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RESUMEN

La presente investigacion, incursiona en los diferentes aspectos que se dan en la sociedad
al momento de la contratacion laboral, a la vez busca comprobar el cumplimiento de la teoria

de sefalizacion para la rama industrial en la ciudad de Loja.

Se ha tomado como referencia la bibliografia correspondiente al tema, al igual que los
diferentes criterios y puntos de vista en cada establecimiento industrial, lo cual se vio
reflejado al realizar levantamiento de la informacion en cada una de las industrias

manufactureras situadas en la localidad.

Finalmente con la informacién obtenida se analiz6 y verific6 el cumplimiento de la
sefializacién en la ciudad de Loja, puesto que en todos los establecimientos industriales, se
considera la formacion académica y experiencia de la persona, pero en cuyos casos la
experiencia tiene mayor peso frente a la capacitacion académica al momento de la
contratacion.

PALABRAS CLAVE

Capital humano, sefalizacién, establecimientos industriales, talento humano, contratacion
laboral.



ABSTRACT

This research ventures into the different aspects that occur in society at the time of hiring,
while looking for verifying compliance with the signaling theory for the industrial sector in the
city of Loja.

Has been taken as reference for the subject literature, like the different approaches and
views in every industrial establishment,which was reflected when performing collection of

information on each of the manufacturing industries in the town.

Finally, the information obtained was analyzed and verified compliance signage in the city of
Loja, since in all industrial establishments,is considered academic training and experience of
the person, but in whose cases the experience outweighs against academic training at the
time of recruitment.

KEYWORDS

Human capital, signaling, industrial establishments, human talent, labor recruiting.



INTRODUCCION

El andlisis de capital humano no representa en si una revolucién en teoria econémica, el
concepto de capital humano es antiguo y ha sido citado en numerosas ocasiones por varios
autores, empezando por Adam Smith (1776). El fundamento principal es que las
capacidades humanas se adquieren en gran medida a través de actividades como la
educacion, la formacién en el trabajo, entre otras. Sin embargo, la incorporacién del
concepto de capital humano al nacleo del analisis econémico se ha producido en las ultimas

décadas.

La mayoria de los seres humanos toman a menudo decisiones relacionadas principalmente
con la educacion y no a variables como la experiencia, y otras que se encuentran
directamente relacionadas. Existen dos enfoques tedricos, para explicar la relacién entre los
ingresos por unidades de tiempo de una persona y su nivel de escolaridad: la teoria del

Capital Humano y la teoria de Sefializacion.

La teoria del capital humano nace propiamente a principios de la década de los sesenta,
cuando Shultz (1960) afirma entre otros aspectos que “...al invertir en si mismos, los seres
humanos aumentan el campo de sus posibilidades. Es un camino por el cual los hombres

pueden aumentar su bienestar”.

Por su lado la sefializacién, en el contexto de la economia de la educacion, es utilizada con
dos connotaciones: la primera, la educacién actuaria como mecanismo transmisor de las
habilidades del trabajador que son desconocidas para la empresa, y la segunda, como uno

de los requisitos para acceder a mejores puestos de trabajo.

El objetivo general de la presente investigacion es determinar el cumplimiento de la
sefializacion a través de la demanda laboral en la ciudad de Loja para el afio 2014, asi como
establecer teéricamente la diferencia entre la teoria de la sefializacion y capital humano.
Para ello se analiza la evidencia empirica sobre la teoria de la sefializacién, las politicas y
estrategias para la contratacion de talento humano, y se evalla si la teoria de sefializacion

es determinante frente al capital humano en el sector industrial de la ciudad de Loja.

De igual manera, se realiza la verificacion de la hipotesis planteada “en la ciudad de Loja;

los empleadores valoran su talento humano, no por sus conocimientos y nivel de educacion,



sino por sus capacidades innatas dentro del establecimiento’la cual se obtendra al concluir

la investigacion.

La investigacién se desarrolla a través de cuatro capitulos: el primero se centra en la
exposicion tedrica que da sustento a este trabajo, presentando una descripcion de las
concepciones de capital humano y sefializacion, ademas, se realiza un analisis sobre la

relacién entre el capital humano y la productividad.

En el segundo capitulo se analiza la evidencia empirica, enfatizando en los estudios y
andlisis de los principales aspectos de la teoria de la sefializacién. En el tercer capitulo se
estudia las politicas que rigen el talento humano dentro del establecimiento, asi como los
principales aspectos de la Constitucion de la Republica del Ecuador 2008 relacionados a la

contratacion de talento humano.

En el cuarto capitulo se expone la metodologia empleada para el desarrollo de la
investigacion, asi como la poblacion sujeta a andlisis destacando que, la oferta corresponde
a los responsables de recursos humanos en los diferentes establecimientos industriales y la
demanda se encuentra constituida por las personas en general con aspiraciones a ser
contratadas en las industrias locales establecidas en la actualidad. Ademas, se analiza la

aplicabilidad de la teoria de sefalizacién en el sector investigado.

Finalmente, se presenta la verificacion de hipétesis, seguida de las conclusiones mas

importantes, producto del trabajo, y la bibliografia.



CAPITULO I. ENFOQUES TEORICOS SOBRE CAPITAL HUMANO Y SENALIZACION



1. Sustentabilidad tedrica sobre la sefializacion y capital humano.

1.1 Introduccioén

La educacion, asi como la formacién post-escolar son consideradas como una inversion que
tienen costes directos y de oportunidad, y como contrapartida unos rendimientos futuros en
forma de incrementos salariales (Schultz, 1963). EI comportamiento optimizador de los
individuos les lleva a elegir el nivel de inversién de capital humano en el que el valor
presente de los rendimientos futuros iguala al valor presente de los costes; no obstante la

inversion optima en educacion y en formacion post-escolar difiere de uno individuo a otro.

En este sentido, el presente capitulo tiene como finalidad exponer la base teérica sobre la
cual se sustenta la investigacion, en el cual se abordan las principales concepciones que se

han desarrollado en torno a la teoria de sefializacion y capital humano.
1.2 Teoria del Capital Humano

Becker (1964) y Schultz (1963) parten de la idea que las personas gastan en si mismas de
diversas formas, no para obtener satisfaccion actual, sino para obtener beneficios futuros
pecuniarios y no pecuniarios, es decir, la inversién en educacion debe analizarse como
cualquier otra inversion, teniendo en cuenta el flujo actualizado de beneficios que genera, es
decir el valor actual neto de la inversibn Mcconnell y Brue (1995), Hamermesh (1984).
Conforme esta teoria, un padre de familia tendria la opcién de decidir invertir una cantidad
de recursos en la educacion suya o de uno de sus hijos, o podria, eventualmente, optar por
utilizar estos recursos en inversion fisica, inversion financiera, etc., la decision depende de la
rentabilidad en valor presente de la inversién de capital humano y de las inversiones

alternativas.

Sin embargo, las tasas de rendimiento de la educacion so6lo captan el elemento inversion a
pesar que la misma tiene un elemento consumo. Es asi que puede darse el caso en que se
disfrute de los beneficios de consumo de la educacién, no solo durante el periodo de
instruccion, sino también durante el resto de la vida del consumidor: por ejemplo, la
capacidad de leer y escribir permite disfrutar del placer de la lectura durante toda la vida.

Como las medidas de la tasa de rendimiento s6lo tienen en cuenta el elemento de inversion,



la presencia de un elemento de consumo impone a las estimaciones un sesgo a la baja’. Si
los mercados de trabajo son imperfectos, no hay garantia de que la persona reciba como
remuneracion su producto marginal. Si, por ejemplo, los establecimientos tienen un
considerable poder en el mercado de trabajo, la negociacion del salario puede cerrarse a un
nivel por debajo del producto marginal del trabajador®. En esa situacion, las estimaciones de
la tasa de rendimiento no reflejarian todo el alcance del aumento de la productividad

causado por la educacion (Blaug,1993).

Al estimar las tasas de rendimiento se prescinde de los problemas de identificacién y
seleccion, es decir, se supone que el diferencial de ingresos entre los trabajadores con
estudios y sin ellos se debe enteramente a la educacion, Spence (1973), Pons (2000), Willis
y Rosen (1979).

Por otro lado, la educacién genera externalidades positivas, entre las que se destaca, que
los que poseen un mayor nivel de educacién tienen menor propensién al delito, generando
un ahorro en gastos de seguridad, y de igual manera toman decisiones politicas mas
adecuadas, lo cual es beneficioso para la sociedad. Estas externalidades no se reflejan en la
tasa de rendimiento privada y hacen que la rentabilidad social de la educacion esté
subvaluada (Johnes, 1993).

Por lo antes expuesto, la rentabilidad de la educacién, de acuerdo con la teoria del capital
humano, debiera disminuir cuando crece considerablemente la rentabilidad de inversiones
alternativas. Por lo tanto, en periodos de auge econdmico deberia disminuir la rentabilidad

de la educacién y, en los recesos aumentar (Castellar y Uribe, 2003).

1.3 Capital Humano y productividad.

Para enmarcar la relacion existente entre el capital humano y la productividad, se parte con

la definicibn de productividad entendida como el rendimiento que se obtiene por

1 o . . . .

Lo cual se refiere que el talento humano obtenga menores salarios que los previstos, por situaciones de
costos adicionales en las cuales incurra el establecimiento, se puede dar por ejemplo en capacitacion de su
talento humano.

2 . . . . .

Producto marginal del trabajador, se refiere al producto adicional que produzca la persona en el
establecimiento, le permita recibir una mayor remuneracion. En este caso se puede efectuar mediante un
porcentaje adicional sobre su salario.



unidad/factor de produccion, incluyéndose el concepto del aumento del capital humano, de

capital tecnoldgico y la aplicacién de mejoras de gestién organizativas (Gonzalo, 2013).

En el &mbito empresarial, los indicadores frecuentemente utilizados son los ingresos por
empleado o la relacion entre los ingresos y los gastos de personal (productividad
econdémica). Como lo afirma (Mazo, 2008) hay también indicadores especificos de cada

sector como el ratio® de eficiencia, ampliamente utilizado en el sector financiero.

En términos generales, la teoria de capital humano define que si se invierte en educacion,
ello significa méas afios de estudio para las personas, lo cual generard mayores ingresos en
el futuro. Pero se deja de lado otras circunstancias como son las sefiales que emite el

individuo, en las que se centra el analisis del apartado siguiente.
1.4 Teoria de la Sefializacion

La teoria de la sefalizacién tiene un punto de partida con una estructura similar a la
publicidad, dado que las dos se fundamentan en sefiales, por ejemplo la publicidad en los
anuncios no contienen mucha informacion, sin embargo, mediante ellos la empresa sefiala

la calidad de su producto.

El proceso de contratacion de trabajadores plantea un problema de “informacion asimétrica”:
la cual no es accesible desde los dos lados del mercado, ademas, éstas decisiones se

toman en diferentes contextos (Spence, 1973;Blaug, 1993).

Por tanto, si en el mercado laboral hay informacién asimétrica, sobre los empleos y las
caracteristicas de los trabajadores, unos y otros intentaran utilizar la escasa informacién que
tengan, de tal manera que puedan tomar las mejores decisiones (Spence, 1973). Asi, el
empleador que necesita un trabajador que cumpla funciones de direcciébn buscara una
persona con un nivel educativo alto, que se supone estd mas acostumbrado o puede
adaptarse mas facil a dar ordenes que a recibirlas. Se podria decir que el desempefio
académico en el aparato educativo revela caracteristicas esenciales del trabajador, por lo

cual es una buena sefial, pero no necesariamente lo hace mas productivo. Quien tiene un

Es un indicador que relaciona el conjunto de ingresos que obtiene una entidad en un periodo determinado
con los costes de produccion que se ha consumido, se lo expresa en porcentaje.



titulo es tenaz para luchar en la blisqueda de sus objetivos, tiene cierto grado de estabilidad
emocional y si tiene buenas calificaciones es posible que pueda llegar faciimente a

convertirse en un buen trabajador.

Es asi que de acuerdo con la teoria de la sefalizacion, los mas capacitados pueden obtener
mayores rendimientos de la educacién, no porque ésta los haga mas productivos, sino por
sus capacidades innatas. Segun esta teoria la educacion es una buena sefial para encontrar

a los mejores trabajadores. Asi, Blaug (1993) plantea:

“La hipotesis de la seleccion-sefializacion gana fuerza tan pronto como reconocemos que
los empleadores valoran la ensefianza no tanto por lo que los trabajadores instruidos saben

sino por como se comportan los trabajadores instruidos”.

Ademas, de acuerdo a Bloom (1956) los objetivos de curriculo en cualquier etapa
académica pueden clasificarse exhaustivamente en tres categorias: 1) conocimientos, 2)
destrezas sicomotrices, y 3) rasgos de conducta. Por conocimientos el empleador considera
la suma de hechos y conceptos memorizados que se supone estan asimilados por la
persona; por destrezas sicomotrices, se refiere a la destreza manual y a la coordinacion
muscular que se asume adquiere la persona; y por rasgos de conducta, se referia a los
valores y actitudes que conforman la conducta que la persona se lleva consigo al finalizar un

curso.

Es asi que cuando alguien dice la educacion es econémicamente valiosa, que hace a la
gente mas productiva, la mayoria piensa automaticamente en los conocimientos. Sin
embargo, lo que los empleadores valoran realmente en la mayoria de su talento humano
son los “rasgos de conducta”, tales como la puntualidad, la perseverancia, la atencion, la
responsabilidad, la busqueda del éxito, el ser cooperativo, la sumision, etc. Los
conocimientos necesarios para desempefar la mayoria de trabajos en la industria se
aprenden realizando el trabajo. Por lo tanto, lo que hace la educacién no es tanto formar al

trabajador, sino convertirlo en susceptible de ser formado (Blaug, 1993).

1.5 Contraste tedrico de sefalizacion y capital humano

Se tiene dos enfoques diferentes sobre la educacion: la teoria del capital humano y la teoria

de la sefializacion, ambas explican por qué los trabajadores que tienen un nivel de estudios



mas alto tienden a ganar mas que los que tienen un nivel de estudios mas bajo. Segun la
teoria del capital humano, la educaciéon aumenta la productividad de los trabajadores; por su
parte segun la teoria de la sefializacion, la educacion estd correlacionada con el capital
natural; es decir, segun la teoria del capital humano incrementar el nivel de educacion del
talento humano eleva la productividad de todos ellos, y, por lo tanto, aumentara sus salarios.
Segun la teoria de la sefializacion, la educacién no aumenta la productividad, por lo que un

incremento del nivel de estudios de todos los trabajadores no afectaria los salarios.

Los trabajos anteriores a la aportaciéon de Mincer (1958), con la ecuacion de salarios se
centraban en analizar las desigualdades en las ganancias de los individuos. Mincer cambia
el enfoque empleado hasta entonces y analiza los determinantes salariales desde el
comportamiento de los individuos en sus decisiones de educacién considerando los riesgos
asociados a las oportunidades que en cada caso se plantean. Hasta entonces, la hipotesis
basica aceptada consistia en suponer que los salarios eran determinados por las
“habilidades naturales” de los individuos y que seguian una distribucion normal. Esta
premisa fue rechazada por la ley empirica de ingresos de Pareto (1906); en la cual
menciona que 20 por ciento de las tierras més fértiles de un pais produce alrededor del 80
por ciento de su produccion agricola total y que este fendbmeno parecia repetirse en las
empresas de tipo industrial, donde el 80 por ciento de sus ingresos por ventas provenian del

20 por ciento de la variedad de productos que ofrecian (Mendoza, 2005).

Ademas, la teoria de capital humano admiti6 un avance muy significativo sobre los
supuestos de analisis de ganancias de ciclo vital y decisiones sobre consumo, Modigliani y
Bluemberg (1954); Friedman (1957).

Por otra parte, la funcién de ingresos Minceriana se aplicaba en estudios de formacién de
salarios individuales y, en afios posteriores, su uso se ha extendido a investigaciones muy
diversas como el andlisis de problemas de discriminacion salarial por sexo o raza, o la
influencia de la escolarizacion en el comportamiento social de los individuos entre otros. Asi
mismo, los analisis de formacién de salarios individuales se centraban, por una parte, en el
calculo de la rentabilidad de la educacion, que ha centrado la atencion de los investigadores
con el objeto de ayudar a conocer el comportamiento de los individuos en su decisién
educativa, dado que la hipotesis basica de los modelos de capital humano es que los

individuos intentan maximizar su valor presente de losingresos teniendo en cuenta los

10



costes asociados a la educacién y, por otra, en estudiar la experiencia como factor de

aumento de la productividad y en consecuencia en su influencia sobre sus ingresos.

1.6 Hipotesis de la sefializacion

La hipétesis aceptada tradicionalmente, la cual aseguraba que la educacion proporciona a
los individuos incrementos en la productividad, se modific6 cuando Arrow (1973), Spence
(1973) y Stiglitz (1975) introducen el concepto de sefializacion como alternativa a la teoria
de capital humano. Esta teoria se basa en una hipétesis muy diferente al plantearse la
utilidad de la educacion como un mecanismo por el que los individuos adquieren titulos que
los emplean como sefiales a ofrecer a los empleadores para que éstos establezcan las
expectativas acerca de su productividad. Segun este enfoque, la educacién se identifica
como la informacion referente a la productividad que tienen los empresarios sobre los
trabajadores, ademas se puede encontrar diferencias entre esas expectativas consideradas
por los empresarios respecto a la productividad que demuestran los trabajadores.

Ademas, éste argumento ayuda a explicar las diferencias salariales que existen entre
individuos con niveles de ensefianza idénticos, por tanto, los empleadores se encuentran
con un problema cuando deben determinar los salarios de sus trabajadores al contratarlos, y
en este sentido tienen informacion de un conjunto de caracteristicas, pero no disponen de
informacién perfecta® acerca de la productividad del trabajador en el puesto de trabajo. La
informacion imperfecta provoca que se produzcan costes vinculados a la contratacion, tales
como los de aprendizaje, que convierte la contrataciobn en una decision incierta. Los
empresarios se basan en los indices y las sefiales® del individuo para determinar la
productividad marginal de éste y asi asignarles un salario que corresponda con las
expectativas creadas a partir de esa informacion. Es decir, los empleadores pretenden con
estas sefiales de los trabajadores que aspiran a acceder al mercado laboral, no conformen

una muestra aleatoria, a su vez que sean personas afines al cargo y no presenten

* Los trabajadores tampoco tienen informacion perfecta acerca del puesto de trabajo. Por lo tanto se toma en
cuenta la busqueda desarrollada por el empleador, al momento de contratar talento humano.

> Los indices y las sefiales son definidas por Spence (1973) como las caracteristicas personales que ayudan al
empresario a obtener informacion acerca de la productividad de los empleados. Si son caracteristicas
permanentes, por ejemplo la raza, se denominan indices. Por el contrario si dichas caracteristicas son

alterables por decision del individuo, para el caso de la educacion, se habla de sefiales.
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inconvenientes en la muestra y asi definir como mas adecuados al puesto a las personas

gue poseen mayores niveles formativos.

De esta manera, los empresarios comienzan un proceso que consiste en recoger
informacion a partir de las sefales ofrecidas por el talento humano contratado en forma de
titulos educativos, que han determinado sus expectativas acerca de su productividad v,
transcurrido un periodo, pueden comparar si la informacion que utilizaron para determinar
los salarios es la adecuada. Se puede comprender que los salarios se establecen a través
de un esquema, el mismo responde a los argumentos que el empresario posee acerca del

talento humano.

Segun la sefalizacién, los individuos pueden crear sus posibilidades de salarios y de
puestos de trabajo al educarse, porque a través de la ensefianza se adquieren las sefales
gue los posicionan de manera diferente en el mercado laboral. Desde el punto de vista de
los trabajadores, quienes perciben la posibilidad de aumentar las ganancias a través de la
informacion de sus propias habilidades, de igual forma intentan aumentar los recursos
destinados a adquirir ésta informacion (Stiglitz, 1975). Esto hace referencia al denominado
proceso de auto-seleccion por el cual los individuos cuando deciden el nivel educativo que
guieren completar, estan estableciendo en cierto forma la productividad para ser
contratados, por tanto, los individuos al educarse estan seleccionando las ganancias que

esperan percibir en un futuro cercano, es decir cuando entren al mercado laboral.

Por tanto, el proceso de contratar a partir de la informaciébn a priori que realizan los
empleadores se retroalimenta con el transcurso del tiempo cuando el empresario adquiere la
informacion de la productividad real de las sucesivas personas que van accediendo al

mercado laboral.

Es asi que el equilibrio se alcanza cuando las expectativas creadas por los individuos a
partir de las sefales coinciden con los esquemas de salarios determinados por los
empleadores. En esta descripcion, los indices salariales® no son relevantes porque no

suponen un problema en la decision de los individuos. No obstante, los empleadores

® indices salariales, se refiere a los conocimientos informativos al cargo y la remuneracién que se estima
percibir en el puesto de trabajo. En algunos casos se consideran indices de desempleo los cuales son
considerados al momento de la planificacion del puesto a ocupar y contando con los lineamientos previstos y la
remuneracion a la cual se rige el puesto.
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normalmente toman los indices como sefales para conocer la productividad de los

trabajadores (Iglesias, 2005).

Al respecto, Jaeger y Page(1996) encuentran diferencias en los salarios percibidos en
individuos con idéntica formacion pero de diferente sexo o raza. Si los empleadores
convierten los indices ensefales, la incidencia que en estos casos tienen los indices sobre
el mercado de trabajo es idéntica a las comentadas anteriormente para el caso de la

educacion (Spence, 1973).

La teoria clasica de capital humano y de sefializacién implican comportamientos similares
acerca de las expectativas que la educacién genera, es decir, el individuo opta por estudiar
para percibir mayores ingresos, pero las diferencias se hallan en las implicaciones que de
darse una u otra alternativa, tendran sobre los mercados de trabajo. En el modelo de capital
humano, la educacion implica costes que difieren para cada persona, por ello existen
multiples decisiones de educaciénen cada individuo cuyo intento es, maximizar la diferencia
entre los salarios ofrecidos para las sefales que cada uno decida adquirir y los costes

asociados a éstas.
1.7 Mercado Laboral, técnicas de sefializacion.

En la seccién anterior se analizo la educacién desde el punto de vista del capital humano,
segun el cual la escolarizacion eleva los salarios de los trabajadores debido a que aumenta
su productividad. No obstante, es necesario resaltar que se ha propuesto una teoria
alternativa, la cual destaca el hecho de que las empresas utilizan el nivel de estudios como
una forma de distinguir entre los trabajadores muy capacitados y los menos capacitados, por
lo tanto, cuando las personas obtienen un titulo universitario no se vuelven mas productivos,

sino que sefalan su elevado nivel de capacidad a quienes podrian darles empleo.

En consecuencia, para la teoria de sefializacién, la educacién no aumenta realmente la
productividad, sin embargo, el trabajador sefiala su productividad innata mediante su
disposicion a dedicar afios en formacién académica. En éste caso, se ha llevado a cabo una
accion, no por las ventajas intrinsecas que reporta sino por la habilidad a llevar a cabo dicha

accion que transmite informacién privada a quien la observa (Mankiw, 2009).
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No obstante, la sefializacion tan sélo muestra una cara de la moneda, ya que el trabajador
es quien envia la sefal al empleador a través de su eleccién sobre el nivel de educacion,
revelandose asi a los empleadores la inteligencia, motivacién o disciplina de los trabajadores
gue no se traduce necesariamente en un incremento de la productividad de esos ultimos.
Asi, los empleadores pagardn salarios mas altos a trabajadores con niveles educativos

superiores aunque el proceso educativo no tenga ningun efecto sobre su productividad.

Al respecto, Spence (1973) sefiala que la educacion sirve como una credencial que sefializa
una mayor productividad innata, mientras que Berg (1971) y Dore (1976) afirman que sirve
como requisito de admision para ciertas profesiones, de modo que las empresas ofreceran
salarios mas altos y mejores trabajos a los que tengan un titulo. De esta forma, los
trabajadores no son contratados por la incapacidad de realizar ese trabajo, sino
simplemente porque no tienen el titulo requerido. Las razones que podrian estar detras del
credencialismo’ serian: la mala percepcion del valor de la educacion, las barreras de

entrada a la profesion o el esnobismo® de tener trabajadores méas educados.
1.8 Conclusion de capitulo

La conclusién mas relevante se encuentra en funcién de los factores que determinan los
salarios en un puesto de trabajo consolidada en la teoria clasica de capital humano
empleada como eje de numerosos estudios empiricos, centrandose en el nivel de educacién
gue tiene los individuos para poder adquirir un puesto de trabajo acorde a sus

conocimientos.

Por su parte la teoria de sefializacion aduce que las sefiales son emitidas por la persona,
siendo el caso de la formacién académica, la cual es tomada como un elemento principal
por el empleador. De esto se puede inferir que el desempefio académico revela
caracteristicas esenciales del trabajador, la educacién en esta teoria, sefiala que los mas

capacitados académicamente pueden obtener mayores rendimientos de la educacion.

"Enfocado a las razones despreciativas. Lo cual lo enmarca la constitucion, que de acuerdo a lo establecido
todas las personas cuentan con los mismos derechos y la insercién de personas con capacidades especiales al
mercado laboral ha creado una disminucidn en la discriminacién hacia este grupo de personas.

8 Exagerada admiraciéon por todo lo que estad de moda, sea por afectacion o para darse importancia
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En este sentido, de acuerdo con la hipétesis de sefalizacion, los individuos adquieren titulos
como sefiales hacia los empleadores para que éstos establezcan las expectativas acerca de

su productividad, y ademas se determine la afinidad con el cargo a ocupar.

Sin embargo, la sefializacion s6lo muestra parte de la realidad, ya que el trabajador es quien
envia la sefal al empleador a través de su eleccion sobre el nivel de educacién.Asi, los
empleadores pagan salarios mas altos a trabajadores con niveles educativos superiores

aungue el proceso educativo no tenga ningun efecto sobre su productividad.

Finalmente, se puede establecer que existe una relacion entre ambas teorias, considerando
que la teoria del capital humano se enfoca en la inversion en educacion que tiene la persona
lo cual garantiza mayor remuneracion en el futuro, mientras que la teoria de sefalizacion
parte de lo anterior, pero con la diferencia que no solo basta tener formacion académica
para llegar a ser mejor remunerado, puesto que se deja de lado las sefiales que son
emitidas por parte de las personas quienes en el resto de los capitulos se denomina como

talento humano.
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CAPITULO II. EVIDENCIA EMPIRICA
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2. Estudios y andlisis de los aspectos principales de la teoria de sefalizacion.

2.1 Introduccioén

Cabe sefalar la importancia del surgimiento de la teoria de las sefales del mercado, la cual
centra sus estudios en individuos con el mismo nivel educativo, para explicar la dindmica del
mercado laboral (Forero y Ramirez, 2008), orientando de esta forma su analisis en las
diferencias al interior de los titulos adquiridos por la persona, siendo el motivo de analisis del

presente apartado.

Por ende, en el presente capitulo se exponen los casos alineados a la revision bibliogréfica
realizada anteriormente, relacionados con la teoria de sefializacién, como es el caso de
Colombia, Hong Kong, México y Reino Unido, paises en los cuales se ha realizado estudios

acerca de la teoria de sefalizacion y que por lo tanto presentan diversas conclusiones.

Dichos estudios fueron realizados de forma cualitativa, de tal manera que no se cuentan con
cifras y datos estadisticos de los analisis realizados, asi, en algunos casos se define el

cumplimiento de la teoria de sefializacion y en otros se obtiene un sesgo en la informacion.

Ademéds, se presenta un andlisis de los diferentes puntos de vista sobre la teoria de
sefializacién, centrado en un debate con interesantes criterios, que al final llevan a evaluar el
ciclo causa y efecto, presentandose un desequilibrio por efecto de la sobreeducacion, en el

cual se detalla los motivos que lo producen.
2.2. Colombia.

Para el caso de Colombia se destaca el trabajo desarrollado por Gonzéalez, Gbmez, Mora, y
Zuluaga (2004), quienes verificaron el efecto de la educacion sobre los salarios, en el afio
2000, basandose en la teoria de sefializacion de los mercados en la ciudad de Cali. De igual
manera Erik y Vestman (2011) realizaron la Encuesta Nacional de Hogares (ENH), a partir
de la cual verificaron la existencia de efectos “diploma” en el mercado laboral de dicha

ciudad colombiana. Dichos autores, determinan que la educacién es empleada como filtro o

% El efecto de los diplomas de bachillerato sobre los salarios a nivel mundial. A partir de una revisién de 122
estimaciones se encontré que el efecto de los diplomas sobre los salarios es alrededor del 8%. El efecto varia a
medida que los paises se alejan del tropico y se consideran variables de sexo y raza. También se discute la
existencia de sesgos de publicacién los cuales tienden a aumentar el efecto del diploma.
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clasificacion de los individuos al incluirse en el mercado laboral, ademas afirman que el
empleador pondera distintos aspectos de los candidatos, como su experiencia previa y su

heterogeneidad, de acuerdo a sus caracteristicas innatas.
2.3 Hong Kong.

Heywood y Wei (2004), verificaron el cumplimiento de la sefializacion, en el mercado laboral
de Hong Kong, donde la educacion funciona como buena sefial, debido a la ausencia de
sindicatos, regulacion y la flexibilizacién; lo que conduce al rapido ajuste de los salarios

reales.

En otras palabras, el enfoque que tiene la educacion respecto a la sefializacién en este
caso, se lo realiza en dos sectores: los autbnomos que son los que no necesitan la sefial de
la educacion frente a sus clientes, es decir, es el grupo en el cual la sefializacién no es una
consideracion principal; y los empleados por cuenta ajena, que deben sefalar su habilidad a
los empleadores. En consecuencia, los autores encuentran que los retornos de la educacion
tanto secundaria, vocacional y universitaria son sustancialmente menores para los

autobnomos y sugieren que esto indica el papel de la educacién como sefial.

Por lo tanto en Hong Kong, al confirmarse la hipotesis de la sefializacion, los individuos
incrementan su nivel educativo con el Unico objeto de ofrecer sefiales a los empleadores.
Esto permite concluir enfatizando que las sefales enviadas por el talento humano, referente
a su productividad, que se encuentran identificadas en el trabajo como por ejemplo,
titulacion académica, lista de publicaciones, entre otras, suelen ser imperfectas dado que
Unicamente dan a conocer algunos aspectos de su verdadera capacitacion, con grandes

incertidumbres, consecuenciade la asimetria de la informacion.
2.4 México

A partir de la Encuesta Nacional de Empleo Urbano de la ciudad de México (ENEU), entre
los afios 1987 y 1993, Zepeda y Ghiara (1999) empiricamente confirman el sesgo de la
hipotesis de la sefializacién, observando dispersion salarial al interior de las ocupaciones, a

pesar de la homogeneidad existente entre los niveles de escolaridad.

Asi mismo, autores como Cobb-Clark y Tan (2011), Meckl y Zink (2004), exponen sesgos en

la teoria de las sefales, basandose en el favoritismo hacia el género masculino, en vista que
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hombres y mujeres con habilidades similares y analoga preparacién académica, entran en
ocupaciones a ritmos diferentes, dando lugar a una brecha inexplicable, que conduce a
remunerar con salarios heterogéneos a personas concaracteristicas similares e igual nivel

educativo.

De hecho conforme lo expuesto, se establece que en todo mercado formal hay variables y
aspectos que no se explican para el caso de México, el sesgo existente hace referencia por
un lado a la diferencia que existe en los salarios percibidos por las personas, a pesar de
tener el mismo nivel académico, y por otro se encuentra la preferencia de género, que para
este caso se inclina mas hacia el género masculino. Por lo que se aduce, que la teoria de
sefalizacién debido al sesgo existente en la informacion, no se cumple para el caso de

México.
2.5 Reino Unido

En el caso de Reino Unido Liu, Thomas y Zhang (2010), realizaron un estudio de
seguimiento de satisfaccion laboral para una cohorte de egresados universitarios, para el
periodo 1992 y 2003, identificando que la calidad de la universidad, se relaciona
inversamente con la satisfaccion laboral, es decir, que la persona a pesar de tener una
formacion basica, ésta no es garantia para que en el mercado laboral los individuos

obtengan mayores beneficios econdémicos.

En este sentido, Belfield y Harris (2002), emplearon un modelo probit ordenado para
examinar la satisfaccién laboral de los egresados en dos cohortes de la Universidad de
Birmingham, entre 1985 y 1990, identificando una menor satisfaccién para los graduados

universitarios respecto a su insercién en el mercado laboral.

En efecto la sefalizacion del mercado y la satisfaccion laboral, se complementan al explicar
las perspectivas, objetivas y subjetivas en los mercados laborales, lo que se verifica a través
de estudios a egresados de educacion superior, debido a que se constituyen en el segmento
poblacional que ha acumulado un alto nivel de capacitacion y experiencia laboral. Por ello,
los estudios a egresados generalmente son estaticos debido a que se analiza un soélo
cohorte en un periodo, ya que pocas veces se realzan diferentes cohortes para determinar la

movilidad social y profesional.
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Por lo tanto, se infiere que es evidente que la mayoria de los estudios previamente citados,

destacan la importancia de la educacién en la percepcion de los individuos hacia su trabajo.

Tabla 1. Conclusiones respecto a los paises que se analizaron.

COLOMBIA HONG KONG MEXICO REINO UNIDO
Tesis Elabo'racién de Verific'ac_ién en el Cuminmignto de Re]acién
estudios sobre la cumplimiento de la hipotesis de existente al
relacion entre la  la sefializacion sefalizacion momento de
educacion y en el mercado respecto a la incursionar en el
salarios. laboral actividad a mercado laboral.
desarrollar,
enfocada a los
géneros.
Método Encuesta Encuesta Est'udio q?
(ENH) (ENEUV) satisfaccion
laboral mediante
un cohorte de
egresados
Modelo probit
Resultados La educacion es Con_fir,mac_ic')n de Confirn_‘nap sesgo Concluyen en una
empleada como la hipoétesis de en la hipétesis de  menor
filtro o sefializacion, las sefializacion, satisfaccion de
clasificacion de personas observando los egresados en
los individuos incrementan su dispersion salarial la insercion al
en el mercado nivel educativo al interior de las mercado laboral.
laboral. con el objetivo de  ocupaciones.
emitir sefiales a
los empleadores.

Fuente: Elaboracion propia de la autora.

2.6 Andlisis sobre los puntos de vista de la Teoria de Sefializacién.

La mayoria de los estudios que relacionan variables: empleo y educacion, utilizan la edad
como un factor importante, porque determinan comportamientos distintos entre los
individuos. En consecuencia la relacién entre la sefializacion y la edad de la persona tiene
un punto esencial, al centrarse en el andlisis de los afios de preparacion académica que
debe obtener el individuo y que se vean reflejados en la experiencia adquirida. Sin embargo,

con el paso del tiempo el efecto que tiene en la persona es notable.
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Por esta razén, Ohashi (2005) plantea que la mayoria de los trabajadores de mas de
sesenta afios, se encuentran en proceso de retiro, dado que su fuerza fisica, motora,
memoria e incentivos al trabajo disminuyen con la edad. De tal manera, que los salarios, las
horas de trabajo y la satisfaccion laboral inciden en la decisioén de pensionarse, por lo que a
mayor edad, los trabajadores tratan de mejorar la naturaleza y las relaciones humanas en su

empleo.

Por su parte, Janson y Martin (1982) identifican una relacion en forma semi-parabdlica entre
satisfaccién laboral y edad, argumentando que los trabajadores jovenes y los de mayor
edad, esperan mucho de su trabajo y consideran que las recompensas laborales se acercan
a sus expectativas. Por estas razones, es pertinente continuar indagando sobre la
importancia de la edad, género y mas caracteristicas o atributos que se destaquen en los
analisis de satisfaccion laboral de los individuos. De la igual manera, la relacién entre
sefializacion y edad tiene a la vez su efecto en los jévenes, puesto que al tener menos afios
y toda la energia que rige la juventud, obtienen mayores beneficios laborales, para
adaptarse en su puesto de trabajo.

Ademas, cabe mencionar que dentro de la teoria de sefializacion, existe otro &mbito que se
rige por la tasa de abandonos, entendido como el porcentaje correspondiente a las personas
gue no concluyen sus estudios, lo cual implica que no es un factor que influye de manera

negativa en la posibilidad de ser contratado.

Seguidamente, DeVaro y Waldman(2012), analizan el modelo de sefializacion para explicar
las promociones de personal dentro de la empresa, aduciendo que la promociéon de un
empleado puede verse por otra empresa como una sefial de su habilidad. Por ende, para
para prevenir que la otra empresa se lleve al empleado recién ascendido, la promocion de la

primera debe incluir un incremento salarial mayor que garantice la estabilidad del empleado.

Asi, DeVaro y Waldman (2012) pasan después a investigar estas predicciones usando un
conjunto de datos que cubren la historia interna del mercado de trabajo de una empresa
mediana en el sector de servicios financieros durante un periodo de veinte afios. La
investigacion empirica realizada por estos autores sostiene que la sefalizacion es
importante para entender las diferencias entre las practicas de promocion para los

trabajadores con titulos universitarios de grado y master, mientras que la evidencia para
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aqguellos con titulo de ensefianza de doctorado la evidencia no es clara. Por ende, el efecto
sefal puede entenderse como los efectos de demanda de educaciéon de capital humano o

consumo.
2.6.1 Desequilibrios educacionales: sobreeducacion

La teoria del capital humano muestra ciertas carencias debido a las imperfecciones en el
mercado laboral, explicadas por desequilibrios generados en la demanda de trabajo
respecto a la oferta. Es asi que dentro de la politica publica, los excesos de inversion en
educacién no garantizan que el excedente de mano de obra calificada sea absorbida en su
totalidad por la demanda laboral existen durante esos periodos de auge, por lo que las
empresas se aprovechan de la situacion contratando personal mas calificado a un menor
salario del esperado. A este fendbmeno, Dominguez (2007), lo denomina sobreeducacion,
identificandolo estadisticamente como el exceso en el nivel educacional de un determinado
trabajador, de acuerdo a una, o varias, desviaciones estandar, con respecto a la media
educacional de los trabajadores del mismo sector; afirmando ademas que es resultado de la
imposibilidad del sistema econdémico de proveer suficientes puestos de trabajo acordes a las

condiciones prevalecientes del capital humano.

El estudio realizado por Dominguez (2007), toma como base la Encuesta Continua de
Hogares 2006, modelando una variable de sobreeducacion a través de una ecuacién de
salarios minceriana. Los resultados muestran que el coeficiente, referente a la
sobreeducacién, resulta negativo y estadisticamente significativo, verificando que los
trabajadores que estan sobre-educados ganan, en promedio, menos que aquellos que no lo
estan, es decir, la sobreeducacion incide con un efecto negativo en cuanto a los salarios,

puesto que se perciben salarios por debajo de los estimados.

Al respecto, Burgos Flores (2008), a partir de una encuesta aplicada a egresados
empleados de la Universidad de Sonora, México, en 2006, verific6 que la sobreeducacion

conduce a que los salarios de los mas estudiados tiendan a ser menores.

Sin embargo, al relacionar la sefializacion y sobreeducacion, lo que prima es la experiencia
gue tiene la persona antes que la educacion, tal es el caso para contratar talento humano
dentro de un puesto directivo, puede darse la situacién que la persona posea un elevado

namero de titulos académicos, pero no el suficiente tiempo de experiencia, surtiendo el
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efecto que disminuyan sus posibilidades de acceder al puesto, en vista que el
establecimiento debe incurrir en costos adicionales que son intrinsecos de la experiencia

gue una persona adquiere en su vida laboral.
2.7 Conclusion de capitulo

Al finalizar el presente capitulo se concluye que la preparacion académica dentro de la
teoria de sefializacion se cumple en la mitad de paises analizados, puesto que existen
casos en los cuales la educacion es considera como un filtro para la seleccion de personal,
como es Colombia y Hong-Kong, mientras que en México existe un sesgo de la hipétesis,
observando dispersion salarial, y en Reino Unido se concluye que no existe mayor

satisfaccién y beneficios de los egresados en la insercion al mercado de trabajo.

De igual forma, existen diferentes puntos de vista respecto a la sefializacion, para lo cual se
concluye que la edad es un factor importante, siendo reflejada en la experiencia de la
persona, a mayor edad se obtiene mayores afos de trabajo y por tanto mayor experiencia,
razén por la cual la relacién entre la sefializacion y la edad de la persona tiene un punto
importante, al centrarse en el analisis de los afios de preparacion académica y que éstos se
vean reflejados en la experiencia adquirida del individuo, ademas la relacion entre
sefalizacién y edad tiene a su vez efecto en los jovenes, al obtener mayores beneficios

laborales, esto se debe a la edad que tienen respecto a las personas mayores.

Cabe sefialar que en el mercado laboral, la promocién de un empleado puede verse desde
la empresa competidora como una sefal de habilidad, por lo tanto se toman ciertas medidas
correctivas, por ejemplo incentivas, con la finalidad de evitar que la competencia atraiga a la

persona asegurando la permanencia.

Finalmente, la sobreeducacion se refiere al exceso en el nivel educacional de un
determinado trabajador, lo cual no es una opcién para mayores ingresos sino que muestra
un declive en el salario de la persona al momento de ser contratada puesto que no se valora
todos sus conocimientos académicos, Sino que a Su vez obtienen un contrato y

remuneracion por debajo del sueldo al que aspiran.
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CAPITULO lIl. CONTEXTO SOBRE POLITICAS DE CONTRATACION DE TALENTO
HUMANO.
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3. Politicas para la contratacion de talento humano dentro del establecimiento.

3.1 Introduccién

Las politicas reflejan la "personalidad” de la empresa es decir el tono y el lenguaje utilizados
para los enunciados de las mismas, seran percibidas como una politica de la actitud, la
administracion hacia los empleados. Ademas, las politicas correspondientes al personal

también definen las conductas que la companiia espera de los trabajadores(Billikop, 2010).

Por lo tanto la mayoria de las decisiones al momento de la contratacion de talento humano
pueden ser guiadas por las determinaciones estipuladas en las politicas internas del
establecimiento. ¢ Debe someterse a todos los trabajadores a una prueba practica antes de
seleccionarlos? ¢Debe pagarse a los trabajadores de acuerdo a la tasa remunerativa
corriente, algo por arriba, o algo por debajo?, son algunas de las interrogantes que se
plantean las empresas respecto a los aspirantes. Asi mismo se consideran al momento de la
seleccion de personas, una buena formacion académica, conocimientos al cargo, siendo
aspectos importantes que se toman en cuenta de la persona al contratarla de acuerdo al

puesto de trabajo.

En el presente capitulo se enfoca el marco legal, al cual se rigen los diferentes
establecimientos para la contratacion de su talento humano, a través de politicas, derechos

y leyes.

Se inicia con la contratacion por horas , el mismo que es un aspecto importante al momento
de la contratacién, esto al existir puestos de trabajo en los cuales el tiempo de contratacion
es temporal y muy puntual en las actividades a desarrollar, por lo que su tiempo de duracion

no se extiende a un largo periodo.

3.2 Principales aspectos que se toman en cuenta para la contratacién de

talento humano.

Debido a que las personas con mayor capacidad académica, les es mas facil obtener un
titulo universitario respecto a otras personas, la mayoria de la gente que obtiene un titulo
universitario es muy capaz, como resultado es racional que las empresas interpreten los

titulos universitarios como una buena sefal.
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No obstante en Ecuador, existen leyes que definen la contratacién laboral de acuerdo a la

Constitucién 2008 de la Republica del Ecuador:

1.- La igualdad ante la ley: Nuestra Constitucion en su Art. 23, numeral 3, consagra la

garantia constitucional de la igualdad ante la Ley, por lo tanto, toda persona debe ser
considerada igual y gozar de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin
discriminacién por raza, sexo, religion, etc. Este precepto constitucional, en el Art. 7 del
Reglamento para la Contratacion Laboral por Horas, especifica la discriminacién contra las
personas naturales o juridicas que se dedicaban a la tercerizacion de servicios, prohibe
expresamente la utilizacibn de este sistema de contrataciéon laboral en su gestidon
empresarial. La disposicion reglamentaria, se limita a establecer una excepcion, y sefala
gue podran contratar por horas, Unicamente cuando se trate de obras publicas ya sea que
estén a cargo del sector publico o privado. Se debe recordar, que segun el principio de
Supremacia Constitucional, ninguna ley, reglamento o resolucion, puede estar por encima
de la Constitucion, o peor aun contravenir sus disposiciones, caso contrario, careceria de

valor alguno conforme lo dispone el Art. 272 de la constitucién.

Por lo tanto: " Para acogerse a lo prescrito en este reglamento de contratacion por horas, los
empleadores necesariamente deberan contratar directamente a los trabajadores y no por
intermediarios, subcontratistas o tercerizacién..." es inconstitucional, por atentar contra la

garantia de igualdad ante la Ley, puesto que asi lo rige la constitucion.

Entonces, relacionando a su vez con lo que estipula la ley en Ecuador se tiene, que toda
persona, al contar con los recursos necesarios tienen acceso a la creacion de una empresa,
puesto que la constitucion lo ampara, considerando todos los lineamientos legales para su

creacion.

2.- La libertad de empresa:

Lo que rige la Constitucion Politica del Ecuador. Titulo Ill, de los derechos garantias y
deberes. En el capitulo 2 referente a los derechos civiles, art. 23 sin perjuicio de los
derechos en la constitucién y en los instrumentos internacionales vigentes, el Estado
reconocera y garantizara a las personas de lo siguiente: inciso 7, el derecho de disponer de
bienes y servicios publicos y privados, de Optima calidad, a elegirlos con libertad, asi como

recibir informacién adecuada y veraz sobre su contenido y caracteristicas de los mismos, al
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igual que el inciso 16, la libertad de la empresa, con sujecion a la ley; lo cual hace referencia

gue el Estado garantiza la libre movilidad de recursos para la creacion de empresas.
3.3 Politica de contratacion laboral

Dentro de las politicas que se definen en las organizaciones empresariales esta la politica
de contratacion de talento humano, que en cierta forma corresponde a la jerarquia
normativa, la cual esta liderada por la Constitucion Politica de cada pais y los convenios de
la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT). Colombia, por ejemplo conforman un bloque
de constitucionalidad en el cual se consagran los principios que rigen al Derecho Laboral,
los cuales sirven de criterio orientador para saber en qué casos la empresa puede contratar

un servicio con terceros, o vincular la mano de obra directa, con un contrato de trabajo.

No obstante, la tercerizacion en el Ecuador es una actividad ilicita, que es penalizada de
acuerdo a lo estipulado en la Constitucion Politica del Ecuador, y de manera mas especifica
en el sector publico tal como se explica en el apartado siguiente.

3.4 Sistema de Gestion de Talento Humano en el sector puablico ecuatoriano
3.4.1 Objetivo y Alcance

El Sistema de Gestién de Talento Humano, esta regido por el Ministerio de Relaciones
Laborales (MRL) conformado por lo que antes se conocia como Secretaria Nacional Técnica

de Desarrollo de Recursos Humamos y Remuneraciones del Sector Publico (SENRES).

Se aplica de forma creadora, dandoles una participacién plena a todos los trabajadores, éste
sistema incluye las politicas, objetivos, responsabilidades, funciones, procedimientos,
reglamentos, herramientas y técnicas que permiten la integracion interna de los procesos de
Gestién de Talento Humano y externa con la estrategia de la empresa, a través de
competencias laborales, de un desempefio laboral superior y el incremento de la

productividad del trabajo.
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3.4.2 Ley Orgénica del Servidor Publico (LOSEP), su Reglamento de Aplicacion

La Ley Orgéanica del Servidor Publico (LOSEP), rige a los establecimientos que deben
cumplir con la planificacién estratégica, para dar paso a los diferentes planes, entre ellos el
Plan Anual de Contratacion (PAC).

Para dar estructura a todas las instituciones del Estado como son: ministerios, gobiernos
auténomos descentralizados (GADS), deben seguir con el siguiente proceso:

Se inicia con la planificacion, la cual consiste en la etapa principal en el proceso, en ésta
etapa se definen los puestos y cantidad de personas que se requieren, asi los instrumentos
gue se utilizan en este proceso son un manual de descripcién, como la clasificacion y

valoracion del puesto.

El segundo paso a seguir es el reclutamiento, seleccién e incorporacion a la institucién, para
lo cual, el Ministerio de Relaciones Laborales (MRL), ha emitido la Norma sustitutiva de
reclutamiento y seleccion del personal, publicado en el Registro Oficial 702 del 14 de Mayo
de 2012. Aprovechando la tecnologia existente, el sector publico ecuatoriano cuenta con la
bolsa de empleo virtual denominada socio empleo, a través de la cual las instituciones
convocan a todos los interesados en los puestos ahi expuestos a postular. En el caso de las
personas seleccionadas como aspirantes al puesto, el Instituto de Meritocracia emite su

criterio, verificando el cumplimiento de la norma ética, documentacion en regla y entrevista.

Al contar con el talento humano requerido al puesto, el tercer paso es la induccion, en esta
etapa se enfoca a los nuevos empleados quienes desconocen de la institucion, para lo cual

se les realiza una planeacién estratégica, planes operativos e informacién en general.

Asi mismo se tiene la etapa de capacitacion, esto se exige a toda institucién, realizar un plan
de capacitacién para sus empleados anual, ya sea a través de cursos, talleres nacionales o
internacionales, pasantias, previsto del presupuesto una vez al afio. Lo cual debe cumplirse

bajo la supervision de la administracion y recursos humanos.

En lo concerniente a la evaluacién del desempefo, se realiza dos veces al afio y se
encuentra inscrita en el Registro Oficial 303 del 27 de marzo de 2008 y modificada el 23 de

septiembre del mismo afo. Al inicio del semestre se definen las metas en base a los
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indicadores de gestién de cada puesto, seguidamente se aplican los formularios para la

evaluacién cuyo organismo regulador es el Ministerio de Relaciones Laborales (MLR).

Finalmente se tiene el tema de compensacion o remuneraciones. Para lo cual el Ministerio
de Relaciones Laborales ha expendido mediante resolucién Nro. MRL-2012-0021, la escala
mensual de remuneraciones, debe ser acogida por todas las instituciones publicas al
momento de definir el Manual de Descripcion, Clasificacion y Valoracion de puestos (Flores,
2013).

Como se puede observar las regulaciones en Ecuador, no guardan relacion con la
sefializacion, puesto que son regulaciones generales a las cuales se ven exigidas a cumplir

cada establecimiento bajo el marco de la ley.
3.5 Salario Béasico Unificado

El Art. 328 de la Constitucién sefiala: la remuneracién serd justa con un salario digno, que
cubra al menos las necesidades basicas de la persona, asi como la de su familia, sera

inembargable, salvo para el pago de alimentos.

El Estado fijara y revisar4 anualmente, el salario basico establecido en la ley. El pago de
remuneraciones se dara en los plazos convenidos y no podra ser disminuido ni descontado,

salvo con la consideracion de la persona.

La variacion y aumento en el sueldo basico ha sido de $318 en el afio 2013 y se ha ubicado
en $340 para el presente afio. (INEC, 2014).

El cédigo de trabajo en su articulo 117, sefiala: el Estado a través del Congreso Nacional de
Salarios (CONADES).- establecera anualmente el sueldo o salario bésico unificado para los
trabajadores privados. La constitucibn ampara que las personas trabajadoras en el sector
privado, tienen derecho a participar de las utilidades liquidas de las empresas. La ley fijara
los limites de esa participacion en las empresas de explotacién de recursos no renovables.
Empresas en las que el Estado tenga participacion mayoritaria, no habra pago de utilidades,
por lo tanto todo fraude o falsedad que se tenga en contra de este derecho serd sancionado

con la ley.
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Por su parte en el plan del buen vivir, politica 6.4, considera promover el pago de
remuneraciones justas sin discriminacién alguna, acoplando en la reduccion de la brecha

existente entre el costo de la canasta basica familiar y el salario basico.

3.6 Fomento del empleo

La tecnologia en Ecuador ha permitido innovar en el ambito laboral, puesto que presta
mayor facilidad de acceso tanto de oferta como de la demanda laboral, en Ecuador y en
relacibn con el Ministerio de Relaciones Laborales se ha creado la bolsa de empleo

denominada socio empleo.
3.6.1 Red Socio Empleo

Esta red data desde el afio 2009, el servicio publico de empleo gratuito opera a través de la
red de socio empleo, un proyecto del Ministerio de Relaciones Laborales (MRL).

3.6.1.1 Bolsa de empleo electrénica Socio Empleo

Brinda soporte informatico que facilita los procesos de contratacién, reclutamiento y

seleccién de talento humano.

La red socio empleo, tiene como finalidad brindar ayuda y prestar alternativas, asi como ser
un mecanismo transmisor entre trabajador y empleador. El principal servicio que brinda esta
red, es la intermediacién laboral que consiste en el conjunto de actividades que tienen por
objeto poner en contacto las ofertas de trabajo con los demandantes de empleo, en este
caso seria las personas responsables de la contratacion de talento humano en los diferentes

establecimientos. Para los empleadores, la RSE presenta los siguientes servicios:

- Publicacién de una oferta en la pagina web de la RSE
- Publicacion de la pagina web y envio inmediato de 10 hojas de vida que se ajusten al
perfil solicitado.

- Proceso integral de seleccion con entrevistas y pruebas.

Ademas, para dar iniciativa a los jovenes que desean incurrir en el mercado laboral por

primera vez el Ministerio de Relaciones Laborales a través de la RSE, cuenta con:
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3.6.1.2 Mi primer empleo

Su objetivo principal es insertar a las/os jovenes y egresados de instituciones del sistema de
educacion superior en instituciones publicas, mediante pasantias pagadas que les permitan

adquirir experiencia pre-profesional. Dentro del marco legal se tiene:

e La Constituciéon de la Republica del Ecuador, en su Articulo 39 establece que: “El
Estado fomentard la incorporacién al trabajo en condiciones justas y dignas, con
énfasis en la capacitacion, la garantia de acceso al PRIMER EMPLEO, y la

promocioén de sus habilidades de emprendimiento”.

e La Ley Organica del Servicio Publico en su Articulo 59. establece que “...las
Instituciones del sector publico podran celebrar convenios o contratos con
estudiantes de institutos, universidades y escuelas politécnicas, respetando la

equidad y paridad de género, discapacidad y la interculturalidad....”.

e Laleyde laJuventud, estipula que “...joven es toda persona comprendida entre 18
y 29 afos de edad” y en el Art. 15 especificamente el literal b) menciona “fomentar el

desarrollo de pasantias remuneradas, vinculadas a la formacién profesional...”.

e La Resolucion No. CD 380del 14 de septiembre de 2011 emitida por el IESS: “...se

aplicara la afiliacion a todos los pasantes a nivel nacional...”

3.7 Insercion laboral de personas con discapacidad

La nueva politica del Gobierno Nacional ha sido firme en la insercion laboral y capacitacién
de las personas con discapacidad. EI MRL en el afio 2010, firm6 un Convenio
Interinstitucional entre la Vicepresidencia de la Republica, el Consejo Nacional de
Discapacidades (CONADIS), el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional (SECAP) y
el Servicio de Integracion Laboral (SIL), para coordinar acciones en beneficio de las
personas con discapacidad, manteniendo un equipo multidisciplinario de profesionales que
evallan a cada persona con el objetivo de impulsar la colocacion de personas con
discapacidad en el sistema laboral. Ademas el convenio vela por el cumplimiento de las

disposiciones legales vigentes a través de acciones integrales, entre las que se encuentran
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la capacitacién en caso de requerirse y la de sancionar a las empresas tanto publicas como

privadas que no cumplan con el porcentaje vigente en ley.

Para facilitar la insercion laboral de personas con discapacidad en el sector publico, se
expidié a través de Acuerdo Ministerial, la Norma Técnica de Seleccién de Personal, que
promueve el acceso preferencial de personas con discapacidad (Acciones afirmativas) a las
entidades del Estado. Ademas, se ha planteado en el proyecto de Ley Organica del Servicio
Publico (LOSEP) un porcentaje de inclusion establecido en la misma, de cumplimiento
obligatorio para todas las instituciones del sector publico, gracias a la amplitud del ambito

gue se plantea en la mencionada ley.

El empleador publico o privado, que cuente con un numero minimo de veinticinco
trabajadores, esta obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en
labores permanentes que se consideren apropiadas en relacion con sus conocimientos,

condicién fisica y aptitudes individuales.

Asimismo, la ley dispone un incremento anual en el porcentaje de empleados discapacitados
gue debe tener el empleador, siendo el porcentaje previsto para este afio el 4% del total de

los trabajadores (lzquierdo, 2010).
3.8 Politicas de talento humano para el sector industrial.- Cédigo de trabajo.

El instrumento que relaciona el trabajador con el empleador es el cédigo de trabajo. No
obstante las politicas que se aplican para el sector industrial, se encuentran regidos por el
codigo de trabajo vigente. En el titulo preliminar, Art. 3 se encuentra la libertad de trabajo y
contratacion, en la misma se menciona que el trabajador es libre para dedicar su esfuerzo
como bien tenga en actividades licitas, por lo que ninguna persona podra ser obligada a

realizar trabajos gratuitos, ni obtener remunerados que no sean impuestos por la ley.

Asi mismo en el TITULO | del Contrato Individual de Trabajo. Art. 8, se encuentra
establecido, la persona se compromete para con otra/as a prestar sus servicios licitos y
personales, bajo su dependencia por una remuneracion fijada por el convenio. En lo que se
refiere a la remuneracion en el Art. 13, se encuentran las formas de remuneracién, pueden
ser los contratos a sueldo y a jornal, para lo cual la remuneracion se pacta tomando como

base cierta unidad de tiempo. Cabe sefialar que existe la remuneracibn mixta cuando,
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ademas del sueldo o salario fijo, el trabajador participa en el producto del negocio del

empleador, en concepto de retribucién por su trabajo (Cédigo de Trabajo Ecuador, 2013).

3.9 Instituto de Promocion de exportaciones e inversiones. (PRO ECUADOR)

Ministerio de Comercio Exterior. Régimen laboral.

Dentro de las normas a las cuales se deben adaptar los establecimientos respecto a su
talento humano, se encuentran los beneficios adicionales anuales, los fondos de reserva,
vacaciones y las horas de trabajo establecidas. Siendo éstos aspectos los descritos de
forma explicita en el siguiente apartado.

Beneficios adicionales al afio, el décimo tercero se paga en el mes de diciembre y equivale a
la doceava parte de las remuneraciones percibidas en el afio. El décimo cuarto es un valor
Unico en cada grupo ocasional, se denomina también Bono Escolar y se cancela hasta el 15
de marzo en las regiones Costa e Insular, y hasta el 15 de agosto en las regiones Sierra y
Amazonica. Para el pago de esta bonificacion se observara el régimen escolar adoptado en

cada una de las circunstancias territoriales.

De igual forma se tiene los fondos de reserva, todo trabajador que preste servicios por mas
de un afio tiene derecho a que el empleador le abone una suma equivalente a un mes de
sueldo o salario por cada afio completo posterior al primero de sus servicios, ésta suma
constituird su fondo de reserva o trabajo capitalizado. Las cantidades que el empleador deba
por concepto de fondos de reserva serdn depositadas mensualmente en el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), para los efectos determinados en la ley y en sus
estatutos, siempre que el trabajador se hallare afiliado a dicho instituto o puede darse el
caso, que el trabajador haya decidido no recibirla de manera mensual sino directa por parte
del empleador. En la actualidad los fondos de reserva no son remunerados anualmente, a

su vez han pasado a ser pagados mensualmente.

Ademas todas las personas que se encuentran laborando se rigen a un tiempo de descanso
como lo menciona la ley, este tiempo esta considerado en un tiempo maximo de 30 dias

anualmente.

La jornada laboral en el Ecuador corresponde a 40 horas de trabajo en la semana, y ocho

horas de trabajo diarias, las horas suplementarias y extraordinarias seran percibidas como

33



un monto econdmico adicional en caso de cumplirlas, asi mismo se tiene los costos de

horas extras y suplementarias'®.

Todo establecimiento segun la ley, debe hacer contribucion a la seguridad social a todo su
talento humano. La contribucion pagada por el empleado es 9.35% de la remuneracion
recibida, sin considerar beneficios adicionales. Los empleadores tienen la obligacion de

retener la contribucién del empleado y pagarla directamente al IESS.

La contribucién pagada por el empleador es 11.15% de la remuneracién del empleado, sin
considerar beneficios adicionales. Ademas, el empleador tiene la obligacion de pagar dos
contribuciones adicionales, una para el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional
(SECAP) vy la otra para el Instituto Ecuatoriano de Educaciéon y Crédito Educativo (IECE).
Cada contribucién adicional es de 0.5% de la remuneracién del empleado, sin considerar los
beneficios adicionales. Empleadores y empleados deben cumplir con las contribuciones
obligatorias del Sistema Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) que sirven para pagar la

discapacidad, enfermedad, jubilacién y muerte (Cdodigo de Trabajo, 2013).
3.10 Conclusion de capitulo.

Al concluir el presente capitulo, se recoge cada una de las instancias legales que se tiene
dentro del marco que rige la Constitucion Politica del Ecuador 2008, seguido por el Codigo
de Trabajo, respecto a la contratacion de talento humano dentro de un establecimiento.
Primero, desde la contratacion laboral de acuerdo a la Constitucion, se encuentra la
igualdad ante la ley, es decir que todas las personas poseen los mismos derechos sin
discriminacion de raza, sexo o religion entre otras, asi mismo, respecto a la contratacion por
horas en Ecuador, la tercerizacion de talento humano, es una actividad ilicita en la
actualidad, por lo tanto toda persona que se dedique a ésta actividad, se encuentran

violando la constitucion.

La Constitucion garantiza la libre movilidad de recursos para la creacion de nuevas

empresas siguiendo los lineamientos legales para su creacion.

1% o Jornada nocturna: Salario + 25%
eHora suplementaria: Salario + 50%
eHora extraordinaria: Salario + 100%
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Ecuador cuenta con la Ley Orgéanica del Servidor Publico, la misma que rige a los
establecimientos a seguir un cronograma ante la contratacion de talento humano,
empezando por la planificacion, reclutamiento de personal asi como la seleccion e
incorporacion al establecimiento, asi mismo se tiene la capacitacion al personaly la

evaluacion dos veces al afo.

El objetivo para fomentar empleo y disminuir la tasa de desempleo, el MRL y junto a la
tecnologia ha permitido innovar en el &mbito laboral, puesto que presta mayor facilidad de
acceso tanto de oferta como de la demanda laboral, el Estado junto con el Ministerio de
Relaciones Laborales ha creado la bolsa de empleo denominada Red Socio Empleo, la
misma que brinda la oportunidad de incursionar a la juventud en el mercado laboral. Asi
mismo es significativa la incursién de personas con discapacidad a formar parte del talento

humano dentro de los establecimientos.

La conclusion que se ha llegado de acuerdo a toda la informacién obtenida dentro del marco
legal, permite explicar que no se adapta a la sefializacion, es decir, no guardan relacion con
esta teoria, puesto que los articulos que constan, tanto en la Constitucién y Codigo de
Trabajo, rigen los establecimientos a nivel general para el ambito publico como privado y

no se enfocan en los lineamientos que sigue la teoria de sefializacion.
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CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
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4.1 Introduccién

El estudio de la sefializacion es un tema trascendente en la actualidad, razén por la cual se
analiza el sector industrial de la ciudad de Loja, recopilando informacion de los
establecimientos durante el afio 2014, para dar a conocer cuales son las sefales que
realmente considera el empleador al momento de realizar la contratacion de talento humano,
gue consecuentemente se pueda traducir en un desempefio productivo del personal

seleccionado.

En este sentido, el presente capitulo expone un andlisis de la informacion obtenida mediante
las entrevistas realizadas a los jefes de departamento de Recursos Humanos de las
empresas sujeto de investigacion. Para ello se ha elaborado matrices con la finalidad de

tener un mejor analisis y mayor comprension dela informacion.

En cuanto a la metodologia empleada, el primer paso fue la recoleccién de informacion
secundaria, basada en documentos, revistas, libros, entidades privadas y gubernamentales;
de igual manera, se realiza el levantamiento de informacién primaria, para lo cual se recurre
a la Camara de Industrias de Loja (CAIL), con la finalidad de obtener informacién respecto a

las industrias de nuestra localidad que se encuentran asociadas a la CAIL.

Al contar con la némina de establecimientos industriales, se procede a levantar la
informacion realizando la entrevista a los jefes de departamento de Recursos Humanos;
qguienes a mas de la entrevista, expresan sus criterios y diferentes puntos de vista respecto
al tema a investigarse. Con la informacién recopilada, se realiza el andlisis de resultados,
para lo cual se considera pertinente la utilizacion de matrices, las mismas que permiten una

mejor interpretacion de los resultados obtenidos.

Siendo los establecimientos sujeto de investigacionsituados en la ciudad de Loja, y de
acuerdo a los niveles que cuenta la industria como son: directivo, administrativo y operativo,
en el andlisis correspondiente se ha considerado dividir en dos areas; la primera
corresponde a los niveles directivo y administrativo, los cuales muestran su nivel de
importancia dentro de la organizacion, al considerarse puestos en los cuales se solicita tener
mayor preparacion académica y experiencia, razén por la cual, va acorde a su labor que se
refiere a toma de decisiones y guiar el establecimiento por una buena ruta de produccion y

estabilidad. La segunda parte va enfocada al nivel operativo, puesto que éste nivel a su vez
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se subdivide en los niveles de riesgo alto, medio y bajo, de tal forma que se enfoca en la
diferencia existencial entre cada uno de acuerdo a los aspectos a considerarse por parte del

empleador.
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4.2 Metodologia

La necesidad de plantear y desarrollar esta investigacion, surge por el hecho que no existen
estudios realizados para la ciudad de Loja sobre la relacién entre el ingreso al mercado
laboral y la educacién. De igual manera, no se conoce la influencia de otros factores que
demuestren la productividad de la persona dentro del establecimiento industrial, por lo tanto,
se ha tiene en consideracion la importancia en la seleccion de la metodologia, para lo cual

se revisO y analizé la bibliografia existente al igual que la evidencia empirica.

Asi, el proceso de construccion de la investigacion se basa en la recoleccion de informacion
gue comprenda un alto grado de veracidad y suficiencia para poder realizar el andlisis
correspondiente, de igual forma al obtener informacion de las diferentes fuentes como lo son
establecimientos, organizaciones no gubernamentales, libros, revistas que tratan sobre el

tema.

En lo concerniente a los métodos a utilizarse se encuentran: método inductivo, al partir de la
informacion esencial en la interrogante planteada y poder ampliarla en el trascurso de la
investigacion; deductivo, al poder alcanzar las conclusiones como consecuencia de la
informacién obtenida; en este caso es analitico, al analizar los componentes que conforman
la teoria de sefalizacion; descriptivo, lo cual permite mostrar los datos obtenidos del
levantamiento de informacién y cientifico, al basarse en la sustentacion teérica pertinente al
tema a investigarse. Para lo cual se considera como instrumento la entrevista, la misma que
permitira tomar contacto directo con el sujeto para obtener la informacion necesaria después
de realizar las entrevistas en el sector industrial de la ciudad de Loja. Los métodos a
utilizarse, se han escogido por la factibilidad que presentan para el desarrollo de la

investigacion en su totalidad.

Con la finalidad de cumplir con los objetivos propuestos, para verificar y ampliar la
informacion de documentos y bibliografia utilizada, se entrevistd a 13 establecimientos
industriales de la rama industrial, seleccionadas mediante la némina de asociados que
pertenecen a la Camara de Industrias de Loja (CAIL) 2014. La entrevista se estructurd
partiendo de los datos generales del establecimiento, seguida por informacion relacionada a

los niveles que estructuran el establecimiento industrial, de igual forma los aspectos mas
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relevantes que se consideran para la contratacién de talento humano y finalmente las

politicas a las cuales se rigen para la contratacién del mismo.

Para el desarrollo del capitulo I, 1l y Ill, se ha realizado la recopilacion bibliogréfica, con el
propésito de adquirir los conocimientos necesarios sobre la teoria de capital humano vy
sefalizacién, cuya finalidad es obtener la informacion necesaria para el desarrollo de la
investigacion propuesta. De la misma forma se cuenta con recopilacién de informacién
primaria, mediante entrevistas, las mismas que se obtienen en la ciudad de Loja durante el

periodo 2014 para realizar el analisis concerniente.

Para el capitulo IV, se realiza el andlisis de resultados a través de matrices por niveles, en el
primer caso se considera el nivel directivo y administrativo, seguidamente el nivel operativo
gue a su vez se clasifica en los diferentes niveles: alto, medio y bajo. Asi, con la informacion
obtenida del levantamiento de informacién, se realiza un andlisis y su vinculo con la teoria
de sefializacion, para determinar si se cumplen en los establecimientos industriales de la

ciudad de Loja.

Finalmente se presenta la elaboracion de conclusiones, analizando los resultados obtenidos
durante la investigacidbn y seguin lo observado durante el desarrollo del proyecto se

determinan las respectivas conclusiones validas para la presente investigacion.
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4.2.1IMETODOLOGIA APLICADA EN EL LEVANTAMIENTO DE INFORMACION EN EL SECTOR INDUSTRIAL

Objetivo

Objetivos Especificos

Instrumento

Indicadores

Determinar el cumplimiento de
la sefalizaciéon a través de la
demanda Laboral en la ciudad
de Loja 2014.

Establecer teéricamente la
diferencia entre la teoria de

sefializacion y capital humano.

Analizar la evidencia empirica
sobre la teoria de la
sefalizacion.

Verificar si la teoria de
sefalizacién es determinante
frente a la teoria del capital
humano en el sector industrial
de la ciudad de Loja.

Analizar las politicas y
estrategias que el
establecimiento toma en
consideracion para la
contratacion de talento
humano.

Entrevista

Levantamiento de informacién secundaria, mediante, libros,
documentos, revistas, documentos web, para tener bases
fundamentadas en la teoria concerniente al tema.

Levantamiento de informacién primaria mediante la utilizacion de
la entrevista a cada una de las industrias ubicadas en la localidad,
mediante la némina obtenida en la Camara de Industrias de Loja
(CAIL). Entrevista personal con cada uno de los jefes de
departamento de recursos humanos de las industrias, para la
obtencion de la informacién requerida en el desarrollo del trabajo.

Rigiéndose en la Constitucion de la Republica del Ecuador 2008.
Cadigo del trabajo

Ley Orgéanica del Servidor Publico (LOSEP), su Reglamento de
aplicacion

Instituto de promocién de exportaciones e inversiones. (PRO
ECUADOR). Ministerio de Comercio Exterior. Régimen Laboral.

Fuente: Elaboracion propia de la autora.
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4.3 Analisis de resultados

El presente apartado corresponde al analisis de toda la informacioén primaria obtenida, en
Cuyo caso se muestran los aspectos relevantes que se recopilaron con el levantamiento de
informacion, de los diferentes establecimientos industriales correspondientes al sector de
industrias manufactureras, como lo son: ECUAPASTA S.A, INAPESA S.A, ILE, MALCA,
ECOLAC Cia. Ltda, ILELSA S.A, EERSSA S.A, CERART Cia. Ltda, ARCIMEGO, EDILOJA,
CREVIGO, GOEXPRO, GOACEN, con el objetivo de determinar cuales son las
consideraciones que tienen los departamentos de recursos humanos al contratar su talento

humano en cada establecimiento.

Del total de industrias que se entrevistd, todas cuentan con un proceso de contratacion al
cual se rigen y siguen lo estipulado por la ley, dentro del establecimiento al realizar la
contratacion de talento humano, la mayoria recurre a su personal a través de concurso
interno, lo cual permite seleccionar la persona que se necesita contratar de la poblaciéon que
se encuentran laborando en el mismo, de no existir el aspirante posteriormente se realiza
un concurso externo a traveés de los diferentes medios de comunicacion. Al existir la
iniciativa del Ministerio de Relaciones Laborales (MRL) a través de la red Socio Empleo, es
una facilidad para los establecimientos industriales, puesto que se proporciona directamente
el envio de los perfiles que van acorde con lo solicitado para el puesto, siendo esta opcion la

mas considerada por parte de los departamentos de recursos humanos.

Como toda estructura empresarial cuenta con tres niveles: directivo, administrativo y
operativo. En los dos primeros se considera que la persona tenga titulo académico, pero
esto no ocurre en el nivel operativo, en éste nivel no es necesariamente importante que lo
posea, no es un requisito esencial la preparacion académica del aspirante para el puesto a
ocupar. La razén primordial para este nivel es la actividad a realizar, en cuyos casos son
puntuales, es decir, que la persona debe tener una preparacion minima para desarrollarse

en el puesto.

Otro aspecto que se considera importante en la contratacién de talento humano es la
experiencia que posee el aspirante al puesto, el tiempo que se tiene como referencia es de
acuerdo al puesto a ocupar, por ejemplo en el caso de nivel directivo se tiene minimo 3

afios, por su parte en el nivel administrativo se encuentra de 1 a 2 afios y para el nivel
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operativo es 1 afio de experiencia que se requiere, y existen casos que se solicita al

individuo sin experiencia.

La educacion tiene su nivel de incidencia en los puestos a ocupar, pero como lo exponen los
jefes de departamento de recursos humanos, la preparacién académica es necesaria pero
no es garantia para la persona al momento de incurrir en el mercado laboral, sino mas bien
los afios de experiencia que posea, esto sin subestimar la formacion académica de las
personas, sino mas bien indicar que la experiencia es tomada como sefial del empleador al

momento de contratar una persona.

Para el caso de personas con preparacion alta y sin un nivel de experiencia, esto atribuye al
establecimiento incurrir en costos de capacitacion no académica, sino una guia ¢como
actuar en el puesto? que debe adquirir la persona al momento de desenvolverse en su
trabajo, por ello no se cree conveniente regirse a los promedios obtenidos en la preparacién
académica de la persona, ya que en el mercado laboral existen diversas situaciones que
deben ser abordadas desde los diferentes puntos de vista, y es ahi cuando interviene la

experiencia para poder dar solucién y sobrellevar de la mejor manera todas las situaciones.

En cuanto a la productividad de las personas en las industrias se la mide a través de los
resultados, metas alcanzadas, en el nivel de eficiencia del trabajador dentro del

establecimiento y por las horas de trabajo realizadas vs. unidades producidas.

En la mayoria de establecimientos el reconocimiento al desempefio del talento humano que
se realiza dentro de los mismos, se lo ejecuta mediante asensos, placas de reconocimiento

y bonos /remuneraciones econémicas.

Todas las industrias se encuentran dentro del marco legal y es por ello que a su vez
cumplen con las principales politicas y articulos que estipula la ley, entre las que se tiene:
salario digno, insercion de personas con discapacidad con el 4% del total del talento
humano, codigo de vestimenta, aportaciones al IESS, contratos individuales, garantizar la
salud de las personas, entre otros, asi como lo sefiala el Cédigo de Trabajo, Ley Organica

del Servidor Publico (LOSEP) y el régimen laboral.
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Figura 1. Porcentaje correspondiente a los géneros masculino y femenino en los
establecimientos industriales de Loja 2014.
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Fuente: Elaboracion propia de la autora

Cabe indicar que la equidad de género en Ecuador se ha ubicado en un buen nivel, tanto el
género masculino y femenino incursionan con los mismos derechos y obligaciones en el
mercado laboral y no existe discriminacion alguna hacia el género femenino. Siendo asi en
la ciudad de Loja del total de establecimientos entrevistados, cuentan con talento humano
de ambos géneros, cabe sefialar que méas del 80%, en cada establecimiento corresponde al
género masculino, lo expuesto por los jefes de departamento es, que existen actividades
cuya realizacion demanda personas con mayor disposicion al esfuerzo fisico, lo cual genera

mayor acogida para éste género.

Al final del capitulo se tiene la comprobacion de la hipoétesis citada al inicio de la
investigacion, asi como se exponen las conclusiones a las cuales se lleg6 al término de la

misma.
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4.3.1 Sistematizacién del sector industrial. entrevistas obtenidas en la ciudad de Loja 2014.

De acuerdo a la Clasificacién Nacional de Actividades Econdmicas (ClIU™ Rev. 4.0). Siguiendo su estructura esquematica

por secciones Literal C.

SISTEMATIZACION DE RESULTADOS NIVEL DIRECTIVO — ADMINISTRATIVO

Por
divisiones ASPECTOS A CONCLUSIONES
SECTOR (literal + ESTABLECIMIENTOS CONSIDERAR  ANALISIS DE RESULTADOS EVALUACION
dos y tres IMPORTANTES
digitos)
(C). Industrias (C10) ECUAPASTA S.A - Titulo La informacion que se detalla a continuacion se encuentra De acuerdo a los aspectos
Manufactureras Elaboracion académico vinculada para cada establecimiento de acuerdo al proceso que se consideran en cada
de de producciéon que se maneja, en el caso de ECUAPASTA establecimiento industrial,
productos S.A,industria cuya administracion es anexa a ILELSA, se sefiales como: el nivel de
alimenticios - Competencias manejan los mismos mecanismos de contratacion, por lo preparacion académica
del cargo tanto, para el nivel directivo y administrativo se considera los sirve en los cargos
conocimientos académicos, liderazgo, competencias al directivo y administrativo,
cargo, resultado de la entrevista, y sobre todo que la persona pero también se encuentra
- Experiencia tenga un nivel de experiencia, siendo éstos losaspectos mas el aspecto de experiencia
relevantes para tener acceso a la contratacibn en esta que tiene la persona, la
industria. misma que es de
- Resultado de prioridad al momento de la
INAPESA S.A la entrevista En INAPESA S.A, la experiencia es reflejada como el contratacion. Al igual que
aspecto mas importante, entre el nivel directivo y aspectos como son las
administrativo, puesto que los encargados en contratacion de  competencias al cargo,
- Cargo a talento humano no se guian por los titulos académicos que certificado de conducta, y
ocupar pueden presentar los aspirantes. el resultado de la
entrevista mantienen su
nivel de importancia para
I.L.E. - Certificado de  |.L.E, esta industria cuenta con una licencia de un programa determinar el escenario

conducta

para la contratacion de talento humano denominado

frente al empleador.

11 ) .7 . . . P , . . . ope . .
Clasificacion Industrial Internacional Uniforme. De todas las actividades econdmicas cuya finalidad es la de establecer su codificacién armonizada
mundialmente.
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Monterrey Azucarera
Lojana (M.A.L.C.A.)

(C105)

Elaboracién

de ECOLAC Cia.Ltda.
productos

lacteos

- Relaciones
humanas

PERFORMI, el cual mide cuatro aspectos: test psicolégico;
muestra mediante grafica el comportamiento de la persona
en su ser, hacer y tener. La misma plataforma permite medir
el nivel de actitud de la persona para resolver problemas en
diferentes ambitos.

La tercera prueba corresponde al coeficiente intelectual,
finalmente es el acervo de productividad, lo cual muestra
mediante preguntas retoricas de su desempefio en
establecimientos anteriores y con ello su productividad.

M.A.L.C.A, para la contratacién en el nivel directivo, esta la
experiencia, formacién y competencias del cargo; asi para el
nivel administrativo, se considera la experiencia, preparacion
académica, y que mantenga excelentes relaciones humanas,
en esta industria la contratacion se la realiza a través de
concurso externo y por medio de la Red Socio Empleo.

ECOLAC Cia. Ldta, entre los aspectos que se consideran
significativos para un puesto en el nivel directivo son: el nivel
de escolaridad, lo cual refleja el entrenamiento de la persona,
es decir, que el individuo se encuentra adecuado al cargo,
asi mismo las competencias al cargo, el cargo a ocupar,
titulo académico, resultado de la entrevista, que mantenga
excelentes relaciones humanas asi como un certificado de
conducta; el establecimiento tiene wun proceso de
contratacion, se lo realizar en primera instancia internamente
y al no existir el aspirante se llama a concurso externo.

Relacion con el Instituto de
Seguridad Social (IESS),
lo cual significa que todo el
talento humano se
encuentra afiliado a ésta
institucion.

Ademas no existe
discriminacion de género
en los establecimientos
industriales, al contar con
el 76% correspondiente al
género masculino y 24% al
femenino de la poblacion
contratada, cabe sefialar
gue el mayor porcentaje
se debe a que existen
puestos en los cuales se
demanda mayor esfuerzo
fisico.

En consecuencia, de toda
la informacion que se
aborda en esta apartado,
en cuanto a las sefales
que se determinan, se
concluye que guardan
relacion con la teoria de
sefalizacion.

Fuente: Elaboracion propia de la autora
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SISTEMATIZACION DE RESULTADOS

(CONT.)

Por
divisiones ASPECTOS A CONCLUSIONES
SECTOR (literal + ESTABLECIMIENTOS CONSIDERAR  ANALISIS DE RESULTADOS EVALUACION

dos IMPORTANTES

digitos)
(©). Industrias (C11) (LL.LE.L.S.A. S.A) - Titulo Al ser una industria con reconocida trayectoria en la Se considera importante el
Manufactureras Elaboracién Industria académico localidad, para el nivel directivo se toma como aspectos peso porigual de la

de bebidas  Embotelladora de principales: el liderazgo, toma de decisiones, conocimientos experiencia y formacion

Lojan S. A.

Aguardiente
embotellado
“Cantaclaro”

- Competencias
del cargo

- Experiencia

- Resultado de
la entrevista

- Cargo a

ocupar

- Certificado de
conducta

- Relaciones
humanas

relacionados al puesto de trabajo; y para el nivel
administrativo lo més relevante que se considera es que la
persona tenga un nivel de conocimientos bien fundado para
desarrollar las funciones que se encuentran a su cargo, al
igual que posea capacidad de trabajo en equipo y manejo de
personal.

Los conocimientos académicos se encuentran mas en la
parte tedrica, por lo tanto en las actividades a desarrollar
diariamente se presentan situaciones que en la vida
académica nunca ocurrieron, por lo tanto es la razon
fundamental para solicitar que el aspirante posea
experiencia.

Contando con todos los pardmetros que estipula la ley, al
momento de contratar talento humano éste establecimiento
realiza llamado a través de los diferentes medios de
comunicacion.

académica. Por lo tanto,
se analizan los dos
aspectos al momento de la
contratacion, al igual que
el desempefio en el puesto
y la capacidad de trabajo
en equipo.

Asi, se concluye que estos
aspectos se relacionan
con la teoria de la
sefalizacion.

Fuente: Elaboracion propia de la autora
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SISTEMATIZACION DE RESULTADOS (CONT.)

Por
divisiones ASPECTOS A CONCLUSIONES
SECTOR (literal + dos ~ ESTABLECIMIENTOS CONSIDERAR  ANALISIS DE RESULTADOS EVALUACION
digitos) IMPORTANTES
En esta industria se informa que no se cumple con la regla:

(C). Industrias (D35) (E.R.R.S.S.A. S.A) - Titulo mientras mas inversion tenga la persona en su formacion El nivel de instruccion
Manufactureras Suministro de  Empresa Eléctrica académico académica, esto a futuro le genera mayores ingresos como lo  académica, sirve

electricidad, Regional del Sur S.A menciona la teoria de capital humano. A su vez, la inversion Unicamente para la

vapor y aire Generacion de en formacion del individuo se genera con la aspiracion de formacion de la personay

acondicionado

energia eléctrica

- Competencias
del cargo

- Experiencia

- Resultado de
la entrevista

- Cargo a

ocupar

- Certificado de
conducta

- Relaciones
humanas

volverse mas competitivo y asi lograr a futuro un mejor
puesto de trabajo en el mercado laboral. Por lo tanto existe
otro aspecto al momento de contratar una persona, como es
la experiencia que tenga, lo cual genera preferencia frente al
cargo a ocupar.

Para la contratacion en el nivel directivo, el perfil profesional
debe adaptarse a las necesidades del cargo, es decir la
formacion profesional, la experiencia que tenga el aspirante
al puesto.

Mientras que en el nivel administrativo se considera que
cumpla con los requisitos solicitados y la experiencia es
relevante, debido a situaciones que se han dado, en las
cuales la persona no posee experiencia pero si un titulo
académico, siendo un inconveniente al no lograr acoplarse
con las exigencias institucionales.

Ademas como lo estipula la ley, este establecimiento cumple
con el 4% de talento humano con capacidades especiales del
100% de personal que labora en el mismo.

Al momento esta industria se encuentra en un proceso de
transicion, al pasar de establecimiento privado a publico,
pero al no estar definida la reglamentacion, en muchos
aspectos se maneja como establecimiento privado, por no
tener una resolucion al respecto; por lo tanto cuando se crea
una vacante, en primea instancia se llama a concurso interno
y de no haber elegible se hace llamado externo.

Se recurre a su vez a la Red Socio Empleo, siendo un
mecanismo que permite cumplir con los concursos de
merecimiento y oposicion.

en un futuro ser mas
competitivos en la
insercion al mercado
laboral.

La experiencia es
considerada como un
aspecto relevante para las
personas que postulen al
puesto.

Las competencias al cargo
corren por cuenta del
aspirante, es decir que la
persona debe tener
conocimiento de los
objetivos y obligaciones
que va a desarrollar en el
puesto.

Se cumple con lo
estipulado por la ley en
cuanto a la contratacion de
talento humano con
capacidades especiales.

Fuente: Elaboracion propia de la autora
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SISTEMATIZACION DE RESULTADOS (CONT.)

Por
divisiones ASPECTOS A CONCLUSIONES
SECTOR (literal + ESTABLECIMIENTOS CONSIDERAR  ANALISIS DE RESULTADOS EVALUACION
tres IMPORTANTES
digitos)
(C). Industrias (C181) CERART Cia. Ltda. - Titulo CERART Cia. Ltda, se considera la experiencia de la persona como El aspecto mas
Manufactureras Impresiéon y académico el aspecto mas sobresaliente, acompafiada de una vasta relevante esla
actividades capacitacion académica para el caso de los niveles directivo y experiencia.
de servicios administrativo. Se ha dado el en gerencia, a pesar de haber
relacionados - Competencias  contratado a una persona con titulacion académica, no se adapté al Se toma en

con la
impresion.

(J581)
Publicacion
de libros,
revistas y
otras
actividades
de
publicacion.

(C231)
Fabricacion
de Vidrio y
productos de
vidrio

ARCIMEGO

EDILOJA

CREVIGO

GOEXPRO*
GOACEN**

del cargo

- Experiencia

- Resultado de
la entrevista

- Cargo a
ocupar

- Certificado de
conducta

- Relaciones
humanas

manejo de la planta, puesto que no contaba con la experiencia
necesaria, este establecimiento no cuenta con departamento de
recursos humanos por lo tanto la contratacién se hace directamente
a través de concurso externo.

ARCIMEGO, siendo un establecimiento que maneja la misma
administracion de |.L.E. manejan el sistema PERFORMI.

EDILOJA, dentro de los aspectos a considerar importantes para el
nivel directivo y administrativo son el titulo académico y la
experiencia. La contratacion se la realiza directamente, es decir, sin
proceso de reclutamiento y seleccion.

CREVIGO, para el nivel directivo se rige mas por la experiencia,
para el nivel administrativo se toma en consideracion la experiencia
y capacidad de trabajo en equipo, en este establecimiento se adopta
también el sistema PERFORMI, cuya razén es la sociedad que
tienen sus directivos.

Cabe sefialar que los establecimientos GOEXPRO* y GOACEN** a
pesar de encontrarse dentro de la nébmina de la Camara de
Industrias de Loja (CAIL), no generan mayor andalisis , puesto que
su tamafio es pequefio respecto a las demas, y no cuentan con un
sistema de contratacion de talento humano.

consideracion la
experiencia de la
persona para el buen
desarrollo en su
puesto de trabajo.

La experiencia es la
sefial que toma en
consideracion el
empleador al
momento de la
contratacion, por lo
tanto se relaciona con
la teoria de
sefalizacion.

Fuente: Elaboracion propia de la autora
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SISTEMATIZACION DE RESULTADOS. NIVEL OPERATIVO.

Por
divisiones ASPECTOS A CONCLUSIONES
SECTOR (literal + dos ESTABLECIMIENTOS CONSIDERAR  ANALISIS DE RESULTADOS EVALUACION
y tres IMPORTANTES
digitos)
(C). Industrias (C10) ECUAPASTA S.A. - Experiencia Al analizar el nivel operativo, en este sector industrial, se hace No se considera
Manufactureras Elaboracién referencia a las personas que realizan las actividades en la relevante el aspecto
de productos [INAPESA S.A. produccién, es decir, quienes operan maquinaria, transportan el de preparacién
alimenticios - Resultado de producto, y todo lo relacionado para obtener el producto final. académica de la
I.L.E. la entrevista persona, debido a la
(C105) Cada establecimiento se enfoc6 que no es necesariamente existencia de cargos
Elaboracién M.A.L.C.A. importante que el aspirante al puesto tenga un alto nivel de con contratacién
de productos - Cargo a formacion académica, debido a la existencia de diversos aspectos temporal, como es el
lacteos ECOLAC ocupar en el desarrollo del trabajo y no se requiere de un titulo académico caso de
para lograr su desempefio. empacadores, al
(C11) I.L.E.L.S.A. tratarse de desarrollar
Elaboracion Este nivel se enfoca mas en el tema compafierismo, una actividad muy
de bebidas E.E.R.S.S.A. responsabilidad, puntualidad, conocimientos basicos, y como puntual, temporal y
aspecto principal la experiencia del individuo en algunos casos. operativa, no es
(D35) CERART Cia. Ltda. Cabe sefialar que existen puestos en los cuales si es necesario necesaria una
Suministro de poseer un titulo académico y experiencia, como es el caso de la formacién académica,
electricidad, ARCIMEGO persona encargada en supervisar la calidad del producto, y en otras  este tipo de puestos
vapor y aire actividades que se solicite mayor control. se ubican en el nivel
acondicionado de riego bajo.
EDILOJA En cada industria existe la presencia latente de riesgos, para lo cual
se tiene como referencia una matriz de riesgos, en lo concerniente La mejor fuente para
CREVIGO al nivel de riesgo alto, se solicita que el aspirante tenga este tipo de
conocimientos de su cargo Yy en seguridad, de ésta manera no se contratacion son las
GOEXPRO* incurra en accidentes que conlleven a una catéstrofe de la persona recomendaciones de
GOACEN?** o de la planta. las personas que

En el nivel de riesgo medio, el aspirante debe cumplir con lo
establecido en el perfil, de forma general, debe poseer iniciativa en
su trabajo y conocimiento de autoproteccion.

Finalmente en el nivel de riego bajo, se solicita a la persona que
tenga pensamiento légico, a la vez sepa acatar disposiciones y
mantenga el orden en su trabajo.

laboran en el
establecimiento.

Fuente: Elaboracion propia de la autora

50



4.4 Comprobacion de la hipotesis.

Con toda la informacion obtenida y siguiendo los lineamientos establecidos, se puede
confirmar que en la ciudad de Loja, los empleadores al momento de contratar su talento
humano, consideran el titulo académico, pero en la mayoria de establecimientos se
solicita como aspecto de mayor importancia la experiencia que posea el aspirante para
desenvolverse en su puesto de trabajo y ser mas productivos a través de sus capacidades
innatas, las mismas que son reflejadas por la experiencia que tenga la persona a lo largo
del tiempo, siendo la sefal principal que obtiene el empleador a mas del titulo académico
lo cual genera hacia el mismo una impresién del nivel de productividad del individuo, en
CUyo caso no se muestran por la capacitacion académica que posea. Por lo tanto se
confirma la hip6tesis planteada al inicio de esta investigacién. En la ciudad de Loja los
empleadores valoran su talento humano no por sus conocimientos y nivel de educacion,

sino por sus capacidades innatas dentro del establecimiento.
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CONCLUSIONES

Al concluir la presente investigacion, se recoge cada uno de los aspectos que durante su
ejecucion han constituido un andlisis relevante respecto a las teorias de capital humano y

sefalizacion.

Empezando con el enfoque tedrico, permiti6 sustentar la informacion bibliogréfica

concerniente al tema a investigarse.

Como lo cita la teoria de capital humano, al invertir en educacion en el presente significa
obtener mayores ingresos en el futuro. Todo este concepto cambia al surgir la teoria de
sefializacién que tiene una adaptacién en su concepto, aunque guarda relacién con el
capital humano partiendo del hecho que la persona debe invertir en su formacion
académica para en un futuro emitir su titulo académico como una sefial frente al
empleador, asi las sefales que emite la persona son consideradas como el nivel de
productividad que tiene el individuo al incursionar en el mercado laboral como lo indica la

hipotesis de sefalizacion.

Consecuentemente, al analizar el cumplimiento de la sefializacion para el caso de
Colombia y Hong-Kong, se confirman las sefiales que son emitidas por parte de las
personas al ser contratadas, mientras que México y Reino Unido concluyen que no se
cumple con la hip6tesis planteada por la sefializacion, debido a la gran parte de poblacion

analizada que no obtiene satisfaccion y beneficios al incorporarse en el mercado laboral.

Otro aspecto es la edad considerada como un factor relevante en el estudio de la
sefializacion, las personas con mayor edad poseen capacitacion académica y experiencia
de acuerdo al tiempo transcurrido, cabe sefalar que la relacién entre sefializacion y edad
tiene efecto positivo en los jovenes, al tener menos afios y toda la energia que rige la

juventud, les permite obtener mayores beneficios laborales.

Existen aspectos negativos en la capacitacion académica, se encuentra el caso de la
sobreeducacion, lo cual determina un declive en el salario del individuo al momento de ser
contratado puesto que no se valoran todos sus conocimientos académicos adquiridos, lo
cual genera que la persona obtenga un contrato y remuneracion por debajo del sueldo

que aspira.
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En lo que respecta al marco legal que rige a todos los establecimientos industriales, se
concluye con todos los articulos y leyes bajo la Constitucion del Ecuador y Cddigo de
Trabajo, son considerados de caracter primordial en cada industria y a su vez determinan
la contratacion de talento humano, como lo es la igualdad ante la ley, gozar de los mismos
derechos sin discriminacién alguna, la insercion del 4% de personas con discapacidad en

el mercado laboral, asi como todas las garantias que ampara la ley.

En el andlisis de resultados se concluye, que la adecuada formacién es sinénimo de buen
rendimiento, por lo tanto la preparacién académica que tiene la persona durante su
formacion es un aspecto importante para ocupar cargos relacionados con el nivel directivo
y administrativo en la ciudad de Loja, aunque la experiencia es citada como un aspecto
principal para acceder al puesto. De acuerdo a lo planteado en la teoria de capital
humano, los beneficios a futuro que genera la inversién en educacion, es un aspecto que
cumplen los aspirantes en la mayoria de los casos al poseer un titulo académico, el

mismo que va acompanado por la experiencia que posee el individuo.

En cuanto a la igualdad de género, los establecimientos sujetos de investigacion cuentan
con mas del 80% correspondiente al talento humano de género masculino y menos del
20% de femenino, la diferencia entre los porcentajes se rige a los puestos que demandan
mayor esfuerzo fisico, los cuales son cubiertos por el género que posee mayor fuerza

fisica.

El 76% del total de las industrias entrevistadas consideran la experiencia como el aspecto
principal para la contratacion de talento humano, mientras que el 24% corresponde a las

industrias que manejan el titulo académico como la sefial mas relevante.

En la localidad a nivel industrial, el puesto de gerencia tiene como objetivo la toma de
decisiones, guiar por buen camino la organizacion, por lo tanto en este puesto se manejan
varias condiciones entre ellas se encuentran: la buena formacién académica y
experiencia, al igual que vision y sentido comun. En la ciudad de Loja algunos
establecimientos industriales se encuentran en un proceso de adaptacion, es decir un
cambio generacional; la mayoria de industrias que empezaron alrededor de 40 a 50 afios
aproximadamente; fueron administradas por personas que poseian una buena vision, al

no tener formacion académica se fueron capacitando y aprendiendo en el trascurso del
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tiempo. En la actualidad estas industrias se encuentran pasando a la siguiente
generacién la misma que se ha capacitado y formado académicamente para poder

acceder a dicha transicion.

Por lo tanto, la formaciébn como persona es fundamental, pero la formacion académica
universitaria depende del puesto a ocupar; en el caso de cargos gerenciales, se considera
principalmente toma de decisiones y de andlisis, en este caso si es fundamental la
capacitacion académica del trabajador o funcionario. Para puestos de trabajo en el nivel
operativo, en los cuales se necesita realizar actividades puntuales no es necesario que el
aspirante posea titulo académico, es irrelevante que posea titulo de tercer o cuarto nivel,
mas bien se solicita una certificacion de alguna entidad que avale la experiencia en operar
magquinaria y posea conocimientos de seguridad, obteniendo un mejor desarrollo de su
trabajo para asi mantener la precaucion necesaria de los niveles de riesgo alto, medio y

bajo.

En cuanto a la relacion entre sefalizacion y talento humano, el aspecto que se toma
como sefal frente a la teoria de sefializacién es la experiencia que tiene la persona en la

contratacion, asi como regirse al perfil solicitado para el puesto.

Dentro de le metodologia que se utilizd, al no existir indices y estudios realizados que
permitan observar los principales aspectos que se consideran al momento de la
contratacion de talento humano en la ciudad de Loja, se concluye que la informacién
obtenida a través de la entrevista efectuada a los jefes de departamento permitié realizar

en analisis correspondiente respecto al tema a investigarse.

En conclusion, con los andlisis realizados de la informacién recopilada se concluye la
aprobacién de la teoria de sefalizacién en la ciudad de Loja, ubicando la teoria de capital
humano por el lado de la oferta y sefializacion en la demanda. La sefal considerada
prioritaria es la experiencia que posee la persona para la insercién en el mercado laboral,
razén por la cual se aduce que el aspirante al puesto debe poseer un periodo de

experiencia para el mejor desempefio en el mismo.
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