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INTRODUCCION

La agricultura se ha convertido en uno de los actores principales para el desarrollo econémico
a nivel mundial, siendo una de sus caracteristicas la necesidad de mano de obra (Food and
Agriculture Organization, 2000). En el Perd, la necesidad de contratacion de personas para
atender las necesidades de este sector, se incrementd durante los ultimos afios (Banco Mundial,
2017). Esta situacién motiva a los responsables de la gestién del talento humano en las
empresas a implementar medidas diferentes a las que normalmente podrian considerarse en un
area de Recursos Humanos de la capital.

El presente documento fue elaborado con la autorizacion de la Gerencia General de la empresa
y expone las estrategias implementadas para una gestion del talento adaptadas a las
caracteristicas y necesidades de la organizacion, a partir de los procesos de seleccion y
capacitacion. Para lograrlo, fue importante entender la operacion, adaptarse a las condiciones
del ambiente, ganar la confianza de los colaboradores y trabajar de la mano con las jefaturas y
gerencias de las diferentes areas, proponiendo e implementando metodologias nuevas con la
confianza de que se alcanzarian los resultados esperados. Otro factor importante fue el
compromiso de la empresa con el bienestar y el desarrollo de sus trabajadores.

El primer capitulo expone la situacion encontrada al inicio de la gestion. EI segundo capitulo
presenta las actividades realizadas como estrategias para alcanzar mejores resultados. En el
tercer capitulo se detallan los resultados obtenidos con la implementacion de estas estrategias,
tanto cuantitativos como cualitativos. Finalmente, se presentan las conclusiones y

recomendaciones a partir de lo antes expuesto.



CAPITULO I: IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

Segun la FAO (2000), el sector agricola es una actividad de gran importancia a nivel mundial,

por ser un impulsor de la economia de los paises en desarrollo y generador de oportunidades

de empleo a una poblacion significativa.
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1.2

La agricultura en el Perd

En el Perd, este sector ha tenido un notable y sostenido crecimiento durante los
altimos afios. El Producto Bruto Interno (PBI) agricola crecié un promedio de 3.3
por ciento del afio 2000 al 2015 (Ministerio de Agricultura y Riego, 2018) y la
cantidad de personas empleadas crecid cerca de medio millén entre los afios 1994 y
2012 (Banco Mundial, 2017). En este sector, coexisten unidades productivas de
diversos tamafios, que utilizan mano de obra familiar y/o contratada (Banco
Mundial, 2017), asi como empresas informales y formales. Estas Gltimas se rigen a
las condiciones del régimen laboral agrario (Ley 27360). Las caracteristicas de este

régimen se pueden observar en el Apéndice N° 1.

La empresa

La empresa se fundo en el afio 1994 como una empresa familiar con el objetivo de
producir fruta de exportacion. En sus campos ubicados en el Valle del rio Huaura se
cultivan palta y citricos. La calidad de sus productos es respaldada por
certificaciones internacionales y el proceso de exportacion de estos productos es
asumido por un consorcio de productores a nivel nacional, a la que se encuentra
asociada. Para atender su operacion, requiere 150 personas de manera permanente y

maés de 350 durante los meses de cosecha. El 80% es Operario contratado segun el
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régimen laboral agrario, 55% mujeres y 45% de hombres, desde personas no
alfabetizadas hasta con estudios superiores inconclusos, en rango de edades de 18 a
58 afios, migrantes de provincias, con y sin discapacidad. EI 95% proviene de centros
poblados circundantes.

Se orienta al bienestar del personal y apuesta por el desarrollo de sus trabajadores,
posee una infraestructura cbmoda y moderna para uso de sus trabajadores, con bafios
en campo, un comedor con television satelital, espacios deportivos y equipos de
entretenimiento. En el afio 2014 inicié un modelo de gestion empresarial; contrataba
proveedores para seleccion de personal, medicion de clima organizacional y
capacitacion en habilidades blandas, hasta que en el afio 2016 creo el puesto de
Coordinadora de Seleccion y Desarrollo asignado a la autora del reporte. Esta area
asumio las responsabilidades de seleccion, capacitacion y desarrollo en la

organizacion, reportando a la Gerencia General.

Situacion Identificada

Se contaba con un manual de funciones del area administrativa y se encontraba en
proyecto la elaboracion a nivel organizacional. El reclutamiento se realizaba por
referencias de trabajadores y publicaciones radiales, las evaluaciones se
desarrollaban en locales comunales de los centros poblados. La oferta de los
“contratistas”, intermediarios entre el “trabajador” y la unidad que requeria de mano
de obra, quienes aparentaban un pago superior y sin beneficios legales, asi como el
desconocimiento de los beneficios ofrecidos por la empresa eran aspectos
influyentes en los posibles postulantes. El resultado se reflejaba en la dificultad para
atraer mano de obra en temporada de cosecha, momento clave para la empresa,

poniendo en riesgo la produccion del afio.



El personal Operario contratado iniciaba sus labores de inmediato, se asumia que
contaba con experiencia y que sus errores serian corregidos por los Supervisores de
Campo; la ausencia de una induccion provocaba una adaptacion lenta al puesto y
errores de cosecha que impactaban en la calidad del producto. Las capacitaciones
relacionadas al proceso productivo estaban a cargo del area de Produccion, la
capacitacion de Operarios se realizaba con una metodologia tradicional y orientada
a cumplir los temas, las evidencias se registraban en formatos fisicos y habia
dificultad para reunir el historial de un trabajador. Las capacitaciones para otros
puestos eran solicitadas por el trabajador o sugeridas por sus jefaturas y en algunos
casos autorizadas por el Directorio. La ausencia de un programa de capacitaciones
impedia planificar y controlar la mejora de las capacidades en los trabajadores, la
metodologia no garantizaba el aprendizaje y el procedimiento de autorizacion
generaba conflicto, impactando en la produccion y en el clima organizacional.

Los puestos de supervision y jefatura relacionados al campo fueron ocupados
progresivamente por trabajadores con mayor tiempo de permanencia en la empresa
y de confianza de los superiores por considerarlos buenos trabajadores. El resultado
de la medicidn de clima organizacional del afio 2015 mostraba un 50% de aprobacion
al concepto de trato igualitario de los jefes y en conversacion con los Operarios
expresaban la existencia de favoritismo y asignacion desigual de tareas. La carencia
de una preparacion previa para que estos nuevos supervisores o jefes asuman el
nuevo cargo los expuso a situaciones negativas durante su gestion.

Por lo antes expuesto, el problema principal era la ausencia de procesos de seleccion
y capacitacion que permitan gestionar el talento de forma efectiva, entendiendo las
necesidades del negocio y comprometiéndose con los objetivos planteados por la

organizacion.



CAPITULO II: DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES Y
TAREAS REALIZADAS

A partir del problema identificado, se dio mayor importancia a los procesos del area de
Seleccion y Desarrollo que tenian mayor impacto en la Produccion, el centro del negocio. Se
realizaron actividades relacionadas a la seleccion de los mejores candidatos para ocupar los
puestos de Operario, a la mejora de sus competencias y al refuerzo de las capacidades de
liderazgo en sus jefes directos. El objetivo fue implementar estrategias de seleccion y

capacitacion que contribuyan con una gestion mas efectiva del talento.

2.1 Estrategias para la seleccién del talento

Enmarcado en la funcion de busqueda y seleccidn de personal, su objetivo fue la
atraccion de personas con las competencias para cumplir la funcién méas importante
del proceso productivo: la cosecha. Para lograrlo se realizaron diversas actividades.
Conocer la operacion y sus necesidades. Antes de iniciar con la gestion, se realizaron
visitas a campo para interactuar con el personal y, por medio de la técnica de
observacién, conocer el proceso. Para Dessler y Varela (2011), la observacion
directa es Gtil cuando los puestos consisten en actividades fisicas observables.
Posteriormente, en reunion con la jefatura y gerencia del area, se definieron las
funciones del puesto, el resultado esperado para el puesto y las caracteristicas de la
persona que lo ocuparia. Este paso tuvo como objetivo conocer la operacién y definir
el perfil de puesto requerido.

Mejorar la técnica de reclutamiento. Para Chiavenato (2017), las técnicas de
reclutamiento son métodos para comunicar la existencia de una oportunidad de

trabajo, entre ellas la recomendacién de candidatos por trabajadores de la empresa y
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los anuncios en periodicos y revistas. Con el objetivo de atraer la mayor cantidad de
postulantes, se elaboraron anuncios con lenguaje sencillo y énfasis en los beneficios
de la empresa y de ley, dando facilidades de transporte y dos turnos de evaluacion.
Se comunicaron por dos emisoras radiales en horarios de mayor audiencia (de 3a 7
de la mafiana y de 5 a 9 de la noche), se publicaron en los centros poblados y se
informo verbalmente a los trabajadores, motivandolos a invitar a su comunidad.
Mejorar el proceso de evaluacion. Para Cuestas (2017), la imagen de la empresa es
una ventaja o desventaja para atraer y conservar empleados. En esta situacion, se
quiso considerar la imagen de la empresa como una ventaja. El proceso iniciaba con
la presentacion de la empresa (historia, logros, objetivos, beneficios para los
trabajadores), las condiciones de contratacion y el proceso de seleccion. Las
evaluaciones incluian la aplicacion del Test de la Persona bajo la lluvia (Querol y
Alcafiiz, 2005) y simulaciones basadas en la metodologia del Centro de Evaluacion
(Assessment Center); se sumaban los resultados del proveedor de verificacion de
referencias personales. Como lo menciona Vargas (2018), el Assessment Center y
las evaluaciones psicoldgicas son métodos eficientes que pueden complementarse.
En este sentido, el objetivo fue incrementar en los postulantes su deseo de pertenecer
a la empresa y reunir mayor informacion que permita decidir su contratacion.
Registrar la informacion y controlar el proceso. Se elabord un archivo digital con
informacidn de los candidatos (nombres y apellidos, DNI, fecha de nacimiento, edad,
género, teléfono de contacto) y el resultado en cada etapa del proceso. Se tuvo como
objetivo contar con una base de candidatos Util para los procesos futuros, pues como
lo sefiala Chiavenato (2017), la Consulta de archivo de candidatos es una técnica de

reclutamiento donde se registran los datos de aquellos que no fueron seleccionados,
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2.2

involucra un bajo costo y requiere poco tiempo en su uso. Ademas, esta base de datos

podia proporcionar informacion sobre la efectividad de los procesos de seleccion.

Estrategias para orientar la formacion de los colaboradores

Como parte de la funcion de capacitacion, este proceso tuvo como objetivo facilitar
a los colaboradores conocimientos y desarrollar en ellos habilidades para que puedan
realizar su trabajo de la mejor manera. Dessler y Varela (2011) consideran que la
capacitacion es un conjunto de méetodos para dar a los trabajadores, nuevos o no, las
habilidades que necesiten para realizar sus labores. Por ello se realizaron las
actividades detalladas en los parrafos siguientes.

Identificar las necesidades reales de capacitacion. Esta etapa tuvo como objetivo
contar con informacion clara y concreta para orientar la formacion de los
colaboradores. Se identificaron factores de origen externo e interno; externos, como
requeridos en normativas vigentes como certificaciones, legislacion laboral,
seguridad, salud y medio ambiente; internos, como resultados de rendimiento de
cosecha, reportes de calidad y resultado de medicién de clima organizacional.
Posteriormente, se observaron las tareas realizadas en campo y se desarrollaron
reuniones con las jefaturas y gerencias de areas para conocer sus necesidades y
establecer los objetivos. Siguiendo a Chiavenato (2017), la observacién, la solicitud
de supervisores y gerentes y los informes periddicos, forman parte de los once
medios principales para detectar las necesidades de capacitacion.

Programar la formacion en un periodo anual. Se tuvo como objetivo elaborar un plan
de capacitacién a partir de las necesidades identificadas, para luego realizar el
seguimiento a su implementacién. Se elabor6 una base de datos con nombre de la

gerencia, nombre del participante, tema, necesidad identificada, objetivo de la
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capacitacion, método, capacitador sugerido, tiempo y costo estimado; este programa
debia ser aprobado por las jefaturas y gerencias de areas antes de su implementacion,
pudiendo tener modificaciones durante el periodo anual, en funcién a los
requerimientos de las areas. Robbins y Judge (2017) consideran que los programas
de capacitacion y desarrollo orientan al logro de nuevos niveles de habilidades y
agregan valor a la organizacion.

Capacitar al personal ingresante. Para Dessler y Varela (2011), la induccion otorga
a los nuevos trabajadores informacidn bésica, necesaria para realizar sus labores de
forma satisfactoria. En este sentido, se considerd la induccién con dos componentes;
induccién a la empresa, a cargo del area de Personal y orientado a todos los
trabajadores; y al puesto, dictada por los Jefes de Cultivo y orientada a los Operarios.
Entonces, antes de iniciar sus labores, todo Operario contratado era capacitado en
temas relacionados a higiene general y en campo, procedimiento de cosecha, uso
seguro de herramientas de cosecha y uso seguro de productos quimicos y equipos de
proteccidn personal. El objetivo era acelerar la adaptacion de la persona a la empresa
y al puesto y reducir errores durante la cosecha.

Mejorar la metodologia de capacitaciones internas a Operarios. Se tuvo como
objetivo orientar la metodologia de capacitacion al logro del aprendizaje. Para
Imbernén (2016), la intencionalidad pedagdgica y su potencial para disefiar e
implementar programas que permitan el aprendizaje, son caracteristicas importantes
de la formacién. Los temas de induccion al puesto fueron replicados a todo el
personal Operario, las capacitaciones se desarrollarian en campo, con grupos
reducidos y con materiales relacionados al tema. Se procurd que los capacitadores
comprendan la importancia de esta metodologia y se les facilitdé una estructura que

les ayude con el dictado del tema; la estructura consistia en dindmica de inicio,
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preguntas sueltas a los participantes para identificar su conocimiento, explicacion de
forma organizada y con un lenguaje sencillo apoyado en los materiales y un debate
sobre el impacto del tema en la organizacion. Pimienta (2012) considera que el
indagar sobre los conocimientos previos, promover la comprension mediante la
organizacion de la informacion y realizar debates grupales son estrategias capaces
de enriquecer la formacion.

Mejorar las capacidades de liderazgo de los Supervisores de Campo. A partir de los
resultados de medicion de clima organizacional en el afio 2017, se establecieron
acciones con el Jefe de Produccion y Gerencia Agricola para mejorar la gestion de
los Supervisores de Campo. El objetivo fue capacitar a los Supervisores de Campo
en temas de habilidades blandas, como herramientas para su gestion. En el mes de
enero del afio 2018, participaron del taller de liderazgo, programado inicialmente
para jefes y gerentes. En febrero del mismo afio participaron de cuatro talleres en
solucion de problemas, manejo de conflictos, comunicacién efectiva y trabajo en
equipo. Para medir el impacto de este trabajo, en los meses de mayo y julio, se
desarrollaron encuestas a los operarios respecto a su apreciacion frente al desempefio
de los Supervisores de Campo, considerando items relacionados a la capacidad de
solucion de problemas, explicacion adecuada de la tarea, trato igualitario, respeto,
entrega de herramientas, motivacion, orden del equipo de trabajo, atencion de
necesidades fuera del proceso y control de jabas cosechadas. Los resultados de cada
encuesta fueron analizados con el Jefe de Produccion y las gerencias, desarrollando
posteriormente la retroinformacion personal a cada Supervisor de Campo. Para
Robbins y Judge (2017), la mejora del desempefio grupal deberia estar influida por

caracteristicas de un buen lider, por ser quien dirige al grupo al logro de las metas.
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CAPITULO I1I: RESULTADOS DE LA INTERVENCION

A continuacién se describen los resultados cualitativos y cuantitativos alcanzados a partir de
las actividades implementadas, las cuales fueron aprobadas por la Gerencia quien ademas de
participar de la programacion, fue observador eventual de la implementacion, mostrandose

interesado por el desarrollo de las actividades.

3.1 Resultado de las estrategias implementadas para la seleccion del talento:

Se incrementd en 94% la cantidad maxima de candidatos a Operario que participaron
en una misma fecha de evaluacion, pasando de 90 personas en el afio 2017 a 175 en
el afio 2018, segun los registros realizados. Este resultado evidencio que la estrategia
de reclutamiento se ajusté a las caracteristicas particulares de la zona, logrando
superar la oferta de los informales e incrementando las probabilidades de encontrar
talento. Asi también, impact6 en los resultados de la empresa, pues se tuvo la
posibilidad de contratar a las personas mas competentes de la zona para la ejecucién
de la importante labor de cosecha. Tal como lo sefialan Dessler y Varela (2011), la
importancia de esta etapa radica en que mientras mas candidatos se tenga, mas
selectivo se podra ser con la contratacion.

Se incrementd el nivel de productividad del personal Operario. Al realizar un
seguimiento a la seleccion, en el afio 2017, el Jefe de Produccion informé un mayor
rendimiento en comparacion con los afios anteriores, concluyendo que el personal
contratado era mas productivo. Steiner (como se citd en Mababu, 2014) considera
que la productividad actual del grupo es el rendimiento real definido por la
productividad potencial, la cual incluye aptitudes, habilidades y conocimientos. Esto

demuestra la efectividad de la estrategia de seleccion que facilito la contratacion de
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personas con competencias alineadas a las necesidades de la operacion logrando
incrementar la produccion de los Operarios. Al tratarse de tareas realizadas en
grupos, el resultado del personal nuevo motivé al antiguo a exigirse mas. Sin
embargo, dentro de las dificultades del proceso, la evaluacién con el Test de la
Persona bajo la lluvia (Querol y Alcafiz, 2005) tuvo que ser cambiada por el Test de
la Figura humana (Portuondo, 1997), debido a que el lugar de origen de los
postulantes era la region Sierra del pais, donde la lluvia era un factor favorable para
ellos. Ambas pruebas proyectivas fueron posteriormente menos valoradas como
herramientas de evaluacion por tratarse de procesos de seleccion masivos en los que
se perdia informacion, dificultando su correcta interpretacion.

Se redujo el tiempo en el proceso de reclutamiento y seleccion. Siguiendo con el
autor Mazabel (2015), quien considera importante administrar eficientemente los
costos y tiempos en un area de seleccion. La base de datos de candidatos evaluados,
alimentada con cada proceso de seleccién, redujo los tiempos de respuesta para
cubrir vacantes en dos situaciones. La primera, ante un requerimiento repentino de
personal, pues se contaba con la lista de candidatos que habian pasado por el proceso
y no habian sido contratos. La segunda, en el desarrollo de procesos de seleccion
siguientes, pues se contaba con un historico de resultados de evaluacion y

verificacion de referencias personales de quienes postulaban por segunda vez.

3.2 Resultado de las estrategias para orientar la formacién de los colaboradores
Se implementaron las capacitaciones necesarias para el negocio, siguiendo el plan
anual de capacitaciones. Tal como lo sefialan Dessler y Varela (2011), la
capacitacion debe tener sentido de manera que cada empleado pueda aportar al logro

de las metas de la organizacion. Fue imprescindible entender el negocio para que el
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contenido del plan contribuya con los objetivos del mismo. El orden seguido
permitio programar los recursos con el tiempo necesario, coordinar con las jefaturas
la disponibilidad de su personal y acceder al histdrico de temas por trabajador para
identificar de forma rapida la informacion. El reporte de trabajadores “activos”
enviado por el area de Personal ayudd a controlar al personal capacitado, se pudo
identificar Operarios que no participaron de la capacitacion o que carecian de alguna
capacitacion necesaria para la ejecucion de su funcion.

El nuevo personal Operario mostré mayor seguridad en su desenvolvimiento, a partir
de la induccion. Sabia como canalizar sus consultas, tenia menos dudas sobre las
condiciones laborales, comprendia con mayor rapidez las instrucciones y mostraba
una actitud positiva en campo. Siguiendo a Dessler y Varela (2011), la induccion
forma parte de la socializacion del trabajador nuevo. El impacto positivo de la
capacitacion al personal se evidencid en las funciones del Supervisor de Campo,
quien pudo orientarse a controlar el cumplimiento de las pautas de cosecha dadas en
la Induccion, aclarar dudas del personal en el proceso de cosecha, contar con tiempo
disponible para contribuir con el control de la calidad del producto cosechado y
corregir errores en el momento. Sin embargo, el proceso de induccion al puesto
alcanzd solo al nivel de Operarios, el personal ingresante a otras areas era entrenado
sobre la marcha por sus jefes directos.

El personal de campo aprendié sobre los temas capacitados. El aprendizaje puede
inferirse a partir de la conducta observable y normalmente implica un cambio
permanente en el desempefio conductual de la persona, asociado a una experiencia
anterior (Gross y Ortiz, 2012). El aprendizaje se evidencié con resultados
satisfactorios en las auditorias realizadas por certificadoras internacionales, con

respecto a la capacitacion del personal (sin “no conformidades™), considerando que
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este proceso incluia entrevistas a los trabajadores para validar que habian sido
capacitados en los temas requeridos y preguntas de conocimiento para validar que
los temas habian sido comprendidos. Asi también, los resultados del area de
Produccion sefialaron menos errores de cosecha originados por factores humanos.
Finalmente, el resultado de la medicion de clima organizacion del afio 2017 mostrd
un nivel de satisfaccion de 3.52 sobre 4.00 (88%) frente al item “puedo aprender
cosas nuevas relacionadas con mi trabajo”.

Mejoras en las habilidades de gestion de los Supervisores de Campo. Transcurrido
un tiempo de dos meses, se empezaron a evidenciar las mejoras. Los tres
Supervisores incrementaron su habilidad para solucionar problemas en 2.34%
(promedio), dos mejoraron en 2.42% (promedio) su capacidad para explicar de
manera adecuada y dos mejoraron en 1.59% (promedio) el orden de sus equipos de
trabajo; las otras mejoras se dieron individualmente en habilidades de motivacién
(0.32%), control (1.09%) y trato igualitario (1.65%). Esto, segun la apreciacion de
los Operarios expresada en las encuestas desarrolladas en mayo y julio del afio 2018.
Oriza (2012) considera que una visiéon de desarrollo involucra competencias de
liderazgo, lo cual conduce a que la organizacidn sea competitiva y excelente. En este
sentido se logr6 iniciar el desarrollo de las capacidades de liderazgo en los
Supervisores de Campo. Sin embargo, entre las dificultades identificadas durante el
proceso, la encuesta fue percibida por los Supervisores de Campo como una
herramienta de “poder” para los Operarios, pues consideraban que los resultados
serian utilizados en su contra; las caracteristicas educativas de los Operarios
generaron la anulacién de algunas encuestas y el nivel educativo de los Supervisores

de Campo dificulté la comprension de los resultados.
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CONCLUSIONES

Se enfocd la gestion en los procesos relacionados con la produccion por ser el area mas
importante. Se busco potenciar el rendimiento del personal operario que representa el 80%
de la poblacion y cumple una de las funciones mas importantes para el negocio: la cosecha.
Se pudo conocer el negocio e identificar sus necesidades a partir de la informacion verbal
del personal de campo y de la observacion directa de los procesos.

Se contd con el interés y contribucién del Jefe de Produccion y Gerencia durante la
preparacion e implementacion de las acciones.

Se logré incrementar en 94% la cantidad maxima de candidatos a Operario, participantes de
una misma fecha de evaluacién, a pesar de la oferta laboral de los “contratistas”.

Se elaboro una base de datos de postulantes y resultados, lo cual redujo tiempos de respuesta
para cubrir vacantes no programadas y facilitd la evaluacion de los candidatos que se
presentaban por segunda vez.

Se desarrollé un programa de capacitaciones alineado a las necesidades reales del negocio,
su implementacion permitio mantener la informacion ordenada y controlar los avances.

Se incremento la productividad del personal Operario y se redujo los errores de cosecha
causados por factores humanos, segun la informacién del Jefe de Produccion.

Se obtuvo resultados satisfactorios en las auditorias realizadas por certificadoras
internacionales, con respecto a la capacitacion del personal (sin “no conformidades”).

Se alcanzo una satisfaccion de 3.52 sobre 4.00 (88%) frente al item “puedo aprender cosas
nuevas relacionadas con mi trabajo” en la medicion de clima organizacional del afo 2017.
Se mejoraron las habilidades de gestion de los Supervisores de Campo, principalmente en
solucion de problemas, explicacién adecuada y orden de sus equipos de trabajo, segun la

apreciacion de los Operarios.
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RECOMENDACIONES

Comprender la naturaleza del negocio antes de programar o implementar procesos de
recursos humanos, a fin de que las acciones se orienten a las necesidades reales del negocio.
Contar con la Descripcion de Puestos antes de dar inicio al reclutamiento a fin facilitar el
proceso de Seleccion. Este documento debe contener las competencias a nivel
organizacional y a nivel del puesto descritas en un diccionario de competencias.

Elaborar los procedimientos de todas las areas, con el fin de contar con un documento que
facilite la adaptacion al puesto del nuevo personal y permita replicar el proceso seguido.
Fomentar la comunicacion con el personal de campo, pues ademas de ser un medio de
informacidn para la identificacion de necesidades, es un medio de control del alcance de las
acciones implementadas y de la satisfaccion con las mismas.

Hacer uso de herramientas poco complejas, en seleccion y capacitacion, que se adapten a
las caracteristicas de todos los participantes y que eviten enfrentarlos a situaciones que los
desmotiven a continuar o que provoguen la anulacion de su participacion.

Motivar a los responsables de manejo de personal, sean supervisores, jefes o gerentes, a
comprometerse con la mejora del clima organizacional y con la promocién de la cultura
empresarial que se desea alcanzar.

Continuar con el trabajo iniciado en el area de Produccidn y procurar extender su alcance a

nivel de todas las areas de la organizacion.
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APENDICE 1: COMPARACION ENTRE REGIMEN
LABORAL GENERAL Y REGIMEN LABORAL AGRAGRIO

Comparacién entre régimen laboral comun y la ley 27360

1 reemencomon | Levne27360 (0CT. 2000)

Rasgos generales

Jornada de
trabajo

Remuneraciones

Gratificaciones
legales

Compensacion
por Tiempo de
Servicios

Indemnizacién
por despido
arbitrario

Régimen comun

Maximo 8 horas diarias ¢ 48 horas
semanales.

Salario no inferior a la Remuneracion
Minima Legal. Ademas, Compensacion
por Tiempo de Servicios (CTS) y las
Gratificaciones

Descanso vacacional remunerado de
treinta (30) dias calendarios remunerados
por cada afio de servicios;

Dos gratificaciones al afio: una en julio y
otra en diciembre, con un monto, en cada
caso, equivalente a la remuneracion
mensual que perciba el trabajador en la
oportunidad en que corresponda su pago.

Los empleadores depositan tantos
dozavos de la remuneracién computable
percibida por el trabajador como meses
completos haya laborado.

Se pagan 45 dias (1% remuneracidn) por
cada afio efectivo de servicios hasta un
tope de 360 dias.

| Seguro de salud 23

Fuente: Programa laboral de desarrollo, PLADES (2012).

Régimen laboral, de caracter especial y
transitorio aplicable tanto a las
personas naturales o juridicas que
desarrollan cultivos y/o crianzas en el
ambito rural (con excepcion de la
industria forestal), como a las personas
naturales o juridicas que realizan
actividad agroindustrial.

Jornadas acumulativas; sélo se paga el
sobretiempo cuando exceda en promedio
los limites maximos permitidos por la ley
Remuneracion no inferior a la
Remuneracion Minima Legal, pero ya
incluyendo las Gratificaciones legales y la
Compensacion por Tiempo de Servicios
Descanso vacacional de quince (15) dias

calendario remunerados, por cada afio de
servicios.

Se incluyen ambas gratificaciones en el
salario diario del trabajador.

Se subsume en el salario diario.
=

Se paga solo 15 dias (1/2 remuneracion)
por cada afio efectivo de servicios con un
tope de 180 dias.

4%
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