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CAPITULO |
GENERALIDADES

1.1 ANTECEDENTES

La publicacion del mandato constituyente 08, de fecha 30 de Abril del 2008, en el
que se prohibe la tercerizacion de servicios complementarios y la intermediacién laboral,
hace que los empleadores estén obligados a asumir en forma estable e indefinida a sus
trabajadores intermediados o tercerizados; si no lo hicieren, estaran sujetos a una sancion

pecuniaria que sera impuesta por los directores regionales del trabajo.

Lo anterior hace que se haga imprescindible para las empresas en general y las
pymes en particular la implementacién de un sistema de reclutamiento, seleccion y
contratacion de personal, como parte fundamental de la Gestion de su Talento Humano.
Debido a que las empresas tercerizadoras se encargaban de esta labor, la gran mayoria de

empresas no lo tenian implementado dentro de su proceso.

1.2 OBJETIVO GENERAL

Investigar el proceso de seleccién de personal en las pymes del sector floricola del

cantén Latacunga y proponer un sistema de seleccion de talento humano.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Justificar la necesidad de una investigacion y diagnéstico de los procesos de
seleccion de personal en el sector floricola.

e Analizar las PYMES del sector floricola y su aporte econdmico en el desarrollo del
pais.

e Realizar un estudio de la situacion actual de los diferentes métodos de seleccion de
personal en las Pymes del sector floricola del canton Latacunga.

e Disefiar un sistema de reclutamiento, seleccion y contratacion optimizado para las
pymes del sector floricola, con el fin de estandarizar las actividades de recursos

humanos, asegurando asi una gestion de excelencia.



1.4 JUSTIFICACION

La direccion estratégica de recursos humanos abandona el enfoque tradicional de
tipo micro analitico, centrado en los costes, y evoluciona hacia una gestion estratégica en la
que los recursos humanos juegan un papel esencial en la consecucién de los objetivos
estratégicos de la organizacion mediante la generacion de competencias y compromiso
organizacional como componentes clave en el proceso de creacion de valor. Este
planteamiento es compartido por la Gestion por Competencias y supone que el sistema
incide tanto en la conducta y desempefio laboral, como en las actitudes de los trabajadores
y el compromiso organizacional. Para dar respuesta a esto se debe buscar la eficiencia y la
calidad los cuales constituyen las nuevas premisas de estos tiempos en los que competencia

y atencion al cliente/usuario es el lema de toda organizacion.

Conocer la efectividad del proceso de seleccion de personal en las pymes del sector
floricola del canton Latacunga por medio de un estudio descriptivo que permita conocer si
el proceso de seleccion tradicional que no evalla competencias si no que depende de un
criterio subjetivo de la persona que esta a cargo del proceso de seleccion, da como
resultado un sistema poco eficaz para la empresa, ademas se conoce que existe una
elevada rotacion de personal. Finalmente se busca identificar las oportunidades de mejora

que permitan alcanzar una mayor productividad a las floricolas.

Esta investigacion permitira a las empresas adoptar el modelo de seleccion por
competencias que consiste en la identificacion de capacidades, habilidades vy
conocimientos de candidatos segun un perfil que se realiza al cargo a evaluar; su objetivo
es escoger el candidato mas adecuado para un cargo determinado teniendo en cuenta su
potencial y su capacidad para adaptarse y para llevar a cabo su trabajo. Este proceso se
realiza con la intencion de mejorar el area operacional y organizar los conceptos de tal
forma que se manejen de manera coordinada entre las diferentes funciones, permitiendo
ademas un manejo adecuado desde el punto de vista estratégico de toda la organizacion. La
existencia de un perfil de competencias para cada uno de los cargos de la organizacion,
ofrece una herramienta de gran utilidad para el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal. Quien selecciona puede contar no sélo con la tradicional descripcion de
funciones, tareas y responsabilidades del cargo sino también con una descripcion concreta
de las competencias que son requeridas para el buen funcionamiento del individuo en el

cargo.
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CAPITULO II

ANALISIS Y DJAGNOSTICO DE LAS PYMES DEL SECTOR
FLORICOLA DEL CANTON LATACUNGA.

2.1. ANALISIS EXTERNO.

En los ultimos afios, el tema del desarrollo regional en el Ecuador ha merecido especial
atencion desde distintas perspectivas, que intentan identificar los mecanismos a través de
los cuales las regiones pueden crecer en funcion de las actividades econdmicas localizadas

en ellas.

Podria asumirse que con la globalizacion, la importancia de estudiar las regiones ha
disminuido; incluso se lo podria considerar como un esfuerzo alejado de la realidad del
pais. Sin embargo, la ubicacion geografica y el desempefio economico de las distintas
regiones de un pais son temas que siguen teniendo relevancia. Gracias a los estudios
regionales se pueden identificar las principales ventajas competitivas de cada region y al
mismo tiempo determinar en qué regiones se encuentran las mayores disparidades
socioecondémicas. Es asi que, en un mundo tan polarizado como el que vivimos, las
regiones que no sean capaces 0 no tengan los elementos suficientes para participar de los
beneficios de la economia global tendrdn mayores problemas para crecer y, en
consecuencia, tendran menores posibilidades para alcanzar mejores niveles de desarrollo

econdmico.

En este contexto, la investigacion en el campo de la economia regional ha
experimentado un gran avance en las Ultimas décadas, realizando esfuerzos con el objeto
de generar y mejorar herramientas para el analisis de la evolucion regional; sin embargo,
aun se encuentra en una fase inicial de la investigacion aplicada, dada la heterogeneidad de
la informacion disponible. En el caso ecuatoriano, si bien existen estimaciones de la
evolucién coyuntural de las provincias, en pocos casos se dispone de una serie actualizada
y con la suficiente evolucion histérica como para realizar un analisis estadistico mas

elaborado.

Es importante mencionar que Ecuador ha sido un pais cuyo desarrollo ha estado

caracterizado por la elevada concentracion de recursos econémicos, financieros, politicos y
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sociales en unas pocas provincias y determinadas ciudades, dejando muchas veces de lado
a la mayoria de provincias, las cuales no han recibido del Gobierno Central la atencion

necesaria para impulsar su crecimiento.

2.1.1 Factor Econdmico del Pais

indice de Entorno Macroeconémico.- En el primer trimestre de 2007, el indice de
Entorno Macroeconémico (IEM) registrd un deterioro de —3.8 puntos respecto al trimestre
anterior. En este periodo, la inestabilidad politica, la disminucion del crédito al sector
privado y el aumento del spread financiero® son las variables que influenciaron

negativamente en el IEM.

La inestabilidad politica fue el factor que mas contribuy6 al resultado negativo del
IEM en el primer trimestre de 2007 en —4.04 puntos. Esta situacion tiene que ver con el
comienzo del nuevo gobierno y la posesion de un nuevo Ministro de Economia y
Finanzas, el Economista Ricardo Patifio, y se registré en el indicador de inestabilidad
politica influenciando en el resultado final del IEM. De esta manera, se observa que
durante el dltimo afio, cinco funcionarios ocuparon el cargo de Ministro de Economia y
Finanzas. La alta rotacién de los funcionarios de esta cartera de Estado, imposibilita la

continuidad de una politica econdmica de largo plazo.

“El acceso al crédito registrd un menor incremento durante los tres primeros meses
del presente afio y contribuyd negativamente (con 0.30 puntos) al IEM. La cartera vigente
total de los bancos abiertos, aument6 en 206.1 millones de dolares, lo que representa un
incremento del 3.1%, ritmo de crecimiento inferior al crecimiento promedio de los tres
ultimos trimestres (6.2%). De esta manera, el crédito vigente en valor nominal alcanzé un
monto de USD 6,774.7 millones, pero como porcentaje del PIB disminuyd de 16.1% a

15.4%, entre el cuarto trimestre de 2006 y el primer trimestre de 2007,

L\erénica Artola Jarrin funcionaria de la direccién de estadisticas econdmicas del Banco Central del
Ecuador.

2El spread financiero para el sector no corporativo se define como la diferencia entre el promedio trimestral
de las tasas de interés activas para otras operaciones activas de entre 84 y 91 dias y el promedio trimestral de
las tasas de interés pasivas referenciales de final de periodo de entre 84 y 91 dias.

% Boletin No. 20 Evolucién Trimestral: indice de Entorno Competitivo / Indice de Esfuerzo Empresarial,
Banco Central del Ecuador.
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2.1.2 Producto Interno Bruto.

“Se denomina PIB a la suma del valor de todos los bienes y servicios finales
producidos en el pais en un afo, por lo cual se denomina interior. Se habla de bienes y
servicios finales porque es produccion consolidada, que implica la agregacion sector por

sector, eliminando posibles duplicaciones del calculo, se le llama bruto, porque en él no se
deducen las amortizaciones™

El PIB real del Ecuador creci6 a una tasa del 3,9% en el 2006 y 2,65 % en el 2007.

La reduccion del PIB se debi6 a una menor actividad petrolera de las compaiiias privadas.

El programa economico del Gobierno Nacional para el periodo 2007 -2010, plantea
como propuesta, “Lograr el desarrollo sostenible del Ecuador con justicia social y libertad,
posicionando al Estado como planificador, regulador y promotor de la economia en
armonia con el sector privado. Este plan econémico, anunciado por el Presidente Rafael
Correa pretendia alcanzar un crecimiento anual entre el 4,0% y el 4,4 % del PIB, y un
recorte del desempleo hasta el 8,9% hasta finales del 2007, mediante el desarrollo de la

productividad Nacional, con énfasis en las micro, pequefias y medianas empresas.

FIGURA 2.1
PIB
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Fuente: Banco Central del Ecuador
Elaboracién: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

* http://www.bce.fin.ec
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También se pretende generar empleo mediante la inversion en sectores estratégicos
de la economia. El presupuesto asi mismo, contempla destinar una suma importante
(38,4%) a la inversion social y el 11% a la produccién, tratando de reducir al maximo el

pago del servicio de la deuda externa™.

En cuanto a la inversion pablica los proyectos se centraran en el sector eléctrico,

hidroeléctrico, petrolero y biocombustibles.

Ecuador, evolucion del PIB:

El PIB per cépita (por habitante), se ha duplicado entre 1999 y el 2007, alcanzando
los $ 44.490 millones de dolares y se prevee que para el 2008 alcance $ 48.508 millones
segun el Banco Central. Este organismo también estima que el PIB crezca alrededor del 4,2
% en el 2008, cifra que se ubica 1,6 % arriba del 2007 dadas las condiciones de caida de la
produccion petrolera, falta de eficiencia de la inversion estatal y un deteriorado clima de
inversion para las empresas. Pero adicionalmente en el 2008 se prevee que el PIB en
relacién al sector no petrolero crezca por lo menos el 3,8% en el sector de la agricultura
(debido principalmente al crecimiento de las floricolas) y ganaderia, el manufacturero un
4,5% y la construccion un 7%.

El sector agropecuario tiene una importante participacion en la economia nacional y
es asi como el sector floricultor a pesar de tener poco tiempo de participacion tiene una
contribucion al PIB agricola del 15,08 % en el afio 2000 y es notorio su crecimiento que al
afio 2007 alcanza el 17,07.

2.1.3 Poblaciéon Econdmicamente Activa.

Llamase asi a la parte de la poblacion total que participa en la produccion
econdmica. En la practica, para fines estadisticos, se contabiliza en la PEA a todas las
personas mayores de una cierta edad (15 afios, por ejemplo) que tienen empleo o que, no
teniendolo, estan buscandolo o a la espera de alguno. Ello excluye a los pensionados y
jubilados, a las amas de casa, estudiantes y rentistas asi como, por supuesto, a los menores

de edad. Si se calcula el porcentaje entre la PEA y la poblacion total se obtiene la tasa de

® Barrera, Marco. “Situacion y desempleo de las PYMES de Ecuador en el mercado Internacional” Ponencia,
CAPEIPI. Seminario- Taller; Montevideo, Uruguay.
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actividad general de un pais. Cuando un pais tiene altas tasas de crecimiento demografico
la tasa de actividad suele ser baja, pues existe un alto nimero de menores de edad y
estudiantes en relacion al total. Ello ocurre frecuentemente en los paises menos
desarrollados, como producto de la Ilamada transicién demografica, constituyéndose en
una traba para alcanzar un mayor crecimiento econémico, pues las personas que laboran
tienen que producir -directa o indirectamente- para un gran numero de personas que no

generan bienes®.

Poblacion econdmicamente activa (PEA).- La PEA, estd conformada por las personas de
10 afios y mas que trabajaron al menos 1 hora en la semana de referencia, o aunque no
trabajaron, tuvieron trabajo (ocupados), o bien aquellas personas que no tenian empleo

pero estaban disponibles para trabajar y buscan empleo (desocupados).

Ocupados.- Son aquellas personas de 10 afios y méas que trabajaron al menos una hora en
la semana de referencia o pese a que no trabajaron, tienen trabajo del cual estuvieron
ausentes por motivos tales como: vacaciones, enfermedad, licencia por estudios, etc. Se
consideran ocupadas también a aquellas personas que realizan actividades dentro del hogar
por un ingreso, aunque las actividades desarrolladas no guarden las formas tipicas de

trabajo asalariado o independiente.

Ocupados plenos.- La poblacién con ocupacion plena esta constituida por personas
ocupadas de 10 afios y mas, que trabajan como minimo la jornada legal de trabajo y tienen
ingresos superiores al salario unificado legal y no desean trabajar mas horas (no realizaron
gestiones), o bien que trabajan menos de 40 horas y sus ingresos son superiores al salario

unificado legal y no desean trabajar mas horas (no realizaron gestiones).

Subempleados.- Son las personas que han trabajado o han tenido un empleo durante el
periodo de referencia considerado, pero estaban dispuestas y disponibles para modificar su
situacion laboral a fin de aumentar la "duracién o la productividad de su trabajo”. Este
conjunto se divide en: subempleados visibles y en otras formas de subempleo.

Ocupados no clasificados.- Son aquellas personas ocupadas que no se pueden clasificar

en ocupados plenos u otras formas de subempleo, por falta de datos en los ingresos.

® Instituto nacional de estadistica y censos - INEC
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Desempleo.- Es la suma del desempleo abierto mas el desempleo oculto, como estan

definidos a continuacion:

Desempleo abierto.- Personas de 10 afios y mas, que en el periodo de referencia presentan
simultaneamente las siguientes caracteristicas:

o Sin empleo, no ocupado en la semana pasada

o Buscaron trabajo, realizaron gestiones concretas para conseguir empleo o para

establecer algun negocio en las cuatro semanas anteriores.

Desempleo oculto.- Personas de 10 afios y mas, que en el periodo de referencia presentan
simultaneamente las siguientes caracteristicas:

o Sin empleo, no ocupado en la semana pasada

o No buscaron trabajo (no hicieron gestiones concretas para conseguir empleo o para

establecer algun negocio en las cuatro semanas anteriores).

Cesantes.- Son aquellas personas de 10 afios y mas que en la semana pasada se
encontraban desocupados habiendo trabajado anteriormente.

Poblacion inactiva (PEI).- Se consideran personas inactivas todas las personas de 10 afios
y mas, no clasificadas como ocupadas o desocupadas durante la semana de referencia,

como: rentistas, jubilados, pensionistas, estudiantes, amas de casa, etc.

FIGURA 2.2
TASA DE DESEMPLEO
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Fuente: INEC
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008
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“El sector floricola demanda gran cantidad de mano de obra por lo que ha
impactado directamente en la poblacién econémicamente activa ya que, la fuerza de
trabajo que se incorpora a la floricultura son los sectores campesinos e indigenas que
habitan en las zonas altas, asi como poblacién migrante de otras provincias. De acuerdo a
su estructura de edad, se trata fundamentalmente de poblacion joven entre los 15 y 39 afios

de edad, incluyendo nifios y nifias de menos de 15 afios™’.

2.1.4 La Inflacion.

La inflacion es medida estadisticamente a través del indice de Precios al
Consumidor del Area Urbana (IPCU), a partir de una canasta de bienes y servicios
demandados por los consumidores de estratos medios y bajos, establecida a traves de una
encuesta de hogares. Es posible calcular las tasas de variacion mensual, acumuladas y

anuales; estas ultimas pueden ser promedio o en deslizamiento.

En el area del entorno macroeconémico, se identifica como uno de los mayores
costos de la inflacion a su efecto negativo sobre los incentivos a aumentar la eficiencia

productiva, creando incentivos perversos que desalientan la inversion de largo plazo.

Desde la perspectiva tedrica, el origen del fendmeno inflacionario ha dado lugar a
polémicas inconclusas entre las diferentes escuelas de pensamiento econdmico. La
existencia de teorias monetarias-fiscales, en sus diversas variantes; la inflacion de costos,
que explica la formacién de precios de los bienes a partir del costo de los factores; los
esquemas de pugna distributiva, en los que los precios se establecen como resultado de un
conflicto social (capital-trabajo); el enfoque estructural, segun el cual la inflacién depende
de las caracteristicas especificas de la economia, de su composicion social y del modo en
que se determina la politica econdmica; la introduccion de elementos analiticos
relacionados con las modalidades con que los agentes forman sus expectativas
(adaptativas, racionales, etc.), constituyen el marco de la reflexién y debate sobre los

determinantes del proceso inflacionario.

La evidencia empirica sefiala que inflaciones sostenidas han estado acompafiadas

por un rapido crecimiento de la cantidad de dinero, aunque también por elevados déficit

" Martha Moncada, Ponencia Presentada en el Primer Encuentro Ecuatoriano de Investigacion sobre la
Sociedad Rural. FLACSO — ALASRU, Quito del 26 al 27 de octubre de 2005
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fiscales, inconsistencia en la fijacion de precios o elevaciones salariales, y resistencia a
disminuir el ritmo de aumento de los precios (inercia). Una vez que la inflacion se propaga,

resulta dificil que se le pueda atribuir una causa bien definida.

Adicionalmente, no se trata solo de establecer simultaneidad entre el fendmeno
inflacionario y sus probables causas, sino también de incorporar en el analisis adelantos o
rezagos episédicos que permiten comprender de mejor manera el caracter erratico de la

fijacion de precios.

Por lo tanto es de interés exponer por quée? el Ecuador teniendo una economia
dolarizada y en los afios anteriores niveles aceptables de inflacion, ahora se le estima una
inflacion del 10% para este afio e incluso algunos analistas creen que esta aumentara?, por
lo tanto aqui se expone segin nuestras propias investigaciones, realizadas en la Oficina de
Fomento Empresarial bajo la direccion del Economista Andrés Freire, los argumentos
técnicos acerca de la elevacion del indice de inflacion del Ecuador, la cual segin nuestros
analistas se debe a 10 factores econdmicos claves y a un factor politico, los cuales
analizaremos a continuacion:

o El alto consumo de combustibles y la elevacion del precio del petréleo, el cual se
incrementara debido al aumento del parque automotor debido al lanzamiento del
carro econémico de 3.500 ddélares por parte de la compafiia TATA y que estara en
el pais en el 2009.

o La elevacién de la demanda de materias primas por parte de los paises asiaticos, en
especial de China e India, lo cual encarece el costo de los bienes primarios a nivel
internacional y por ende las materias primas lo que encarece a los productos de
valor agregado, lo cual desencadena, debido al alto apalancamiento que tiene el pais
sobre las importaciones en la elevacion de los productos al consumidor final.

o Influencia de la recesion estadounidense, lo cual restringe la colocacién de capitales
en los mercados emergentes, tal es el caso del Ecuador, lo cual como efecto dominé
disminuira la inversion privada y por ende la produccion de corto y mediano plazo.

o La falta de una politica antimonopolios y la falta de proteccion a la libre y
verdadera competencia, lo cual incrementa los precios debido a que los
microempresarios no pueden competir con las grandes cadenas comerciales y los de

mercados de abastos (mercados populares y ferias libres), limitando la oferta.
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La falta de control a los centros de distribucion y a la cadena de intermediacion, los
cuales restringen la venta de productos, restringen la distribuciéon y elevan los
precios al consumidor final de los productos basicos, lo que desencadena en una
especulacion de los precios en el corto plazo que se mantendréan en el largo plazo.
La indiscriminada inyeccion de dinero en la economia, sin planificacion y
progresividad, a partir de la elevacion de los sueldos y los préstamos quirografarios,
los cuales no fueron utilizados por los beneficiarios para inversiones de corto plazo
0 para deudas, sino en muchos caso para el gasto corriente, lo cual trajo consigo
una escalada especulativa y el mercado tuvo que innegablemente adaptarse a esta
elevacion de dinero en la economia que no fluia equilibradamente hacia todos los
sectores de la economia, sino en especial al sector comercial. La elevacion de los
sueldos no tuvo de contrapartida una elevacion de la productividad pais y por ende
esta elevacion fue financiada por elevacion de precios por parte del sector privado y
por elevacion de impuestos en el sector publico.

Falta de prevision del gobierno con respecto a los desastres naturales y a un plan de
control de los impactos de este.

Se ha descuidado aéreas de gran interés como la construccién, las industrias, el
sector servicios y la microempresa. Asi mismo recién se estd organizando el
programa del IESS para el financiamiento de vivienda, lo cual es positivo pero
debi6 haber sido aplicado en conjunto con el programa del bono de la vivienda del
2007 para que se tenga mayor efectividad.

Por dltimo el gobierno no tiene un proyecto estratégico de desarrollo de la
produccion y de fomento de sectores estratégicos ampliamente financiado con sus
propios recursos y optimo estructural y operativamente, mas bien se ha disefiado un
proyecto que tal como se lo presento no tiene un completo financiamiento y no
involucra al sector privado dentro del programa y solo contempla a sectores
estratégicos, lo cual si bien es correcto, proyectos de largo plazo pues
incrementaran los flujos futuros estatales, estos sectores tales como el petrolero por
ejemplo no fomentan el empleo sino la inversién en maquinaria y capital, lo mismo
sucede en el sector energetico, esto incrementard los montos de la deuda externa y
también se tendra que recurrir al ahorro interno, notese que por eso mismo se trata

de negociar con el IESS la inversidn en los proyectos energéticos y petréleos.
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También influye el escenario politico y aunque este escenario es de esperar dentro
de un proceso de cambio como lo vive el pais, es también que esto Gltimo invita a la gente

a no invertir debido a la incertidumbre que tiene toda la ciudadania sobre estos cambios®.
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Fuente: INEC
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

La falta de un escenario estable en el pais para invertir y de incentivos para
producir ha restringiendo la colocacion de productos basicos en el mercado que es el
sector méas vulnerable, adicionando a esto la elevacion de los precios de los productos al
productor (3.96% para marzo y que es mayor a la inflacion al consumidor de 1.52% para el
mismo periodo), lo que encarece los costos de produccion. Esto indica que en corto plazo
aumentara mas los productos al consumidor final para que los productores puedan
recuperar sus costos. Lo descrito anteriormente afecta notablemente a las PYMES
incluidas las floricolas, ya que una subida en los precios de productos de consumo masivo
acarrea proporcionalmente una subida de precios en otros sectores econdmicos, mientras

que el ingreso de la poblacion sigue constante.
2.1.5 Las Tasas de Interés.
Tasa de interés o rendimiento que el emisor paga al inversionista por un titulo

periddicamente (mensual, trimestral o anual), sin tener en cuenta la reinversion de

intereses.

® http://analisisprofesional.net/myblog/la-escalada-inflacionaria-en-el-ecuador-2008-causas-y-criterios.html
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Tasa de interés activa es el porcentaje que las instituciones bancarias, de acuerdo
con las condiciones de mercado y las disposiciones del banco central, cobran por los
diferentes tipos de servicios de crédito a los usuarios de los mismos. Son activas porque

son recursos a favor de la banca.

Tasa de interés pasiva es el porcentaje que paga una institucion bancaria a quien

deposita dinero mediante cualquiera de los instrumentos que para tal efecto existen.

Las tasas de interés como un elemento indispensable para el financiamiento de toda
inversion requiere de su analisis, es asi que durante la década de los 90, la tasa de interés
activa se caracterizé por su volatilidad; alcanzando un minimo de 41,5% en 1993 y un
maximo de 70,8 % en 1999, afio en el cual mas del 50% del sistema financiero nacional
quebroé. EI comportamiento de la tasa de interés antes de la dolarizacion estaba explicado
por el desempefio de algunas variables.

Dadas las condiciones de la economia ecuatoriana en la década pasada; alta
inflacién, devaluaciones constantes del tipo de cambio, aumento del riesgo pais asociado a
la inestabilidad politica y falta de control en el sistema financiero nacional, las tasas de

interés se fueron ajustando al entorno macroeconémico, con una clara tendencia a la alza.

Es necesario indicar que las tasas de interés en el mercado financiero en los
ultimos meses (febrero a junio del 2008) han permanecido estables entre el 10% y el 12,5%

a acepcion de las microempresas que sus tasas se han ubicado del 24 % al 31% actual.

El sector financiero, desde la aprobacion de la eliminacion de comisiones
operativas en los créditos, ha tenido una reduccion en sus ingresos, pero ha buscado una
estrategia para compensar en cierta manera sus ingresos y es asi que es disposicion del
Banco Central segmentar a los clientes segun sus actividad econémica como por ejemplo:
CONSUMO, MASIVOS, PREFERENCIALES, MICROEMPRESAS, PYMES,
EMPRESARIAL, INVERSIONISTAS, EMIGRANTES. A junio del 2008 se busco un
mecanismo para crear un segmento intermedio entre las microempresas y las Pymes que
son las MIPES que segun el nivel de ventas alcanzan un volumen de $ 100.000 y $
150.000 anuales declarados y que se les aplica una tasa de interés de microempresa con la

ventaja de mejores oportunidades en plazos y garantias.
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Spread de tasas de interés: Para el calculo de este indicador se considera la diferencia
entra la tasa de interés de Otras Operaciones Activas (sector no corporativo) y la tasa de
interés pasiva referencial para operaciones entre 84 y 91 dias. El spread de tasas de interés
se ha incluido como un factor negativo sobre la competitividad, al constituir un indicador
tanto del poder de mercado del sector bancario, como de incertidumbre y de percepcion de
riesgo de default existente en la economia. Tanto un mayor poder mercado del sector
bancario como un mayor nivel de riesgo de default percibido, tienden a elevar la tasa de
interés activa y/o bajar la tasa de interés pasiva, e inciden negativamente sobre la cantidad
y calidad del crédito concedido al sector empresarial privado, desincentivando la demanda
de credito dirigida a financiar a la inversion rentable y con un nivel de riesgo tolerable.
Més bien se estaria incentivando el financiamiento de proyectos con mayor riesgo

crediticio. Esto impide procesos de reconversion productiva o tecnoldgica de la economia.

Saldo de cartera bancaria como % del PIB: el que los empresarios pequefios, medianos
y grandes cuenten con una adecuada disponibilidad de crédito para realizar sus actividades
productivas, también se considera fundamental para el desarrollo empresarial. Por ello el
indice de Entorno Macroecondmico, incluye como un indicador de la cuantia de crédito
disponible para el sector productivo, el saldo de cartera vigente de la banca abierta en
relacion al PIB.

FIGURA 2.4
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Fuente: Banco Central del Ecuador
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008
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FIGURA 2.5

TASA PASIVA
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Fuente: Banco Central del Ecuador
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

La volatilidad de la tasa de interés activa, se incluye como factor de incertidumbre,
que no incentiva la inversion en el sector real de la economia y por ende inhibe la
elevacion de la productividad.

Respecto a la tasa de interés pasiva esta se encuentra en un nivel bajo, lo que no

incentiva el ahorro interno restando recursos econémicos para actividades productivas.

2.1.6 Balanza Comercial.

Balanza comercial es la diferencia que hay entre las exportaciones e importaciones
de un pais (incluyendo las de bienes y servicios). Si las exportaciones son mayores que las
importaciones, existe un superavit comercial y si las importaciones son mayores que las
exportaciones, existe un déficit comercial.

Desde el 2003 coincidiendo con la tendencia a la alza de los precios del petréleo;
situacion que podria revertirse en los proximos afios con un precio internacional que
actualmente esta a la baja.
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FIGURA 2.6
BALANZA COMERCIAL
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3000
M
i 2500
: 2000 —
°o 1500 ———
n
e 000 —m——F—F—F————u8 &
* 500 +——— ————LbHEF 1§ & F
U 0 T T T T T T T T T T T 1
> fe) o A [o) [e) 0 [} 2 2 e [
p 500 & & o & AT T T
& 3 IR SRR PSRN 4
T E TV TLSE S
%Q,Q (\O &

2008
2007

Fuente: Banco Central del Ecuador
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

El impacto de la balanza comercial radica en que el pais se va empobreciendo o

enriqueciendo esto de acuerdo si la balanza es negativa o positiva. Para el afio 2008 se

evidencia que las exportaciones de flores va aportar con un crecimiento del 3,8% con

relacion al afio anterior, lo cual es un aporte importante para que la balanza sea positiva.

Ademas se debe sefialar que este es un indicador importante para los inversionistas

extranjeros ya que, de ser positiva este es un incentivo para la inyeccién de capitales en las

industrias nacionales.

2.1.7 Factor Demografico de la Provincia de Cotopaxi.

La demografia es el estudio estadistico de una colectividad humana, referido a un

determinado momento o a su evolucion®.

El Canton Latacunga, en la Provincia de Cotopaxi, en el Ecuador se ubica en la

sierra central, teniendo como limites:

e Al norte la provincia de Pichincha;

o Microsoft® Encarta® 2007. © 1993-2006.
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e Al sur el canton Salcedo;
e Al este, la Provincia de Napo; v,

o Al oeste, los cantones Sigchos, Pujili y Saquisili.

Tiene una extension de 5.287 km?. En General la provincia posee una temperatura
media anual de 12° C, por lo que cuenta con un clima templado, frio y calido hiumedo. Es
uno de los cantones que cuenta con mayor insolacion lo que favorece la produccion de
flores para exportacion. Latacunga cuenta con importantes industrias, que aprovechan la
ubicacién geogréfica, relativamente proxima de Quito. A corta distancia de la cabecera
cantonal, al norte, se sitUa el aeropuerto internacional, con un importante trafico de carga,
de alli parte una parte importante de la produccion de flores de la provincia. También

funciona como aeropuerto alterno para el aeropuerto de Quito.

Existen distintos origenes posibles para el nombre Latacunga. Probablemente

proviene de las palabras quichuas "llacata kunka™ que significa Dios de las Lagunas

De acuerdo con el Sistema Integrado de Indicadores Sociales del Ecuador, SIISE, la
pobreza por necesidades béasicas insatisfechas, alcanza el 64,26% de la poblacion total del

canton. La poblacion econdmicamente activa (2001) es de 58.317 habitantes.

“De acuerdo con los datos presentados por el Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y
Censos (INEC), del ultimo Censo de Poblacion y Vivienda, realizado en el pais (2001),
Latacunga presenta una base piramidal ancha, que representa una poblacion joven, a
expensas de los grupos de edad comprendidos entre 0-24 afios. La tasa de crecimiento
anual (1990-2001), fue de 1,9.

En el area rural del cantdon se encuentra concentrada un 64% de la poblacion de
Latacunga. La poblacion femenina alcanza el 51,7%, mientras que la masculina, el 48,3%.

El analfabetismo en mujeres se presenta en 15,5%, mientras que en varones: 6,4%°
Servicios basicos

e Un significativo porcentaje de la poblacion carece de alcantarillado, apenas lo
poseen el 69% de viviendas.

e Agua entubada dentro de la vivienda: 63%.

1% www.inec.gov.ec
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o Energia eléctrica 94%.
o Servicio telefénico 42%.

e Servicio de recoleccion de basuras: 57% de las viviendas.

La floricultura se establece en terrenos mas bien planos y ubicados en valles o
zonas de pendiente moderada, con irrigacion, cercanos a las principales vias de
comunicacion y con acceso a energia. Por la trayectoria historica de acumulacion del sector
agricola ecuatoriano, estas caracteristicas estan presentes en las tierras pertenecientes a
haciendas y grandes productores y en menor medida en las propiedades de productores
campesinos medianos; no son en cambio atributos extensibles a las reducidas parcelas,
entre una y tres hectareas de superficie, que contribuyen a la reproduccion social y
econdmica de los sectores indigenas y campesinos minifundistas ubicados en zonas de
altura, en terrenos de pendiente escarpada, con suelos de mala calidad y sin servicios e

infraestructura productiva'.

2.2 ANALISIS INTERNO

La industria de produccion de flores destinadas a la exportacion se inicid en
Ecuador hace mas de 20 afios atrés en el marco de las politicas de liberalizacion econdémica
de los afios 80. Estas politicas estaban orientadas a promover nuevas alternativas de
exportacion con el objeto de sustituir y complementar la oferta exportable del pais (hasta
entonces fuertemente dependiente de rubros como el petréleo, banano, cacao y café)
mediante el aprovechamiento de las denominadas “ventajas comparativas”. Se asumia que
el impulso de nuevos rubros exportables contribuiria a regular la gestion de la balanza de
pagos, facilitaria al pais el cumplimiento de sus obligaciones con el exterior, generaria

empleo y apoyaria la descentralizacion.

El interés del Estado ecuatoriano y de sectores econdmicos, nacionales e
internacionales, por promover exportaciones no tradicionales (flores naturales, camaron,
manufacturas de textiles, quimicos y farmacos, manufacturas de metales, entre otros) se

concreto en un conjunto de politicas de estabilizacion financiera, de apertura de fronteras y

1 Martha Moncada, Ponencia Presentada en el Primer Encuentro Ecuatoriano de Investigacion sobre la
Sociedad Rural. FLACSO — ALASRU, Quito del 26 al 27 de octubre de 2005.
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de promocidn de exportaciones no tradicionales como la exoneracién de pago de aranceles

para la exportacion de los nuevos rubros productivos, las flores entre otros.

Esta medida se ha venido renovando periédicamente con el animo, en un inicio, de
respaldar el surgimiento de la industria floricola y de apoyar, en lo posterior, su
consolidacién. Actualmente Ecuador mantiene acuerdos de liberacion de aranceles para la

exportacion de flores tanto con Estados Unidos como con los paises de la Union Europea.

Otra de las medidas de politica econdmica que repercutio directamente a favor de
este sector fue la creacion, en los afios de la década de los 80, del Fondo de Promocion de
Exportaciones administrado por la Corporacién Financiera Nacional (CFN), y cuya
creacion los floricultores atribuyen directamente a su gestion. Mas recientemente, la
participacion de Expoflores dentro de la Corporacion para la Promocion de Exportaciones
CORPEL, le ha permitido acceder a nuevos espacios de comercio, asi como a lineas de

crédito preferenciales.

De manera simultdnea, el Estado realizd fuertes inversiones orientadas a
modernizar la infraestructura aeroportuaria, disminuir los costos de transporte aéreo e
introducir mejoras significativas en los sistemas de comunicacion e informacion. Empero,
evidencid despreocupacion en lo relacionado a la actualizacion y adecuacion de la
legislacion ambiental, laboral y fiscal frente a los nuevos procesos productivos que se
impulsaban, lo que en gran parte se tradujo en la ausencia de obstaculos para la instalacién
de la floricultura. De manera indirecta, tal descuido sin duda se tradujo en un respaldo para
la instalacion y operacion de una industria que hubiera requerido de normativas y

regulaciones especificas por las caracteristicas de su proceso productivo.

Pese a que el comportamiento estatal constituyé un importante apoyo para la
floricultura, desde la perspectiva de este sector, el crecimiento y éxito econdmico de esta
industria es basicamente un asunto endosable a la iniciativa privada, al margen del soporte

oficial.
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2.3 SITUACIQN DE LAS PYMES DEL SECTOR FLORICOLAEN
EL CANTON LATACUNGA.

La dindmica econdémica de la floricultura para exportacion:

A pesar de que se reconoce que la mayoria del territorio ecuatoriano presenta
condiciones adecuadas para la floricultura, ésta se ha concentrado de manera fundamental
en el area norte de la provincia de Pichincha. Las plantaciones de flores construidas en esta
provincia representan el 65,62% de la superficie cultivada en el 2002, que en total ascendia
a 3.261,63 has. Solo en los ultimos afios, debido a las presiones sobre la renta del suelo,
comenzaron a instalarse nuevas plantaciones en las provincias de Imbabura, Cotopaxi y
Azuay que también presentan condiciones agroecolégicas favorables para este tipo de
produccion. Por la investigacion de campo se conoce que en el cantdon Latacunga
actualmente se tiene alrededor de 400 hectareas dedicadas al cultivo de flores naturales (el
mayor porcentaje corresponde a rosas Y el restante a flores de verano) para la exportacion.
Con una participacion en el mercado laboral del 19,2 % de la poblacién econdmicamente

activa del cantén Latacunga.

En el grafico 2.7 se muestran las hectareas dedicadas a la produccién de flores para

la exportacién por provincias (2007).

FIGURA 2.7
HECTAREAS DEDICADAS A LA PRODUCCION
DE FLORES PARA LA EXPORTACION
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Fuente: EXPOFLORES
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008
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La mayor concentracion de superficie y nimero de plantaciones en la provincia de
Pichincha y en menor medida en la de Cotopaxi sin duda responde, ademéas de la
confluencia de los factores anotados, a la localizacion del aeropuerto de la base aérea
Cotopaxi y la disponibilidad de rutas de acceso de buena calidad, caracterizando a la

floricultura como una actividad productiva de fuerte predominio regional.

Las floricolas ubicadas en cantdn Latacunga y que son la base de este estudio se

detallan en la tabla 2.1

3 TABLA,2.1

FLORICOLAS CANTON LATACUNGA
FLORICOLAS UBICADAS EN LATACUNGA
1 | Agrirose 18 | Hispanoroses
2 | Berniflor 19 | Jardines Piaveri
3 | Continex 20 | Nevaflor
4 | Decoflor 21 | Pamba flor
5 | Diamond Roses 22 | Petyroses
6 | Ecuadorian New Roses |23 | Pilones La Victoria
7 | Ecuanroses 24 | Platinum Rose
8 |EQR 25 | Rosaleda
9 | Ever Green Roses 26 | Rosalquez
10 | Exrocob 27 | Rosas Vida
11 | Finaflorsa 28 | San Francisco Roses
12 | Floherra. 29 | Sierraflor
13 | Flores de Cotopaxi 30 | Silverroses
14 | Flores Santa Mdnica 31 | Tambo Roses
15 | Flores Toacaso 32 | Taniflor
16 | Flornaca 33| Technirose
17 | Golden Rose

Fuente: EXPOFLORES
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

La produccion que se exporta se orienta fundamentalmente a Estados Unidos. Otros
importantes importadores de flores son Holanda y Rusia, con volimenes de produccion
casi diez veces menores en relacion a las exportaciones que se dirigen al principal pais

comprador de la produccién floricola ecuatoriana.

El abrupto crecimiento registrado por el sector implicé una fuerte incidencia sobre

el mercado laboral. De acuerdo a informacion proporcionada por Expoflores, la actividad
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floricola, caracterizada como una industria altamente demandante de mano de obra,
ocupaba en el 2003 a mas de 37 mil personas, 60% mujeres y 40% hombres, lo que
implicaria que cada empresa, en promedio, contrata de forma permanente a alrededor de
131 personas y que para cada hectarea de produccion de flores se requiere
aproximadamente de 22 personas en épocas normales. EI numero de empleos tiende a

crecer en épocas de alta demanda como San Valentin (febrero) y Navidad (diciembre)”*2.

En el nimero de empleos generados no esta incluida la informacion de empresas
floricultoras de menor envergadura que no estan asociadas a Expoflores, cuya produccion
se destina al mercado nacional y, en una menor proporcion, es adquirida por los grandes
productores; tampoco se considera al personal de aquellas empresas que realizan
investigaciones o que actian como “viveros” de experimentacion sobre nuevos tipos de
flores.

La utilizacion de personal en las floricolas se muestra en la tabla 2.2

TABLA 2.2 i
MANO DE OBRA OCUPADA EN EL SECTOR FLORICOLA
Empleos Directos
Anos E"?p'eos
Indirectos Total Mujeres |Hombres
Directos
1996 13.067 18.045 10.827 7.218
1997 18.335 25.320 15.192 10.128
1998 25.597 35.348 21.209 14.139
1999 25.863 35.715 21.429 14.286
2000 26.139 36.097 21.658 14.439
2001 26.400 36.457 21.874 14.583
2002 26.887 37.130 22.278 14.852
2003 28.352 39.153 23.492 15.661
2004 37.609 44.214 26.528 17.686
2005 38.000 58.259 34.955 23.304
2006 38.500 76.758 46.055 30.703

Fuente: EXPOFLORES
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Agosto 2008

Los datos anteriores confirman que la industria de flores sin duda es un negocio

préspero, que ha contribuido a fortalecer la posicion econémica y politica de familias

12 . . . L
Martha Moncada, Ponencia Presentada en el Primer Encuentro Ecuatoriano de Investigacion sobre la

Sociedad Rural. FLACSO — ALASRU, Quito del 26 al 27 de octubre de 2005.
30



tradicionalmente vinculadas a los sectores hegemanicos de la Sierra y mas recientemente
de la Costa, al tiempo que ha favorecido la solidificacion de nuevas fortunas. La
floricultura ha impulsado el crecimiento econdmico, asi como cierto desarrollo en aquellas
areas donde esta agroindustria se ha instalado. Mientras en el campo se evidencia el
mejoramiento de la infraestructura vial y productiva -como el riego, en los centros urbanos
cercanos a sitios de concentracion de las plantaciones igualmente se aprecia la presencia de
nuevos y mayores servicios (establecimientos financieros, restaurantes, sitios de recreacion

y comercio) y un mas consistente impetu hacia procesos de consolidacion urbana.

Las plantaciones han generado empleo e ingresos para cientos de familias
vinculadas a dicha actividad, incidiendo consecuentemente en la dinamizacion del mercado
local. Ademas son el gran motor de crecimiento de la economia local, actualmente cubre
una extension de mas de 400 hectareas cultivadas y tiene una ocupacion de alrededor de
8.800 trabajadores directos y alrededor de 4.000 indirectos en el cantén Latacunga.

La investigacion y el proceso de monitoreo que lleva a cabo el Instituto de Ecologia
y Desarrollo de las Comunidades Andinas —IEDECA- sobre el desarrollo de la industria de
las flores en el norte de Pichincha dan cuenta de la desaceleracion de los flujos de
emigracion de la poblacion y de las oportunidades para contar con fuentes de trabajo
relativamente estables (MENA, OP. CIT.: 42). Tanto esta zona, como algunas areas de
Cotopaxi, se han convertido en un polo de atraccion de poblacion migrante (OIT-IPEC,
2002: 2).

2.4 EL SECTOR FLORICOLA Y SU PARTICIPACION EN LAS
EXPORTACIONES.

“Desde sus inicios, las exportaciones de flores han manifestado una tendencia
incremental. Considerando el periodo 1985-2004, los ingresos por concepto de
exportaciones de flores, pasaron de US$ 525.600 a méas de US$ 338 millones de dolares,
implicando un crecimiento anual promedio del orden del 46%. Una mirada mas detenida
sobre el comportamiento de las exportaciones advierte que la floricultura experiment6 un
crecimiento bastante intenso hasta 1994 (con tasas de crecimiento anuales promedio

cercanas al 80%). Si bien en el periodo siguiente, 1995-2004, se evidencia una disminucién
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en su ritmo de crecimiento (tasas anuales promedio de alrededor del 20%), el desarrollo del
sector sigue siendo vertiginoso a tal punto que desde 1997, la exportacion de flores ocupa
el primer lugar, por el volumen de ingresos, entre las denominadas exportaciones no
tradicionales primarias. En la actualidad las flores representan la quinta fuente de divisas

del pais”.

) FIGURA 2.8
EVOLUCION DE LAS EXPORTACIONES DE FLORES
(EN MILES DE DOLARES FOB)
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Fuente: EXPOFLORES
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

El Ecuador basa sus exportaciones en la produccién petrolera que constituyen mas
del 66% Yy Unicamente el 34 % corresponde al sector no petrolero que fundamentalmente lo

constituyen el banano, camaron, flores naturales y cacao, café.
La participacion del sector floricola es del 2.83% del total de las exportaciones del

pais, mientras que de las exportaciones no petroleras aporta con el 7.23%, los datos

desglosados se puede observar en la tabla 2.3
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TABLA 2.3

EXPORTACIONES
(MILLONES USD FOB)

COMERCIO EXTERIOR Julio-2008 Agosto-2008
Exportaciones (millones USD FOB)

Total exportaciones mes 1.828,07 1.769,98
Total exportaciones acumuladas 11.947,52 13.681,90
Exportaciones acumuladas petroleras 7.957,61 9.161,16
Exportaciones acumuladas no petroleras 3.989,91 4.556,34
Importaciones (millones USD FOB)

Total importaciones mensuales 1.651,15 1.614,50
Total importaciones acumuladas (d) 9.340,08 10.954,58
Importaciones acumuladas materias primas 3.194,52 3.701,30
Importaciones acumuladas bienes consumo 2.044,64 2.370,57
Importaciones acumuladas bienes de capital 2.344,73 2.694,47
Importaciones acumuladas combustibles, lubricantes  1.754,04 2.184,45
Importaciones acumuladas bienes diversos 2.14 3,79

Balanza comercial acumulada 2.541,35 2.695,59
Exportaciones acumuladas (millones USD FOB)

Primarios acumulados

Petroleo crudo 7.297,86 8.349,36
Banano y platano 973,68 1.108,62
Camarodn 401,26 460,57
Flores naturales 349,98 388,03
Cacao 119,68 129,57
Otros primarios 355,72 407,87
Industrializados acumulados

Derivados de petréleo 659,75 811,79
Otros productos del mar elaborados 477,87 562,86
Manufacturas de metales 406,24 487,74
Quimicos y farmacos 69,94 79,25
Manufacturas de textiles 53,98 62,07
Café elaborado 59,06 68,89
Otros industrializados 722,27 800,88

Fuente: Banco Central del Ecuador
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008
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CAPITULO III

INVESTIGACION DEL SISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL
EN LAS FLORICOLAS DEL CANTON LATACUNGA

3.1 IDENTIFICACIONY PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Como realizan la planificacion de los RRHH las PYMES
Es de mucha importancia definir esto:

Planificacion: es un proceso por el que la empresa se asegura el nimero suficiente
de personal con la calificacién necesaria en los puestos adecuados y en el tiempo oportuno

para hacer las cosas mas Utiles econémicamente.

¢Qué es lo que se pretende a partir de la planificacion de RR.HH? Se pretende de
forma racional y sistematica prevenir el futuro en términos cuantitativos y cualitativos de

tal modo que se pueda establecer la plantilla ideal.
Para ello, los objetivos que se pretenden alcanzar son:

o Integrar la planificacion de RRHH dentro de la planificacion general de la empresa,
esto es a modo de que todos los sectores de la organizacion (empresa) formen un
todo, vale decir que la empresa como tal logre todos sus objetivos en conjunto no
solo algunos de los departamentos que la conformen lo logre sino todos. Este es uno
de los mas grandes problemas de las PYMES ya que no han sabido conllevar o sea
integrar sustancialmente a la empresa dejando siempre de lado un lado para

optimizar otro.

o Garantizar el nimero de empleados necesario. Problema fundamental al momento de
entender las dificultades de personal que tienen las PYMES al momento de organizar
una buena planificacion, ya que estas no son capaces de decidir cuanto es el nimero
necesario de personal para desarrollar bien su producto, es este punto el que en el
ultimo tiempo ha causado estragos debido a que los niveles de produccion han
disminuido debido a la alta competencia internacional y a los despidos masivos que

han tenido que enfrentar los duefios para poder hacer frente a estas crisis es por esta
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razon que este es un punto fundamental al momento de determinar la cantidad o sea
el nivel de crisis que ha experimentado la empresa a lo largo de sus afios o sea se

debe analizar los niveles de contratacion y despidos a fin de verificar la crisis.

o Combinar los programas de formacion y promocion (Capacitacion) este es un punto
estratégico para las PYMES ya que recientemente se ha adoptado este benéfico. El

gran problema ha sido la desorganizacion que han enfrentado en estos Gltimos

periodos las Pymes las que han fracasado no han logrado motivar a los empleados.

o Favorecer una mayor rentabilidad empresarial.

Como es el proceso de la planificacion de los RRHH en las PYMES.

Es un enfoque integrado vale decir la planificacion de RRHH solo tiene sentido

cuando esta integrada en la planificacion general de la empresa.

TABLA 3.1
PLANIFICACION DE RRHH

PRODUCCION

VENTAS

ADMINISTRACION
Y FINANZAS

NUmero de zonas de

NUmero de centros de

Diversidad de

productos

Diversidad de

productos

DIRECTIVOS |Numero de plantas )
venta negocios

MANDOS ) Ndmero de

Numero de operarios Numero de empleados
INTERMEDIOS vendedores

Tiempo estandar Ventas ]

NUmero de facturas

Ritmo de produccion | Ndmero de clientes

OPERATIVOS NUmero de proveedores

NUmero de clientes

Fuente:http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/empl/pymerodrig. htm
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008
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Vamos a ver el analisis comparativo de los procesos de planificacion empresarial y

de RRHH de una PYME.

Etapas del proceso:

Analisis interno: consiste en un estudio de la organizacion mediante la elaboracion
del organigrama, identificacion de las &reas de actividad, puestos de trabajo e
inventario de personal, asi se espera dar solucion a los problemas organizacionales
dentro de la empresa (PYME)

Evaluacion de la organizacion del trabajo: descubrir fortalezas y debilidades sobre
las que se debe actuar primordialmente con el fin de alcanzar mayores indices de

productividad y rentabilidad. Los criterios empleados al efecto son:

Eficacia
Grado de autonomia

Ambiente de trabajo (clima)

Tipos de planes para la planificacion en las PYMES.

Hay tres ambitos:

Corto plazo: la empresa solo puede hacer previsiones de caracter cuantitativo, esto
es el nimero de empleados que va a necesitar para afrontar los requerimientos de la

actividad durante el plazo considerado (1 — 3 afios).

Medio plazo: la empresa incluye en sus previsiones aspectos cuantitativos y
cualitativos. A este nivel se establecen planes de contratacion, formacion, promocién

y retribucion.

Largo plazo: la empresa encuentra serias dificultades a la hora de prever sus
requerimientos, presentando simultaneamente para la prevision tanto aspectos

cuantitativos como cualitativos.

Estructura y funciones del sistema de informacion de RRHH para las PYMES.

Coincide con la de un sistema de informacion en general, salvo que aqui se maneja

informacion preferentemente sobre la funcion o subsistema de los RR.HH.
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TABLA 3.2
PLANIFICACION DE RRHH LAS PYMES

PLANIFICACION EMPRESARIAL

PLANIFICACION DE RRHH PYME

¢En gué negocio nos encontramos?

¢Qué habilidades de RRHH son necesarias
en este negocio?

¢Sobre qué fuerzas de mercado (econdmicas,
tecnoldgicas y sociales) hay que actuar?

¢ Qué capacidades y habilidades en RRHH se
necesitan para actuar en esos mercados?

¢Cudles son los recursos actuales que permiten
desarrollar este plan?

¢ Qué calificacion actual tienen los RRHH
para desarrollar este plan?

¢En qué mercados especificos se deben
concentrar los recursos y qué objetivos se
deben perseguir?

¢El personal actual es suficiente o se
necesitan reclutar a mas personas?

¢ QUE recursos son necesarios adquirir para
alcanzar los objetivos?

¢ Qué tipo de personal adicional se necesita y
gue sistema de contratacion se debe seguir?

Fuente: http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/empl/pymerodrig. htm

Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

En la clasificacion de la informacion se establece la siguiente tipologia:

Por su origen interno y externo.

Informacion cuantitativa y cualitativa.

Informacion descendente y ascendente u horizontal

Cualidades
Exactitud
Relevante
Globalidad
Legibilidad

Es muy importante que llegue la informacion a quienes tienen que decidir, en el

tiempo preciso y la estrictamente necesaria (que esteé filtrada).
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Bases de datos.

En cuanto a las bases de datos, son las llaves del sistema de informacion

empresarial. Hay que distinguir:

Base de Datos:

Almaceén central de datos
No existe informacion repetida (sin redundancia informativa)
Permite la actualizacion, integracion y simultaneidad

Contiene datos de las personas y de los puestos de trabajo.

La informacion en el area de personal

Obijetivos basicos: priorizar los antecedentes basicos para la toma de decisiones al
momento adecuado he aqui un problema importante en las PYMES debido a que esta

informacion nunca es oportuna y ademas no se sabe emplear.

Gestionar volimenes de informacion: es indebido el manejo de la informacion en los
PYMES debido a que no se sabe manejar ya que no se encuentran capacitados para
tomar la informacion necesaria que esta circulando en los medios y asimilarla a la

organizacion

Rapidez y exactitud: la informacion deberia ser asi pero esta regla no se cumple en
las PYMES debido a que no conocen estos conceptos es una caracteristica
importante de estas la poca rapidez y la poca exactitud que manejan al momento de
tomar alguna decision, ya que siempre se estan quedando con solo informacion vaga

y no la profundizan.

Facilitar la toma de decisiones. Los RRHH nunca han sido bien valorados en las
PYMES ya que la informacion no es fluida y la encuentran intrascendentes al

momento de gestionar alguna cosa dentro de la organizacion.

Fallos del sistema informacion de RRHH en las PYMES que generan crisis.

Escasa comunicacion entre RRHH y Sistema de Informacién
Metas y objetivos poco claros

Resuelve problemas equivocados
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o Sobredimension

o Inapropiada seleccion vendedores/producto
o Escasa involucracion del usuario

o No considera el impacto en el trabajo

o Falta de expertos en informatica

o Expectativas poco realistas

o Falta de flexibilidad y adaptabilidad.

El éxito en los sistemas de informacion de RR.HH. depende de la adecuada
planificacién del sistema, que requerird una correcta comunicacién entre usuarios,

consultores, personal informatico y suministradores.

Aspectos claves que se debe tener en cuenta en un adecuado sistema de seleccion y

contratacion:

o Evitar la influencia en la decision de los prejuicios personales

o Ser prudentes en las apreciaciones

o No valorar aquellos aspectos que no van a tener relacion con el puesto

o Apoyarse en pruebas y hechos concretos

o Tener en cuenta la posible evolucion del candidato

o Ficha de valoracion: el evaluador debe basarse en un esquema predeterminado con
vista a poderlo trasladar a un impreso normalizado o ficha de valoracion disefiada

para tal fin. Una vez rellenada dicha ficha se extraen las conclusiones pertinentes.

3.2 INFORMACION DE FUENTES PRIMARIAS.
Proceso de contratacion de personal:
Consiste en elegir entre diversos candidatos para un cargo cuando sea estimado Util

crear, mantener o transformar ese cargo. Las fases son:

o Analisis de las necesidades de empleo

o Reclutamiento tanto interno como externo

o Seleccion

o Incorporacion de la persona elegida dentro de la organizacion.
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Las razones de la contratacion son:

o Las colaboraciones: sin las caracteristicas adecuadas no se desenvolveran con
eficacia.

o El costo que representa el reclutar y seleccionar personal

o Las decisiones de contratacion reflejan la calidad de los directivos de la empresa.

El responsable de la contratacion puede estar ubicado en los departamentos de
personal (sistema tradicional) o en diferentes niveles dentro de la organizacion (sistema

actual).

Otros aspectos importantes: ademas de los aspectos meramente técnicos estan el
aspecto ético de las decisiones, la imagen que puede generar la empresa ante la sociedad y

la dignidad de la persona humana.

Fuentes de reclutamiento: fuentes internas y externas.

Concepto de reclutamiento: se concibe como una accién dinamica, flexible e
innovadora que sin atenerse necesariamente a procedimientos establecidos o fijos consigue
encontrar las personas con las caracteristicas deseadas en el plazo conveniente. Para lograr

este objetivo la empresa puede acudir a dos fuentes de reclutamiento: interna y externa.

Fuente de Reclutamiento Interna: es aquella en que la provision de un puesto se hace
con alguien ya empleado. Variantes:
Promocidn: ascenso en la estructura jerarquica

Traslado: cambio dentro de la organizacion en sentido horizontal.

Ventajas:

Rapidez: los candidatos pueden ser identificados rapidamente.

Fiabilidad: la preseleccion y el anélisis de los posibles candidatos presentan un indice
mayor de validez y seguridad.

Integracion: los candidatos ya conocen las formas de operar en la organizacion, su cultura.
Motivacién: es una importante fuente de motivacion, ademas se puede usar como
incentivos para premiar.

Economicidad: se evitan gastos como anuncios, comisiones, etc.
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Inconvenientes:

Anquilosamiento: la cultura organizacional se estabiliza, no entra la savia nueva que

puedan aportar empleados procedentes de otras firmas.

Conflicto de intereses: puede darse casos de superiores que lleguen, conscientemente, a

bloguear las oportunidades de ascenso de otros.

Fuentes de Reclutamiento Externas: cuando la provision de un puesto se hace con

alguien ajeno a la empresa. Variantes:

Archivos de canales

o Recomendacién de empleados

o Oficina de empleo

. Universidades

o Colegios profesionales

o Anuncios en prensa

Ventajas:

El grupo de candidatos es mayor que cuando esté limitado a fuentes internas.

Los individuos que provienen del exterior pueden aportar nuevas ideas.

Inconvenientes:

Es mas dificil atraer, contactar y evaluar a los candidatos.

Técnicas de reclutamiento.

Anuncios en prensa: es una de las fuentes de reclutamiento externo mas usada y de vez en

cuando es utilizada por algunas de las PYMES.

Ventajas:
Amplio:

Répido:

Econdmico:

Anonimo:

Permite dirigirse a un sector amplio de la poblacién o a un grupo concreto y
especifico

La gestion es muy agil. Basta con una simple llamada o fax a una agencia de
publicidad.

La relacién calidad-precio transmite buena imagen de la empresa.

Posibilidad de la identidad de la empresa.
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Simple: Efectuar una seleccion previa sobre la base de respuestas recibidas.
Planificable: Permite prever, con cierta exactitud el inicio del proceso de seleccion,

ajustando el maximo de los costes y los plazos.

Atraccion:

Aspecto de imagen: el anuncio transmite un fiel reflejo del puesto afectado y de la
empresa.

Contenido: esta en funcion del perfil del puesto como de los posibles destinatarios

Eficacia: este nivel de eficacia depende de la forma en que se edite el medio publicitario

que se elija, y la periodicidad con que se divulgue.

La seleccion de los Recursos Humanos en las PYMES

El proceso de seleccion.
Contratacion:

o Anélisis de las necesidades de empleo
o Reclutamiento: atraer candidatos potencialmente cualificados
o Seleccién

o Incorporacion del personal

Concepto de Seleccidn: se trata de elegir entre los candidatos que se han reclutado aquel o
aquellos que tengan mayores posibilidades de ajustarse al puesto vacante.
Anédlisis: Ejemplo de las PYMES que realiza este sistema para tomar sus decisiones de

contratacion.

Siendo A: requisitos del puesto, B: perfil del candidato

A > B: rechazo

A = B: candidato ideal
A < B: desmotivacion
Costos:

o Directos: costes monetarios del proceso y de la formacion

° Indirectos: consecuencias de tomar una decisién errénea
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Proceso:
Técnicas de seleccion pruebas de idoneidad.

De poco uso en la PYMES pero toma una gran importancia al momento de tomar una

decision.

o Validez: la prueba esta relacionada con el puesto

o Fiabilidad: grado de constancia que tienen las medidas efectuadas con la prueba

o Discriminacion: proporcionar informacion que discrimine a los candidatos

o Tipificacion: la puntuacion obtenida debe compararse con unas normas establecidas
para un grupo de referencia adecuado

o Igualdad: todos los candidatos tienen que tener las mismas oportunidades para
realizar la prueba

o Disponibilidad: posibilidad de aplicar, en términos de coste, tiempo y comodidad

o Tipos de pruebas: Algunas de las mas frecuentemente usadas al momento de

seleccionar o zanjar una brecha entre los distintos candidatos.

a.  Entrevistas.

b.  Pruebas de capacidad.

Objetivo: evaluar el grado de conocimientos y habilidades adquiridos a través del estudio,

de la practica o del ejercicio.

Clasificacion segan:

o Forma de aplicacién
) Forma de elaboracion
) Area de conocimiento

o Ventajas e inconvenientes

Evaluacién de los resultados: Finalidad: analizar e interpretar los datos recogidos.

Fases:
o Organizar la informacion obtenida.

o Determinar objetivamente el valor y significado de los datos
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Valorar imparcialmente el aspirante en funcion de las caracteristicas del puesto

TABLA 3.3
CALIFICACION DE LAS PRUEBAS DE IDONEIDAD

OBJETIVA SUBJETIVA

- Respuestas determinadas y cortas - Respuestas indeterminadas, libres y
» extensas
Elaboracion . cybren todo el campo de la materia

- Cubren el sector estricto de la

- Esté cuidadosamente planificada materia
- Improvisada
- Condiciones determinadas y - Condiciones indeterminadas de
Aplicacion constantes de aplicacion aplicacion
- Simples y rapidas - Costosa en tiempo
- La correccién se realiza de forma - La correccién se dilata en el tiempo

rapida y automatica

- Exige conocimientos especificos en

- El criterio es predeterminado y la materia

Evaluacion objetivo

- El criterio de correccion es de

- Puede efectuar la correccion caracter subjetivo y variable
cualquier persona con minima
formacion sobre el tema

Fuente: http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/empl/pymerodrig. htm
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

Aspectos claves:

Evitar la influencia en la decision de los prejuicios personales

Ser prudentes en las apreciaciones

No valorar aquellos aspectos que no van a tener relacion con el puesto

Apoyarse en pruebas y hechos concretos

Tener en cuenta la posible evolucion del candidato

Ficha de valoracion: el evaluador debe basarse en un esquema predeterminado con
vista a poderlo trasladar a un impreso normalizado o ficha de valoracion disefiada

para tal fin. Una vez rellenada dicha ficha se extraen las conclusiones pertinentes.

La incorporacion del personal (socializacion).
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Socializacién: el empleado que se incorpora a la empresa, una vez seleccionado
tiene que conocer el funcionamiento interno de la organizacion. A este proceso de

aprendizaje e integracion se le llama socializacion.

Aprendizaje: se emplea para describir la ensefianza material del trabajo, es decir, posee una
naturaleza mas bien técnica.

Adoctrinamiento: es un conjunto de técnicas formales usadas por la organizacion para
desarrollar identificaciones en sus miembros.

Competencias: respecto a quienes pueden efectuar los tres cometidos anteriores cabe
sefialar que es mas coherente que sean personas que lleven mucho tiempo en la empresa y
que conozcan profundamente los valores corporativos. También parece 16gico que estén

relacionados con la funcién de RRHH.

La socializaciobn comprende un determinado proceso con varias etapas; la
socializacion precisa de un tiempo para su sedimentacion. A medida que van
transcurriendo las distintas etapas se precisa mas tiempo para poder pasar
satisfactoriamente a la siguiente fase. En otro orden de ideas la manera mas coherente de
fomentar unas medidas de reforzamiento de la socializacién es mediante un sistema de

recompensas o bien a través de la rotacion de puestos.

La contratacion temporal dificulta una completa asuncion en la personalidad comin
dado que cuando la persona viene a identificarse totalmente con la empresa le expira el

contrato.

3.3 TAMANO DE LA POBLACION.
TAMANO DE LA MUESTRA
Debido a que el universo para esta investigacion lo constituyen Unicamente 33

plantaciones floricolas, las cuales se encuentran ubicadas dentro del cantén Latacunga, se

decidioé tomar como tamaifio de la muestra al universo en su totalidad.
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3.4 DISENO DE LA ENCUESTA

Se disefio la encuesta (Anexo A), con la finalidad de recopilar informacion veraz
para conocer las expectativas, necesidades y requerimientos en cuanto a la seleccion de
personal de las plantaciones floricolas del canton Latacunga, las mismas que fueron
ubicadas en los sectores agricolas del canton, especialmente en las parroquias rurales de

Guaytacama, Tanicuchi, Alaquez y Mulald.
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3.5 CODIFICACION DE LOS RESULTADOS.

Pregunta N° 1

1.- ¢Cudles son sus fuentes de reclutamiento?

TABLA 3.4
FUENTES DE RECLUTAMIENTO

Frecuencia |Porcentaje % | Porcentaje Acumulado %
Mercado de trabajo 33 40,24 40,24
Candidatos internos 14 17,07 57,32
Candidatos referidos 23 28,05 85,37
Agencias de empleo 8 9,76 95,12
Universidades 2 2,44 97,56
Head- hunter 2 2,44 100,00
Total 82 100,00

Fuente: Encuesta de campo

Elaboracion: Autores del proyecto

Fecha: Noviembre 2008

GRAFICO 3.1
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Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto

Fecha: Noviembre 2008

En el 85,36% de las plantaciones tienen como fuentes de reclutamiento el medio

interno y candidatos referidos para cubrir sus vacantes.




Pregunta N° 2

2.- ¢Qué medios de reclutamiento utiliza?

TABLA 3.5
MEDIOS DE RECLUTAMIENTO

Frecuencia |Porcentaje % | Porcentaje Acumulado %
Comunicacién masiva 33 53,23 53,23
Base de datos 15 24,19 77,42
Cartas de referencia 8 12,90 90,32
Bolsas de trabajo 4 6,45 96,77
Head - hunter 2 3,23 100,00
Total 62 100,00

Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

GRAFICO 3.2
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Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

En el 53,23% de las floricolas utilizan los medios de comunicacion masivos para el
reclutamiento del personal, ademas mantienen una base de datos (24,19%) como otro
medio importante para el reclutamiento, se debe mencionar también la utilizacion de cartas

de referencia dadas por los mismos trabajadores de las floricolas.
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Pregunta N° 3
3.- ¢Tiene establecido un procedimiento escrito de como realizar el reclutamiento y

seleccion de personal?

TABLA 3.6
PROCEDIMIENTO DE SELECCION

Frecuencia |Porcentaje % | Porcentaje Acumulado %

Sl 18 54,55 54,55

NO 15 45,45 100,00
Total 33 100,00

Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

FIGURA 3.3 ,
PROCEDIMIENTO DE SELECCION
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Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

Podemos observar que en mas de mitad de las plantaciones floricolas tienen
establecido un procedimiento para la seleccion del personal, que en su mayoria no se
cumple debido fundamentalmente a la premura con la que se solicita la contratacion del
personal especialmente en temporada alta; esto debido a la falta de planificacion en el area
de RRHH.
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Pregunta N° 4

4.- ¢Cudl es el nivel de rotacion de personal en su plantacion?

TABLA 3.7
PORCENTAJE DE ROTACION
ROTACION DE PERSONAL (%)
Agrirose 5 | Hispanoroses 4
Berniflor 7 | Jardines Piaveri 8
Continex 8 | Nevaflor 9
Decoflor 5 | Pamba flor 7
Diamond Roses 8 | Petyroses 5
Ecuadorian New Roses 4 | Pilones La Victoria 8
Ecuanroses 5 | Platinum Rose 6
EQR 6 |Rosaleda 3
Ever Green Roses 5 | Rosalquez 6
Exrocob 5 | Rosas Vida 4
Finaflorsa 5 | San Francisco Roses 8
Floherra 4 | Sierraflor 5
Flores de Cotopaxi 4 | Silverroses 5
Flores Santa Mdnica 3 | Tambo Roses 9
Flores Toacaso 5 | Taniflor 6
Flornaca 6 | Technirose 8
Golden Rose 5
Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008 i
GRAFICO 3.2
PORCENTAJE DE ROTACION
ROTACION DE PERSONAL
10
P9
08
rRE L [ I
CS | | _9_ || 9_ HER
E4———?° o . | | | o_?_o o H HH e
N% WHIHMEIWE B WWITEPAE W TE AT H LW TEE
5 ITE B EE EEE S E e E e S ST e e E e
AD T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
J v = L : n (1] S o W [ e ] ; m ; = 0 = 0
s 80358 seERiGEER el g lsgisfaas ot
ECcEs000Wso0l8g 080yl fargo-c@®00cCE
Sscoxrxsce OcSJGESNas o a5 - LWhm Ve =LEtproc
<DO5QZ35 S GJUJEEEE'_“-gm$Zm°=3Q:OU’Lt'(52_8 S
Sy m S 58 ogc otRETERT BE &
(= L = @(O=% o I @
o L] L5 o 0 =
a T 2

Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

Existe un marcado porcentaje de rotacion de personal en las floricolas.




Pregunta N° 5

5.- ¢Realiza pruebas psicotécnicas para la seleccion de personal?

TABLA 3.8
PRUEBAS PSICOTECNICAS
Frecuencia |Porcentaje % | Porcentaje Acumulado %
Sl 11 33,33 33,33
NO 22 66,67 100,00
Total 33 100,00

Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

GRAFICO 3.5
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Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

En dos de cada tres plantaciones floricolas no se realizan ningun tipo de pruebas
psicotécnicas al trabajador nuevo previo a su ingreso, lo que acarrea problemas de
desadaptacion una vez que la persona se encuentra trabajando, acarreando grandes pérdidas

econdmicas.
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Pregunta N° 6

6.- ¢ Tiene Usted implementados los perfiles de cada puesto de trabajo?

TABLA 3.9
PERFILES POR PUESTO
Frecuencia |Porcentaje % | Porcentaje Acumulado %
Sl 19 57,58 57,58
NO 14 42,42 100,00
Total 33 100,00

Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

GRAFICO 3.6
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Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

En el 57.58% de las plantaciones han realizado el trabajo de levantamiento de los
perfiles para cada puesto de trabajo, mas sin embargo en la mayoria de los mismos no se

hace constar las competencias necesarias para desempefiar el cargo.

52



Pregunta N° 7

7.- ¢Evalla Usted las competencias de los aspirantes?

TABLA3.10
EVALUACION DE COMPETENCIAS

Frecuencia |Porcentaje % | Porcentaje Acumulado %

Sl 4 12,12 12,12

NO 29 87,88 100,00
Total 33 100,00

Fuente: Encuesta de campo
Elaboracién: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

GRAFICO 3.7
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Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

En 29 de las 33 plantaciones encuestadas; esto es el 87.88% de las mismas no se
realiza una evaluacion de las competencias contratables de los aspirantes a un puesto de

trabajo.
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Pregunta N° 8

8.- ¢Tiene Usted implementado un procedimiento de evaluacion para la entrevista

personal?

TABLA3.11
EVALUACION DE LA ENTREVISTA
Frecuencia |Porcentaje % | Porcentaje Acumulado %
Sl 13 39,39 39,39
NO 20 60,61 100,00
Total 33 100,00

Fuente: Encuesta de campo
Elaboracidon: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

GRAFICO 3.8
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Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

En una de cada tres plantaciones, si se realiza una evaluacion de la entrevista pero
de una manera intuitiva en funcién de la apreciacion del personal a cargo de la entrevista,

mas no se sigue un procedimiento estructurado para la evaluacion.
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Pregunta N° 9

9.- ¢Realiza y registra Usted seguimiento de antecedentes socio — profesionales de los

candidatos?

TABLA 3.12
SEGUIMIENTO DE ANTECEDENTES
Frecuencia |Porcentaje % | Porcentaje Acumulado %
Sl 21 63,64 63,64
NO 12 36,36 100,00
Total 33 100,00

Fuente: Encuesta de campo
Elaboracidén: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

GRAFICO 3.9
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Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

Dos de cada tres plantaciones si realiza un seguimiento de los antecedentes socio-

profesionales de sus trabajadores nuevos.
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Pregunta N° 10

10.- ¢Queé tipos de examenes médicos solicita previo al ingreso de un trabajador nuevo?

~ TABLA3.13
EXAMENES MEDICOS

Frecuencia | Porcentaje % | Porcentaje Acumulado %
Embarazo 33 41,77 41,77
Colinesteraza 33 41,77 83,54
Pulmonar 10 12,66 96,20
VIH 3 3,80 100,00

Total 79 100,00

Fuente: Encuesta de campo
Elaboracidon: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008
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Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

En las plantaciones floricolas basicamente se piden exadmenes de embarazo y
colinesteraza, pero faltaria otros como examenes pulmonares, de columna, audiometrias,

etc. que son necesarios para tener un diagnostico general de la salud del candidato.
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Pregunta N° 11

11.- ¢Realiza una entrevista focalizada en eventos criticos de éxito?

TABLA 3.14 3
ENTREVISTA DE ELEMENTOS CRITICOS

Frecuencia |Porcentaje % | Porcentaje Acumulado %

Sl - - 0,00

NO 33 100 100,00
Total 33 100

Fuente: Encuesta de campo
Elaboracién: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008
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Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008

Absolutamente en ninguna de las plantaciones encuestadas se realizan entrevistas
en eventos criticos de éxito para identificar las destrezas y habilidades de los aspirantes a

un puesto de trabajo.
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Pregunta N° 12

12.- ¢Tiene establecido los descriptores cualitativos de los niveles esperados de

competencias contratables de

cada perfil?

TABLA 3.15

NIVELES DE COMPETENCIAS

Frecuencia |Porcentaje % | Porcentaje Acumulado %
Sl - 0,00 0,00
NO 33 100,00 100,00
Total 33 100,00
Fuente: Encuesta de campo
Elaboracidon: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008
GRAFICO 3.12
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Fuente: Encuesta de campo
Elaboracion: Autores del proyecto

Fecha: Noviembre 2008

Ninguna plantacion tiene establecido los descriptores cualitativos de los niveles

esperados de competencias contratables de cada perfil.
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3.6 INFORME DE LA INVESTIGACION.

De la investigacion realizada se puede resaltar los siguientes resultados.

En el 85,36% de las plantaciones tienen como fuentes de reclutamiento el medio

interno y candidatos referidos para cubrir sus vacantes.

En el 53,23% de las floricolas utilizan los medios de comunicacion masivos para el
reclutamiento del personal, ademas mantienen una base de datos (24,19%) como
otro medio importante para el reclutamiento, se debe mencionar también la
utilizacion de cartas de referencia dadas por los mismos trabajadores de las

floricolas son un buen medio de reclutamiento.

En dos de cada tres plantaciones floricolas no se realizan ningun tipo de pruebas
psicotécnicas al trabajador nuevo previo a su ingreso, lo que acarrea problemas de
desadaptacion una vez que la persona se encuentra trabajando, lo que conlleva

grandes pérdidas econémicas.

En el 57.58% de las plantaciones han realizado el trabajo de levantamiento de los
perfiles para cada puesto de trabajo, mas sin embargo en la mayoria de los mismos

no se hace constar las competencias necesarias para desempefiar el cargo.

En 29 de las 33 plantaciones encuestadas; esto es el 87.88% de las mismas no se
realiza una evaluacion de las competencias contratables de los aspirantes a un

puesto de trabajo.
En una de cada tres plantaciones, si se realiza una evaluacion de la entrevista pero
de una manera intuitiva en funcion de la apreciacion del personal a cargo de la

entrevista, mas no se sigue un procedimiento estructurado para la evaluacion.

Dos de cada tres plantaciones si realiza un seguimiento de los antecedentes socio-

profesionales de sus trabajadores nuevos.
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En las plantaciones floricolas basicamente se piden exadmenes de embarazo y
colinesteraza, pero faltaria otros como examenes pulmonares, de columna,
audiometrias, etc. que son necesarios para tener un diagnostico general de la salud

del candidato.

Absolutamente en ninguna de las plantaciones encuestadas se realizan entrevistas
en eventos criticos de éxito para identificar las destrezas y habilidades de los

aspirantes a un puesto de trabajo.

Ninguna plantacion tiene establecido los descriptores cualitativos de los niveles
esperados de competencias contratables de cada perfil.

Se observa que en mas de mitad de las plantaciones floricolas tienen establecido un
procedimiento para la seleccidén del personal, que en su mayoria no se cumple
debido fundamentalmente a la premura con la que se solicita la contratacion del
personal especialmente en temporada alta; esto debido a la falta de planificacién en
el &rea de RRHH.

En el sector floricola se pudo detectar un elevado indice de rotacion de personal,
debido a que no se realiza una seleccién en base a competencias, esto hace que el

candidato seleccionado no sea el mas adecuado para cubrir la vacante.

Es importante mencionar que para tener un perfil completo de un candidato se debe
realizar una evaluacion de las competencias contratables de los aspirantes a un
puesto de trabajo, como también una evaluacién de la entrevista personal,
levantamiento de los perfiles para cada puesto de trabajo, seguimiento a los
antecedentes socio-profesionales, entre otros. Lo mencionado anteriormente

conllevara a obtener un candidato idéneo para integrarlo a la empresa.

60



CAPITULO IV

DISENO DE UN SISTEMA DE CAPTACION DE PERSONAL IDEAL
PARA LAS PYMES DEL SECTOR FLORICOLA DEL CANTON
LATACUNGA

4.1 INTRODUCCION.

Objetivo

Este documento busca:

e Estandarizar las actividades de Gestion Humana, asegurando asi una gestién de
excelencia para los Procesos de Captacion del Talento Humano de las Floricolas del
canton Latacunga.

e Agregar valor a la gestion humana desde la perspectiva de una reingenieria de sus

actividades.

Alcance
Los procesos descritos en este documento son aplicables para la unidad de
Gestion de los Recursos Humanos comprendida dentro del macro proceso de Gestion de

Recursos Humanos.

Homologacion de términos

Con el fin de estandarizar las definiciones que se utilizaran para el desarrollo,
implementacién y seguimiento de los procesos aqui descritos, a continuacion se adjunta

un glosario de términos mas utilizados.

Capital.- Cantidad de dinero o valor que produce interés o utilidad. Elemento o factor de
la produccion formado por la riqueza acumulada que en cualquier aspecto se destina de

nuevo a aquella unién del trabajo y de los agentes naturales.
Capital humano.- Es el aumento de la capacidad de la produccion del trabajo alcanzada

con mejoras en las capacidades de los trabajadores. Estas capacidades realizadas se

adquieren con el entrenamiento, la educacién y la experiencia. Se refiere al conocimiento
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practico, las habilidades adquiridas y las capacidades aprendidas de un individuo que lo
hacen potencialmente apto.

Cliente interno.- Toda persona con contratos de diversa indole firmados con la
organizacion y que recibe informacion, recursos o insumos de otra persona similar al

sistema contractual.

Clima organizacional.- Satisfaccion sentida por el cliente interno fruto de su
conocimiento acerca de la organizacion, sus planes, sistema de trabajo y su percepcion
directa sobre el estilo de liderazgo de la organizacion.

Competencia.- Aptitud; cualidad que hace que la persona sea apta para un fin, suficiencia
0 idoneidad para obtener y ejercer un empleo. Idoneo, capaz, habil para una cosa.
Capacidad y disposicion para el buen desempefio. “Una caracteristica fundamental de un
individuo que esta causalmente relacionado con un criterio referencial de efectividad y/o

~ . . ., . 5,13
desempefio superior dentro de una situacion de trabajo”

Evaluacion.- Todas las actividades para retroalimentar a las personas sobre el nivel de

desempefio esperado y obtenido.

Gestion.- Efectuar acciones para el logro de objetivos.

Gestion de competencias.- Gestion basada en la orientacion y aprovechamiento de las
caracteristicas de las personas para el cumplimiento de la Planificacion Estratégica y
operativa de la organizacién. Es impulsar al nivel de excelencia las competencias
individuales, de acuerdo a las necesidades operativas. Garantizar el desarrollo y

administracion del potencial de las personas, “de lo que saben hacer” o que podrian hacer.

Induccion.- Todas las actividades de introduccion a la filosofia, practicas y actividades de

la organizacion de una persona posterior a su contratacion.

¥ SPENCER, Lyle, SPENCER, Sigme, Compentence at Word, Models for superior performance, editorial
John Wiley, Inc, 1993.
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Perfiles de competencias.- Documento fruto del analisis de las caracteristicas humanas
indispensable para el éxito de la gestion; incluye conocimientos, destrezas, valores del

mapa estratégico, aptitudes y rasgos de personalidad.

Plan de accion (PA).- Documento que recoge los compromisos y objetivos de
cumplimiento de actividades generados en cada Unidad de Gestion para una mejor
asignacion de incentivos y seguimiento del cumplimiento.

Seleccion.- Todas las actividades de filtro para el ingreso de las personas que permita solo

el ingreso de aquellas que cumple un grupo de requerimientos previamente establecidos.

MAPA DEL MACRO PROCESO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

MACROPROCESO
GESTION HUMANA

TALENTO HUMANO
Contratacion \ Gestion d Gestion d Remunera- Servicios Desarrollo Andlisis .
) ” ulturaor- \ ., . Al o Mejora
Reclutamiento) Seleccién e ompeten- ’ ion inte- . Plan de Integral de ) Capacitacon .
o : ganiza- Cliente o continua
Induccion cias cional interno carrera  / desempefio

Controles Legales
(Automatizacion)

4.2 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO.

El departamento de Recursos Humanos o Talento Humano se ha convertido en un
socio estratégico de la organizacion ya que ayudan significativamente en el disefio,
implementacién, proceso y logro de objetivos, mediante el uso del Tablero de Comando.
Mediante las Practicas de Excelencia se puede crear Valor tangible e intangible para lo

cual describiremos lo siguiente:
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Se debe trabajar como procesos y no como departamentos, es decir que cada duefio
del proceso es parte de Recursos Humanos el cual ayuda en la seleccion, capacitacion, etc.
Y la funcién del personal que trabaja en RRHH, es la de apoyo en los diferentes procesos

que se puedan presentar en el manual de procesos de Gestion del Talento Humano.

Se puede concluir que el objetivo del Tablero de Comando es el de trasladar la
vision y estrategia de la organizacion a objetivos y metas las cuales puedan ser medidas

especificamente como valoracion del desempefio de individuos, equipos y departamentos.

Con el alcance o mejoramiento de las competencias de cada integrante de la
organizacion se puede acelerar el cambio hacia la excelencia. RRHH crea un perfil de
competencias donde se indica el Que? el Cémo? el Cuando? debe realizar sus actividades
incluyendo también los objetivos, mediciones y metas claves de cada posicion o puesto de

trabajo.

Ya establecidos los perfiles de competencias y las personas que se desarrollan en
ese puesto de trabajo deben ser evaluadas para ver el cumplimiento de las competencias de
dicho trabajador, las evaluaciones pueden ser de 360°, 270° o 180°.

Los resultaos de estas evaluaciones deben ser enfocados al logro de objetivos de la
organizacion, departamento, equipo y persona en funcion de la importancia para el logro

de la estrategia.

La capacitacion se fundamentada en un modelo practico de resultados y roles se
constituye en un soporte del mejoramiento continuo de las habilidades, destrezas y
conocimientos de las personas, con esto se lograra cumplir con las competencias del perfil
del cargo. Es muy importante establecer una cultura de valores dentro y fuera de la
organizacion, mediante la cual nos permite establecer una base fija donde se soporte la
filosofia de alcanzar las visiones personales intimamente relacionadas a la vision

empresarial.

La selectividad de personal se ha convertido en un proceso fundamental ya que si se
escoge a una persona que no encaja en el perfil o en la cultura organizacional seguramente

el desempefio de ese departamento no se cumplira.
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o Aplicacion del Tablero de Comando
Es esencial para cualquier tipo de empresa, incluidas las PYMES que se realice un
levantamiento de competencias como la aplicacion e implementacién del Tablero de
Comando. La funcién relevante del tablero de comando es la de cumplir con las practicas
de excelencia tomando en cuenta los valores, el desempefio las estrategias a utilizarse y
sobre todo a los clientes, mas que a la productividad, con esto no se descarta la importancia
de la misma, sino que se crea un nuevo esquema mental aplicable para la empresa que

mediante el cumplimiento de éste se lograra mejorar la productividad.

Los perfiles de competencias deben constar de las habilidades, conocimientos,

destrezas que se requieren para el desempefio y ejecucion del trabajo diario de cada puesto.

o El capital humano y la Gestion por Competencias
La empresa ha cambiado notablemente hoy en dia, todos los miembros que
integran ésta, hacen eficaz su labor, conllevando al logro de los objetivos propuestos, pero
para conseguir que la empresa marche positivamente no solo se deben utilizar instrumentos

de alta tecnologia sino también esta en la actitud y aptitud de sus colaboradores.

Debemos aprender a enfrentar nuevos retos, a innovar nuestros conocimientos para
luego ponerlos en practica en la empresa; a través de las competencias la empresa empieza
a involucrarse en las necesidades y perspectivas de desarrollo personal como laboral; con

esto, se enriquece tanto el capital humano como el de la empresa.

El desarrollo de gestiébn por competencias es necesario porque mediante ése
proceso se conocera el nivel de cumplimiento del perfil, tanto en los conocimientos, como
destrezas, habilidades, experiencias, que deben reunir los trabajadores, para desarrollarse
en su puesto de trabajo, si hay alguna deficiencia ésta gestion permitird conocer y a la vez

corregir para alcanzar el perfil levantado por el departamento de gestion humana.

La estructura de un modelo de gestion por competencias se debe armar desde un
indice de competencias en las cuales reflejen las tareas que se deben cumplir en cada
posicién de la organizacion, ya establecida la gama de competencias se debe identificar los
niveles de responsabilidad del cumplimiento de objetivos que la empresa se ha propuesto,

finalmente ampliar los requerimientos de las competencias individuales o de un &rea de
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trabajo, con esto se logra individualizar las tareas de cada trabajador, mediante la cual
podemos fomentar las capacidades para cumplir los perfiles requeridos.

No solo basta conocer el nivel de conocimientos que tiene el trabajador, sino que es
necesario el socializar los mismos, como una nueva politica de mejoramiento continuo,
pero como todo ser humano es resistente al cambio es necesario crear nuevas estrategias

con el fin de incentivar el interés por su labor diaria.

Generacion y validacion de entrevistas, inclusion de competencia relevantes,
codificacion de acciones, seleccion de factores y correlacion, entre otros son pasos que se

deben seguir para obtener una metodologia de creacién de competencias.

Otro de los subsistemas de la administracion del talento humano es la seleccion del
personal, mediante la base firme del uso del modelo de competencias se logra satisfacer las
necesidades de otros procesos. No hay que olvidar que otro de los usos que se le puede dar
al modelo por competencias es la evaluacion del desempefio de las personas hacia el
cumplimiento de su trabajo con efectividad y a la vez se deriva los planes de mejoramiento

continuo.

Una de las tareas fundamentales de RRHH es la seleccion de personal, en este
sentido la aplicacion de la gestion por competencias es primordial para no equivocarnos en
el optar por personas que no cumplan con los perfiles de los puestos de trabajo realizando
un estudio de la cultura organizacional se puede determinar el ambiente de trabajo en el
cual se desarrolla las actividades de la empresa, para luego modelarla hacia el
cumplimiento de los objetivos y estrategia pero principalmente en crear un ambiente en el
cual se desarrolle el capital humano satisfaciendo sus necesidades econdmicas,
intelectuales, espirituales, lo que desencadenara un aporte significativo hacia la
competitividad de la empresa. EI plan de desarrollo individual nos ayuda a conocer las
fortalezas y debilidades con las cuales podemos direccionar las capacitaciones y las areas
de mejora priorizando las necesidades que se deban cumplir dentro del perfil de

competencias.

Otro de los aspectos de vital importancia es el desempefio de las funciones

asignadas a los trabajadores, el cual debe ser valorado con una evaluacion de 360°, lo que
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permitira tener una objetividad de todos los niveles que le rodeen al trabajador, pero mas
alla lo que se pretende con las evaluaciones es que los resultados sean expuestos
individualmente y que los mismos conduzcan hacia el desarrollo de habilidades o un

avance en su carrera.

Ademas la evaluacion de desempefio da a la organizacion una vision a corto plazo
de cdmo marcha la empresa y si se estdn cumpliendo los objetivos propuestos, otro
propdsito también es el de construir un sistema de compensacion con el reconocimiento de

las habilidades y caracteristicas individuales.

4.3 MAPA DEL PROCESO DE CAPTACION.

4.3.1 Caracterizacion del sub proceso de reclutamiento

Reclutar.- Implica a participar a un grupo suficiente de candidatos idéneos para la

cobertura de una vacante.

Candidato Idoneo. Es aquel oferente que posee los requisitos minimos, asi como las
competencias en los niveles solicitados y su disponibilidad es aceptable por la

organizacion.

Reclutar al grupo de candidatos mas idoneos, y no necesariamente del mayor nimero,
implica que el procedimiento anterior debe garantizar:

1. Qué los candidatos respondan a la convocatoria.

2. Qué posean un adecuado nivel de las competencias contratables.

3. Que acepten superar el proceso de seleccion disefiado para el efecto.

Para lo cual es indispensable:

1. Desarrollar el reclutamiento conforme al Modelo de Competencias de la posicion
(Mercado de trabajo).

2. Utilizar adecuados canales de comunicacion con los oferentes. (Fuentes y medios)

3. Mantener una metodologia coherente de seleccion. (Control de Costos)
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De lo anterior tenemos que reclutamiento tiene:

1. Fuentes.- De obtencidn de candidatos o lugares para contactar oferentes.

2. Medios.- Formas de llegar a comunicar a los oferentes nuestra necesidad de

reclutarlos.

Clasificados se puede observar asi:

FUENTES

MEDIOS

Mercado de trabajo:
- Oferentes que desean cambio de
empleo.
- Oferentes en busca de su primer
empleo.
- Oferentes sin empleo

Convocatoria por medios de
comunicacion masiva:
Prensa.

- Radio.

- TV.

Internet.

Candidatos internos de la Organizacion
- Cliente interno en busca de
promocion
- Cliente interno en busca de
reubicacion (matriz o sucursales)

Inventario base de datos (manual o
computarizado) de perfiles personales y
de competencias de todos los clientes
internos.

Candidatos referidos (por clientes
internos, externos, socios, etc.)

Hoja de vida y/o carta de referencia.

Agencias de empleo y consultoras de
RRHH

Cotizaciones y ofertas de tercerizadoras.

Universidades y centros de formacion en
general.

Bolsas de trabajo

Colegios profesionales

Bolsas de trabajo, ferias profesionales.

Head-hunter (“cazadores de talento”)

Cotizaciones y ofertas del Head-hunter

o Cadena de valor del sub proceso de reclutamiento

REQUERIMIENTO

RECLUTAMIENTO
INTERNO

RECLUTAMIENTO
EXTERNO

- Definir competencias para | -

el éxito. némina de
- Establecer requerimientos | interno.
de GH.

- ldentificacion/asignacion | -
a proceso y unidad.
- Determinacion
minimo.

perfil | perfil minimo.

Verificar existencia en|-

- Calificacioén de candidato.
Constatacion /
Verificacion cumplimiento

Constatacion
existencia en némina.
- Convocatoria externa.

no
candidato
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o Descripcion del proceso

MACROPROCESO: GESTION HUMANA (EC-GH)
PROCESO: CAPTACION (EC-GHCA)
SUBPROCESO: RECLUTAMIENTO (EC-GHCA-R)

NO

ACTIVIDAD

ENTIDAD DESCRIPCION

Planificar necesidades de GH

Recabar los requerimientos de las
CLIENTE INTERNO Unidades de Gestion y pro visionar
las contrataciones necesarias.

Detectar vacantes

Prever las necesidades de GH o llenar
CLIENTE INTERNO los cupos ya existentes conforme los
cargos asignados a la Unidad.

Llenar requisicion de GH

Completar todos los datos requeridos

CLIENTE INTERNO en el formato de Requisicién de GH.

Receptar requisicién

Receptar las requisiciones elaboradas
GH y revisar si cumple requerimientos de
informacion completamente llenos.

Analizar requisicion

Verificar ajuste de la informacion
enviada, sobre todo de la

GH disponibilidad de la vacante y demas
requisitos legales, correctivos en caso
necesario.

Autorizar cobertura de vacante

Implica la solicitud de autorizacién
tanto para iniciar la basqueda del GH

6 o . GERENTE GENERAL L L
y publicacion de convocatoria solicitado como de la publicacion de
la convocatoria correspondiente.
. Conformar el Tribunal de merito y
Designar responsable de S , .
7 o GH oposicidn segln el tipo de proceso a
Seleccidon !
ejecutar.
8 Elaborar convocatoria GH Disponer de una convocatoria Modelo
estandar para todas los requerimientos
o Diagrama de flujo
MACROPROCESO: GESTION HUMANA EC-GH cODIGO
i PROCESO: CAPTACION EC-GHCA
FLORICOLA NN SUBPROCESO: RECLUTAMIENTO EC-GHCA-R 1DE1

CLIENTE INTERNO

G. H. GERENTE GENERAL

‘ INICIO ’

A 4
Planificar necesidades
deGH

A 4
Detectar vacantes

A 4

o | Receptar requisicion
Ll

Llenar requisicion
de GH

\_/_

v

Analizar requisicion

NO Autorizar cobertura de
vacante y publicacion

de convocatoria

Autorizado?

A 4

Elaborar convocatoria |
estandar i

Bases de
elegibles

Designar responsable de
seleccion
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4.3.2 Caracterizacion del sub proceso de seleccion

Seleccionar.- Es filtrar el ingreso a la organizacion de los candidatos que poseen las
competencias necesarias, con disponibilidad aceptada por la empresa y cuyas aspiraciones

econdmicas son compatibles con la remuneracion integral de la empresa.

o Caracterizacion

MACROPROCESO: Gestién Humana (EC-GH)
PROCESQ: Captacion (EC-GHCA)
SUBPROCESO: Seleccion (EC-GHCA-S)

PROVEEDOR CLIENTE
INSUMO TRANSFORMACION | PRODUCTO Exter
Interno Externo Interno
no
Personal | Mercado | - De la informacion Grupo de EC-
Interno laboral Carpeteo. obtenida se procede a | preseleccionad | GHCA-
- filtrar las carpetas para | 0s Cl
Calificacion | que quede debidamente
de carpetas. preseleccionados los calificada y
candidatos mas lista corta para
idoneos para cubrir seleccion de
vacantes. un contratado

o Cadena de valor del sub proceso de seleccion

PRESELECCION SELECCION AVISO
- Definicién Aspirantes por | - Entrevista final grupo. - Comunicacion al
Calificacion. - Informe entrevista final. | seleccionado.
- Entrevista. - Evaluacion informe. - Negociacion.
- Prueba Psicotécnicas y de | - Calificacion final. - Registro en Base de
Especialidad. - Seleccion final. Datos.
- Evaluacion de | - Informe final.

competencias.
- Preseleccion.
- Terna.

- Informe.
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o Descripcion del sub proceso de seleccién

MACROPROCESO: GESTION HUMANA (EC-GH)
PROCESO: CAPTACION (EC-GHCA)
SUBPROCESO: SELECCION (EC-GHCA -S)

N° ACTIVIDAD ENTIDAD DESCRIPCION
Recentar carpetas v/o Recibir via correo, e-mail o entrega
1 ersoaas petasy GH personal las carpetas de los candidatos
P interesados para cubrir las vacantes.
Revisar requisitos minimos y la
Analizar carpetas de presuncion de las competencias de los
2 GH .
oferentes candidatos conforme a los datos de las
carpetas.
3 Convocar a GH Conceder citas y organizar el trabajo de la
entrevista entrevista y evaluacion
Elaborar preguntas para abordar a los
4 | Realizar Entrevista GH canc_ildatos pre_selec0|one_1dos_ para predgur
su ajuste al Clima organizacional y al tipo
de trabajo.
Reunir a equipos multidisciplinarios para
5 | Calificar carpetas GH la callfllcamon con ’el_ responsab_le_ de
seleccion de los méritos y requisitos de
seleccion de los oferentes.
Analizar nivel de Conceder puntaje y dejar seguir aquellos
6 - GH gue alcanzan el estdndar minimo
puntaje .
establecido
Aplicar pruebas Psicoldgicas de
L personalidad, actitud, aptitud y
Evaluacion o -
7 S GH motivacional conforme los requerimientos
Psicotécnica . .
de los Perfiles de Competencias y generar
asi "Criterios de Seleccion."
Implicar, elaborar la prueba o
esquematizar los puntos clave a entrevistar
8 Elabor.ar pryeb_a/ CLIENTE INTERNO con I_as r_e’spectlvas matrices de
entrevista técnica calificacion que las debe elaborar el Jefe
Departamental en la que se encuentra la
vacante.
9 Callflc_ar pryeb_a/ CLIENTE INTERNO Callf!car Ios_ resultados de cada_candldato
entrevista técnica para jerarquizar las notas obtenidas.
. Sumar todas las evaluaciones y ponderar
Calificar pruebas, d . . ionad
10 | entrevistas y GH respecto de un ciento por ciento, asignado
Lo pesos por prioridad del tipo de
experiencia : .
evaluaciones aplicadas.
Escribir informe Elaborar un esquema estandar de informe
11 ~ informe y CLIENTE INTERNO y presentar al cliente interno la lista de
sefialar finalistas o . -
finalistas para su designacion
12 | Designar Ganador | CLIENTE INTERNO Designar ganador al aspirante

seleccionado del grupo.
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o Diagrama de flujo

MACROPROCESO: GESTION HUMANA EC-GH CODIGO
FLORICOLA NN PROCESO: CAPTACION EC-GHCA
SURPROCFSO: SFI FCCION FC-GHCA-S 1DE1L
GERENTE GENERAL EVALUADOR G. H. CLIENTE  INTERNO

Receptar carpetas y/o
personas

Requisitos
minimos

Sl
Convocar entrevistas

v

Realizar entrevista
inicial

v

Calificar carpetas

A

Analizar nivel de NO
puntaje

Sl

Evaluacién Psicotécnica Elaborar evaluacién
técnica

A 4

Calificar pruebas,
entrevista y experiencia

v v

Escribir informe y Callflcgr evaluacion
recomendar tema técnica
de finalistas

D | =

Gerente General

A
A 4

4.3.3 Caracterizacion del sub proceso de contratacion e induccion

Induccion.- Todas las actividades de introduccion a la filosofia, practicas y actividades

de la organizacion de una persona posterior a su contratacion.

Contratacion.- Convenio por el cual una persona se obliga para con otra u otras a
prestar sus servicios licitos y personales, bajo su dependencia, por una remuneracion

fijada por el convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre.
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o Caracterizacion

MACRO PROCESO: Gestion Humana (EC-GH)
PROCESO: Captacion (EC-GHCA)
SUBPROCESOQ: Contratacion — Induccion (EC-GHCA-CI)

PROVEEDOR 3 CLIENTE
INSUMO | TRANSFORMACION | PRODUCTO
Interno Externo Interno | Externo

EC- -Lista de - Convierte al -Contrato EC-

GHCA-C candidatos candidato mejor sujeto a la GHCA-
idoneos calificado en empleado | legislacion Cl
debidamente | y lo introduce en la vigente.
evaluados. cultura organizacional Persona

y el cargo. empleada e
inducida
~-Empleado -Se busca inducir en la | -Resultados
recién cultura organizacional | adecuados de
contratado y evitar errores en la la gestion del
- Manual de | asuncién de tareas y nuevo
induccién. responsabilidades empleado
o Cadena de valor: contratacion e induccion
REQUERIMIENTO ENROLAMIENTO FIRMA CONTRATO LEGALIZACION INDUCCION
Documentacion de[-  Solicitud  de|- Diligenciar contrato |- Legalizacion contrato Organizacional,

Condiciones
Contractuales
- Aprobacion

documentos de Soporte
y  Requisitos  al
Seleccionado

- Examen Médico

- Informe

- Analisis Critico
- Firma

- Aviso de entrada
Cametizacion

[dentificacion

- Registro

historia de la empresa,
/{ del &rea, cargo.
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o Descripcion del proceso

MACROPROCESO: GESTION HUMANA (EC-GH)
PROCESO: CAPTACION (EC-GHCA)

SUBPROCESO: INDUCCION (EC-GHCA-CI)

N° | ACTIVIDAD ENTIDAD DESCRIPCION

1 Elaborar politicas de GH Definir propdsito de la politica, ajustada a
induccidn normativas y mandatos establecidos en el

reglamento correspondiente.

2 Recoger informacion GH Revisar y estudiar las normativas de
actualizada reciente implantacidn para incluirla en el

manual de induccion.

3 Elaborar Manual de GH Elaborar el manual de Induccion de la
Induccion: "Organizacion Organizacidn de forma organizada y
Global" descriptiva de todos los pasos secuenciales

necesarios en la induccién de un nuevo
miembro a la organizacion.

4 Preparar triptico de GH Disefiar triptico con informacion organizada
bienvenida: Servicios, de los Servicios institucionales, La
Estructura Organizacional, estructura Organizacional, Normativas
Normativa general, generales, Reglamento interno de trabajo y
Reglamento interno de trabajo reglamento de seguridad industrial
y reglamento de seguridad
industrial

5 Primer dia de trabajo recibe SELECCIONADO | Acudir alas instalaciones GH para
induccién toda la jornada. desarrollar durante toda la jornada

actividades propias de la fase de induccion

6 Es presentado Jefe Inmediato, | SELECCIONADO | De conformidad con el proceso el
Coordinadores, Compafieros y seleccionado sera presentado con sus
Subordinados compafieros de trabajo, jefe inmediato, y

subordinados.

7 Recorre todas las instalaciones | SELECCIONADO | Seré guiado en un recorrido por las
fisicas instalaciones fisicas de la organizacion

recibiendo instrucciones de los usos y
servicios que en ellas se desarrollan, con la
finalidad de que se familiarice con ellas.

8 Designa tutor / responsable de | GH Determinar la persona responsable de
induccién desarrollar el proceso de induccion al

seleccionado, acompafandola los dias
indicados siguiendo los pasos secuenciales
estipulados en el manual.

9 Plantea los dias necesarios GH Establecer el tiempo requerido para
para la capacitacion del desarrollar la capacitacion de las actividades
Contratado. que estardn a cargo del Seleccionado.

10 | Segundo dia de trabajo recibe | SELECCIONADO | Recibiré capacitacion e instruccion

especificaciones de cargo
detalle del como hacer las
actividades relevantes

referentes al cargo, a las actividades
relevantes que desarrollara recibiendo
detalles de cémo hacerlas, periodicidad y
responsabilidad.
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o Diagrama de flujo

MACROPROCESO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS CcODIGO
FLORICOLA NN PROCESO: CAPTACION
SUBPROCESO: INDUCCION HOJA1DE 1
RECURSOS CONTRATADO AREA
HUMANOS SELECCIONADO
Pri_mer_dia de_ Frabajo o | Designa
> recibe induccion toda »”| tutor/responsable de
* la jornada induccion
Elaborar politicas de
Induccién v v
Es presentado Jefe Plantea los dias
v Inmediato, necesarios para la
0 Directores, capacitacion del
F;ecop| ar Compafieros y Contratado.
Informacién Subordinados
A 4 A 4 A\ 4
Elaborar Manual Recorre todas las Iniciar funciones en
de Induccién: instalaciones fisicas fecha indicada
“Organizacion
Global”
oba ‘}
\_/_ v - Termina
Segundo dia de
trabajo recibe
especificaciones de
Preparar triptico cargo detalle del
de bienvenida: como hacer las
Servicios, actividades relevantes
Estructura
Organizacional,
Normativa




4.4 MANUAL DE RECLUTAMIENTO, SELECCION E INDUCCION.

Este manual tiene como objetivo detallar las actividades que deben realizarse para

el proceso de Reclutamiento, Seleccion e Induccion del personal a ser contratado.

Un proceso integrado de reclutamiento y seleccion tiene al menos las siguientes

actividades:

a)  Detectar la vacante y/o planificar las necesidades de personas para la organizacion.

b)  Elaborar la convocatoria interna y/o externa a la organizacion.

c) Receptar informacion de los oferentes o candidatos. Puede ser via correo,
personalmente o por medios magnéticos (e-mail)

d)  Preseleccionar candidatos por requisitos minimos que son: Instruccion (titulacion),
experiencia, capacitacion.

e)  Efectuar citas y realizar entrevista preliminar con los preseleccionados. (depende
del cargo y del nimero de vacantes, pero entre 8 y 10 es un nimero aceptable).

f)  Elegir a los candidatos que realizan las mejores entrevistas preliminares y entonces
efectuar la: EVALUACION PSICOTECNICA.

g)  Aplicar y calificar la entrevista o prueba técnica (previamente elaborada por el jefe
inmediato del cargo).

h)  Seguimiento de antecedentes socio — profesionales de los candidatos mas
opcionados.

i)  Completar la evaluacién médica o de otro tipo.

j)  Definir una terna de elegibles.

k)  Entrevista a la terna.

I)  Decidir contratacion.

m)  Efectuar induccion.
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4.4.1 Caso practico del proceso de reclutamiento seleccién e induccién

a) Detectar la vacante y/o planificar las necesidades de personas para la organizacion.

Una vez detectada la vacante, cada jefe de proceso debera diligenciando el formato

“Requerimiento de personal” (Anexo B).

En el caso de requerimiento de personal por temporada (San Valentin, Dia de la
Madre) se realizard este proceso con una anticipacion adecuada para completar el gran

nlmero vacantes que se necesiten.

b) Elaborar la convocatoria interna y/o externa a la organizacion.

Caracteristicas de calidad del anuncio.

o Organizacion claramente identificada

o Tamano de las letras identifica claramente al puesto.

o Se identifica la posicion el puesto y su relacién con otros cargos de la empresa.

o La informacion del anuncio esta claramente clasificada.

o Se describen las responsabilidades, los requisitos basicos y las competencias
exigidas.

o Los beneficios que se mencionan son realmente beneficios diferenciadores de la
politica interna de la organizacion.

o El anuncio es claro, respetuoso y ético.

En el Anexo C se muestran ejemplos de convocatorias.

c) Receptar informacion de los oferentes o candidatos. Puede ser via correo,

personalmente o por medios magnéticos (e-mail)

La recepcion y clasificacion de hojas de vida se debe almacenar en una base de datos

para facilitar su manejo.
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d) Preseleccionar candidatos por requisitos minimos que son: Instruccién

(titulacion), experiencia, capacitacion

Comparar la hoja de vida de cada uno de los candidatos con el perfil de la vacante y

calificar con una escala adecuada la idoneidad de cada uno.

e) Efectuar citas y realizar entrevista preliminar con los preseleccionados. (Depende

del cargo y del numero de vacantes, pero entre 8 y 10 es un nimero aceptable).

Se elabora un cronograma de entrevistas a los candidatos preseleccionados y se les
comunica via telefénica el dia y la hora de la entrevista, para lo cual se sugiere se la realice
de acuerdo al instructivo para la aplicacion y calificacion de la entrevista de seleccién de
personal, que se encuentra en el Anexo D conjuntamente con la ficha de la entrevista

Anexo E y la tabla de calificacion Anexo F.

f)  Elegir a los candidatos que realizan las mejores entrevistas preliminares y
entonces efectuar la: EVALUACION PSICOTECNICA.

La evaluacion psicotécnica se puede realizar mediante varios tipos de pruebas que
existen en el mercado, adjuntamos el mas utilizado en el sector agricola debido a su

facilidad de manejo, el mismo que se adjuntard en medio magnético.

g) Aplicar y calificar la entrevista o prueba técnica (previamente elaborada por el

jefe inmediato del cargo).

La evaluacién debe ser realizada por el jefe inmediato el cual debe comunicar las
calificaciones obtenidas por los diferentes aspirantes a gestion humana, se debe sefialar que

la prueba o entrevista debe estar encaminada hacia las actividades propias al cargo.

h) Seguimiento de antecedentes socio — profesionales de los candidatos mas

opcionados.

Para la mejor realizacion y registro de esta actividad se adjunta en el Anexo G un

formato demostrativo de la indagacion de los antecedentes socio — profesionales.
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i) Completar la evaluacion médica o de otro tipo

De acuerdo a las actividades propias del sector floricola se recomienda realizar los
siguientes tipos de examenes médicos:
- Prueba de embarazo - Prueba Pulmonar

- Prueba de colinesteraza - Prueba de VIH

j) Definir una terna de elegibles.

En base al acercamiento al perfil, la calificacion de la entrevista, la prueba técnica,

antecedentes socio-profesionales. Se escoge a los postulantes con mayor puntaje.

Una vez superada esta etapa a los candidatos finalistas se les realizara una nueva

entrevista focalizada en eventos criticos de éxito (eventos conductuales).

k) Entrevista a la terna.

Formato de entrevista para recolectar informacion de eventos conductuales.

(Seleccidn de talento humano por competencias)

INSTRUCCIONES:
1.- Presente al candidato preguntas abiertas que le permitan enfocarse en una situacion de

éxito, para detectar la presencia o no de las siguientes competencias.

1.1. Facilitar/participar en reuniones: Actuar eficazmente como presidente de reuniones,
desarrollando su agenda, efectuando la convocatoria y canalizando la participacion
ordenada de todos los asistentes. Jugar adecuadamente el papel de participante en una
reunion, desarrollando las propias posturas con coherencia y con las formas aceptables
y cooperativas de comunicacion con los demas.

1.2. Integridad: Actuar conforme con las normas éticas sociales en las actividades
relacionadas con el trabajo.

1.3. Orientacion al cliente: Demostrar sensibilidad hacia las necesidades o demandas que
un conjunto de clientes potenciales pueden requerir en el presente o en el futuro, y ser

capaz de darles satisfaccion desde cualquier ambito de la organizacion
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2.- Utilice el modelo STAR (“Estrella conductual” de LOpez- Fe y Figueroa, 2002) para

investigar eventos criticos y de éxito.

2.1. Presente una pregunta abierta que permita enfocar una situacion (S) critica o de éxito.

2.2. ldentifique la Tarea (T) (o la actividad relevante) que efectuaba el candidato.

2.3. Escriba las Acciones (A) que realizaba el candidato, estas son las evidencias
conductuales o comentarios.

2.4. Determine los resultados (R) obtenidos por las acciones del candidato y califique la

evidencia encontrada con la siguiente escala:

NINGUN RESULTADO RELEVANTE o de éxito en la TAREA
RELEVANTE

2 CIERTA EVIDENCIA de éxito en la TAREA RELEVANTE

3 CLARA EVIDENCIA de exito en la TAREA RELEVANTE

3.- Totalice y escriba comentarios en “COMPETENCIAS DETECTADAS” en el formato
que se adjunta en el Anexo I.

Para complementar la informacion se adjunta un diccionario de destrezas y

habilidades laborales en el Anexo J.

Analisis de ajustes de la persona al puesto y a la organizacion.
Con todas las técnicas aplicadas y con candidatos preseleccionados es posible

efectuar el ajuste de la persona al puesto y a la organizacion.

Finalmente hay diversos métodos a través de los cuales los evaluadores seran
capaces de recomendar o decidir la contratacion de un candidato. Sin embargo, los
evaluadores pueden seguir uno de los siguientes tres roles, segun la organizacion o la

seleccion se trate, en este momento de la seleccion y son:
1.  Tomadores de la decision

2. Staff para un tomador de decisiones (preselecciona una terna o un grupo de

finalistas).
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3. participante de la decision, esto es evalla y decide. Este es un enfoque integrador de

los dos anteriores razon por la que se le denomina integrado.

Tomador de decisiones
Es el caso de Gerente de area o recursos humanos que evalla y toma decision ya que
su ambito de conocimientos y autoridad le permiten efectuarlo y asumir asi toda la

responsabilidad derivada de la contratacion.

En la préctica este enfoque de juez y parte es utilizada por organizaciones o areas de
pequefio tamafio, en las que resulta factible la capacitacion personal del evaluador-decidor.

Staff para un tomador de decisiones

Receptados los resultados de las evaluaciones los tomadores de decisiones,
generalmente la Gerencia o Jefatura de la vacante, puede entonces optar por:
1.  Entrevistar a los finalistas y decidir la contratacion.

2.  Entrevistar a los finalistas y solicitar mas candidatos.

En el segundo caso estamos frente al analisis de situaciones coyunturales o
descalificadoras de la seleccion que deben ser corregidas por los evaluadores. Como una
recomendacion general para esta ultima situacion se ha planteado el que los tomadores de
decisiones sean participes del proceso de evaluacién en la entrevista o evaluacién técnica

de los candidatos y asi se comprometan con los resultados obtenidos por los finalistas.

Adicionalmente vale decir que mucho depende del tipo de datos que incluya el
informe final asi como de los soportes o evidencias de las mediciones y trabajos efectuados
para la preseleccién de los candidatos. Una recomendacién importante seria hacer conocer
al tomar de decisiones el cato aproximado por la evaluacion de cada candidato y asi medir
el impacto de un desperdicio de recursos de elevado costo en tiempo, conocimientos y

dinero.

Integrado o equipo evaluador — decidor
Se utiliza para compartir responsabilidad y mejorar la calidad de la decision ya que
los principios del trabajo de equipo se ratifican aqui para mejorar la sinergia final

resultante de la participacion activa de todos los evaluadores sin importar el nivel
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jerarquico que tengan en la estructura de la organizacion ya que en el equipo existe

horizontalidad, especialmente para la toma de la decision.

En cualquier caso para mejorar la credibilidad del trabajo efectuado es menester
entregar datos cuantitativos de soporte de la decision, uno de ellos es el analisis del ajuste
persona-puesto estadisticamente calculado. Para ello se utiliza el andlisis de distancias al
perfil (Fernandez — Ballesteros, 1992) o analisis de brechas que utiliza el estadistico “D”

cuya formula es:

En donde:
D

2.d°

Es la distancia al perfil de referencia.

Sumatoria de las desviaciones al cuadrado

El perfil del puesto es el perfil de referencia y para su cuantificacion exige que las
competencias sean previamente medidas numéricamente a través del siguiente

procedimiento:

1 Definir el perfil de todos los cargos de la organizacién o de un grupo de ellos en
diversos niveles organizacionales.

2 Establecer descriptores cualitativos de los niveles esperados, del tipo alto — medio —
bajo.
Conceder puntuaciones a los descriptores.

Elaborar una matriz con los nombres de los cargos y el respectivo nivel en el que se

espera la presencia de la competencia.

Utilizando este método de evaluacion se procede a la calificacion de un cargo de

una floricola referencial:
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PASO 1
Levantamiento de perfil para Jefe de Recursos Humanos:

I. INFORMACION BASICA:

1. PUESTO: JEFE DE RECURSOS HUMANOS
2. AREA: RECURSOS HUMANOS

3. REPORTA A: GERENTE TECNICO

4. SUPERVISA A: | SUPERVISORES

Il. NATURALEZA DEL PUESTO

Es el responsable de asumir la maxima responsabilidad del departamento de recursos humanos,
conseguir un buen clima laboral.

I1l. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

1.- Verificar todos los dias la asistencia de personal

2.- Coordinar y viabilizar la entrega de permisos al personal

3.- Revisar los justificativos de salida de personal en horas laborables.

4.- Emitir novedades de horas extras, ausencias y novedades del rol.

5.- Supervisar condiciones de limpieza y salubridad del comedor

6.- Cumplir y hacer cumplir las normas y procedimientos establecidos para el control del personal.
7.- Elaborar cuadro semanal de personal asignado a tareas de limpieza

8.- Elaborar y entregar a supervisores listados de personal para el control respectivo.

9.- Coordinar turnos de personal para Seguflor y atencion medica odontolégica.

10.- Elaborar cuadros de cumpleafieros del mes

11.- Coordinar con supervisores informacion para premiacion del trabador del mes.

12.- Seleccién y contratacidn de personal para las areas que no tengan el nimero requerido.

13.- Al personal que cumple tres meses ingresarlos a beneficios de la empresa

14.- Ingresar novedades de némina al sistema de florisoft.

15.- Mantener un control adecuado de vacaciones

16.- Tramitar cuentas y tarjetas de crédito en la institucion financiera.

17.- Avisos de entrada, salida al sistema de historial laboral

18.- Velar por la existencia de buenas relaciones personales entre los trabajadores de la finca, y entre
éstos y la empresa.

IV. REQUISITOS MINIMOS PARA EL PUESTO:

ESTUDIOS: PSICOLOGO INDUSTRIAL ING. ADM. DE
EMPRESAS Y /O CARRERAS AFINES.

EXPERIENCIA: 2 ANOS EN CARGOS SIMILARES

FORMACION: e TENER CONOCIMIENTO DE LAS

NORMAS LEGALES.

e CONOCIMIENTOS EN LAS AREAS
DE NOMINA Y SEGURO SOCIAL

e TENER CIERTO DOMINIO DE LA
INFORMATICA COMO USUARIO.

e SABER UN POCO DE PSICOLOGIA
YA QUE EL TRATO CON EL
PERSONAL LO REQUIERE.

e UN POCO DE PEDAGOGIA YA QUE
CONSTANTEMENTE SE VA
FORMANDO AL PERSONAL.

COMPETENCIAS MANEJO DE RECURSOS HUMANOS
ORIENTACION DE SERVICIO.
PENSAMIENTO ANALITICO.
PERCEPCION SOCIAL (EMPATIA).

PERSUASION
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e IDENTIFICAR CAUSAS NATURALES
e PENSAMIENTO CONCEPTUAL
e MANEJO DE RECURSOS

MATERIALES

e PLANIFICACION
e MONITOREO Y CONTROL

V. HERRAMIENTAS NECESARIAS PARA EL PUESTO:

COMPUTADORA:

VITAL IMPORTANCIA

PROGRAMAS DE COMPUTACION:

UTILITARIOS; FLORISOFT

OTROS:

HISTORIAL LABORAL

PASO 2

Analizaremos la competencia “Manejo de Recursos Humanos”, los niveles esperados para

esta competencia son.

ALTO Responsabilizarse en cuidar los equipos, locales y materiales de toda la

organizacion o de una o varias areas completas.

MEDIO  Utilizar con propiedad técnica y bajo custodia personal los equipos locales y

materiales.

BAJO Utilizacion no frecuente y sin custodia personal de los equipos locales y

materiales.

PASO 3

La organizacion asume que se van a distribuir 10 puntos por cada competencia

organizacional que se detecte. Por tanto asignd a los niveles:

ALTO 9-10

MEDIO 7-8

BAJO 5-6
PASO 4

Finalmente la matriz para la competencia organizacional “manejo de recursos materiales”,

quedaria construida asi.

PERFILES DEFINIDOS NIVEL PUNTUACION
Jefe de Recursos Humanos MEDIO 7
Jefe de Cultivo ALTO 10
Supervisor de post cosecha MEDIO 8
Enzunchador BAJO 6
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Los puntajes obtenidos por los candidatos seran comparados versus esta matriz.

Datos:

Candidato A: |[Rafael Polibio Salguero Areas.

Candidato B: |José Fabian Herrera Calderén

NIVEL REQUERIDOJCANDIDATO JCANDIDATO

COMPETENCIAS EVALUADAS EN EL PUSSTO A B DIF A DIF B
Disciplina 8 8 8 0 0
Responsabilidad 9 7 7 4 4
Honradez 9 9 8 0 1
Conducta ética 8 7 7 1 1
Integridad 9 8 7 1 4

Valor D= V) d2 2,45 3,16

Un valor de cero indica un ajuste perfecto al perfil. Mientras mas cercano esta al

cero mas se ajusta el perfil de la persona al perfil del puesto.

Se puede concluir en la aplicacion anterior que la calificacion del candidato A se

acerca mas a cero por lo que se recomienda su contratacion.

I) Decidir contratacion.

La seleccion de candidatos, analizando la situacion de las plantaciones se determino

los porcentajes para ser calificados:

- Entrevista 30%
- Experiencia 25%
- Capacitacion 15%

- Evaluacién Psicologica 10%

- Evaluacion Técnica 20 %

Para una mejor ilustracion se muestra en la tabla 4.1.

m) Efectuar induccion.

Esta etapa se realizara de acuerdo al manual de Induccion que se muestra en el

Anexo H.
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SELECCION DE CANDIDATOS AL CARGO DE

TABLA 4.1
TABLA DE RESULTADOS

JEFE DE RECURSOS HUMANOS

TABLA DE RESULTADOS
. . , EVALUACION | EVALUACION | TOTAL
TITULO NOMBRE TELEFONOS | EDAD | ENTREVISTA MESES EXPERIENCIA CAPACITA(;ISON-HOR/-\S i pSICOLOGICA TECZIE)IICA GENERAL
PUNTOS ¥ TIPOA|TIPOB | TIPOC % TIPOA|TIPOB [TIPOC 0 NETA| % 10
PSICOLOGO /
INDUSTRIAL  |JOSE HERRERA 03 2789254 36 700 21 [08221210,24591] 0 ]0,62157| 1554 |1,71828] 01107 ] 0 [042589] 6,39 | 85% 8,50 80 | 1600 | 6743
INGENIERO
COMERCIAL  [RAFAEL SALGUERQ| (032729948 32 65] 19,5 | 0,2214 |0,859140,16394]0,72426| 18,11 |0,94773| 0,3523 | 0,0738 | 0,31991] 4,80 | 90% 9,00 85 | 1700 | 6841
INGENIERO ADM. 099 0673823
EMPRESAS  |FREDDY RENGIFO 32 55 16,5 [0,10517]0,05259| 0,0113 ]0,34373| 8,59 |0,64872|0,19781] 0,0738 | 0,03405] 0,51 | 80% 4,00 90 | 1800 | 4760
0 0 0 0 0 0 [000] O 0 0 0 000 ]| 0% 0,00 0 [ 000 0,00
0 0 0 0 0 0 (000 O 0 0 0 ]1000] 0% 0,00 0 [ 000 0,00
0 0 0 0 0 0 [000] O 0 0 0 000 ]| 0% 0,00 0 [ 000 0,00
0 0 0 0 0 0 [000] O 0 0 0 ]1000] 0% 0,00 0 [ 000 0,00
0 0 0 0 0 0 [000] O 0 0 0 000 | 0% 0,00 0 [ 000 0,00
0 0 0 0 0 0 (000 O 0 0 0 ]1000] 0% 0,00 0 [ 000 0,00
0 0 0 0 0 0 [000] O 0 0 0 1000 0% 0,00 0 [ 000 0,00

Fuente: Autores del proyecto
Elaboracion: Autores del proyecto
Fecha: Noviembre 2008
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5.1

CAPITULO V

CONCLUSIONES

Con la publicacién del mandato constituyente 08, de fecha 30 de abril del 2008, en
la que se prohibe la tercerizacion de servicios complementarios y la intermediacion
laboral, debiendo obligatoriamente los empleadores asumir en forma estable e
indefinida a los trabajadores intermediados o tercerizados. Lo anterior hace que se
haga imprescindible para las empresas en general y las pymes en particular la
implementacion de un sistema de reclutamiento, seleccion y contratacion de

personal, como parte fundamental de la Gestion de su Talento Humano.

La inestabilidad politica econdmica del pais esta afectando directamente a la
estabilidad de las PYMES y especialmente de las floricolas en el pais lo que afecta
directamente a los puestos de trabajos directos e indirectos que generan las mismas.
Ademas en el canton Latacunga son el gran motor de crecimiento de la economia
local, actualmente cubre una extension de mas de 400 hectareas cultivadas y tiene
una ocupacién de alrededor de 8.800 trabajadores directos y alrededor de 4.000

maés indirectos.

Mediante la investigacién realizada se puede concluir que el sector floricola tiene
implantado varios métodos de seleccion de personal, los cuales no cumplen con los
requisitos necesarios para garantizar un 6ptimo selecciona miento de los candidatos

mas idoneos.

Implementando un sistema de seleccién por competencias garantizaremos que la
persona mas idénea vaya a ocupar el puesto lo que redundara en menor rotacion de
personal, una adaptacion mas rapida de la persona al puesto de trabajo, y a la vez
mejorar la productividad de las PYMES; con lo que ahorraremos recursos

econdmicos en los re procesos y generaremos mayores ingresos en la organizacion.
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5.2

RECOMENDACIONES

Recomendamos que se implemente el manual de seleccion, reclutamiento e
induccion propuesto en el presente trabajo de investigacion ya que el mismo ha
sido producto de un sistematizado trabajo con el fin de garantizar un proceso de

excelencia.
El manual propuesto en el presente trabajo a més de ser completo y ordenado es de

facil utilizacion para las personas encargadas de Gestionar el Recurso Humano,

ademas es aplicable para todos los niveles de la organizacion.
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ENCUESTA

Objetivo:

Conocer los diferentes sistemas de reclutamiento y seleccion utilizados de personal en las
floricolas del cant6n Latacunga.

1.- ¢ Cuales sus fuentes de reclutamiento?

Mercado de trabajo
Candidatos internos
Candidatos referidos
Agencias de empleo
Universidades

Head Hunter

2.- ¢Qué medios de reclutamiento utiliza?

Comunicacién masiva
Base de datos

Cartas de referencia
Bolsas de trabajo
Head Hunter

3.- ¢Tiene establecido un procedimiento escrito de como realizar el reclutamiento y
seleccion de personal?

Si No

4.- ;Cual es el nivel de rotacion de personal en su plantacion?

5.- ¢Realiza pruebas psicotécnicas para la seleccion de personal?

Si No

6.- ¢ Tiene Usted implementados los perfiles de cada puesto de trabajo?

Si No
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7.- ¢Evalla Usted las competencias de los aspirantes?

Si No

8.- ¢Tiene Usted implementado un procedimiento de evaluacion para la entrevista
personal?

Si No

9.- ¢Realiza y registra Usted seguimiento de antecedentes socio — profesionales de los
candidatos?

Si No

10.- ¢Qué tipos de examenes médicos solicita previo al ingreso de un trabajador nuevo?

Embarazo
Colinesteraza
Pulmonar
VIH

11.- ¢Realiza una entrevista focalizada en eventos criticos de éxito?

Si No

12.- ¢Tiene establecido los descriptores cualitativos de los niveles esperados de
competencias contratables de cada perfil?

Si No

Gracias por su colaboracion.
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FORMATO DE REQUERIMIENTO DE PERSONAL

LUGAR Y FECHA:

DENOMINACION DEL CARGO:

EL CARGO REPORTA A:

SUELDO BASE RECOMENDADO: usb

DEPARTAMENTO:
CENTRO DE COSTOS:
TIENE PERSONAL A SU MANDO:

TIPO DE CONTRATO: APLAZOFIJODE MESES (CON 90 DIAS DE PRUEBA)
INDEFINIDO (MAS DE UN ARO)

FORMACION ACADEMICA:

NIVELES DE BASICA

BACHILLER

TECNICA | yNIVERSITARIA

ESTUDIO

ISPECIALIZACION:

IDIOMAS BASICO

MEDIO AVANZADO

EXPERIENCIA LABORAL: NECESARIA

NO NECESARIA

TIEMPO:

ESPECIFIQUE EL AREA:

EDAD OPTIMA PARA TRABAJAR:

SEXO:

COMPETENCIAS MINIMAS:

PERSONALIDAD Y CONDUCTA:

DESCRIPCION DEL TRABAJO:

A.- MISION DEL CARGO:

B.- PRINCIPALES FUNCIONES (Funciones especificas)

SOLICITADO POR: AUTORIZADO POR:
CARGO: GERENTE DE AREA
FECHA : FECHA :
FIRMA: FIRMA:

VISTO BUENO DE:

GERENTE GENERAL

FECHA :

FIRMA:

APROBADO POR:

FECHA :

FIRMA:

GERENTE DE GESTION HUMANA
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CONVOCATORIA1

IMPORTANTE EMPRESA FLORICOLA

Busca Técnico superior o Tecnélogo agropecuario para integrarlo de inmediato

como SUPERVISOR DE POST COSECHA, en su plantacion

ubicada en la poblacion de Lasso, 20Km al Norte de la ciudad de Latacunga.

Califican los profesionales que tengan minimo dos afios de experiencia en cargos
similares, con 25 afios de edad, cuya capacitacion, liderazgo y valores humanos
generen confianza y seguridad. EIl tener méritos académicos son factores a favor
del candidato.

La experiencia requerida debe incluir manejo de personal, manejo de procesos de
empague y manejo de equipo de computacion.

Solicitamos enviar su aspiracién salarial en su hoja de vida a la casilla N°
17079271 o entregarlo en la planta Industrial hasta el dia 19 de diciembre del
2008.

Referencia: SUPERVISOR DE POST COSECHA

CONVOCATORIA 2

IMPORTANTE EMPRESA FLORICOLA

Para su plantacion ubicada en la poblacion de Lasso, 20Km al Norte de
Latacunga, requiere:

SUPERVISOR DE MANTENIMIENTO

Preferimos Tecno6logos Mecéanicos especializacion Industrial, con una experiencia
no menor a un afo en puestos similares, o ser profesionales destacados
académicamente de reciente graduacion.

REQUISITOS: |

Valoraremos en los candidatos su liderazgo, capacitacion y valores humanos. El
tener conocimientos de mantenimiento preventivo y predictivo, asi como manejo
de paquetes computacionales; seran factores a favor de los candidatos.

OFRECEMOS: |

Contratacion directa conforme a un sélido acuerdo econdmico mutuamente
satisfactorio y estabilidad laboral.

Enviar hoja de vida a la casilla N° 17079271
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CONVOCATORIA 3

MULTINACIONAL LTQER EN LA PRODUCCION Y
COMERCIALIZACION DE ROSAS REQUIERE
Para su Plantacion:

Jefe de Cultivo
REQUISITOS

1. Ingeniero Agronomo especialista en cultivo de rosas.

2. Dos afios de experiencia en funciones similares.

3. Capacitado en cursos fumigacion, cultivo de rosas y clavel.
4.  Conocimientos en software utilitarios.

5. Preferible residente en el centro del pais.

Referencia: J.Cultivo

OFERTAMOS
- Inmediata contratacion en un ambiente de desafios.
- Acuerdo econdmico mutuamente satisfactorio.
- Estabilidad laboral.

Favor enviar hoja de vida al e-mail: hasta el 19 de
diciembre 2008 indicando su aspiracion salarial.

CONVOCATORIA 4

IMPORTANTE FLORICOLA

Busca Bachilleres para integrarlos de inmediato como ENZUNCHADORES,
en su plantacion ubicada en la poblacion de Lasso, 20 Km. al Norte de la ciudad de
Latacunga.

Califican los candidatos que tengan minimo seis meses de experiencia en cargos
similares, con 20 afios de edad, cuya capacitacion y valores humanos generen
confianza y seguridad.

La experiencia requerida debe incluir habilidad manual en empaque.

Solicitamos enviar su hoja de vida a la casilla N° 17079271 o entregarlo en la planta
Industrial hasta el dia 19 de noviembre del 2008,

Referencia: ENZUNCHADOR

97



mailto:caphuman@yahoo.com

ANEXO D

98



INSTRUCTIVO PARA LA APLICACION Y CALIFICACION DE LA

10.

ENTREVISTA DE SELECCION DE PERSONAL.

Lea el formato de entrevista y la oferta de empleo del solicitante en su totalidad antes

de empezar la entrevista.

De la bienvenida al aspirante, direccionelo y establezca un ambiente de confianza

con atmosfera que facilite al candidato hablar con soltura y sinceridad.

Comience la entrevista por las areas méas generales tales como: Instruccion

académica y/o experiencia personal.

Sea flexible en el tratamiento del orden de las areas. No deje ninguna sin ser tratada

con el aspirante.

Anote solo los datos que se le dificulte s organizacion y recordacion posterior.

Recuerde que su atencidn debe estar centrada en el candidato y no en la hoja de

papel.

Calcule, al finalizar las primeras entrevistas, el tiempo promedio que le tomo tratar

todas las areas.

Cierre la entrevista indicando cuales seran los préximos pasos en el proceso de

seleccion.

Asigne sus apreciaciones inmediatamente de finalizada la entrevista, ya sin el

candidato.

Transforme las apreciaciones o porcentajes y llévelo a puntos conforme a la “Tabla

de calificacion” adjunta.

Una vez finalizadas las entrevistas programadas para la jornada proceda con los

valores numéricos a realizar y realizar recomendaciones conforme a su criterio.
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FICHA DE ENTREVISTA

FECHA: DEPARTAMENTO: NUMERO:

CARGO QUEAPLICA: | LaTADO CIVIL: EDAD:

ENTREVISTADOR: NOMBRE DEL CANDIDATO:

AREA PROFESIONAL: Conteste con relacion a sus Gltimos empleos:
a.- Nombre de la empresa: APRECIACION | | NA| | BX | [ S| | BX
b.- Desde: Hasta:

c.- Cuales son las razones por las cuales decide cambiarse de empleo

AREA ACADEMICA

a.- Cuél es su nivel actual de instruccion? APRECIACION | | NA [ [ Bx| [ Sx ] | Ex

b.- Cuales fueron sus materias fuertes y cualés las problematicas?
Fuerte: Problemética:

c.- Menciones premios u honores que recibio por su desempefio academico?

AREA EXPERENCIA LABORAL ADECUADA

a.- Cudl era la opinion que tenian sus supervisores en realcién a sus trabajo?
b.- A su criterio cuales son las tareas mas complejas del cargo que aspira? | apreciacion | | VA | | Bx Sx Ex

c.- Que aportes e innovaciones podria hacer Usted a esta organizacion?
d.- Que es lo que le gustaba mas y que le desagradaba més de sus trabajos anteriores?
e.- Por favor detalle sus mayores logros laborables.

AREAS FAMILIARES

a.- Con quién vive actualmente?

b.- Quienes dependen de Usted directamente?

c.- Qué problemas quiere resolver en su medio familiar actualmente?
d.- Su familia le apoya para que trabaje en este cargo?

APRECIACION | | NA | | BX Sx | | Bx

AREA DE SALUD

a.- Qué remedios esta tomando actualmente?

APRECIACION | | NA | | Bx Sx || Bx

b.- En el Gltimo afio el médico le ha prescrito descanso por qué?
c.- Sufrié algun accidente de trabajo o enfermedad en su Gltimo empleo?
d.- Que tratamiento clinico ha enfrentado Usted o algin miembro de la familia en los Gltimos seis meses?

AREA SOCIAL
a.- Como administra su tiempo libre? APRECIACION | | NA | | Bx Sx Ex
b.- Con quienes prefiere compartir sus momentos de diversion?.

c.- Es miembro de algun club, asociacién, gremio, partido politico, etc.?

AREAS ASPIRACIONES E INICIATIVA

a.- Qué significa para Usted tener éxito?

2 NA Bx Sx Ex
b.- Como se mira usted dentro de tres afios? APRECIACION

c.- Diria que tiene una misién en su vida?
d.- Ha estandarizado alguna innovacion en las tareas de su trabajo?

AREA DEBILIDADES
a.- Como considera que las peronas que trabajaron con usted le describirian si se pidiera que digan tres defectos suyos?

b.- En que tareas de su trabajo tiene menos destrezas o profesionalismo? -
d ! P APRECIACION | [NA | | Bx Sx Ex

c.- Qué areas de su vida o de su trabajo le gustaria mejorar.

AREA PERFIL PROFESIONAL —1 [wal [ex] [ | [€
a.-Como define a su modo habitual de ser, su personalidad? APRECIACION - - i

b.-Que aspectos de su forma de ser le ayudan para ganar este trabajo?
c.- Por qué cree que es la persona mas adecuada para ganar este empleo?
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TABLA DE CALIFICACION DE LA ENTREVISTA

NOMBRE DEL CANDIDATO:

< PUNTAJE| TOTAL DEL
— FLNTAIES MAXIMO | CANDIDATO
Profesional 0 5 10 15 15
Académica 0 5 10 15 15
Experiencia Laboral 0 5 10 15 15
Familiar 0 3 5 8 8
Salud 0 2 4 7 7
Social 0 4 6 10 10
Aspi_ra}cipnes e 0 4 6 10 10
Iniciativas
Debilidades 0 4 6 10 10
Aproxima_cion al 0 4 6 10 10
Perfil
Totales 0 36 63 100 100
Na Bx Sx Ex

Na
Bx
Sx

EQUIVALENCIAS

No aceptable

Bajo al promedio
Superior al promedio
Excelente

NOMBRE Y FIRMA DEL RESPONSABLE:

FECHA:
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VERIFICACION DE REFERENCIAS

Nombre del Candidato: ... ..o

Cargo al QUE POSTUIA: ...e.veeeeee et e

IMPRESIONES GENERALES DEL CANDIDATO

Tiempo que labor6 en la Empresa: Desde: ........ Mes: ........ Afo: .......

Hasta: .......... Mes:. ....... Afio: .......
Qué fuNCion 0 cargo desemMPERAnA?: . ... ... .
COmo calificaria sU dBSemMPEA0?: ... . et

Por qué motivo se retird de 1a BMPrESa?: .........iviriiii e e —————

PODRIA USTED HACER COMENTARIOS DE:

D = DEFICIENTE; R =REGULAR; B = BUENO; MB = MUY BUENO; E = EXCELENTE

MB
MB
MB
MB
MB
MB

e Puntualidad y asistencia:

e Confiabilidad:

e Honradez:

e Habilidad para asumir responsabilidades:

e Relaciones interpersonales:

O U O U U O
o XV XV X1V OV X
0 W W W W W
m m m m m m

e Actitud en general:

Tenia algin problema de salud?: Sl NO

VERIFICADO POR: ..
FE CH A
JEFE DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL: .. ...
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MANUAL DE INDUCCION

OBJETIVO:
Involucrar al personal que ingresa a trabaja con la cultura organizacional y

actividades de la plantacion.

ALCANCE:

Aplica a todo el personal que ingresa a la floricola.

DEFINICIONES:
Induccidn.- La induccidn del personal permite que el nuevo empleado asimile de manera
intensiva y rapida, en situacion real, la cultura de la organizacion y se comporte de ahi en

adelante como miembro definitivo de la organizacion.

RESPONSABILIDADES:
Es responsable del establecimiento, aplicacion y control de este procedimiento, la
Gerencia de Gestiébn Humana, con el area de Relaciones Laborales, en coparticipacion con

las Gerencias de Area y Jefaturas Departamentales.

PROCEDIMIENTO:

Este proceso tiene sus particularidades segun la categoria ocupacional que tenga el
empleado seleccionado, hay que tener en cuenta ciertas categorias como: Administrativo,
técnico, servicio u otra categoria ocupacional y consta de tres fases fundamentales las

cuales cierran el proceso de contratacion de personal.

Primera fase
Esto consiste en brindarle al nuevo trabajador un nivel establecido de informaciones
generales y de cultura, con el objetivo de familiarizarlo con la organizacion, incluyendo

como temas esenciales los siguientes:

o Historia de la organizacion.

o Estructura general de la organizacion.
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o Nombre y funciones esenciales de los diferentes cuadros de direccion de la
organizacion.

o Funcionamiento de las diferentes areas por las que esta compuesta la organizacion.

o Principales productos de salida y servicios que se prestan.

o Caracterizacion del proceso productivo o de servicio de la organizacion a través de la
estrategia organizacional.

o Elementos importantes de la filosofia de trabajo y politicas de la organizacion.

Segunda fase
Presentacion en el area de trabajo.

Esta funcién es realizada por el jefe de la unidad organizativa en la que va a
desempefiarse el nuevo empleado, esto consiste en el proceso mediante el cual el
responsable de la unidad organizativa debe presentar al nuevo trabajador en el area en que
se desempefiard asi como a trabajadores de otras areas con las cuales mantendré relaciones
de trabajo, ademas de realizar una explicacion detallada de los procesos de trabajo y del
contenido del puesto, al nuevo empleado puede situarsele un instructor o supervisor por el
tiempo que determine la organizacion y luego entre este , el jefe inmediato superior y la

comisidn de idoneidad daran el visto bueno del desempefio del empleado.

Tercera fase
Atencion sistematica por el responsable de la unidad organizativa.

Esta fase consiste en que el directivo, supervisor o responsable de linea del area de
trabajo debe diariamente y hasta tanto considere que el nuevo trabajador se ha adaptado a
las condiciones en que se va a desempefiar, intercambiar criterios con este
retroalimentandose del estado actual del empleado para con su trabajo, dandole respuesta a
las interrogantes que le puedan haber surgido, se puede a los efectos de lograr mayor
atencion indicar a otros trabajadores que los guien y ayuden en el trabajo.
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FORMATO DE ENTREVISTA FOCALIZADA EN EVENTOS
CRITICOS DE EXITO

CANDIDATO: FECHA:

PUESTO O PROCESO A SELECCIONAR:

COMPETENCIA EVALUADA:

ACTIVIDAD RELEVANTE
REQUERIDA

EVIDENCIA CONDUCTUAL O COMENTARIOS CALIFICACION.

TOTAL:

COMPETENCIAS DETECTADAS:

NOMBRE Y FIRMA DEL ENTREVISTADOR
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DICCIONARIO DE DESTREZAS Y HABILIDADES LABORALES"

Las destrezas o habilidades son comportamientos laborales automatizados por la practica y

la experiencia en la ejecucion de alguna tarea.

GUIA DEL DICCIONARIO DE DESTREZAS Y HABILIDADES LABORALES

Destreza / Habilidad Numero Definicion
Destrezas Habilidades Destrezas desarrolladas por los sistemas de
(. . 1-2-3-4-5-6 L.
basicas o de contenido educacion
Destrezas Habilidades de .89 Destrezas que actuan en la ejecucion y control
proceso de procesos en general
Dest Habilidad . -
Iaessolrsz?c')sn dae ! IroabISr;Zira 13-14-15-16- Destrezas implicadas en la solucién de
. P 17-18-19-20 problemas variados
complejos
Destrezas habilidades 21-22-23-24- Habilidades para interactuar con personas
sociales 25-26-27-28-29 P P
-31-32-33-
Destrezas Habilidades :2;5:633 Destrezas relativas al uso, mantenimiento o
técnicas 38-39-40-41 manejo de cosas, objetos y equipos
Destrezas habilidades en 42-43-44-45- Habilidades en la gestion y manejo de sistemas y
sistemas organizacionales 46-47-48 componentes organizacionales
Destrezas habilidades para 49-50-51-52 Habilidades para manejar y gestionar recursos
el manejo de recursos en general
Destreza L . .
Habilidad Definicion Nivel |Ejemplos
Destrezas / habilidades basicas o de contenido.
Destrezas desarrolladas por los sistemas educativos.
Alto Leer un articulo sobre procedimientos
1.- . quirdrgicos en una revista cientifica.
.. | Comprender oraciones , :
Comprension . . .| Leer un memorandum de gerencia donde se
y parrafos escritos en | Medio . e
lectora . describen las nuevas politicas de personal.
documentos de trabajo . -
Bajo Leer paso a paso las instrucciones para llenar
un formulario.
Escuchar lo que la otra|Alto | Actuar como Juez en un complejo litigio legal
2.- Escucha persona estaba . |Responder preguntas sobre referencias de
. . Medio A
activa hablando vy realizar crédito
preguntas adecuadas Bajo | Tomar una orden de compra.
. Alto | Escribir una novela para su publicacion
Comunicarse en forma —— -
. X . . |Escribir un memorandum para personal
3.- Escritura | efectiva por escrito con | Medio |. Lo
indicando nuevas directivas.
otras personas - - —
Bajo | Anotar un mensaje telefonico

¥ Mumford, M, Peterson. N, & Childs, R (1999), Basic and cross- functional skills.
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Alto | Exponer un caso legal ante la Corte Suprema
Hablar con los demés Medio Entrevistar a candidatos con el objeto de
4.-Hablado |de manera clara vy obtener referencias personales y de trabajo
comprensible Baio Saludar a un grupo de turistas y explicarles las
J atracciones turisticas.
Alto Desarrollar un modelo matematico para
5 - Destreza Utilizar las matematicas simular y resolver un problema de ingenieria
: . para solucionar .| Calcular los metros cuadrados de una casa en
matematica Medio i
problemas construccion
Bajo | Contar el cambio para entregar a un cliente
Analizar  sistemas  aerodindmico  para
Alto | determinar la variabilidad de un disefio de un
- ) rototipo
6.- Destrezas | Utilizar métodos D P — -
Lo e Basarse en especificaciones escritas para
cientificas cientificos para . oo
solucionar problemas Medio | probar productos y verificar que cumplan con
estandares de seguridad
. Conducir  pruebas  estandarizadas  para
Bajo : ;
determinar la calidad del suelo
Destreza L . .
o Definicion Nivel Ejemplos
Habilidad jemp
Destrezas / habilidades de proceso.
Destrezas que actlan en la ejecucion y control de procesos en general.
Trabajar con Alto Identificar las implicaciones de una nueva teoria
material o cientifica en el disefio de productos
7.- informacion nueva Determinar el impacto gque el cambio de meni en un
Aprendizaje |y comprender sus |Medio |restaurante tiene sobre los requerimientos de compra
activo implicaciones y de alimentos
consecuencias Bajo Analizar las consecuencias de la publicacién de un
articulo en el periédico
- . Aplicar principios de Psicologia educativa para
Alto . ~
Utilizar varios desarrollar nuevos métodos de ensefianza.
8.- enfoques o — -
. . Identificar una propuesta alternativa que ayude a
Estrategias | alternativas en el . : : .
o Medio |practicantes o0 estudiantes que experimentan
de aprendizaje o . .
. o dificultades de aprendizaje.
aprendizeje | ensefianza de Aprender de un colaborador un método diferente de
nuevos temas Bajo P
hacer las cosas.
Alto Revisar la productividad corporativa y desarrollar un
9.- Evaluar cuan bien plan para mejorarla
Monitoreo esta algo o alguien Monitorear el progreso de una reunion y revisar la
control y aprendiendo o|Medio |agenda para asegurarse que se discutan los temas
haciendo algo mas importantes
Bajo Leer y corregir una carta
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Destreza
Habilidad

Definicion

Nivel

Ejemplos

Destrezas / habilidades para la ejecucion

Destrezas im

licadas en la soluci

de problemas complejos.

on de problemas variados.

Utilizar la l6gica y

Escribir un reporte juridico cuestionando una ley

el analisis para Alto | hacional
10.- identificar la | | < de | i d i :
Pensamiento | fortaleza o Medio | Evaluar las quejas de los clientes y determinar las
critico debilidad de acciones apropiadas
enfoques o Bajo Determinar si la escusa de un subalterno por llegar
proposiciones. tarde es aceptable
11.- Alto Analizar las finanzas corporativas para desarrollar un
Identificacio - plan de accion
n de Identificar la Medio | Identificar y solucionar las quejas de los clientes
problemas naturaleza de un y que)
problema Bajo Comparar las facturas de articulos entrantes para
asegurar que cumplan los requerimientos especificos
12.- . Analizar indices industriales y los reportes anuales
... | Conocer como Alto . L S
Recopilacio localizar e para determinar la variabilidad de un plan de accion
n de|. . . . .
. .. |identificar Medio | Aplicar una encuesta de opinion entre los empleados
informacion | . .
informacion
esencial Bajo | Buscar procedimientos en un manual
13.- Desarrollar un prototipo para un nuevo sistema de
.__ .. | Encontrar formas | Alto P Pop
Organizacio base de datos
N ode Ia de estructurar o
. .. | clasificar distintos | Medio | Clasificar libros en una biblioteca segln su tema
informacién | _.
niveles de Clasificar las herramientas necesarias para completar
informacion Bajo . P P
un trabajo
Reoraanizar la Alto Determinar en qué orden se debe presentar la
14.- Sintesis | oo ganz evidencia en un juicio penal
.~ | informacién para — - -
reorganizaci . .| Redisefar los planos de un piso con el fin de sacar el
. lograr una mejor | Medio - o o
on S mejor provecho de nuevas técnicas de construccion
aproximacion a Reordenar un archivo con el fin de mejorar la
problemas y tareas | Bajo . . . ]
busqueda del material requerido
15.- Generar varias Alto Desarrollar planes alternativos de transporte para un
Generacion | formas o area urbana en crecimiento
de ideas alternativas para | Medio | Desarrollar estrategias de reclutamiento de personal
solucionar Baio
problemas J Encontrar rutas alternativas para entregar mercaderias
Analizar los problemas resultados de politicas de
Evaluar el Alto - . . i
16.- ‘- salud publica para combatir una epidemia
. probable éxito de - -
Evaluacién . Evaluar y solucionar las sugerencias de los
. una idea con . - .
de ideas S Medio |empleados con el fin de proceder a su posible
relacion a las ; -
implementacion
demandas de la - — - —
N . Determinar el procedimiento a aplicar transcribir un
situacion Bajo PR
reporte de forma mas rapida
Alto Desarrollar e implementar un plan de emergencia
17.- para una amplia zona metropolitana
... .. |Desarrollar - -
Planificacio . Programar entregas tomando en cuenta la distancia
estrategias para . h . X -
n Medio |entre lugares, tiempo requerido, disponibilidad de
llevar a cabo una .
. vehiculos y costos
idea - = -
Bajo Programar y coordinar una reunion de un dia de

duracion
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Observar y evaluar

Revisar, evaluar y modificar la implementacién de un

h Alto .
18.- los éxitos logrados nuevo plan de negocios.
Evaluacion |en la solucion de Evaluar la satisfaccién del cliente después de la
de problemas e Medio |implementacion de un nuevo procedimiento de
soluciones | identificar las facturacion
lecciones Identificar y corregir un error cometido en la
aprendidas o Bajo |preparacion de un informe
dirigir esfuerzos
. Elaborar una nueva teoria sobre el comportamiento
- Alto .
19 . Aplicar o crear de los consumidores
Pensamiento | nuevos conceptos — - -
- .| Utilizar los conceptos de una teoria para solucionar
conceptual | para la solucion de | Medio
un problema
problemas Aplicar conceptos elementales en la solucion de
complejos Bajo P P
problemas
Analizar y | Detectar inconsistencias en un balance general y de
descomponer Alto ltados d :
20.- ; 2 resultados de un grupo corporativo
. informacion y
Pensamiento . . .
analitico detectar Medio Aislar los patrones principales que se repiten en un
tendencias, conjunto de datos e indicadores financieros.
patrones,
relaciones, causas, | Bajo | Identificar las variables basicas en un grupo de datos.
efectos, etc.
Destreza L . .
S Definicion Nivel Ejemplos
Habilidad jemp
Destrezas / habilidades sociales.
Habilidades para interactuar con personas.
Darse cuenta de Alto Aconsejar a pacientes deprimidos durante un periodo
21 - las reacciones de de crisis.
' ., los deméas y .| Darse cuenta de como el ascenso de un compafiero de
Percepcion Medio :
social comprend_er por trabajo puede afectar al grupo
gué reaccionan de Bajo Notar que los clientes estan enojados porque se los
esa manera hace esperar demasiado.
Trabajar como director de un proyecto donde es
. | Cooperar y Alto - . .
22.- Trabajo . necesario relacionarse con muchos subcontratistas.
. trabajar de manera - :
en equipo ; .| Trabajar en forma conjunta con otras personas para
coordinada con los | Medio .
. colocar un techo en una vivienda
demas - - - o F —
Bajo | Organizar citas médicas para una clinica.
. Cambiara la opinién de un jurado en un caso legal
Alto .
3. Persuadir a otras complicado
- personas para que - —
Persuasion .| Convencer al supervisor para adquirir una nueva
vean las cosas de | Medio | —, . .
. maquina copiadora
manera diferente - - . -
Bajo | Solicitar donaciones para una obra de caridad
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Destreza

o Definicion Nivel Ejemplos
Habilidad jemp
Destrezas / habilidades sociales.
Habilidades para interactuar con personas.
Reunir a varias Alto Trabajar como embajador en negociaciones en un
conflicto fronterizo
personas para - -
24.- o~ .| Lograr acuerdos con un comerciante mayorista para
... reconciliar Medio . .
Negociacion diferencias o vender productos a un precio convenido
lograr acuerdos Bajo Presentar al gerente una justificacidn para alterar un
plazo de trabajo
Alto Demostrar procedimientos quirdrgicos a internos en
~ un hospital universitario
Ensefiar a otros :
25.- . .| Instruir a un colega sobre la forma de operar un
. como realizar una | Medio .
Instruccion tarea programa de computacion
Baio Instruir a un nuevo empleado sobre el uso de un reloj
) registrador de asistencia
Alto Dirigir las operaciones de una organizacion de rescate
2 Buscar en una zona de desastre.
: ., |activamente la .| Reservar cupos de vuelo a clientes cuando se maneja
Orientacion Medio . .
o manera de ayudar el sistema de reservaciones.
de servicio , : - -
a los demas Baio Preguntar a un cliente si desea servirse una tasa de
! café.
Establecer, Alto Establecer contactos de alto nivel con personas de
mantener y otros paises.
27 .- ampliar relaciones Medio Mantener una red de contactos externos a la
Construccié | amistosas y organizacion.
nde duraderas con
relaciones. | personas 0 grupos Baio
clave para el logro J Establecer contactos con otras areas de la
de metas. organizacion.
Llevar a cabo ) ia1 de pod o]
acciones duras Alto Decg aun gorlupo sgma e poder que no es posible
Pero necesarias. atender sus demandas.
28.- Oponerse con
o firmeza cuando se .| Sancionar a un grupo de empleados que hicieron
Asertividad Medio
. amenaza el logro fracasar un proyecto.
/ firmeza
de metas.
fD_efendeIr con Baio | Pedirle aun empleado que deje de llegar tarde al
irmeza las J trabajo.
convicciones.
Asesorar a una junta directiva de alto nivel en materia
29.- . Alto o
. .. | Ofrecer guia/ de politicas.
Orientacion g - -
/ sugerencias a los Medio Ofrecer guia a un gerente para que mejore su
. demas para que desempefio.
asesoramient - -
o tomen decisiones. Bajo Aconsejar a un empleado sobre su desarrollo

profesional.
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Destreza

o Definicion Nivel Ejemplos
Habilidad Jemp

Destrezas / habilidades técnicas.

Destrezas relativas al uso, mantenimiento o manejo de costos, objetos y equipos.

. Alto Identificar el sistema de control requerido para una

30.- Andlisis | A\nalizar demandas nueva planta de produccion.

de y requerimientos dio | Sugerir cambios en un programa de computacion

. de productos para | Medio lte mas facil al :
operaciones o | para que su uso resulte mas facil al usuario
crear un disefio 3 - ) —
Bajo Seleccionar una fotocopiadora para la oficina
Generar 0 adaptar Alto Crear nueva tecnologia para la produccién industrial
.~ |equiposy de diamantes.
31.- Disefio A — -
de tecnologia para Medio Redisefiar un mango de una herramienta manual
. atender las para mejorar el agarre.

tecnologia .
necesidades del Baio
usuario. . Ajustar equipos de gimnasia el uso.

. . Identificar el equipo necesario para instalar una
Alto ; L
Detern_unar el tipo nueva linea de produccion.
32.- de equipos y —~
., ! .| Escoger un nuevo programa de computacion para la
Seleccion de | herramientas Medio A -
. . realizacion de un trabajo.
equipo necesarias para Seleccionar una llave para desarmar la pieza de un
realizar un trabajo | Bajo . P P
vehiculo.
Instalar equipos, Instalar maquinaria especifica para un proceso de
P Alto L -

33. maquinaria, produccioén tecnoldgicamente avanzado.

Inétalacién cableado o
programas que Medio | Instalar interruptores en un sistema telefonico
cumplan con las
especificaciones | gaio | Instalar un filtro de aceite en un vehiculo.
requeridas.

Elaborar sistemas expertos para analizar datos

34 Elaborar Alto geoldgicos de radar y estimar la posible existencia

g .. | programas de de depositos minerales.

Programacion L, —— TEI —
computacion para Medio Escribir un programa de analisis estadistico para
varios propositos. analizar datos demogréficos.

. Escribir un programa en Basic para ordenar datos en
Bajo
una base de datos.
Conducir pruebas Disefiar procedimientos para probar el prototipo de
y ensayos para Alto un nuevo sistema de computacion.
determinar si lo

35.- equipos y

Comprobaci | programas de Medio |[Encender una maquina por primera vez para

on computacion o verificar tolerancias dimensionales.
procedimientos Aplicar un test de estacion, para estimar si un
estan funcionando | Bajo vehiculo cumple con los requerimientos de salida de

correctamente.

planta.
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Destreza

o Definicion Nivel Ejemplos
Habilidad Jemp
Destrezas / habilidades técnicas.
Destrezas relativas al uso, mantenimiento o manejo de costos, objetos y equipos.
Observar Chequear controles de retroalimentacion en una
medidores, Alto fabrica de procesamiento petroquimico para
dispositivos, mantener el flujo de produccion.
36.- Control | paneles u otros . . . -
pan . |Inspeccionar el funcionamiento de la maquina en
de indicadores para | Medio una linea automatica de produccion
operaciones | comprobar si una P '
maquina o equipo - - . .
f at quip . Verificar el cumplimiento de tiempos o ciclos en una
unciona Bajo rutina de computacion
correctamente. P '
Controlar el descenso de un avion y aterrizar en un
Alto aeropuerto grande durante horas de congestion de
transito.
37.- Controlar la - - - -
. iy Ajustar la velocidad de un equipo de una linea de
Operaciény |operacion de . . . .
. . Medio |ensamblaje a base del equipo de produccion a ser
control equipos o sistema
ensamblado.
Baio Ajustar los controles de una maquina copiadora para
J lograr fotocopias de menor tamarfio.
Alto Establecer y vigilar procedimientos de control de
38.- . calidad para un proceso de manufactura.
L Inspeccionar y - — -
Inspeccion : .| Medir los requerimientos de nuevas piezas para
evaluar la calidad | Medio . . A
de productos estimar su tolerancia con las especificaciones.
de los productos -
Bajo Chequear el borrador de un memorandum para
detectar errores mecanograficos.
Ejecutar rutinas de Alto Realizar chequeos de mantenimiento de un avion
39.- mantenimiento y experimental
Mantenimie | determinar cuando Medio Despejar las partes moéviles en maquinaria de
nto de y qué tipo de produccién
equipos mantenimiento se Baio Echar aceite en el motor cuando la luz del indicador
requiere J se enciende.
40 Determinar que Alto Depurar el cddigo de control de un nuevo sistema
L causa un error de operativo.
Deteccion . L - - — —
de averias operacion y decidir | Medio | Identificar el circuito causante de una falla eléctrica.
qué hacer al Baio Buscar la fuente de una fuga inspeccionando debajo
respecto . de una maquina.
Al Reparar el dafio estructural de un edificio causado
Reparar maguinas to por un terremoto.
0 sistemas
41.- o .
Reparacion utlllzan_do las Medio R | (Ivula hidraulica defect
herramientas eemplazar una valvula hidraulica defectuosa.
necesarias Bajo Ajustar un tornillo para que una puerta se cierre

apropiadamente.
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Destreza
Habilidad

Definicion

Nivel

Ejemplos

Destrezas / habilidades en sistem

as organi

zacionales.

Habilidades en la gestién y manejo de sistemas y componentes organizacionales.

Desarrollar una

Proponer una nueva vision para una organizacion

. Alto fabril grande que permita a la empresa responder a
imagen sobre . p
. . cambios en el mercado y la tecnologia.
42.- como deberia y
. . Preparar una presentacion detallada del rol de una
Formular trabajar un sistema . ; . .
unavision | oraanizacional en Medio |[unidad de trabajo con relacion a la estructura
ganiz organizacional.
condiciones -
. ) Prever el rol que tendran los colaboradores de un
ideales. Bajo
proyecto.
Alto Identificar la manera en cédmo un cambio de leyes
Determinar cuando tributarias afectard a cierto sector de la industria.

43 .- han ocurrido Observar condiciones que pueden impedir el flujo

Pe.rce cion cambios Medio del trabajo en una linea de ensamblaje y notificar al

de sistpemas importantes en un personal para que efectlen las acciones correctivas
sistema necesarias.

y entornos N - - —
organizacional o Identificar en como un a discusion entre los
cuando ocurriran | Bajo miembros de un equipo de trabajo podrian alterar el

trabajo del dia.
Determinar las Alto Determinar los cambios que pueden ocurrir en el

44.- consecuencias a sector industrial si se aprueba un conjunto de leyes.

Idéntificar largo plazo en la Medio Determinar como la introducciéon de un equipo

.| organizacion por indi i6

J—— ungcambio Iasp puede afectar los indices de produccion

as ulteriores . . . . .
operaciones 0 Bajo Determinar como la ausencia de un miembro del
actividades equipo afectard el cumplimiento del trabajo.
Identificar las Identificar los cambios requeridos en la politica de la

45.- C0sas 0 eventos Alto organizacion para promover actividades de

Identificaci6 | que deben ser investigacion y desarrollo.

n de causas | cambiados para Medio Identificar la razén principal por la cual los clientes

fundamental | lograr cambios a estan insatisfechos con los productos.

es. nivel Baio Determinar que ruta tomar para dejar a un pasajero
organizacional. J en su destino de manera rapida.

Decidir si una industria deberia invertir en nueva
. Alto : .

46.- Juicio y | Valorar los tecnologia robdtica.

toma de probables costos y Medio Evaluar una solicitud de préstamo por su grado de

decisiones | beneficios de una riesgo.
accion potencial. Bajo Decidir programar un receso sin que afecte el

volumen de produccion.
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Destreza

Habilidad Definicién | Nivel Ejemplos
Destrezas / habilidades en sistemas organizacionales.
Habilidades en la gestién y manejo de sistemas y componentes organizacionales.
Observar Evaluar a largo plazo los problemas de rendimiento
diferentes Alto de una compafiia.
indicadores de
47.- Evaluacion | rendimiento de
de sistemas un sistema Medio | Determinar por qué un gerente a subestimado los
organizacionales | organizacional costos de produccion
teniendo en
cuenta su Bajo Determinar por qué un empleado fue demasiado
exactitud. optimista acerca de la duracion de un trabajo.
o Alto Disefiar la estrugtura y los procesos de una industria
48 - Disefiar tareas, de_ aI'Ea tecnologl_a. , _
Organizacion de estructuras y Medio Dlsengr Ia-s,funmones de las areas de trabajo de una
. flujos de organizacion
sistemas i -
trabajo Bajo Establecer las funciones y tareas de un puesto de
trabajo.
Manejar el Alto E_stirpgr el tiempto ct])ug requerir_ém un grupio de
49.- Manejo del | propio tiempo cientificos para trabajar en varios proyectos.
tiempo y el de los Medio :?ep_art_lr el tiempo de los subalternos en proyectos de
demas : a siguiente semana. _
Bajo Mantener un calendario mensual de citas.
Determinar Alto Planificar y aprobar el presupuesto anual de una gran
cémo debe corporacion y buscar el financiamiento necesario.
50.- Manejo de g?ﬁéa:(r)sg aerla Medio Ecr)?&ara:r y manejar el presupuesto de un proyecto a
recursos . plazo
financieros reallz_ar el - . L .
trabajo y Bai Utilizar dinero de caja chica para adquirir
contabilizar los | °4° suministros de oficina y llevar un registro de los
gastos. gastos.
Obtener y Determinar las necesidades informaticas de una gran
cuidareluso | Alto corporacién y monitorear el uso de los equipos.
apropiado de
51.- Manejo de €quIpos,
locales, . o
recursos acCesorios y Medio | Evaluar un contrato anual para la provision de
materiales materiales uniformes a los choferes de entregas.
necesarios para |
realizar ciertos |Bajo
trabajos. Arrendar un local para reuniones de gerencia.
52.- Manejo de | Motivar, Planificacion, implementacion y manejo del
recursos desarrollary | Alto reclutamiento; entrenamiento y programas de
humanos dirigir personal incentivos para una empresa de gran rendimiento.
mientras Medio Dirigir las actividades de una cuadrilla de reparacion
trabajan, e de vias evitando interrumpir el flujo de trafico.
identificar los
mejores para la Bajo Estimular a un colaborador que tiene dificultades en

realizacion de
un trabajo.

la terminacién de un trabajo.
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