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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es identificar los perfiles de dificil contratacion y las necesidades de
capacitacién profesional sobre la perspectiva de organizaciones de reclutamiento de personal. Fue aplicada
una encuesta a 12 empresas de seleccién y reclutamiento de personal. Los resultados fueron que, para las
empresas especializadas en seleccion de personal, las organizaciones que mas demandan sus servicios se
agrupan en los sectores de Alimentos frescos y procesados; Construccion; Tecnologia en hardware y software;
y Productos farmaceéuticos y quimicos. En segundo lugar, los sectores productivos con alta perspectiva de
empleabilidad son los siguientes: Tecnologia en hardware y software; Vehiculos, automotores, carrocerias y
partes; Turismo; Construccion; y Energias renovables. Igualmente, las nuevas ocupaciones y las que tienen
dificultadesdeencontrartrabajadorescompetentesson: Profesionalescientificoseintelectuales; Trabajadores
de los servicios y vendedores de comercios y mercados; y profesionales de nivel medio. Finalmente, las areas
académicas de mayor demanda o que se requiere de personal fueron identificadas como: Administracion y
legislacion; Educacion y Capacitacion y Tecnologias de la informacion y comunicacion.

Palabras-clave: Necesidades de capacitacion. Perfil. Dificil contratacion.

ABSTRACT

The objective of this research was to identify training areas prioritized by the productive sectors in Ecuador.
It was developed a methodology that was used to implement a continuous process of identifying training
needs of productive sectors at zonal and national levels. Companies specializing in recruitment human
resources indicate that most organizations claim their services are grouped into sectors of Food, Construction,
Technology, and Pharmaceuticals. Second, the productive sectors with high employability perspective are:
Technology, vehicles and parts, Tourism, Construction, and Energy. Similarly, occupations who are struggling
to find skilled workers are scientific professionals, service workers and salesmen and professional level.
Finally, the academic areas of greatest demand or personnel required were identified as: Administration and
legislation, Training and Information Technology and Communication.

Keywords: Professional development needs. Profile. Difficult occupation.
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1 INTRODUCCION

Por un lado, el desarrollo y la introduccion de nuevos productos al mercado, obliga a las empresas
a crear nuevas ocupaciones que fusionan areas del conocimiento diferentes. Por ejemplo, la ingenieria
mecanica se une con la eléctrica para crear la meca-trénica, o la aplicacion de principios y técnicas de la
ingenieria en la medicina se consolida como la ingenieria biomédica. Es decir, la solucién a problemas o la
satisfaccion de las necesidades de las personas demanda la creacion de nuevos puestos de trabajo que antes
no existian o que las empresas no preveian su adopcion.

Por otro lado, la falta de capacitacién en las empresas ocasiona problemas de productividad, baja
calidad en los productos, uso deficiente de la maquinaria, desperdicio de materiales y accidentes laborales,
entre otros. Estos problemas se potencializan cuando las organizaciones desarrollan procesos de innovacion
sin realizar paralelamente acciones de formacion profesional. Precisamente, debido a la acelerada absorcion
de conocimientos requeriday a la falta de entrenamiento; el recurso humano de las organizaciones necesita
adaptarse inmediatamente al uso de herramientas, equipos, y mejores practicas; surgiendo necesidades de
capacitacion a ser satisfechas.

La modernizacion de la gestion empresarial y la capacitacion del personal son dos elementos que
deben realizarse de forma simultanea. La innovacion tecnolédgica por medio de la adquisicion de nuevos
equipos debe realizarse en forma paralela con la capacitacion del personal de la organizacién (INA, 2007). En
este sentido, la adquisicion de equipos de alta tecnologia no garantiza a la empresa resultados positivos, si
el talento humano no cuenta con los conocimientos y habilidades necesarios para operar dichos equipos o
aplicarnuevos conocimientos. Seglin Ortega (2006, p. 1) "Hoy se considera que cada ocho meses losindividuos
tienen que estar en recapacitacion para estar al dia en las exigencias del mercado, de las empresas”.

Para identificar las necesidades de capacitacion del recurso humano, se debe conocer en qué medida
la persona esta consciente de sus necesidades objetivas, y relacionarlas con sus intereses en formacién
y entrenamiento. Ademas, se requiere identificar exactamente el perfil de los beneficiarios a los cuales
estaran dirigidos los procesos formativos (ADRIAN; PAULA, 1992). Segun Mendoza (1996), las metodologias
para determinar las necesidades de capacitacion y formacion deben integrar tres componentes basicos: las
politicas y lineamientos institucionales, la situacién actual de recurso humano, y la planificacion del talento
humano a nivel local, regional y por sectores de la economia

Con base en esa discusion surge la siguiente pregunta: ;Cuales son las nuevas ocupaciones y las
necesidades de capacitacion y formacion profesional que las empresas necesitan? Es asi que el objetivo
de esta investigacion es identificar las nuevas ocupaciones y las necesidades de capacitacion y formacion
profesional en las empresas.
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Elarticulo esté estructurado de la siguiente forma: Primero, el marco tedrico presentando una discusion
sobre levantamiento de necesidades de capacitacion y formacion profesional. Segundo, los procedimientos
metodoldgicos aplicados en cuatro empresas de reclutamiento y seleccion de personal. Tercero, el analisis
de resultados y discusion de los datos. Finalmente las conclusiones, limitaciones y propuestas para futuras
investigaciones.

2 rEVISION DE LA LITERATURA

2.1 LA CAPACITACION Y EL LEVANTAMIENTO DE NECESIDADES
DE CAPACITACION EN LAS ORGANIZACIONES

Desde la década de los 70, el recurso humano enfrenta exigencias debido a la competitividad laboral
y a la rapida evolucion tecnoldgica, lo que obligd a las empresas a acelerar los procesos de aprendizaje (DA
SILVA; DA CONCEICAQ; LEITE, 2008). Incluso en esa década se menciona la pertinencia del convenio 42 en
la conferencia general de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) donde se sefiala que los paises
miembros deben mantener sistemas flexibles para la formacién técnicay profesional tanto dentro del sistema
educativo como fuera de éste (LACAVEX, 2013). Lo que genero que exista la necesidad de incorporar mayor
informacion sobre el empleo en el sector educativo, y esto a su vez se traduce en que las organizaciones se
agilicen e incorporen entrenamiento al interior de la organizacion, en el puesto, de tal manera que los paises
inicien con normativas hacia la obligacion por parte de los empleadores para proveer de adiestramiento a
sus trabajadores (LACAVEX, 2013).

Seglin Bomfin (2004), existen dos visiones sobre las cuales puede ser observada la capacitacién; en
la vision tradicional, la capacitacion no considera las habilidades intelectuales ni la condicién humana de
los empleados, lo que se asemeja al adiestramiento anteriormente mencionado; ya en la vision moderna, la
capacitacion busca el desarrollo de competencias del ser humano.

Para Cruz (1997), las empresas consideran que los procesos de entrenamiento deben ser alineados al
cumplimiento delos objetivos de la organizacion. Boog (1994), destaca que el entrenamientoy la capacitacion
empresarial se originan del deseo de reducir los riesgos de accidentes de trabajo, bajar los dafios en los
equipos, disminuir los desperdicios, y aumentar la produccién y la calidad de productos. Sobre este tema
existen sendos debates para ubicar a la formacion profesional y la capacitacion en el campo educativo o
productivo (VERDIER, 2008). Si se la ubica en este ultimo se entiende que debe existir un dialogo sobre el
enfoque de los programas de formacién, entre el Estado, la organizacién, y el trabajador, y en algunos casos
incluso el sindicato (JACINTO, 2015).
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Desde este enfoque productivo, uno de los factores a sertomados al escoger programas de capacitacion
es el giro de negocio de la empresa. Segun Lefcovich (2009), la capacitacion puede ser desarrollada a través
de programas de formacion profesional, perfeccionamiento y/o capacitacion. Asi, los niveles de preparacion
que las empresas demandan deben utilizar métodos de ensefianza que deben ser considerados al momento
de elegir un programa de capacitacion. Dalmau, Valente, Lobo, Barcia y Nascimento (2001), sefialan que el
entrenamiento puede ser presencial, semi-presencial o a distancia. Siendo el primero el mas popular y el
tercero el de mayor crecimiento en demanda (DALMAU et al., 2001).

Segln Dalmau et al. (2001), los factores que determinan la decision del tipo de capacitacion son el
tiempo que dure la capacitacion, el costo, el tamafio de la demanda del curso, la metodologiay el elemento
humano participante. Para Harris (2006), los criterios que la empresa prioriza para capacitarse son: si el tema
esde suinteres, cuandoy donde sera impartido, y si lo costo serd o no pagados por el empleador. Se observa
que el costo es el factor comun para los dos autores en el momento de decidir el tipo de capacitacién en que
optaran las empresas.

Identificados los factores que determinan el tipo de capacitacion, la segunda etapa es determinar los
temas en que deben ser capacitados los trabajadores; es decir, determinar sus necesidades de capacitacion.
Las necesidades de capacitacién son las carencias profesionales de informacion, conocimientos, habilidades
y actitudes detectadas en las personas cuando no alcanzan los niveles de competencias minimos exigidos
para el desempefio eficiente en una ocupaciéon o puesto de trabajo (SERPE, 2006).

Las necesidades de capacitacion llevan en consideracion a los equipos y maquinaria disponibles, al
nivel de tecnologia empleada, al tipo de organizacion, y la actividad que desempefia el recurso humano
dentro de la empresa (BARROS, 2011). De esta forma las necesidades de capacitacién son causa, cuando el
conocimiento se encuentra incorporado en las personas y son consecuencia, cuando se demanda recursos
humanos calificados debido a la mayor complejidad tecnoldgica (MEJIA; MIRANDA; QUINONES, 2004).

2.2 EL LEVANTAMIENTO DE NECESIDADES DE
CAPACITACION EN LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION

Reconocido el hecho de que la estrategia empresarial exige el planteamiento de un programa de
capacitacion, el primer paso a seguir es identificar las necesidades de capacitacion para elaborar programas
de entrenamiento y formacion profesional; es decir, identificar las discrepancias entre lo que es y lo que
deberia ser (POR; AGUILAR, 2010). El levantamiento de necesidades constituye la primera fase del ciclo de
formacion, y determina todas las fases subsecuentes del proceso de capacitacién dentro de la organizacion
(POR; AGUILAR, 2010).
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El levantamiento de necesidades tiene como fin, identificar las brechas de entre las competencias
presentadas por el trabajador y las definidas en el perfil duro que son indispensables para asumir el cargo,
y que impactara en la consecucion de sus objetivos organizacionales. Segin Moraes (2002) en esta etapa se
identifica quien debera ser capacitadoy en qué contenidos hacerlo, para cubrir la diferencia entre lo que existe
en términos de conocimiento dentro de la organizacion y el dptimo deseado para el futuro. Como McGehee
y Thayer (1961) explican, una organizacion debe realizar el levantamiento de necesidades de capacitacion en
tres niveles: analisis organizacional, analisis de las tareas y analisis del individuo.

Para Cruz (1997), el analisis organizacional identifica los vacios de formacion profesional que afectan
a la consecucion de los objetivos estratégicos de la empresa. Este analisis esta atado directamente a los
planteamientos estratégicos de la organizacién. En la misma linea, Cruz (1997) define al analisis de tareas
como la manera de identificar la naturaleza de las diferentes tareas para el mejor desempefio de puesto. De
acuerdo con Gil (2001), este analisis requiere la obtencién de los siguientes datos: a) identificacion de las
actividades que componen la tarea, b) identificacion de las responsabilidades de los ejecutores de la tarea, c)
identificacion de las condiciones del trabajo y riesgos y d) conocimientos, habilidades y actitudes requeridas.
Por ultimo, El mismo autor indica que a través del analisis del individuo, se identifican a los empleados que
tienen la motivacion, el interés, las actitudes y los conocimientos que puedan maximizar los beneficios de la
capacitacion.

2.3 TECNICAS DE LEVANTAMIENTO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Dentro de las técnicas para realizar el levantamiento de necesidades de capacitacion se encuentran:
la revision de los analisis de puestos, el analisis de inventario de habilidades de la empresa, el analisis del
desempefio de los trabajadores, quejas de los clientes, el analisis de problemas de la empresa, examenes
de conocimientos, entrevistas estructuradas, encuestas, observacion directa en el puesto, analisis de tareas,
entre otras (POR; AGUILAR, 2010).

Moraes (2002) indica que el andlisis de documentos, la realizacion de entrevistas y encuestas, las
entrevistas por salida de personal, y reuniones con la alta gerencia son los instrumentos mas comunes para
levantar la informacion en primera instancia. Sobre la base de estos instrumentos y previo al analisis de la
informacion levantada se puede determinar las necesidades de capacitacion en cana nivel jerarquico.

Segln Meneses y Zerbini (2010), el éxito de todo programa de capacitacion depende de la realizacion
de un levantamiento sistematico de las necesidades de capacitacién, a través de los tres analisis basicos -
organizacional, tareas e individuo-. El levantamiento de necesidades conforma las directrices para el proceso
de evaluacion de la capacitaciéon y evaluacion del desempefo del empleado; con el fin de determinar los
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beneficios para los trabajadores en la organizacion, el aumento en la remuneracién, mayor responsabilidad
en el cargo, promociones, nuevas oportunidades de trabajo, entre otras (HARRIS, 2000).

3 METODOLOGIA

El objetivo de esta investigacion fue identificar los perfiles de dificil contratacion y las necesidades
de capacitacion profesional sobre la perspectiva de organizaciones de reclutamiento de personal. Asi, en
cuanto a su alcance, este estudio es de caracter exploratorio y de enfoque cuantitativo. Una encuesta fue
aplicada a una muestra de 40 empresas de reclutamiento y seleccién de personal en el Ecuador, teniendo
como universo 117 empresas de este tipo. De la muestra de empresas, 15 respondieron el cuestionario, lo
que significa una tasa de respuesta del 38 %. Posteriormente se realizo la depuracion de las encuestas, de las
cuales tres fueron descartadas por tener la informacion incompleta. Asi, el analisis se realizd con datos de 12
empresas que corresponden al 30% de la muestra seleccionada.

El instrumento utilizado para el levantamiento de la informacion fue un cuestionario on-line. Las
preguntas que integran el instrumento se presentan en el Cuadro 1. Antes de aplicar la encuesta, la misma
fue examinada por expertos en gestion de recursos humanos, con el objetivo de verificar la validez del
instrumento y la confiabilidad de los datos a ser recolectados. Finalmente, los datos fueron analizados por
medio de estadistica descriptiva.

Cuadro 1 - Preguntas instrumento de recoleccién de datos

(En qué sectores econdmicos actlan sus clientes mas recurrentes?

iCual es el nivel minimo de formacion que solicitan sus clientes (empresas) para puestos técnicos?

iCual es el nivel minimo de formacion que solicitan sus clientes (empresas) para puestos administrativos?
iPara sus clientes (empresas), cual es la perspectiva de generacion de empleo para el afio en curso?

(En qué sectores considera Usted que existira un crecimiento significativo en la generacion de empleo para
el afio en curso?

Para sus clientes (empresas), cuales son los meses de mayor contratacién de personal?

iPara sus clientes (empresas), cuales son las ocupaciones en que existen previsiones de contratacion?

(En qué ocupaciones existen dificultades de encontrar trabajadores calificados?

iCual es la causa que mas dificulta la contratacion de trabajadores?

10 iEnbase alos requerimientos de sus clientes, cuales son las nuevas ocupaciones que estan siendo solicitadas?
11.;En qué temas especificos deberian estar capacitados los candidatos para que puedan ser contratados?

G wWwN =

© o~

Fuente: elaborado por los autores
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4 RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 DATOS TECNICOS DE LAS ORGANIZACIONES

Las reclutadoras de personal tienen como clientes mas recurrentes las empresas de Alimentos frescos
y procesados; Construccién; Tecnologia en hardware y software, y Productos farmacéuticos (Grafico 1).
Con excepcién del sector de Hardware y Software, los resultados muestran que las empresas del sector
de transformacion y produccién de bienes demandan mas recurso humano, en relacion a las de servicio y
comercializacion.

Grafico 1 - Clientes por sector econémico

Alimentos frescos y procesados 12%
Construccion
Tecnologia hardware y software
Productos farmacéuticos
Transporte y logistica
Metalmecanica
Turismo
Vehiculosy automotores
Confeccionesy calzado
Plasticos y caucho sintético
Servicios ambientales
Biotecnologia
Energiasrenovables

Cadena agroforestal

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14%

Fuente: elaborado por los autores

Referente al nivel minimo de escolaridad que las empresas necesitan para cubrir sus puestos de trabajo.
Segun las reclutadoras de personal (Grafico 2), para puestos técnicos, el minimo requerido corresponde a un
nivel técnico (29 %) y formacién universitaria (tercer nivel) (22 %); ya para cargos administrativos, el nivel
minimo requerido es laformacién universitaria (57 %). Es fundamental que laformacién educativa-profesional
y el perfil del cargo sean equivalentes los puestos técnicos al ser orientados a un contexto industrializado
donde priman las actividades rutinarias, en trabajos de dificil movilidad y més precariedad, con sueldos
inferiores a los que se estiman en los cargos administrativos (PIECK GOCHICOA, 2011). Ademas, se requiere de
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una formacién de corta duracion, masivay que le permita al trabajador un ingreso réapido al mercado laboral,
esta educacion técnica puede darse a través de institutos de formacion técnica o capacitaciones con cursos
cortos que preparan para oficios concretos (PIECK GOCHICOA, 2011).

Grafico 2 - Minimo de escolaridad para vacantes
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Fuente: elaborado por los autores

En el caso de cargos administrativos prima la formacion universitaria donde los trabajadores
deben presentar competencias blandas en mayor nivel de desarrollo y la educacién universitaria procura
la adquisicion de las mismas aunque sea en un grado inicial dentro de su educacion integral, pues “la
Universidad es la cantera de donde saldran los lideres sociales, econdmicos y politicos que gobernaran el
pais” (RAMOS, 1991, p. 323).

4.2 ESTIMACION DEL SISTEMA LABORAL

Respecto a la perspectiva de generacion de empleo, el 50% de las reclutadoras estiman un crecimiento
estable y 22% esperan un crecimiento moderado, para el segundo semestre del 2012 (Grafico 3). Esos
resultados muestran una oportunidad para emprender acciones de capacitacion y formacién profesional
orientadas a satisfacer la demanda de talento humano en las areas priorizadas. De hecho, para Rodriguez
(2003, p. 278) “la capacitacion incrementa de 20 a 60 % la probabilidad de encontrar un empleo”; y en funcion
de la modalidad de capacitacion incluso se ha visto que incide en la posibilidad de salir del desempleo,
de tal forma que la capacitacion con modalidad escolarizada (cuando las capacitaciones son totalmente
gestionadas por el centro de formacion) permite que existe un 20 % de probabilidad de salir del desempleo;
mientras que la modalidad mixta (cuando en las capacitaciones participan las empresas a través de aportes
de materiales y del compromiso de seleccionar a un numero de personas participantes del programa de
formacion) es del 60 % (RODRIGUEZ, 2003).
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Grafico 3 - Grado de generacion de empleo
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Fuente: elaborado por los autores

Para las empresas de seleccion de personal, los sectores productivos que tendran un crecimiento
significativo en la generacion de empleo son (Grafico 4): Tecnologia en hardware y software; Vehiculos,

automotores, carrocerfas y partes; Turismo; Construccion; y Energias renovables.

Grafico 4 - Demanda de RRHH por sector
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Fuente: elaborado por los autores
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4.3 USO Y PERFIL DEL SERVICIO

Una vez identificados los sectores productivos en que se deberan priorizar los procesos formativos, la
siguiente etapa es direccionar la capacitacion a las ocupaciones que tienen mayor previsién de contratacion.
Para las empresas de seleccion de personal, las ocupaciones que tienen alta prevision de contratacion son:
Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados; Personal de apoyo administrativo; y
Técnicosy profesionalesde nivelmedio (Grafico5). Sinembargo, a nivel de Directoresy gerentes,y Ocupaciones
elementales se debe también considerar como una segunda prioridad para direccionar la oferta formativa
de instituciones publicas o privadas. Ademas, los meses de afio méas adecuados para organizar procesos de
formacion profesional son enero, abril y agosto. El Ecuador mantiene estrategias para el cambio de la matriz
productiva, como se evidencia desde hace décadas, los talentos altamente calificados, a nivel cientifico
e intelectual, se encuentra en la academia y no en el sector productivo “profesionales de nivel medio se
concentran en su mayoria en el sector de educacion y administracién publica, mientras que las industrias
manufactureras agrupan menos del 6% de estos profesionales” (VICEPRESIDENCIA DE LA REPUBLICA DEL
ECUADOR, 2015, p. 31), pero actualmente se desea transformar esa condicién laboral para que se contemple
la conjuncion entre la parte educativa y la formacién profesional con el mercado laboral.

Grafico 5 - Ocupaciones que demandan capacitaciéon

Trabajadores de los servicios 38

Personalde apoyo administrativo 33
Técnicosy profesionales de nivel medio 3

Directores y gerentes 28

Ocupaciones elementales 28

Profesionales cientificos e intelectuales 22

Operadores de instalaciones 22

Oficiales, operarios y artesanos de artes mecénicas 2

Agricultores y trabajadores calificados agropecuarios 13

Fuente: elaborado por los autores
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4.4 NECESIDADES DE CAPACITACION

Para determinar las necesidades reales de capacitacion de los representantes de dicho sector, se
identificaron los principales factores que dificultan la insercion de los individuos en el sistema laboral. Los
encuestados sefialan, en primer lugar, el bajo nivel académico, la falta de personal calificado vy la falta de
formacion profesional, como los motivos que mas dificultan su acceso a fuentes estables de trabajo. En
segundo lugar, la falta de capacitacion especifica; los horarios de trabajo y la falta de experiencia practica en
el trabajo, se posicionan igualmente como factores que obstaculizan el acceso a fuentes de trabajo.

Las empresas de seleccion de personal encuestadas tienen dificultades de encontrar trabajadores
competentes principalmente en las ocupaciones relacionadas con: Profesionales cientificos e intelectuales,
Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios; Técnicos y profesionales de nivel medio. Ademas,
los resultados muestran que hay ocupaciones que pueden desempefiar personas con discapacidad, donde
se refleja escasez de talento humano. El Cuadro 2 presenta una sintesis de las ocupaciones con dificultades
de contratacion, agrupada de acuerdo a la Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO-88)
de grandes grupos y grupos primarios.

Cuadro 2 - Ocupaciones de dificil contratacion (continua)

Grandes grupos Grupos primarios

Directores generales y gerentes generales

Directoresy gerentes . ’ .
ye Directores financieros

Profesionales de la saludy la higiene laboral y ambiental

Contables

Profesionales de ventas de tecnologia de la informacion y las comu-
nicaciones

Analistas de sistemas

Programadores de aplicaciones

Profesionales del trabajo social

Traductores, intérpretes y linglistas

Profesionales cientificos e intelectuales

Técnicos en ciencias fisicas y quimicas

Técnicos en electronica

Técnicos en ingenieria mecanica

Profesionales de nivel medio de enfermeria

Representantes comerciales

Técnicos en operaciones de tecnologia de la informacién y las comu-
nicaciones

Técnicos en asistencia al usuario de tecnologfa de la informacion y
las comunicaciones

Técnicos en redesy sistemas de computadores

Técnicos y profesionales de nivel medio
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(continuacéo)

Empleados de contabilidad y calculo de costos
Personal de apoyo administrativo Empleados de servicios de transporte
Empleados del servicio de personal

Vendedores
Comerciantes de tiendas
Asistentes de venta de tiendas y almacenes

Trabajadores de los servicios y vende-
dores de comercios y mercados

Electricistas de obras y afines
Mecanicosy reparadores en electrénica
Costureros, bordadores y afines

Oficiales, operarios y artesanos de artes
mecanicasy de otros oficios

Operadores de instalaciones y maquinas

y ensambladores Operadores de plantas y maquinas de productos quimicos

Ocupaciones elementales Limpiadores y asistentes domésticos

Otros no clasificados Ocupaciones varias para personal con discapacidad

Fuente: elaborado por los autores

De acuerdo a las empresas de seleccion de personal, las nuevas ocupaciones que demandan las
empresas son: Profesionales cientificos e intelectuales, relacionadas con ingenierias, contabilidad vy
tecnologias de la informacion, entre otras. La segunda se relaciona con Técnicos y profesionales de nivel
medio de las areas de fisica, quimica, electronica y derecho principalmente. Adicionalmente buscan
especialistas en Business Intelligence, expertos en Business Process Management (BPM), ocupaciones para
discapacitados y perfiles con conocimientos bilingles. El Cuadro 3 una sintesis de las nuevas ocupaciones

que demanda las empresas, agrupadas por la clasificacion CIUO-88 de grandes grupos y grupos primarios.

Cuadro 3 - Nuevas ocupaciones demandadas (continua)

Grandes grupos Grupos primarios

Directores generalesy gerentes generales

Directores y gerentes Directores financieros
Directores de industrias manufactureras

Ingenieros medioambientales
Ingenieros quimicos
Ingenieros electrénicos
Profesionales cientificos e intelectuales Profesionales de enfermeria
Contables

Analistas financieros
Administradores de sistemas
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(continuacéo)

Técnicos en ciencias fisicas y quimicas

Técnicos en electronica

Técnicos y profesionales de nivel medio Técnicos en quimica industrial

Representantes comerciales

Profesionales de nivel medio del derecho y servicios legales y afines

Empleados de contabilidad y calculo de costos
Personal de apoyo administrativo Empleados de servicios de transporte
Empleados del servicio de personal

Trabajadores de los servicios y

) Vendedores
vendedores de comercios y mercados

Oficiales, operarios y artesanos de artes

. - Mecanicos y reparadores de vehiculos de motor
mecanicasy de otros oficios

Ocupaciones elementales Limpiadores y asistentes domésticos

Botones Bilinglies

Especialistas en Business Intelligence

Otros no clasificados Expertos en Business Process Management (BPM)
Ocupaciones varias para personal con discapacidad
Secretarias bilinglies

Fuente: elaborado por los autores

Finalmente, el recurso humano de dificil contratacion y los candidatos de nuevas ocupaciones
deberén estar capacitados en las siguientes areas académicas: Administracién y legislacién; Tecnologias de
la informacion y comunicacion; Finanzas, comercio y ventas; Educacion y capacitacion. Existen ocupaciones
de temas relacionados con Biologia, Business intelligence, Cultura general y Planificacion estratégica, que
deben ser considerados para procesos de entrenamiento o capacitacion especifica. Sin embargo, el area
de mayor requerimiento es Administracion del talento humano. El Cuadro 4 presenta una sintesis de las
especialidades de capacitacion y formacion profesional agrupadas por areas académicas.
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Cuadro 4 - Temas de capacitacion y formacion profesional

Areas académicas Especialidades

Administracion general (publica, empresas, microempresas, cooperativas,
aduanera, agricola, agropecuaria, agroindustrial, bancaria, financiera, forestal,
hospitalaria, hotelera, inmobiliaria, pesquera, minera, etc.).

Administracion del talento humano (manejo de personal, desemperio,
motivacion, liderazgo, coaching, trabajo en equipo)

Administracion contable y de costos (matematicas, estadistica, tributaria,
Administracion y legislacion normas de contabilidad, auditorias financieras, contables, de costos y
relacionadas).

Atenciény servicios de oficina: secretariado (operacién de maquinas de oficina,
taquigrafia, lectura rdpida, oratoria, redaccion y ortografia), recepcion, servicio
al cliente, archivo, conserjeria, guardiania, limpieza.

Administracion de la calidad (normas, auditorias de sistemas de calidad y
mejoramiento continuo).

Telecomunicaciones (comunicacién telefonica, telegrafica, satelital).
Hardware y equipos (arquitectura de pc, mantenimiento, configuracion).
Tecnologias de la informacion Programas de escritorio (office, hojas electronicas, procesadores de texto,
y comunicacion power point).

Lenguaje de programacion (pascal, basic, cobol, visual basic, c+++, power
builder, clipper, java, php, puntonet).

Marketing y ventas (negociacién, comercializacion, marketing y ventas de

Finanzas, comercio y ventas L
productos y servicios)

Capacitacion (identificacion de necesidades, procesos de capacitacion continua
y por competencias laborales, evaluacion y seguimiento).

Educacion y capacitacion Formacion de instructores, facilitadores, monitores, maestros, guias,
formadores.

Medios y materiales didacticos (disefio, elaboracion).

Electricidad domiciliaria e industrial (reparacion, manejo y mantenimiento).

Electricidad y electrénica Electromecanica (instalacion y mantenimiento de motores eléctricos).

Comunicaciony artes graficas Idiomas

Biologia

Especialistas Business intelligence
Cultura general

Planificacion estratégica

Otros no clasificados

Fuente: elaborado por los autores
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5 CONSIDERACIONES FINALES

El objetivo de esta investigacion fue identificar los perfiles de dificil contratacion y las necesidades
de capacitacion profesional sobre la perspectiva de organizaciones de reclutamiento de personal. Para las
empresas especializadas en seleccion de personal, las organizaciones que mas demandan sus servicios se
agrupan en los sectores de Alimentos frescos y procesados; Construccion; Tecnologia en hardware y software;
y Productos farmacéuticos y quimicos.

En segundo lugar, los sectores productivos con alta perspectiva de empleabilidad son los siguientes:
Tecnologia en hardware y software; Vehiculos, automotores, carrocerias y partes; Turismo; Construccion; y
Energias renovables, mismas que estan acorde al objetivo de la matriz productiva del Ecuador y que tienen
suimportancia si se quiere pasar a ser una nacion industrializada y productiva.

lgualmente, las nuevas ocupaciones y las que tienen dificultades de encontrar trabajadores
competentes son: Profesionales cientificos e intelectuales, quienes se encuentran con mayor frecuencia en
el mundo académico; Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados, cuya dificultad
se debe primordialmente a la alta rotacion que existe en este tipo de cargo, pues al hallarse un buen perfil
suele ser facilmente captado por la competencia, dejando vacantes en forma continua; y profesionales de
nivel medio. Ademas es importante observar que en los centros de educacion superior no existen programas
académicos ligados especificamente a desarrollar este tipo de perfil, es por esta razén la importancia de la
educacién informal que prepara los profesionales en un area especifica como las ventas. En muchos casos
los profesionales de nivel medio tienen trayectorias de carrera no lineales, ya que intentan escoger cargos
afines a sus estudios, pero en caso de no encontrar con facilidad utilizan caminos laberinticos que le permitan
principalmente obtener recursos econdémicos aungue no sea su profesion. Este comportamiento no permite
un proceso de especializacién en la rama, ni tampoco una planificacion laboral, que tiende a ser imprevista
y azarosa.

Finalmente, las areas académicas de mayor demanda o que se requiere de personal fueron
identificadas como: Administracién y legislacion; Educacion y Capacitacion y Tecnologias de la informacion
y comunicacion. En estos ejes de conocimiento existen empresas especificas que preparan al profesional
mediante cursos especializados o certificaciones, en cualquier caso es esencial que se tenga comunicacién
entre la empresa privada, publica u otros organismos con los centros de formacién/educativos, sean estos
formales e informales, para disminuir las brechas entre la educacion y el perfil requerido por el mercado.
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