.I&} ....... profesor a tiempo completo de la camera de
%,n,;.ﬁngm ............ mediante la presente hago constar que el
instrumento ....fkevHa........... utilizado para el desarrollo del Proyecto de

Titulacién: MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA
FORTALECER EL AMBIENTE LABORAL EN LA FINCA ROSAS LAN,
CAYAMBE 2024, elaborado por el estudiante de la Universidad de Otavalo.

Nombres y Apellidos NO. de cédula

Jeferson Hernan Landeta Quilumbaquin 175041580-2

Reune los requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos, Y,

por lo tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos propuestos que
se plantean, de acuerdo con el siguiente detalle.

items Deficiente | Aceptable | Bueno 61% | Muy bueno | Excelente

20% 40% al 60% | al 80% 81% al 90% | 91% al
100%

Congruencia

de items e

Amplitud de

contenidos e

Redaccién de

items V

Claridad de

precisién 4

Pertinencia 7
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Promedio de la valoraclén: A'Y.. 1 100%

Observaciones y/o comentarlos:

Para la constancia del presente, se firma en la cludad de mwé a los
42.... dias del mes de Jruarbis..... del afio LA¢.2..

o

Firma/r.

. l7m£ »g' mbone V-

Nombre.
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-------------------------------

Yo, db‘"“‘l«) Wému('»&?a}m/: o

No. . JoLLEE6-2

Codalobicted 7

--------------------

ot

instrumento “CauZint,

A

) UNIVERSIDAD DE

OTAVALO

Libree y umedos en la diversidad

arta de Validaclén

litular de la cédula de identidad
rofesor a tiempo completo de la carrera de
mediante la presente hago constar que el
... Ulllizado para el desarmollo del Proyecto de

Titulacién: MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA
FORTALECER EL AMBIENTE LABORAL EN LA FINCA ROSAS LAN,
CAYAMBE 2024, elaborado por el estudiante de la Universidad de Otavalo.

Nombres y Apellidos

NO. de cédula

Jeferson Hernan Landeta Quilumbaquin

175041580-2

Reune los requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos, y,
por lo tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos propuestos que
se plantean, de acuerdo con el siguiente detalle.

items Deficiente | Aceptable | Bueno 61% | Muy bueno | Excelente
20% 40% al 60% | al 80% 81% al 90% | 91% al

100%

Congruencia

de items v

Amplitud de

contenidos /

Redaccién de /

items

Claridad de

precisién ‘/

Pertinencia 7
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Promedio de la valoracién: (P/I 100%
Observaciones y/o comentarios:
Masguesa s
Para la constancia del pr sente, ge firma en la ciudad de K7L ,alos
0. dias del mes de Hieus 24 | del afio .#: 937

Yoo

// \V
Fbéa
Nombre. ‘j/a.«.o&o 2"’{7&‘4.
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