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RESUMEN

El capital humano es considerado el intangible méas importante para una entidad, ya que es
el factor de produccién que permite contribuir a la misma, dadas sus habilidades, educacion,
experiencia, entre otros. “Segun la teoria del capital humano, la educaciéon aumenta la
productividad de los individuos, y a través de ésta, permite el acceso a un salario mayor.
Ademas de los conocimientos concretos, los habitos que proporciona la educacion
permitirian al trabajador una mejor comprension de los procesos en los que se desarrolla
su trabajo”. (Brito, Cardona, Montes, Vasquez, y Villegas, 2012). Realizar una inversiéon en
capital humano, permite que una organizacion obtenga diferenciacion dentro del sector en
el cual se encuentra inserta, ya que constituye un factor Unico y dificil de copiar, permitiendo

ser una fuente de ventaja competitiva para tal organizacion.

El enorme potencial productivo de las empresas pertenecientes al sector agricola, se
muestra afectado por la falta de profesionalizacion en el capital humano de las
organizaciones pertenecientes a dicho sector, implicando una pérdida de competitividad
ante los cambios impuestos a nivel global. Dado lo anterior, la presente investigacion tiene
por finalidad analizar la necesidad de inversidbn en capital humano que presenta una
Empresa Agricola dedicada a la produccion de plantas de clavel, ubicada en la comuna de
“Quillota” sector “La Palma”, Quinta Regidn de Valparaiso, a junio de 2016. La metodologia
de la investigacion, es de tipo cualitativo, con alcance de comprehensiéon. El presente
proyecto de tesis se realizara por medio de tres entrevistas en profundidad a personal clave
de dicha entidad.

Una vez concluida la investigacion se aprecia que la empresa agricola en estudio, presenta
una necesidad de inversibn en su capital humano, destacando que requiere de
especializacion a través de capacitacion, mediante una formacion especifica (Por parte de
la empresa) en las areas productivas de planta madre en cuanto a la cosecha de esquejes
de clavel, enraizamiento para una mayor cuidado de la raiz de la planta, y de packing para
una O6ptima asesoria en la entrega del producto al cliente. Ademas se requiere de
especializacion en el aplicador (fumigacion) y en el encargado de riego (fertilizacién). La
empresa reconoce que en cuanto mayores son los conocimientos adquiridos por el

personal, mayor es la productividad demostrada en la ejecucion de sus labores.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1. Antecedentes generales

El concepto de “Inversion en capital humano”, asi denominado por el tan connotado
economista Theodore Schultz, ha ido adquiriendo a través del tiempo distintas
interpretaciones. Pero la importancia radica, en que tal concepto permite entablar una
relacion directa con los procesos productivos organizacionales, y como consecuencia,
obtener mayores niveles de competitividad en un mercado cada vez mas globalizado. En
este sentido el tema de investigacion ligado a una Empresa Agricola, adquiere relevancia,
dadas las nuevas condiciones a las que dicha entidad se debe enfrentar en el sector

econdmico al cual pertenece.

Con una ‘“Inversion en Capital Humano” se podria establecer una mayor capacidad
productiva de los trabajadores de la empresa en estudio, haciendo frente de esta manera a
un mercado cada vez mas atomizado y complejo. El incrementar los niveles productivos por
la via de la profesionalizacion (capacitacion, salud, experiencia y formacién técnica o
profesional), implicaria que la empresa en estudio mejore su competitividad, esto
repercutiria de tal forma, que se lograria abastecer la demanda de plantas de clavel (propio
de su actividad) presentada por los distintos consumidores a nivel nacional, logrando un

mayor crecimiento econémico organizacional.

2. Capital Humano (CH)

2.1 Tedricos del Capital Humano

2.1.1 Robert Solow

En el afio 1957, Robert Solow comienza a considerar otras formas de inversion que
permitian explicar el crecimiento econémico. Es por lo tanto, con Solow que se inicia la

estructura tedrica que le da importancia al conocimiento humano como componente del



desarrollo productivo de la industria y del crecimiento econémico. (Brito, Cardona, Montes,
Vasquez, y Villegas, 2012).

2.1.2 Denisson. E, F

“‘Denison (1962) sefala que cualquiera que sea el periodo que se examine, el crecimiento
econémico proviene y seguira proviniendo, sobre todo, de un aumento de la fuerza de
trabajo, de méas educacién, mas capital, y del avance de los conocimientos...” (Brito et al.,
2012; p.11-12).

Una vez sefialando lo anterior “Denison (1962), llegd a una relacion educacion-crecimiento
econdmica mas directa, es decir, el crecimiento econémico era explicado en gran medida

por la inversion en educacién”. (Brito et al., 2012; p.12).

2.1.3 Theodore W. Schultz.

Siguiendo con los avances tedricos mencionados anteriormente, es que Schultz avanzo en

las aseveraciones y designé un nombre a la teoria: “Capital Humano”.

Pedroza & Villalobos (2009, p.275) citan a Schultz (1972) quien define el capital humano

comao:

“... aquel que incluye componentes cualitativos, tales como la
habilidad, los conocimientos y atributos similares que afectan
la capacidad individual para realizar el trabajo productivo, los
gastos introducidos para mejorar estas capacidades aumentan
también el valor de la productividad del trabajo y produciran un

rendimiento positivo (Schultz, 1972%)”.



Schultz desarroll6 la teoria del capital humano, enfocandose principalmente en la educacién
como una inversion. Al respecto Brito et al. (2012, p.12) citan a Martinez (1997:13), quién
a su vez citd a Schultz con las siguientes palabras:

“Propongo tratar la educacion como una inversion
en el hombre y tratar sus consecuencias como una
forma de capital. Como la educacion viene a formar
parte de la persona que la recibe, me referiré a ella

como capital humano (Schultz; 1985).

(Citado por Martinez, 1997:13)".

Schultz comenz6 a denominar la inversién en educacion como capital humano, generando
en toda la estructura propuesta por los anteriores teoricos, un factor relevante a considerar
por los economistas de la época. Asi mismo Schultz consideroé las relevancias al momento
de determinar el rendimiento obtenido a través del capital humano. Pedroza & Villalobos
(2009, p.275) citan a Schultz (1972) quien sefial6 lo siguiente:

“Calcular la inversion humana a través de su rendimiento mas
gque a través de su coste. Mientras que cualquier aumento de la
capacidad producida por la inversibn humana se convierte en una
parte del agente humano y por lo tanto no puede ser objeto de
venta, esta, sin embargo, “en relacion con el mercado” al afectar
a los sueldos y salarios que puede percibir el agente humano.
El aumento resultante de los ingresos es el rendimiento de la

Inversion (Schultz, 1972: 23)”.



2.1.4 Gary Becker

“Becker (1964) define el capital humano como el conjunto de las capacidades productivas
gue un individuo adquiere por acumulacién de conocimientos generales o especificos”.
(Brito et al., 2012; p.13).

La educacién general y especifica es otro gran aporte de Becker (1964) y que se encuentra
inserta en la Teoria del Capital Humano; la primera es util a todas las empresas, mientras
con la segunda, se incurre en un gasto por parte del trabajador o la empresa, y se espera

obtener beneficios so6lo en quien incurrié en dicho gasto.

2.1.5 Jacob Mincer

“Desde sus inicios en la investigaciéon de capital humano en 1958, Jacob Mincer manifesto
un marcado interés por el efecto que ejerce la capacitacion o aprendizaje en el trabajo en
el aumento de los ingresos”. (Brito et al., 2012; p.15). Con Mincer, se destaca la importancia
de la experiencia adquirida por los trabajadores, comienza a entenderse como un factor
fundamental al momento de la ejecucion de las labores en los procesos productivos de la

entidad.

Schultz, Becker y Mincer, son los tres autores mas importantes en considerar el trabajo de

la educacién y la experiencia como formas de capital humano. (Brito et al., 2012).

2.2 Teoria del Capital Humano

“La teoria del “capital humano” tiene su punto de inicio en la conferencia pronunciada por
Theodore W. Schultz en 1960 en la American Economic Association, donde fue acufiado

por primera vez el término como sinénimo de educacién y formacién”. (Brito et al, 2012,
p.9).

“Segun Schultz, el capital humano es una inversion con rendimientos monetarios y no

monetarios, tanto desde el punto de vista individual como grupal. Las aportaciones de



Schultz, Becker y Mincer dieron origen a la conocida teoria del capital humano”. (Godoy &
Moreno, 2012; p.64).

Gonzalez & Solis (2011) sostienen que la teoria del capital humano se centra en el estudio
de los factores cognitivos, que miden el conocimiento y las destrezas necesarias para poner
en funcionamiento un nuevo negocio. (Schultz, 1959; Becker, 1964; Mincer, 1974). Dicha
teoria sostiene que el conocimiento proporciona a los individuos una mayor capacidad
cognitiva, haciéndoles mas productivos y eficientes. (Schultz, 1959; Becker, 1964; Mincer,
1974). Por lo tanto, los individuos que posean conocimientos y destrezas de mayor calidad
identificaran mejor las oportunidades empresariales que se les presenten, y aprovecharan

satisfactoriamente las circunstancias que permitan contribuir a su formacion.

Cuadro N°1: De la educacion a la teoria del capital humano

Aparece la Teoria del
capital humano
El factor trabajo tomé
mas relevancia debido Solow (1950)
a la realidad mundial Schultz (1961)
Educacion, tema relevante Br_acker (1964)
en el desarrollo economico. Keynes (1936) Mincer (1974)
Adam Smith (1776)
Malthus (1806)
1700 - 1929 1930 - 1950 1950 - 1970

Fuente: “Brito et al. (2012)".

La Teoria del Capital Humano, considera que la decision de inversién en éste, se toma
considerando los costos de la inversion (costos de oportunidad, costos directos), versus,

los beneficios econdmicos que generara dicha inversion en un futuro. Desde este punto de
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vista, se pretende que la correspondiente diferencia entre los beneficios econémicos y los

costos de inversion resulte positiva.

“La teoria del capital humano distingue dos formas posibles de formacion: La formacion
general, adquirida en el sistema educativo, formativo. Su transferibilidad y su compra al
trabajador explica el que esté financiada por este Ultimo, ya que puede hacerla valer sobre
el conjunto del mercado de trabajo. La formacion especifica adquirida en el seno de una
unidad de produccion o de servicio, permite desarrollar al trabajador su productividad dentro
de la empresa, pero nada, o bien poco, fuera de ésta. En este caso, la financiacién se

asegura al mismo tiempo por la firma y por el trabajador” (Valencia, 2005, p.22).

2.3 Concepto

El concepto de capital humano aparece en la década de 1960, es desde entonces, donde
comienzan a observarse diferentes concepciones segun las interpretaciones y

conocimientos de los autores.

“Becker (1964) define el capital humano como el conjunto de las capacidades productivas
gue un individuo adquiere por acumulacién de conocimientos generales o especificos”.
(Brito et al., 2012; p.18). Por su parte, “Thurow (1978), define el capital humano como las

habilidades, talentos y conocimientos productivos de un individuo”. (Brito et al., 2012; p.19).

“Bustamante (2003), por su parte, especifica el capital humano como el conjunto de
conocimientos, capacidades y habilidades de la fuerza laboral, ya sea por inversiones en
educacién, salud, seguridad y cultura o por aquellas destrezas adquiridas por la

experiencia”. (Brito et al., 2012; p.19).

Segun Valencia (2005, p.31) “El capital humano es lo mas importante en la empresa, sin el
capital humano no es posible realizar nada, asi que si se quiere tener un mejor nivel
empresarial y como consecuencia un mayor nivel econémico y cultural en el pais, se debe

invertir en preparar y desarrollar las capacidades de estos”.

“El Capital humano es el conocimiento que posee, desarrolla y acumula cada persona en
su trayectoria universitaria o de formacion, asi como la laboral y organizacional. La

diferencia entre mano de obra y capital humano estriba en que la primera se cotiza por la



fuerzafisicay la segunda por la fuerza mental, lo cual implica acumulacién de conocimiento,

competencias y habilidades”. (Madrigal, 2009, p.69).

“El capital humano corresponde a las competencias esenciales que crean mejoras en los
productos o servicios que ofrece la empresa y generan valor desde la perspectiva del
cliente. Es de vital importancia el cuidado que tengan los elementos vivos de la organizacion
sobre este conocimiento, ya que sobre esto se podran definir estrategias mas eficientes
para lograr el objetivo planteado”. (Calderén & Mousalli, 2012, p.12).

Brito et al. (2012, p.19) citan a Dornbush & Fischer (1967) quienes definen el capital humano
como “el potencial generador de renta que tienen los individuos; comprende la capacidad y

talentos innatos y la educacion y cualificacion adquiridas”.

Cuadro N°2: Concepciones del Capital Humano

Tedrico Teoria

CH lo define la OCDE, comprende “el conocimiento, habilidades, competencias
OCDE y atributos personificados en individuos para facilitar la creacidn de bienestar
personal, social y econdmico.”

Capital Humano mvolucra habilidades y entrenamiento. Pero esas habilidades y
Adam Holbrook, 2008 | entrenamiento pueden ser definidos como capitales solo si ellos son conceptualiza-
dos como factores que pueden generar algtin valor en retormo.

Conjunto de capacidades productivas que un individuo adquiere por acunmlacién de
conocimientos generales o especificos. La nocidn del Capital manifiesta la idea de
un stock inmaterial imputado a ima persona, que puede ser acumulado y usarse.

Becker, Gary Stanley,
1992

Sefiala que el CH es crear nuevos conocimientos, significa literalmente recrear
Nonaka y Takeuri, 1992 | la empresa v a cada uno de los que la conforman un interrampido proceso de renova-
c16n organizacional y personal.

El Capital Humano de la empresa ocupa el cuadrante superior derecho, enmarcado
en las personas cuyo talento y experiencias crean productos v servicios por los
cudles los clientes acuden a ella en lugar de la competencia. Es un Capital.

Stewart, Thomas A
Granica, 1997

Definen el C H como todas las capacidades, conocimientos, destrezas y la experien-
cia de los empleados y directivos de la empresa. Pero, debe captar la dinfmica de
una organizacion inteligente en un ambiente competitivo v cambiante.

Edwinsoon L y Mabre
M.,2000

Conocimiento, capacidades, competencias y otros aributos encapsulados en los
Swan-age Westphale, | individuos y en las organizaciones, que han sido adquiridos a lo largo de su vida y

2001 que son utilizados para la produccién de bienes, servicios o ideas en circunstancias
de mercado

Fuente: “Madrigal (2009)”
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Como se puede observar, el concepto de capital humano ha ido adquiriendo diferentes
significados a través del tiempo. El capital humano es considerado un factor capaz de
proporcionar crecimiento y desarrollo econémico. Lo anterior, mediante una formacién
suficiente que le permita al individuo potenciar sus habilidades, adquirir nuevas
competencias y destrezas, ademas de incorporar el compromiso empresarial entre sus

prioridades.

2.4 Importancia del CH en la organizacion

“En las organizaciones como sistemas sociales, sin lugar a dudas uno de los componentes

clave es el factor humano, con su comportamiento competente, dado por la contribucion
gue efectlan las personas a la organizacion a favor de los objetivos de la instituciéon y la
sociedad”. (Linares, Perdomo & Segredo, 2013, p.291).

“El area de accién fundamental es, por lo tanto, aquella que tiene relacién con el capital
humano de la institucion. La importancia que se le da a este actualmente en la gestion del
desarrollo organizacional en el ambito académico, deriva de que el recurso humano es
decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organizacion. En consecuencia, su manejo es
clave ya que permite adecuar la estructura de la organizacion para una eficiente conduccion
de los procesos de trabajo, fortaleciendo el trabajo en equipos y el liderazgo que permita
una toma de decisiones de forma rapida y oportuna ante las situaciones de conflicto que se

presente en la organizacién”. (Linares, Perdomo & Segredo, 2013, p.291).



Cuadro N°3: Capital Humano en las Organizaciones

CAPITAL HUMANO

Fuente: “Bernal, C. T., & Mantilla, S. S. (2011)”.

Dado lo anterior, el capital humano contempla todos aquellos aspectos formativos que se
adquieren ya sea, a través, de la capacitaciéon o educacién, en conjunto con un estado de
salud éptimo, ademas considera la experiencia que es obtenida por el trabajador a través
del tiempo en forma de habilidades y conocimientos. Todos estos componentes se
interrelacionan y se insertan en la cultura organizacional dadas las condiciones del entorno.
“La cultura organizacional como sistema de creencias, valores, actitudes, conductas,
comportamientos, relaciones interpersonales, estilo de liderazgo, que se desarrollan dentro
de una organizacion tiene el fin de dar cumplimiento a la mision y visién en su interaccion
con la sociedad en un momento dado. Esa cultura debe apoyar y tiene como base el trabajo
en equipo, el que se debe entender y comprender como el trabajo fusionado de todos los
miembros de la organizacion como un todo, para el logro de los objetivos propuestos en la

institucion. Hacer esto factible implica tanto la participacién como el compromiso con los
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principios y valores de los cuales forman parte activa”. (Linares, Perdomo & Segredo, 2013,
p.292).

“Si el conocimiento estd en el cerebro de las personas, se hace necesario lograr el
compromiso personal de los empleados y su identidad con la empresa, su vision, su mision
y sus valores;” (Ramirez, 2015, p.330). “La organizacion, antes que todo, esta formado por
seres humanos, este principio reconoce la importancia de buscar que las personas se

comprometan con los proyectos de la empresa”. (Gutiérrez, 2010, p.64).

Un trabajador con una buena formacién, aporta a las organizaciones elementos asociados
a los conocimientos y habilidades, ademas incorporan como un nuevo factor el sentido de
la responsabilidad y compromiso. Es capaz de dar lo mejor de si mismo, dado que la
organizacion ha permitido que forme parte importante de su capital humano. “No solo el
conocimiento real (nivel y tipo de estudios, por ejemplo) de un individuo es determinante
para el descubrimiento de oportunidades emprendedoras, sino que la percepcion que este
tenga de los conocimientos y habilidades que posee también resulta clave”. (Gonzalez &
Solis, 2011; p 190).

“El personal, a todos los niveles, es la esencia de una organizacion, y su total compromiso
posibilita que sus habilidades se usen para el beneficio de la organizacion”. (Gutiérrez,
2010, p.64).

Segun Valencia (2005, p.28) las organizaciones deben concentrarse en tres aspectos

principales del desarrollo del capital humano, a los que debe darse preferencia:

1. Brindar un espacio de desarrollo, crecimiento, motivacibn y satisfaccion de
muchas de sus necesidades proveyéndolos de herramientas que los hagan

mas eficientes y les permitan desarrollar sus actividades con eficiencia;

2. Mejor uso de la fuerza laboral, creando niveles mas elevados de empleo productivo

para asi asegurar una buena posicion de la empresa dentro del mercado;

3. Mayor calidad de la fuerza laboral del capital humano que integra la empresa
mediante educacion y adiestramiento, de esta manera se sentiran
comprometidos y asi dardn su maximo potencial al desarrollar sus actividades

dentro de la empresa.



2.5 Componentes del CH

“El capital humano no esta constituido unicamente por los conocimientos proporcionados
por la educacién formal, sino que también incluye los conocimientos adquiridos a través de
la experiencia y el aprendizaje practico”. (Gonzélez & Solis, 2011; p 189). Las personas
deben mejorar sus habilidades y conocimientos, ya sea a través de capacitacion,

experiencia laboral o una educacién continua.
Brito et al. (2012, p.19) sefialan entonces que existen cuatro componentes:

e La educacién formal (basica, secundaria y postgrado),

e La experiencia que adquiera la persona en su puesto de trabajo (y que se acumula
a lo largo de su vida laboral).

e La capacitacion que reciba por parte de la empresa donde labora, o por entidades
publicas

e Las condiciones de salud del empleado, que tienen mucho que ver con las

condiciones en su lugar de trabajo y afectan directamente su productividad.

Segun Gutiérrez (2010, p.45) “La transformacion hacia la nueva filosofia debe girar en torno
a personas que aprendan y mejoren continuamente su educacién, que tengan una
percepcion mas amplia de la realidad”. Frente a lo anterior, sigue mencionando que “No
sélo es necesario que a los trabajadores se les proporcione capacitacién sobre aquellos
aspectos ligados de manera directa a su labor y a la calidad, sino que también se requiere

estimular su educacién y automejora”.

“No hay que olvidar que la riqueza y prosperidad de una organizacién esta directamente

vinculada al conocimiento y las habilidades de su capital humano”. (Gutiérrez, 2010, p.45)



Cuadro N°4: Componentes del Capital Humano

Educacién

r il Capital S
Experiencia HCapacntacnon

Humano 1

Salud

Fuente: “Elaboracion propia, a partir de los sefialado por Brito et al. (2012)”.

2.5.1 Educacion.

“La educacion formal es un componente del capital humano que permite la acumulacion de
conocimiento, proporcionando a los emprendedores habilidades Utiles para la creacion

empresarial’. (Gonzalez & Solis, 2011; p.189).

“La educacién dentro de la teoria econdmica ha emergido como un tema esencial. Adam
Smith se preocupaba por la forma en que actividades como la ensefianza académica, la
medicina, y las artes son formas de incrementar la produccién interna de una economia
determinada. Para Adam Smith (1776), quienes estan realizando estas actividades y
devengando consecuentemente mayores salarios, raras veces tienen una mentalidad
superior o0 algo que los distinga del resto de los mortales, lo Unico que los hace diferentes

son sus estudios”. (Brito et al., 2012; p.5).

“Smith, iguala la educacién y la formacion para el trabajo con la categoria capital, lo cual

debe permitirle a su poseedor recibir una renta mas alta en la medida que las capacidades
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superiores resultantes del proceso de formacion contribuyan al logro de un mayor producto,
si el duefio de la maquina recibe una renta por el capital invertido en ella; de la misma forma
el duefio del conocimiento o la pericia extraordinaria, deberia recibir una renta por el capital
invertido en el proceso de adquisicion de esas capacidades y pericias extraordinarias”.
(Ramirez, 2015, p.317).

“Segun la teoria del capital humano, la educacion aumenta la productividad de los
individuos, y a través de ésta, permite el acceso a un salario mayor. Ademas de los
conocimientos concretos, los habitos que proporciona la educacién permitirian al trabajador
una mejor comprension de los procesos en los que se desarrolla su trabajo: regularidad,
puntualidad, una acrecentada capacidad de enfrentarse a imprevistos, y mayor inclinacién
a aceptar la disciplina que el puesto requiere, en suma, un proceso de socializacion”. (Brito
etal., 2012; p.19). Por ello, “Malthus (1806) por su parte, da a su analisis sobre la educacion
un contexto social y la propone como un factor importante para hacer a las personas del

comun mas realizadas y menos hostiles a su gobierno”. (Brito et al., 2012; p.5).

“Pensando en la inversion de capital humano, la educacion como componente esencial, se
puede obtener a través del individuo por sus propios medios o de las empresas, las cuales
invierten en capacitacion de sus empleados para lograr mayor eficiencia y productividad en
su trabajo”. (Brito et al., 2012; p.19).

“La educacion general, se da por medio de tres niveles: la primaria, bachillerato y pregrado
en universidad; es una calificacion global, y capacita para ingresar al mercado laboral de
acuerdo con el nivel de educacion correspondiente, mas no para una tarea detallada en la
empresa. Es la educacién especifica, desarrollada en las empresas, la que genera

especificidad a los desempenios laborales”.(Brito et al., 2012; p.20).

2.5.2 Experiencia

“Cuando se habla de capital humano no se habla sélo de educacién, también incluye otro
pilar: la experiencia, y el entrenamiento proporcionado por la aplicacién laboral, para llegar
a un capital humano basado en conocimiento dado en la educacion formal y en el dia a
dia”. (Brito et al., 2012; p.6).



“Las habilidades especificas del trabajo, el saber donde y cuando reportarse y qué hacer
en caso de emergencia, la familiaridad con ciertos tipos de trabajos y de edificios, y muchos
otros factores relacionados con la experiencia, conducen a los empleados a una

productividad mas elevada”. (Brito et al., 2012; p.20).

Brito et al. (2012, p.23) citan a Becker (1983:41) el cual considera que “la importancia
creciente del capital humano puede verse desde las experiencias de los trabajadores en las
economias modernas, que carecen de suficiente educacion y formacion en el puesto de

trabajo”.

“Es el capital humano adquirido a través de la experiencia, el cual se aprende en el lugar
de trabajo y en el dia a dia y es diferente al capital humano que se desarrolla en el sistema
educativo a través de niveles de escolaridad, pero ambos son importantes para el desarrollo
de competencias laborales y evolucién de la vida profesional de la persona. Sin embargo,
la experiencia es una caracteristica con la cual se eleva el desempefio laboral, ademés de

dar una mayor probabilidad de conseguir empleo”. (Brito et al., 2012; p.25).

“El conocimiento adquirido empiricamente a lo largo de los afios, proporciona mas
seguridad en la realizacién del trabajo y en la toma de decisiones, logrando mayor
productividad laboral”. (Brito et al., 2012; p.25). Por lo tanto, la experiencia juega un rol
fundamental, en los empleados de una organizacion, y constituye, un factor importante en

la formacion del capital humano.

“‘Asimismo, se perciben beneficios generales de contratar empleados con mayor
experiencia, dado que las personas con experiencia, desde el punto de vista de los
empresarios, necesitan menos tiempo en la capacitacion, pues ya el empleado conoce el
movimiento y técnicas, y esto proporciona una estabilidad productiva”. (Brito et al., 2012;
p.27).

“En general, se percibe que el factor experiencia es importante por dos motivos: 1) en los
empresarios, permite mayor conocimiento del mercado internacional ya que entre mayor
numero de afios de experiencia llega a un mayor nimero de paises, independiente de la
formacion que tenga. 2) a nivel productivo, los operarios que manejen mejor las maquinas
y produzcan en menores tiempos mas cantidades. Se necesita la formacion inicial pero la
experiencia es fundamental para el desarrollo en el sector productivo”. (Brito et al., 2012;
p.27).



2.5.3 Capacitacioén

La capacitacion laboral se refiere, al conjunto de actividades que se realizan para
proporcionar a los trabajadores de una organizacion, ya sean nuevos o antiguos, las

habilidades y competencias necesarias para la ejecucion de sus labores.

“En las empresas que carecen de un programa formal de capacitacién y en las que los
empleados aprenden por medio de otros trabajadores o de instrucciones indescifrables, es
importante tomar en cuenta que un empleado o directivo experimentado no necesariamente
es un buen maestro, ya que puede omitir detalles que a él le parecen obvios. Ademas, en
estos casos, al trabajador de reciente incorporacion no se le introduce en la politica general
de la organizacioén. Lo ideal es instituir la capacitacion mediante métodos adecuados que
den confianza en el trabajo y dejen claro al empleado, e incluso al directivo, el tipo de
producto que hacen y las necesidades que éste satisface para los clientes; también es
imprescindible que conozca la organizaciéon y la importancia del trabajo que realiza”.
(Gutiérrez, 2010, p.38).

“En las empresas existe mucho conocimiento en general, pero suele estar disperso en
algunos supervisores, técnicos, obreros y directivos, por lo que es necesario amalgamar y
fortalecer ese conocimiento y comunicarlo a los demas mediante un programa de
capacitacion y crecimiento. Invertir en capacitacion es mejor que gastar en corregir la mala
calidad”. (Gutiérrez, 2010, p.38).

“Usualmente, la capacitacién es el paso critico inicial para iniciar el cambio cultural. A
menudo, las organizaciones intentan implementar la estrategia entrenando sélo a algunos
empleados y directivos, para que éstos comuniquen las ideas al resto de las personas; sin
embargo, es necesario capacitar, en etapas, a todos los empleados y directivos, y que cada
uno de ellos tenga un conocimiento basico y claro de qué se espera 'y como se lograra el
cambio”. (Gutiérrez, 2010, p.139).

El Servicio de Impuesto Internos, sefiala que el crédito por gastos de capacitacion (SENCE),
utilizado por aquellos contribuyentes de Primera Categoria de la Ley sobre Impuesto a la
Renta, comprende un “Limite general equivalente al 1% de las remuneraciones imponibles

pagadas al personal”.



2.5.4 Salud

“La salud, por otra parte, constituye el segundo componente, sin la cual el incentivo para
invertir en la formaciéon de alguien seria bajo. Segun esto, es poco probable que una
persona, en calidad de empresario, manifieste algin interés en pagar la educacion de
alguien que tenga la probabilidad de morir recientemente, es decir, a mayor esperanza de
vida, mayor incentivo a invertir en capital humano”. (Brito et al., 2012; p.20).

“Un buen estado de salud es tan importante como el nivel de educacion, en la medida en
gue éste determinara que el desempefio que el trabajador tenga en su trabajo, y pueda de
esta forma generar una mayor retribucién monetaria en su trabajo, siendo ademas un factor
gue alargue la vida util del trabajador”. (Brito et al., 2012; p.20). Es de destacar, entonces
que “Todos tienen que estar preparados para hacer frente a cualquier situacién. Y estar
preparado significa desde la perspectiva del capital humano, disponer de un estado de
salud que le permita incorporarse al sistema productivo en cualquier momento”. (Ramirez,
2015, p.324).

3. Inversidn en Capital Humano

3.1 Concepto

Brito et al. (2012, p.9) citan a Schultz (1960) quien sefald 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”.

“Segun Schultz (1961), invertir en escolarizacion, salud, en la forma de crianza de los nifios,
en profesionales, en investigacion, es invertir en capital humano...” (Brito et al., 2012; p.18).
“Para Schultz, mucho de aquello a lo que damos el nombre de consumo constituye una
inversiéon en capital humano”. (Lopez, 2012; p 74). Segun Schultz, el tomar la educaciéon y
la capacitacibn como formas de inversion, que producen beneficios econdémicos en el
tiempo, tanto para las empresas como para sus empleados, permite entender el centro y la

esencia de la teoria del capital humano.



“Si los gastos pueden ser vistos como “inversion” en lugar de como “consumo”, las personas
invierten en la basqueda de lucros futuros; es el futuro, entonces, el que justifica sus
acciones presentes”. (Lopez, 2012; p 79). “El concepto de inversion destaca la primacia de
los recursos personales, las capacidades (principalmente) mentales que los trabajadores
aportan a sus empleos y a sus empresas. Estas capacidades suponen una importancia
creciente en el lugar de trabajo de hoy y de mafiana”. (Davenport, 2000, p.27). La inversion
en capital humano, por lo tanto, permite a la organizacion obtener resultados positivos

equivalentes a beneficios futuros propios de su negocio.

3.2 Incremento en la productividad empresarial

“Schultz, Becker y Mincer dieron origen a la conocida teoria del capital humano que postula,
en su version microeconémica, una relacion causal directa entre educacioén, productividad
y salarios...” (Godoy & Moreno 2012; p.64).

“La productividad de las economias modernas depende en gran medida de lo que se invierte
en la adquisicién de conocimientos y habilidades...” (Becker, 2002) (Bernal & Mantilla,
2011, p.207).

“El capital humano se convierte en motor del desarrollo organizacional puesto que garantiza
la puesta en marcha de la planeacion, la innovacion, la gestion y la productividad, aspecto
con el que principalmente se han relacionado (Becker,1993), pero no en el sentido
convencional, sino de acuerdo con los estandares necesarios en la actualidad”. (Bernal&
Mantilla, 2011, p.211).

“Jean BaptisteSay (1767-1832) destacé en los empresarios de la industria la importancia
de adquirir conocimientos, para luego realizar el producto. Ademas considera que las

destrezas y habilidades deben ser consideradas un capital que aumenta la productividad:

“El empresario de industria, en primer lugar, debe
adquirir los conocimientos mas esenciales del arte
que quiere ejercer; después debe reunir los medios

de ejecucion necesarios para crear un producto;



y finalmente, debe presidir su ejecucion (...) Los
conocimientos que debe adquirir son los siguientes:
naturaleza de las cosas en que ha de obrar y las
gue debe emplear como instrumentos; y asi mismo,
las leyes naturales de que puede aprovecharse”.
Say (1804); (Citado por Martinez, 1997:5)”".

(Brito et al.,2012, p.9).

“‘Desde la publicacion de los trabajos seminales de Becker (1962, 1964), Mincer (1957,
1962, 1974) y Schultz (1961, 1962) sobre el capital humano, la teoria econdmica ha
destacado la importancia de la inversion en este factor en el aumento de la productividad y

eficiencia laboral”. (Acevedo & Contreras, 2012, p.155).

“Mincer (1974), Thurow (1978), Becker (1964), se preocuparon por estudiar a fondo la
educacion, el gasto médico, la formacion en el trabajo y la busqueda de informacién para
el empleo como una inversién, que a largo plazo aumenta la productividad de los
individuos”. (Brito et al., 2012, p.9).

“Segun la teoria del capital humano, la educacion aumenta la productividad de los
individuos, y a través de ésta, permite el acceso a un salario mayor. Ademas de los
conocimientos concretos, los habitos que proporciona la educacion permitirian al trabajador
una mejor comprension de los procesos en los que se desarrolla su trabajo: regularidad,
puntualidad, una acrecentada capacidad de enfrentarse a imprevistos, y mayor inclinacién
a aceptar la disciplina que el puesto requiere, en suma, un proceso de socializacién”. (Brito
etal., 2012, p.19).

“Es importante tener en cuenta gque el capital humano no es un elemento aislado dentro del
analisis econémico, sino que junto con el capital fisico, es el encargado de que se dé el
proceso productivo, y como concepcién nueva, se prepondera al capital humano sobre el

fisico, ya que el capital fisico es una derivacion del capital humano”. (Brito et al., 2012, p.20).

“A partir de la concepcion sobre la necesidad de destinar recursos a la inversion en seres

humanos y como un aporte de la teoria del crecimiento, en su libro, Invirtiendo en la Gente,



con el cual obtuvo el Premio Nobel de Economia en el afio 1979, refiriéndose a una gran

mayoria de la poblacion sometida al yugo de la pobreza, Schultz plantea:

“Los factores de produccién decisivos para el mejoramiento
del bienestar de los pobres no son el espacio, la energia y
la disponibilidad de tierra cultivable; los factores decisivos son el

mejoramiento de la calidad de la poblacién y los adelantos
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en el conocimiento™,

(Ramirez, 2015, p.321).

“Con relacion a la importancia que se le dio a la tierra como factor fundamental en los
procesos de produccion de alimentos y a las diferencias en productividad de los suelos
como elementos que explican los niveles de pobreza en la gente, Schultz (1985)
consideraba como lo mas importante para las tierras de cultivo, los incentivos y las
oportunidades asociadas que tienen los cultivadores para aumentar la cantidad efectiva de
tierra mediante inversiones que incluyen las contribuciones de la investigacion agricola y el

mejoramiento de las habilidades humanas”. (Ramirez, 2015, p.321).



Cuadro N°5: Componentes del Capital Humano y su incidencia en la productividad
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también en el valor ded stock disponible de dicho capital.

Fuente: “Brito et al. (2012)".

Es de destacar, entonces, que tanto la educacién como la experiencia, como componentes
del capital humano, contribuyen al aumento de la productividad en las organizaciones,

mientras que la salud 6ptima de los trabajadores, reduce las pérdidas de productividad en
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la ejecucién de sus labores. Lo anterior proporciona incentivos, para invertir entonces, en

capital humano, y en el valor del stock del mismo.

Cuando se logra la finalidad de incrementar la productividad mediante la incorporacién de
mejoras en los procesos, y por lo tanto, de los productos que son llevados al mercado para
su comercializacion, el desarrollo de las capacidades intelectuales de los trabajadores, son
justificadas. Esto permite que se generen mayores apreciaciones del capital humano, y de
su inversion por parte de los empleadores. El concentrar mayores niveles de capital humano
en las organizaciones, permite incrementar los niveles de productividad, y por consiguiente
alcanzar un mayor crecimiento econémico. “La productividad de los empleados depende no
s6lo de su aptitud y de la inversiéon que se realiza en ellos, tanto dentro como fuera del
puesto de trabajo, sino también de su motivacion y de la intensidad de su esfuerzo”. (Brito
etal., 2012, p.14).

“La produccion que resulte de la adquisicion de habilidades y conocimientos como
consecuencia del proceso educativo, no son consumidas por su productor, sino que son

vendidas en el mercado, convirtiéndose en una mercancia;” (Ramirez, 2015, p.317).

3.3 Incidencia de la globalizacion y tecnologia

Este fendbmeno contempla todos los ambitos del saber, de esta manera “No existe en la
actualidad area del conocimiento que no esté vinculada, directa o indirectamente, al tema
de la globalizacién. Este fendmeno ha permeado practicamente todos los campos de la
actividad humana: economia, cultura, politica, ecologia, adquiriendo asi un caracter

pluridimensional” (Garcia, Jambell, & Pulgar, Nora, 2010, p.722).

Garcia, Jambell, & Pulgar, Nora (2010, p.722) sefialan que “existen rasgos comunes a todas
las interpretaciones, en el sentido de ver en la globalizacién una etapa avanzada de la
division internacional del trabajo, caracterizada por una mayor interaccion e
interdependencia de los factores y actores que intervienen en el proceso del desarrollo

mundial”.

Por su parte la Real Academia Espafiola menciona a la Globalizacion como “Proceso por

el que las economias y mercados, con el desarrollo de las tecnologias de la comunicacion,



adquieren una dimension mundial, de modo que dependen cada vez mas de los mercados

externos y menos de la accién reguladora de los Gobiernos”.

La globalizacién ha ido adquiriendo a través del tiempo, distintas interpretaciones, que
dadas las circunstancias y el entorno en el que las personas y las empresas se encuentran
insertas, se van adaptando a los cambios y nuevos requerimientos que se presentan a nivel
mundial. Sin embargo, cada una de las interpretaciones apunta a todos los campos del
saber, esto es, politica, social, econémica, cultural, ambiental, entre otros, que se unifican
por medio de una idea de adaptacion a los cambios, que permita mantener en marcha sus
propositos. La globalizacion resulta entonces, en la profundizacién e interconexion mundial

de todos los aspectos contemporaneos.

“El proceso de la globalizacion de la economia y la configuracién de bloques
comerciales ha hecho resaltar intensamente los grandes beneficios que se obtienen al
invertir en la formacién y en la adecuada administracién del capital humano como factor

competitivo y de progreso”. (Valencia, 2005, p.23)

La globalizacion y como consecuencia, las nuevas tecnologias, implican que las
organizaciones se encuentren insertas en un entorno cambiante y de incertidumbre, es por
lo mismo, que las empresas deben estar constantemente en evolucion, lo que les permite,

continuar en marcha, y ser competitivas dentro del sector al cual pertenecen.

Segun lo indicado por Berldarrain (2012) no es posible considerar el fenbmeno de la
globalizacién, sin tener en cuenta, que tal fenbmeno involucra una amplia gama de
tecnologias, que estan insertas en los procesos productivos de las organizaciones, y por lo

tanto, en las personas que desarrollan las actividades en la operativa econdmica.

Segun lo indicado por Bravo (2012) la tecnologia comprende un concepto tacito, que implica
el “hacer” desde el punto de vista de la experiencia y de la practica, ademas de las acciones
personales de los individuos. Asi mismo sefiala que la “Tecnologia, es un término general
gue se aplica al proceso a través del cual los seres humanos disefian herramientas y
maguinas para incrementar su control y su comprension del entorno material”. (Bravo, 2012,
p.548).

“Entre las principales caracteristicas de las empresas modernas se destaca la capacidad
para aprovechar los avances tecnoldgicos, informativos e intangibles que ofrece el medio,

por lo cual son organizaciones basadas en la informacion, la comunicacion y el



conocimiento, aspectos de los cuales depende su productividad y su sostenibilidad”. (Bernal
& Mantilla, 2011, p.211).

“‘Una mayor productividad en las industrias se consigue, por ejemplo, a través de
tecnologias; no obstante, es necesario contar con el capital humano suficiente que permita

tomar mayor ventaja de tales adelantos tecnolégicos”. (Brito et al., 2012, p.20).

Las condiciones internas que se presentan al interior de una organizacion, se ven afectadas
por las tecnologias que se adquieren, es en ese instante en donde el capital humano
adquiere notable importancia. “Se observa la forma en que la tecnologia influye la
transformacién de la organizacion moderna y su articulacion con el capital humano, para
concluir con la relacion de posturas que permiten identificar y valorar los activos intangibles

basados en este tipo de factor de produccion”. (Bernal & Mantilla, 2011, p.204).

“Los avances en ciencia y tecnologia son elementos que hacen necesaria la inversion en
seres humanos para incrementar el llamado capital humano; que visto como tal, no
contribuye al mejoramiento de la sociedad; sino al proceso de adaptacién de los seres
humanos a las nuevas condiciones que el mercado laboral impone, como consecuencia de
la aplicacién de los adelantos tecnoldgicos a los procesos de produccion de bienes y

servicios”. (Ramirez, 2015, p.329).

Valencia (2005, p.28) sefiala que las nuevas tecnologias permiten la innovacién de los
procesos y de los productos, implicando elevadas exigencias formativas por parte del

trabajador y la organizacion en la que se inserta desde diversos niveles:

¢ Autonomia responsable, es decir, que el contenido, estructura y organizacion de
los trabajos son tales que los individuos y grupos han de tener libertad para

planificar, regular y controlar sus propios entornos.

e Compromiso e iniciativa, para responder adecuadamente ante situaciones
conflictivas, lo cual a su vez implica formarse continuamente en un amplio repertorio

de respuestas.

e Adaptabilidad, respondiendo con rapidez a las implantaciones de nuevos
procesos y condiciones, o lo que es lo mismo, una constante autoactualizacion y

desarrollo profesional.



e Participacion, es decir, integracion y vinculacién de la mano de obra, tanto en la
comunicacion con los diferentes agentes empresariales, como con la propia
organizacion, especialmente en la planificacion de los cambios en el sistema, de

modo que éstos puedan ser asumidos hasta sus Ultimas implicaciones.

3.4 Contribucién al Crecimiento Econdmico

“Es en 1950 donde empieza a gestarse lo que hoy se conoce como capital humano, y se
comienza a hablar del ser humano como factor decisivo en la produccién empresarial y en
el crecimiento econémico”. (Brito et al., 2012, p.5). “Schultz, Becker y Mincer dieron origen
a la conocida teoria del capital humano que postula, en su versién macro econémica, la

contribucién de la educacion al crecimiento econémico”. (Godoy & Moreno, 2012; p.64).

“En las Ultimas décadas se han desarrollado varios estudios en capital humano donde se
da evidencia las relaciones directamente proporcionales entre educacion y productividad,
nivel de educacion e ingresos, y se acepta la idea de que la educacién aporta a la solucion
de problemas socioeconémicos como la pobreza y el desempleo, asi como al crecimiento

econdmico con reduccién de las desigualdades”. (Brito et al., 2012, p.17).

“Desde el punto de vista de la teoria de capital humano, la educacion en la economia se
veria beneficiada, puesto que la formacion de capital humano es un medio importante para

el crecimiento econémico (Barceinas, 2001:5)”. (Brito et al., 2012, p.22).

Dentro del analisis econémico, el capital humano se considera como una forma de contribuir
al crecimiento econémico, dado que una mayor inversion en personal, entrega a los
trabajadores la oportunidad de obtener mejores remuneraciones, mejores puestos de
trabajo, nuevos conocimientos y capacidades, que le permitiran optimizar y mejorar su

calidad de vida.

3.5 Necesidad de Inversién en CH

Para efectos de la presente tesis se entendera el concepto de necesidad como: “Necesidad
significa una manera de ser precisa, inevitable, y sirve para expresar la relacion de

exigencia que mantienen los medios y los fines. Necesario se dice aquello de que depende



otra cosa, 0 que ha de ser forzosamente puesto para lograrla, y en igual sentido se afirma
también que es necesario algun hecho o suceso, cuando se han puesto los medios que a
él conducen”. (Enciclopedia y Biblioteca Virtual de las Ciencias Sociales, Economicas y
Juridicas). De acuerdo a lo expuesto, el concepto de necesidad implica el hecho de
satisfacer, lo que dadas las propias circunstancias de un ente, es menester cumplir. Para

ello se requiere de los recursos suficientes, que permitan alcanzar los fines propuestos.

En la economia de hoy, el activo intangible “Capital Humano” ha ido adquiriendo cada vez
mayor importancia, asi como en la productividad y rendimientos corporativos, pero el hecho
de constituir un activo inmaterial, implica una complejidad en su identificacion vy
reconocimiento. (Bernal, C. T., & Mantilla, S. S, 2011).

Los trabajadores deben estar preparados para enfrentar los desafios, deben poseer los
niveles de conocimientos necesarios, que les permitan sobrellevar los cambios que se
generan en su entorno. El adquirir las competencias necesarias permite que los individuos,
logren enfrentar con mayores aptitudes y disciplina, los desafios productivos de las
entidades. Ademas lograr obtener una seguridad en el desarrollo de sus actividades,

proporcionando escenarios de menor incertidumbre al interior de la organizacion.

Segun Davenport (2000) Al igual que la nocién de activos, la metafora del inversor pone de
relieve el valor. La inversion, sin embargo, suscita también ideas activas como constituir un
capital humano, aportarlo a organizaciones y controlar su inversion. Los individuos poseen

capacidades innatas, comportamientos, una energia personal y tiempo.

“En la actualidad, hay que invertir en la gestion eficiente del intelecto del capital humano.
Se debe monitorear por lo tanto de manera continua cuéles son las necesidades actuales
y futuras en materia de conocimientos y experiencias, para gestionar de tal forma los
recursos que cubran las necesidades identificadas, ya sea a corto, mediano o largo plazo”.
(Linares, Perdomo & Segredo, 2013, p.292).

Calderdén & Mousalli (2012, p.16) sefialan que el “capital humano presupone una valoracion
del factor humano dentro de la empresa, no se debe dejar de reconocer que todo capital se
agota si no es utilizado de manera apropiada, sin embargo, su uso adecuado va mas alla
de la administraciéon del mismo, se debe entender la necesidad de la gestion del talento
humano que conlleva a la inversion en la formaciéon de competencias que promuevan el
crecimiento de la empresa tanto en sus indicadores medibles como en los obijetivos

intangibles asociados al objeto de negocio”.



En cuanto a la decision de inversion en capital humano dada la necesidad de realizarla, se
destacan dos entes capaces de efectuarla: El estado y las empresas. Frente a lo anterior,

existen dos clases de inversion en capital humano (Brito et al., 2012):

e Formacion General: Aquella que es realizada por el Estado para un grupo
determinado de personas o para todas éstas.

e Formacion Especifica: Aquella que es realizada por los empresarios para sus

empleados. También constituye la inversion que es efectuada por los propios
individuos para su desarrollo personal (trabajadores).

Cuadro N°6: Agentes econdmicos y necesidad de Inversion en Capital Humano.

| de especializacion
Formacidn  DOREE  pynto de vista Adm. Piblica [RESE
General

‘ Necesidad de

Inversion

+~— Punto de vista Trabajador —
Formacion '

Especifica ‘
- I

Asumir Riesgos y

Costo de
Oportunidad

Fuente: “Elaboracion propia, a partir de lo indicado por Brito et al., (2012)".

La educacién va a representar una inversion, cuando los costos por haber incurrido en ella,
generen los beneficios econdmicos suficientes a largo plazo, esto es, un incremento

representativo en la produccion. Por el contrario sera un servicio de consumo, cuando los
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costos en que se incurre son notoriamente mayores a los beneficios obtenidos producto de
la inversion. “Quien aporta los recursos, es quien asume el riesgo y el costo de oportunidad”.
(Brito et al., 2012; p.19).

3.6 Inversién en CH como fuente de ventaja competitiva.

Segun Gutiérrez (2010, p.16) “La competitividad se entiende como la capacidad de una
empresa para generar un producto o servicio de mejor manera que sus competidores. Esta
capacidad resulta fundamental en un mundo de mercados globalizados, en los que el cliente
por lo general puede elegir lo que necesita de entre varias opciones”. Asimismo, los
elementos que son significativos para la competitividad, corresponden a una determinada

calidad, precio, atributos y capacidad de entrega del bien o servicio al cliente.

Cuadro N°7: Los factores criticos de la competitividad

Satisfaccion del cliente
Competitividad de una empresa

Factores criticos

Calidad del producto Calidad en el servicio Precio
e Atributos ¢ Tiempo de entrega e Precio directo
¢ Tecnologia * Hexibilidad en capacidad * Descuentos/ventas
* Funcionalidad ¢ Disponibilidad * Términos de pagos
e Durabilidad * Actitudes y conductas * Valor promedio
e Prestigio * Hespuestas a la falla e (osto servicio posventa
¢ (Confiabilidad s Asistencia técnica * Margen de operacion

e (ostos totales

Fuente: “Gutiérrez (2010)”".

Una organizacion es mas competitiva cuando considera, los tres factores criticos: Calidad

en el producto (caracteristicas y atributos del producto), calidad en el servicio (relacién
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empresario-cliente de la entrega del servicio) y precio (lo que el consumidor final paga por
el producto adquirido). Todo lo anterior, permite que la empresa adquiera mayores niveles
de competitividad dentro de su sector economico. (Gutiérrez, 2010). Asimismo, las
organizaciones deben ser capaces de contrastar sus propios indicadores, con los de las

empresas pertenecientes a la misma industria.

Afirmaba Porter (1980), que la competitividad estd determinada por la productividad,
definida como el valor del producto generado por una unidad de trabajo o de capital. Para
hablar de competitividad, continGa Porter, habria que irse a la empresa, y al sector, e
identificar cuales son los factores que determinan que las empresas generen valor afiadido
y que ese valor se venda en el mercado, y si realmente esos factores son sostenibles en el

mediano y largo plazo.

“En un ambiente como el actual, de gran competencia, cambios rapidos y permanentes, la
supervivencia de una organizacion depende de su capacidad para generar valor agregado
a sus clientes y proveedores, lo cual sera la base de su competitividad y posicionamiento
en el mercado, pero esto, a su vez, depende de la capacidad de innovacion, velocidad de
respuesta, adaptabilidad al cambio y habilidad para detectar las necesidades de los

participantes en la cadena de valor de la organizacién”. (Valencia, 2005, p.20)

Las organizaciones en el ciclo de funcionamiento de sus negocios, buscan diferenciarse de
sus competidores, y por lo tanto, obtener ventajas competitivas. Para lograr una
diferenciacion sostenida dentro de su rubro, necesitan del elemento fundamental: las
personas, y la obtencion de una correcta gestion y valoracion de las mismas. Es de destacar
a los individuos, en relacién a sus aptitudes y competencias: en términos de capital. Estos

estan dispuestos a competir en un mercado cambiante y en un escenario de incertidumbre.

Es importante sefialar que el motor del desarrollo organizacional es el capital humano,
constituyendo la principal ventaja de las compafiias ante su entorno. (Bernal, C. T., &
Mantilla, S. S, 2011). “El capital humano (CH) de una empresa, organizacion, region o pais
es la piedra angular, es la fuente de desarrollo y por lo consiguiente es uno de los factores

gue generan la competitividad”. (Madrigal, 2009, p.68-69).

Las organizaciones deben ser capaces de generar ventajas competitivas suficientes y
sostenibles, una de éstas consiste en la inversion en capital humano. Si las empresas
cuentan con un capital humano adecuado, lograran la competitividad deseada en su sector,

dado que este factor, es unico y dificil de copiar. “Los recursos humanos son fuente de



ventaja competitiva de las organizaciones, por ello las empresas cada vez en mayor
medida deben identificar el valor que la persona tiene para la organizacion y tratar de
potenciarlo, al igual deben incrementar el valor que la empresa tiene para el empleado, con
el fin de captar a las mejores personas y reducir el riesgo de transferibilidad de un activo
tan valioso como es el capital humano”. (Valencia, 2005, p.20).

La disposicion que puedan tener las organizaciones en cuanto a la decision de inversion en
capital humano, esta ligado principalmente con el grado de importancia que le asignen a
dicho factor como elemento competitivo. El capital humano, entonces, constituye un factor
de diferenciacion en los marcos de la gestion empresarial, que permite elevar la
competitividad de una organizacion, en el mercado en el cual se encuentra inserta dadas

las caracteristicas propias de su negocio.

Cuando una organizacién decide competir, tomando la relevante decision de realizar la
denominada, inversion en capital humano, obtendra ventajas competitivas que seran
sostenibles en el tiempo. Esta idea se fundamenta en que el capital humano, si bien es
aplicable a los individuos, son estos mismos quienes proporcionaran las habilidades,
aptitudes, conocimientos y destrezas necesarias, en sus labores productivas, por lo tanto,

se puede apreciar que el capital humano también es aplicable a la organizacion.

3.6.1 Competitividad Agricola

“La floricultura chilena se puede caracterizar por una gran segmentacion, tanto a nivel de
produccion como de mercados de destino”. (Traub, A., & Vicuiia, B, 2012, P.7). El mercado
nacional presenta grandes niveles de descentralizacion tanto a nivel de mercados de
destino, como de produccion. Sin embargo, a través del tiempo se ha observado la gran
demanda que provocan las flores como producto suntuario. Esto de inmediato, hace pensar
gue el mercado interno de flores es un &mbito que sin lugar a dudas, se deben expandir. El
Mercado interno es potente y con tendencia al alza. “El mercado interno deberia seguir
expandiéndose, mas aln si se logra desarrollar una estrategia publico-privada para la
industria y su cadena de valor”. (Traub, A., & Vicufia, B, 2012, P.8). “La diversidad de
productos desarrollados a partir de las flores de corte, asi como la cantidad de variedades

disponibles en el mercado, es muy grande”. (Cortez, 2013, p.1).



Segun Velasco: “Se hizo evidente para el publico que, en efecto, existe una industria de las
flores en Chile. Y es que mas alla de los dafios (que los hubo, sobre todo en la exportacién),
las flores mostraron que son un sector agricola que tiene mucho que decir, en tanto que por
mucho tiempo ha sido relegado”. “Para muchos productores el mercado nacional resulta
bastante atractivo, dado el fuerte incremento que se ha observado en este ultimo tiempo en
el consumo interno de flores, acorde con el mejoramiento del ingreso per capita del pais”.
(Cortez, 2013, p.11). Sin embargo, la produccion nacional esta perdiendo competitividad, a

pesar de la alta demanda de flores, lo anterior debido a la poca profesionalizacion del rubro.

“La competitividad de la agricultura chilena —al igual que la del resto de la economia- hoy
demanda una fuerte inversion de capital humano”. (Servicio Nacional de la Agricultura).
Ademas el Servicio Nacional de la Agricultura indica que “La pérdida de competitividad del
sector cercana al 40% en la dltima década, tiene su origen en la fuerte apreciacion de
nuestra moneda y los crecientes costos de produccién —en particular, de mano de obra y
energia- lo que nos exige hoy una audaz reconversién productiva, con perfiles

ocupacionales acordes a los mas modernos estandares productivos y tecnolégicos”.

“Este nuevo escenario implica un gran reto para pequefios y medianos agricultores, y sus
estamentos de trabajadores. Esto no es una tarea menor, por dos razones: una, que la
agricultura dispone de un capital humano de relativa baja formacién y dos, que los actuales
sistemas de capacitacién y formacion técnica de nivel medio y superior, deberan actualizar

sus mallas formativas a esta nueva realidad”. (Servicio Nacional de la Agricultura).

“La busqueda de un trabajo en el agro se hace cada vez mas dificil y podria hacerse mucho
mas expedito para ambas partes si se desarrollaran bolsas electrénicas de empleo,
soluciones plenamente factibles hoy en dia. Esto transformaria el mercado laboral agricola
haciéndolo méas profundo, informado, transparente y atractivo”. (Servicio Nacional de la

Agricultura).

“A pesar de que los trabajadores agricolas tienen, en promedio, tan solo 8 afios de
escolaridad, muchos de ellos han acumulado gran experiencia a lo largo de sus vidas,
alcanzando altos niveles de productividad, pero sus competencias no estan debidamente
certificadas para permitirles negociar mejor sus salarios”. (Servicio Nacional de la
Agricultura). Es relevante que los agricultores, tomen en consideracion las imperfecciones

a las que se ven enfrentados en la ejecucién de sus actividades, esto es, realizando las



mejoras necesarias, que a su vez, permitan incrementar los niveles de competitividad

dentro de su sector.

3.6.1.1 Competitividad cultivo de plantas de clavel

Cortez (2013, p.10) sefnala que el clavel se “cultiva en gran cantidad y que esta perdiendo
participacion en el rubro de las flores de corte, dado el gran incremento en las importaciones
de esta especie que se ha observado en este Ultimo periodo”. Frente a esto sigue sefialando
que: “Esto se explica por una falta de consistencia y constancia en calidad, volumen y
disponibilidad de claveles, por lo que frente a productores internacionales no logran
competir y posicionarse en el mercado nacional, a pesar de haber una gran demanda para

esta especie”.



Cuadro N°8: Factores criticos de competitividad para responder a las condiciones del

mercado
' Mercado Factores criticos de competitividad para responder a las condiciones del mercado.
AMBITO Condiciones que impone el mercado Tecnologicos - Productivos Gestion empresarial
para la adquisicion del producto (primarias y de procesos) (individual y asociativa)
Transaccion | 1. Volumen minimo: 1 caja con 400 1. Los productores planificaran la compra de [1. Gestion asociativa para enfrentar en
comercial varas, esquejes, plantacion, poda, cosecha, se-|  conjunto la organizacion de la produc-
(volumen, forma de leccion y manejo de post coséchade cla-| cion y la comercializacion: aprovecha-
pago, lugar de veles para el mercado interno, dwuerdo miento de economias de escala; regula-
venta, otros) con a estacionalidad de la demanda (fes-| cion de los volimenes de produccion;
ﬁvues ‘celebraciones), lo que condi-|  mejoramiento de las condiciones de
cionavlos ?l!lﬁmenes de entrega y el pre-|  venta, cobro de comisiones y pago de la
i y : i

»

il
2. Lugares de entrega: ’ enfriamiento de los clave-

(a) En predio; les a rai &l % ,' en salas d'e em-
do {pa ~ prefrio es-
SV Ny

(b) Terminal de Flores de Santia- |} amaras de
producto-
al.0 asoci

go.
jativa.

mercaderia; venta directa u otros. Un
adecuado control de los ingresos y
egresos permitira conocer la rentabili-
dad del negocio y la superficie minima
rentable.

2. Eltraslado al terminal implica costos de
flete, que deberan ser cubiertos por la el
precio obtenido en ese mercado. La ges-
tion asociativa del flete permitira diluir
los costos unitarios por este concepto,
mejorando la rentabilidad del negocio
para ¢l productor.

Fuente: “Estrategias Regionales de Competitividad por Rubro: Taller Flores de Corte

(Clavel) Mercado Interno. INDAP”.
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4. Descripcion de la empresa en estudio

La empresa en estudio es una pequefia empresa, Sociedad de Responsabilidad Limitada
perteneciente al sector agricola, cuenta con un numero de 24 trabajadores. La
representacion grafica de la estructura de la empresa se presenta en el Anexo N°3.

4.1 Misién

Proveer a nuestros clientes, de nuestra excelencia operativa en los cultivos de esquejes de
clavel, con el fin de poder responder a las demandas del mercado agricola, nuestra empresa
se centra en brindar productos de la mas alta calidad, constantemente innovando e

introduciendo nuevos productos.

4.2 Vision

Ser los pioneros y lideres en la propagacion y suministro de plantas de clavel (esquejes de

clavel con raiz), con altos rendimientos en la cosecha de todos los agricultores.

4.3 Ubicacién Geogréfica

Lote C-3, Parcela Santa Teresa, La Palma, Quillota.

4.4 Actividad econémica

El sector agricola contempla la actividad econdmica de la floricultura. Esta es una actividad
gue ha considerado la produccién de flores su principal rubro. La empresa agricola en
estudio, desde el afio 2001 se dedica a la propagacién y suministro de plantas de clavel
(esquejes de clavel con raiz). Para comprender la produccion de plantas de clavel de la
empresa en estudio, se entendera que: “Un proceso es un conjunto de actividades

mutuamente relacionadas o que interactdan, las cuales transforman elementos de entrada



en resultados”. (Gutiérrez, 2010, p.17). El proceso productivo de la empresa agricola en
estudio se puede apreciar en el Anexo N°4.

4.5 Caracteristicas del producto

Estas delicadas flores necesitan de cuidados a la hora de ser cultivadas, procesos que son
necesarios para una excelente calidad en la venta en el mercado nacional e internacional.
Su popularidad se ha incrementado en los ultimos tiempos, convirtiéndose en una de las

flores mas demandadas por el sector agricola.

Las clases mas cultivadas son el monoclavel, miniclavel o spray. Se cultivan en toda época
del afo alcanzando su mayor produccion en temporada estival. Las principales

caracteristicas son las siguientes:

e Son plantas de tronco lefioso, ofrecen una floracién con un intenso aroma, variedad

de colores y pétalos rizados.

e Se cultivan en cualquier parte del mundo, pero fuera de invernadero solo es posible
en zonas templadas.

e Requiere de mucha luz y temperatura optima minima de 10 grados Celsius, y

maxima entre 20 a 25 grados Celsius.

e Su multiplicacién se puede realizar, a través, de semillas o esquejes, siendo este
Gltimo lo mas utilizado.

4.6 Cadena de Comercializacion

La cadena de comercializacion de la empresa agricola en estudio, se realiza por medio de

las siguientes vias:

1. Venta en forma directa en el campo a compradores.

2. Confeccionar programas de distribucién para la posterior entrega a lo largo del pais.



4.7 Proveedor

Las plantas madre para el proceso productivo propio de la entidad, provienen de Barberet
& Blanc, empresa perteneciente al holding DNA GREEN GROUP. A partir del afio 2013 el
SAG (Servicio Agricola y Ganadero de Chile) reconoce a Barberet & Blanc como centro
propagador, lo que significa que actualmente la empresa agricola en estudio, ingresa a
Chile, plantas madre y esquejes de clavel en forma directa, es decir, sin pasar por el proceso
de régimen cuarentenario. Lo que transforma a la empresa en estudio en la Unica empresa

en Chile que puede importar esquejes de clavel en forma directa.

4.8 Clientes

Sus clientes son pequefios agricultores que se dedican a la produccion de flores de corte

de clavel.

4.9 Competidores

Su principal competidor es la empresa Agroplant, entre otras pequefias empresas de la
region.



CAPITULO Il: ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

1. Problema de investigacion

El Capital Humano (CH), es contemplado como un concepto muy importante en las
organizaciones a nivel global, la adquisicion de conocimientos y habilidades por parte del
personal, implica no tan solo una contribucién al individuo, sino que ademas un incremento
en su productividad, lo que le permitiria ejecutar con una mayor especializacion y
compromiso sus labores. “Si los gastos pueden ser vistos como “inversién” en lugar de
como “consumo”, las personas invierten en la basqueda de lucros futuros; es el futuro,

entonces, el que justifica sus acciones presentes”. (Lépez, 2012).

Dentro del rubro floricultura, cabe destacar la producciéon nacional efectuada en el
tratamiento de la cadena de valor de los claveles, los cuales se han destacado como un
producto suntuario de preferencia ante las distintas necesidades de los consumidores del
mercado nacional. Un alto crecimiento de la demanda en el transcurso del afio y el enorme
potencial productivo hace posicionar ain mas este rubro, pero la informalidad y la falta de
profesionalizacion en el capital humano de una organizacion, implica una pérdida de

competitividad ante los cambios impuestos a nivel global.

La presente investigacion tiene por finalidad analizar la necesidad de inversién en capital
humano que presenta una Empresa Agricola, dedicada a la produccién de plantas de clavel,
ubicada en la comuna de “Quillota” sector “La Palma”, Quinta Regiéon de Valparaiso. Lo
anterior, se realizard mediante entrevistas a personal clave de dicha organizacién. Un

estudio de comprehensién a Junio de 2016.



2. Objetivos

2.1. Objetivo general

e Analizar la necesidad de Inversidon en Capital Humano en una empresa agricola
dedicada a la produccion de plantas de clavel, ubicada en la comuna de “Quillota”
sector “La Palma”, Quinta Regién de Valparaiso, a junio 2016.

2.2. Objetivos especificos

e Internalizar el concepto de capital humano, asi como de sus componentes, y la
relacion que éstos presentan con la productividad del personal de la empresa

agricola en estudio.

e Determinar las inversiones en capital humano, periodo 2014-2015, que han sido
efectuadas por la empresa agricola en estudio, dadas las capacidades
conocimientos y habilidades, que se han requerido a través del tiempo en la

organizacion.

¢ Identificar las areas y @mbitos en que el capital humano de la empresa agricola en

estudio requiere de especializacion y su necesidad de inversion en éstas.



3. Propuesta metodolégica

La investigacion tiene un enfoque cualitativo con un alcance de comprehension, que busca
conocer respecto a la necesidad de inversién en capital humano que presenta una empresa

agricola en estudio, la cual se realizara en las siguientes etapas:

3.1 Etapa 1: Recopilacion de antecedentes:

Esta etapa consiste en la obtencion de informacion necesaria para la realizacion de la
investigacion. Se recopilara informacion que permita conocer antecedentes relacionados
con el capital humano en las organizaciones y la necesidad de realizar una inversién en él
por parte de la empresa agricola en estudio. La recopilacion de informacion se basara en

las siguientes actividades:

e Obtencién de informacién mediante Bases de datos Ebscohost y Scielo.

¢ Reuvision Bibliografica de informacion relacionada con la Inversion en capital humano
a través de paginas web, libros, articulos, e investigaciones referidas al tema.

e Revision Bibliografica de informacién publicada por el Servicio Nacional de
Agricultura, Odepa e Indap, respecto a la competitividad agricola.

e Entrevistas.

e Visitas en terreno.

3.2 Etapa 2: Sistematizacion de la informacion:

La informacion obtenida se ordenara en funcion de los distintos temas que seran abordados
como base para la presente investigacion, considerando la redaccién y la utilizacion de

cuadros, abarcando los siguientes topicos:

e Conceptualizacion del Capital Humano.
¢ Importancia del Capital Humano en las organizaciones.
e Componentes del Capital Humano.

e Inversidn en Capital Humano.



3.3 Etapa 3: Eleccion del sujeto de investigacion

Se utilizara el criterio de acceso a la informacion para la eleccion del sujeto de investigacion.

En virtud de lo anterior, se considerara:

Una Empresa Agricola de Responsabilidad Limitada, ubicada en la comuna de
“Quillota” sector “La Palma”, Quinta Region de Valparaiso, que se dedica a la
produccion de plantas de clavel, y que cuenta con mas de diez afios de experiencia

en el mercado.

Se efectuaran entrevistas a personal que forme parte de dicha empresa, que cuente
con los conocimientos y experiencia adecuada, ademas de poseer un cargo de
responsabilidad para determinar la necesidad de inversion en Capital Humano que
presenta la empresa. Estos corresponden a: 1) Gerente de Administraciéon y

Finanzas, 2) Gerente de Produccion y 3) Jefe de Produccién de Plantas Madre.

3.4 Etapa 4: Aplicacién de la técnica de Recogida de datos

La técnica de recogida de datos aplicada para conocer la actitud del sujeto de investigacion

frente a la necesidad de inversion en capital humano, sera el analisis de informacién

recopilada mediante la realizacibn de entrevistas semi-estructuradas pudiendo el

entrevistado aportar informacién que considere relevante respecto al tema. Las entrevistas

estdn enfocadas en la experiencia y conocimientos que poseen los entrevistados de la

empresa agricola en estudio, y se estructuran en las siguientes etapas:

Contacto inicial: Se tomara contacto con los duefios de la Empresa Agricola,
indicandoles en que consiste la investigacion, cual sera el objeto de la entrevista y

su duracion.

Entrevista: La realizacion de la entrevista, sera en el lugar indicado por el
entrevistado, permitiéndole tratar liboremente los temas que considere relevantes y
de los cuales tenga conocimiento, sera grabada en formato audio para su posterior

transcripcion.



e Transcripcion: La entrevista sera transcrita literalmente, sin ningun tipo de

manipulacién por parte del investigador.

e Reuvision y autorizacion: La transcripcion de la entrevista serd enviada a traves de
correo electrénico para ser revisada por el entrevistado, pudiendo verificar, cambiar,

omitir o agregar, lo que a su criterio considere necesario.

e Informe de la entrevista final autorizada: Se procedera a la confeccion de un informe
final de las entrevistas, el cual refleje los resultados y conclusiones obtenidas tras la

realizacion de éstas, y se incorporaran en los anexos de la presente investigacion.

3.5 Etapa 5: Criterios de calidad

Las entrevistas que se desarrollen esperan conseguir los cuatro criterios de calidad que se

requieren:

e Credibilidad: Una vez transcrita la entrevista realizada, ésta se enviara a los

entrevistados para su revision y autorizacion.

e Confirmabilidad: Se presentara al incorporar a los distintos actores que forman parte
de la investigacion. Cada entrevista sera respaldada por su grabacién en formato

audio.

¢ Fiabilidad: En este criterio, el investigador se compromete, a actuar de manera ética
y responsable, reflejando de manera imparcial la experiencia de los entrevistados

de la empresa en estudio, en los resultados obtenidos.

¢ Transferibilidad: El tema de investigacion puede ser perfectamente aplicable a otras

organizaciones, o podria ser abordado desde diversas perspectivas.

3.6 Etapa 6: Tabulacion de resultados

Corresponden a las categorias de analisis de la informacién obtenida, las que se establecen

considerando el problema de investigacién y los objetivos de ella. A continuacién se



presenta un cuadro con las categorias, sub-categorias y sub-sub-categorias a analizar en

la presente investigacion:

Categorias Sub-categorias Sub-sub-categorias

Importancia en la

o, Compromiso del personal
organizacion

Educacion
Capital Humano o
Experiencia
Componentes de la
organizacion .
Capacitacion
Salud

Incremento e incentivos en
Ia productividad
empresarial

Influencia de los cambios
en el entorno

Inversion en Capital Mecesidad de la empresa
Humanao.

Areas que requieren
especializacion

Fecursos, riesgos y costo
de oportunidad

Competitividad




3.7 Etapa 7: Analisis de la informacion recopilada

Se utilizard el andlisis por categoria de respuestas, de tal manera de entrelazar la
informacion obtenida mediante las entrevistas, ordenados a partir de la tabulacién de la
informacion que esta relacionada con el marco tedrico, y asi poder obtener conclusiones

gue permitan una posterior discusion de resultados.

3.8 Etapa 8: Discusion de resultados

En esta etapa se busca contrastar en base a la tabulacion de resultados, las conclusiones
obtenidas con los instrumentos de observacion (entrevistas) en el analisis de resultados,

con la teoria que sustenta la investigacion.

3.9 Etapa 9: Elaboracion de conclusiones

Las conclusiones finales seran elaboradas a partir de los resultados obtenidos producto de
la captura de informacion y la discusion de resultados, en funcion de los objetivos

propuestos en la investigacion.



CAPITULO IIl: ANALISIS DE LA INFORMACION RECOGIDA

1. Resultados Sub-Sub-Categorias

Entrevistado

Importancia Capital Humano

Compromiso del personal

Gerente de administracion y Finanzas

¢, Si el personal se va motivando mas, entonces

participaria mas en la empresa?

“Si, por supuesto, se sentiria mucho mas

comprometido con la empresa’.

Gerente de Produccion

“El compromiso es super relativo, la gente
nueva que llega es menos comprometida (la
gente mas joven), mientras tanto que la gente
mayor todavia tiene compromiso, porque igual
YO Creo que es porgue tienen otras necesidades.
Por ejemplo los ultimos contratados mayores de
45 afios tienen un mayor grado de compromiso

que una persona de 25 anos’.

“Yo tengo dos tipos de personal, la gente que
trabaja conmigo y la gente que trabaja en
terreno. La gente que trabaja conmigo yo valoro
el compromiso (estar apafiandome), es distinto
el grado de compromiso de la gente que trabaja
directamente conmigo que los trabajadores que
trabajan haciendo la cosecha de esqueje o la

producciéon misma’.




Jefe de Produccién

i

“Su responsabilidad con su trabajo y conmigo...’
“Se encuentran comprometidos al 100%, para
llegar a las metas del mes, aunque, de repente
se encuentran unas variantes que influyen en el
proceso, por ejemplo, enfermedades, permisos,
que baja la productividad que tiene cada

persona’.

Conclusién

Si el personal se encuentra mas motivado,
entonces presenta un mayor grado de
compromiso con la organizacion. El
compromiso podra ir variando por aspectos
etarios propios del personal y por aquellas
circunstancias que se puedan presentar, tales
como enfermedades, permisos solicitados u
otros aspectos, que influyen de manera directa
en las labores encomendadas al personal. De
esta forma entonces, para la empresa la
importancia de su capital humano, radica en el
compromiso y responsabilidad para llegar a las

metas fijadas por la organizacion.




Entrevistado

Componentes de la organizacion

Educacion

Gerente de Administraciéon y Finanzas

‘Dentro de mi area, yo soy universitario y los

demas son técnicos”.

Gerente de Produccion

‘Depende del area, hay profesionales y no
profesionales. Profesionales: Ingenieros
Comerciales, Civil 'y Agronomos. No
profesionales: personas con y sin cuarto medio

terminado”.

Jefe de Produccioén

“Hay profesionales, técnicos, personas con
enseflanza media completa y algunos con
ensefianza media incompleta, en su mayoria

son mujeres”.

Conclusién

El nivel educacional con el que cuenta la
empresa es variado, se encuentra personal con
enseflanza media completa e incompleta,

técnicos profesionales y universitarios.

A continuacién se identifican los niveles educacionales con los que cuentan los trabajadores

de la empresa agricola en estudio:
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Gréfico N°1: Nivel Educacional de los trabajadores de la Empresa Agricola en estudio
Periodo 2014-2015.

NIVEL EDUCACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA AGRICOLA EN ESTUDIO

Ensefianza Media
incompleta

= Ensefianza Media
completa

= Técnico profesional

= Universitario

Fuente: “Elaboracion propia, a partir de informacién proporcionada por la empresa en

estudio”.

De acuerdo al grafico efectuado, el nivel educacional con el que cuentan los trabajadores

de la empresa agricola en estudio, corresponden a:

v

v

v

v

Ensefanza Media Incompleta
Ensefianza Media Completa
Técnico Profesional

Universitario

El nivel educacional que prevalece en los trabajadores de la empresa en estudio para el

periodo 2014-2015, corresponde al nivel de Ensefianza Media completa (50%).

Posteriormente se presenta el nivel Universitario (25%), Técnico Profesional (17%) y

Ensefianza Media Incompleta (8%). La mitad del personal (12 trabajadores) con el que

cuenta la empresa actualmente presenta Ensefianza Media Completa.
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Entrevistado

Componentes de la organizacion

Experiencia

Gerente de Administracién y Finanzas

“Harta, mucha, es critico para que la empresa

sea competitiva”.

Gerente de Produccién

“Para mi la experiencia es lo mejor, mas que el
conocimiento. Ya que la experiencia esta
asociado a un criterio. Conocimiento sin criterio

no es conveniente”.

“Hoy en dia como estoy ahora, yo encuentro
que el traer nuevo personal con experiencia de
la vida, es muy dificil de encontrar, por eso hay
que comenzar a traer técnicos agricola,

ingenieros...”

Jefe de Produccion

“La experiencia para mi es muy importante,
debido a que en ella, tengo mucho apoyo
dentro de planta madre, ejemplo, una persona
gque lleva ocho afios, en caso de mi ausencia,
ella es capaz de hacer un buen control de
calidad a una persona recién llegada y a sus

comparieras”.,

“... @ mayor experiencia, mayor productividad,

y mas podemos abastecer el mercado’.

Conclusién

La experiencia es un componente del capital
humano, muy relevante para la entidad, ya que,
permite que ésta sea mMAs competitiva vy
constituye un apoyo para la jefatura, ademas
de un componente critico que no es facil de

adquirir en nuevo personal.




Entrevistado

Componentes de la organizacion

Capacitacion

Gerente de Administracién y Finanzas

¢ Qué tipo de capacitaciones se han realizado
al personal para el periodo 2014-2015?

“Charlas, se envia al personal a cursos, ya algo

estamos haciendo”.

“Claro que si hay algunos puntos, por ejemplo,
las fertilizaciones y un manejo de producto, que

puedan necesitar mas capacitacion”.

Gerente de Produccion

“Antiguamente capacitabamos mucho mas a la
gente, realizabamos capacitaciones
frecuentemente, pero solo duraban por un
cierto tiempo. Pero la gente comienza a emigrar
a otros rumbos o jubilados y de nuevo hay que

capacitar ya que va llegando gente nueva”.

“...hace como dos afos que no se han
realizado capacitaciones, por falta de tiempo y
por no encontrar al personal adecuado para
realizar las capacitaciones. Pero ahora que lo
pienso se han hecho capacitaciones de forma
indirecta a través de vias de charlas de las

ferias y todas las personas participan’.

Jefe de Produccién

¢Cual es la importancia que tiene la

capacitacion para el nuevo personal?

‘Bueno, es muy importante, ya que es
necesaria para tener una Optima calidad del
esqueje, el cual va a ser mandado a

enraizamiento, y posteriormente, a packing




como esqueje con raiz, bueno, por ejemplo,
cuando llega una persona, lo primero que le
pregunto es si tiene experiencia en el rubro del
esqueje y sector agricola, si es nula por
completo, empiezo dandole una induccion del
tema, recorriendo todas las areas a mi cargo, y
después la ubico en una planta que ella se
siente comoda, en donde la produccién no sea
tan dificil, ensefiandole los procedimientos de
la cosecha, y estando con ella
permanentemente para que se sienta en
confianza, y vaya aprendiendo, de acuerdo, a
su capacidad. Cuando haya logrado tener una
Optima calidad, de la cosecha del esqueje,
empiezo a trabajar con ella el tema del
rendimiento, obviamente que anteriormente a
esto, viene la presentacion con sus
comparnieras y poniendo énfasis en el trabajo en
equipo, lo cual considero que es muy
importante para tener una buena calidad y
productividad del esqueje. Si la persona tiene
experiencia en el tema, mis preguntas son para
saber qué nivel de calidad tuvo su trabajo
anterior, ya que aca, considero que lo mas
importante es que su cosecha sea de muy
buena calidad, y que tenga un buen
rendimiento, o sea, puede ser que tenga otras
formas de trabajar, a eso me refiero, que sea

diferente”.

&Y en cuanto al personal que se encuentra en

la empresa?




“En cuanto al personal que ya lleva bastante
tiempo se le hacen capacitaciones, sobre todo
en lo que se refiere a enfermedades o plagas,
gue se pueden prevenir, por ejemplo, el
proceso de desarrollo de la “arafiita roja”, que
es un acaro invasivo. El resultado de esta
capacitacion es que, en el momento de la
cosecha si llegan a encontrar individuos, me lo
hacen saber inmediatamente, y yo lo comunico
a la técnica agronoma, y asi, sucesivamente a
la agrbnoma, para asi poner soluciones
inmediatamente al tema, esto es para evitar la
propagacion ya que influye en el nivel de

produccién de esquejes”.

Conclusién

La capacitacion es una etapa muy importante
en el proceso productivo de la empresa, ya que
permite que el producto presente una éptima
calidad. Esta se realiza tanto para personal
nuevo como para personal antiguo. En cuanto
al personal que comienza a integrarse a la
entidad, la capacitacion va a depender del nivel
de experiencia que presente, de tal forma que
si ésta no es suficiente, se realizara un proceso
de induccién para que comprenda los procesos
productivos de la entidad. Por otro lado si
cuenta con experiencia, se procede a
efectuarle diversas preguntas para orientarlo,
de tal manera que se logre adaptar a los
requerimientos de calidad impuestos por la
entidad. En cuanto al personal antiguo, se
realizan capacitaciones continuamente para
que el producto presente la calidad 6ptima

exigida. Pero es de considerar ademas, que la




gerencia contempla, que las capacitaciones no
se han efectuado en el Ultimo tiempo en gran
medida, sino que mas bien de una forma
informal, esto es, en los procesos productivos
con personal calificado, ademéas de distintas
charlas y ferias en las que participa la empresa.




Entrevistado

Componentes de la organizacion

Salud

Gerente de Administracién y Finanzas

¢Cudles son las debilidades que presenta

mayoritariamente el personal?

“...las enfermedades que van adquiriendo las

personas a través del tiempo”.

Gerente de Produccién

‘Depende de la edad, tenemos que hacer
muchas cosas en especial en la cosecha de
plantas madre y uno no sabe que los motiva
literalmente, creo que deberia investigar que
los motiva, lo que me motiva a mi no sera lo

mismo que a ti”.

Jefe de Produccion

¢, Cudles son las principales debilidades con
las que se encuentra el rubro agricola en las

personas?

“Por otro lado, las enfermedades normales,

por la edad, licencias médicas”.

Conclusién

La salud, como componente del capital
humano de la empresa, estd ligada
directamente con la edad que presenta el
personal, la que implica que mientras mayor
ésta sea, mayores son las probabilidades de
adquirir enfermedades que influiran en los

procesos productivos.




2. Resultados Sub-Categorias

Entrevistado

Inversién en Capital Humano

Incremento e incentivos en la

productividad empresarial.

Gerente de administracion y Finanzas

“Si, yo creo que aprendiendo, entendiendo
mejor que es lo que uno hace dentro de tu area
de trabajo, uno puedo mejorarla o dar
opiniones, o distintas cosas que lo hacen ser

mas eficiente, mas productivo”.

“Los incentivos son dinero por metas”.

Gerente de Produccion

“En el fondo uno de los objetivos es producir

esquejes de la mejor calidad posible...”

¢ Cual es el indicador mas importante en que se
concentran al momento de determinar el

rendimiento de un trabajador?

“‘Depende del area en el que esté, depende de
lo que me interese, de lo que vaya a obtener.
En el caso de la produccién también depende,
porque tengo distinta gente que trabaja
conmigo entonces lo mas basico es que logre
rendir, hacer la cantidad de esquejes de

clavel....”

“Los incentivos corresponden a dinero por

cantidad producida’.

Jefe de Produccién

“Es la prioridad, es el principio de todo lo que

hace la empresa, es decir, plantas madre es el




objetivo principal porque de ahi salen los
esquejes que después van a un proceso de
enraizamiento, y el cual la finalidad es
presentar una Optima calidad de planta al

cliente”.

“...participo al 100%, ya que al terminar cada
mes, la administracion me entrega una hoja con
los pedidos de clientes para ser entregados el
siguientes mes, que esta detallada por
variedades. Entonces luego, de ello, me
programo con las trabajadoras para cumplir con
los pedidos, a través de los procesos de
produccion. Por ejemplo si la prioridad es la

variedad “Domingo”, es el primer objetivo...”

¢ Cual es el indicador mas importante en que se
concentran al momento de determinar el

rendimiento de un trabajador?

“La cantidad de cosecha de esquejes de clavel
por dia, por cada persona. Posteriormente se
determina el rendimiento mensual de cada

trabajador”.

,Como se evalla el desempefio de los
trabajadores? ¢ Existe un seguimiento de su

desempefio de manera periddica?

“Voy controlando y revisando
permanentemente las cosechas de cada uno, y
la calidad, por supuesto, en cuanto al
seguimiento llevo un cuaderno control, en el
cual se detalla por trabajador, la variedad de

esquejes y cantidad cosechada”,




“De acuerdo a la cantidad exigida mensual, se
les da una bonificacién, consistente en dinero,

es decir, bonos por metas”.

“Tenemos  programas semanales para
fumigacion, monitoreo de plagas,
fertilizaciones, son trabajos de mantencion. Lo
realizamos en conjunto con produccion y

técnica agricola”.

¢En qué otros aspectos de la produccion, se

considera importante al personal?

“En la mantencién del predio en general, por
ejemplo, mantener en perfectas condiciones las
naves de esquejes de clavel, y también
esquejes con raiz, y libre de malezas, tanto

adentro de las naves, como en el terreno en si”.

¢Ademas de los agronomos que estan en la
empresa, requieren a veces de agrébnomos
especializados?

Si, algunas veces, por ejemplo en el campo de
los plaguicidas, cuando hemos notado que la
planta estd siendo invadida por insectos en
niveles mayores de lo normal, entonces, se les
hace el llamado a estos especialistas que son
entomoélogos (BIOCEA), para que realicen los

analisis respecto del tema.




Conclusién

El capital humano de la empresa, es mas
productivo, en cuanto mayores son los
conocimientos adquiridos. El principal indicador
para determinar su rendimiento, consiste en
que se realice la cantidad de esquejes de clavel
exigida de manera mensual, para esto se
realiza un seguimiento de su desempefio y se
lleva un cuaderno control de cada trabajador.
Se destacan los incentivos que son entregados
en bonificacion por metas. El obtener los
rendimientos esperados del personal es muy
importante, ya que, la empresa obtiene hojas
de pedidos de los clientes que deben ser
cumplidos. La participacion del personal, es
muy relevante en las &mbitos de produccion de
planta madre, enraizamiento, y mantenciones
de las planta de clavel consistentes en
fumigacion, fertilizaciones y monitoreo, ademas

de la mantencién del predio en general.

Se menciona la relevancia de entomadlogos, en
cuanto a su juicio de agrébnomos expertos gue
son esenciales para la produccion. Se destaca
la interaccion del personal y la participacion
total de la jefatura con los trabajadores a su
cargo, dado el trabajo en conjunto que se debe

realizar para el logro de los objetivos.




Segun informacién proporcionada por la empresa, a continuacion se presenta un gréafico de

barras, que considera la produccion proyectada de esquejes de clavel (Planta madre) que

debe efectuar el capital humano para el afio 2016:

Gréfico N°2: Proyeccién Cantidad de Produccion de esquejes de clavel afio 2016.
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Fuente: “Elaboracion propia, a partir de informacion proporcionada por la empresa en

estudio”.

De acuerdo al gréfico, los meses en que se pretende concentrar una mayor productividad

de esquejes de clavel, corresponden a los siguientes:

v
v
v
v
v

Enero
Febrero
Octubre
Noviembre

Diciembre
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Lo anterior, debido a que en dichos meses se contempla la temporada estival, que es en
donde las condiciones climaticas son mas Optimas, permitiendo una mayor cosecha de

esquejes de clavel para abastecer la alta demanda que se presenta en el sector.

Segun informacién proporcionada por la empresa, a continuacion se presenta un grafico de
barras, que considera la produccion proyectada de plantas de clavel para entregar a
clientes, que debe efectuar el capital humano para el afio 2016:

Gréfico N°3: Proyeccion Cantidad de Produccién de plantas de clavel (esquejes de clavel
con raiz) para entregar a clientes afio 2016.
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Fuente: “Elaboracion propia, a partir de informacion proporcionada por la empresa en

estudio”.

De acuerdo al gréafico, los meses en que se pretende concentrar una mayor produccion de

plantas de clavel para entregar a clientes, corresponden a los siguientes:

Enero
Febrero
Octubre

Noviembre

NN

Diciembre
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En este gréfico se puede identificar que los meses en que se pretende contemplar una
mayor produccion corresponden a los mismos que los presentados en el gréfico anterior,

esto ocurre debido a éptimas condiciones climéaticas durante dichos meses.

De acuerdo al grafico, se puede mencionar que la cantidad de produccién de plantas de
clavel que se obtendrian finalmente para cada uno de los meses puede ser inferior a la
produccion proyectada de esquejes de clavel (gréafico anterior). Esto se presenta debido a
gue si bien la cosecha de esquejes de clavel se realiza para ejecutar la plantacion en
enraizamiento, y asi tener una posterior cosecha de plantas de clavel (esquejes de clavel
con raiz) para entregar a clientes, pueden ocurrir en el rea de enraizamiento circunstancias
como una indebida manipulacion de la planta, que disminuye la cantidad de produccién.
Por lo tanto la cantidad de plantas de clavel para entregar a clientes puede ser inferior a la

cantidad de esquejes de clavel cosechados.

Segun informacién proporcionada por la empresa, la cantidad de produccion de plantas de
clavel para entrega a clientes, corresponde a 3.820.000 unidades anuales

aproximadamente.



Entrevistado

Inversién en Capital Humano

Influencia de los cambios en el entorno

Gerente de Administracién y Finanzas

“Bastante, porque yo creo que cada vez se
estan haciendo mas complejas la
contrataciones, hay menos personas
interesadas en trabajar en la agricultura,
entonces, también esta, limitando un poco
para poder crecer como empresa, conseguir
gente, 0 sea quizas nosotros podriamos
crecer al doble o producir mucho mas, pero no
tenemos la cantidad de personas para poder

hacerlo, y no existen”.

Gerente de Produccion

“Que te cuesta conseguir mas hombres,
gracias a eso tengo falencia de hombres y
mano de obra mas calificada (la gente hoy en

dia no quiere trabajar en el campo)”.

“El tema de la sequia nos afecté duramente,

espero gque este afio no vuelva a pasar”.

Jefe de Produccién

“Afecta, sobre todo cuando hay mucha
demanda, se requiere mas personal, para
abastecerla, sobre todo en temporada estival,
en lo cual llegan muchos alumnos en

practica’.

“Los principales son los riesgos naturales,
como la sequia, ya que debido a eso bajarian
nuestras ventas, porque el sector agricola
requiere del abastecimiento del agua

totalmente, otro riesgos son los grandes




cambios climaticos. Estos son los principales

riesgos que son incontrolables para nosotros”.

Conclusién

Los cambios que influyen en el capital
humano de la empresa en estudio, estan
relacionados con dos situaciones. La primera
consiste en que dada la actividad agricola que
la empresa realiza, estd sometida a
constantes cambios climéaticos propios de la
naturaleza, que constituyen riesgos que la
entidad debe asumir, ademés de la necesidad
de efectuar nuevas contrataciones para
abastecer la alta demanda en temporada
estival. Por otro lado los cambios que influyen
en el capital humano, es que dadas las
nuevas oportunidades empresariales, o las
nuevas necesidades que las personas
presentan, éstas prefieren seguir rumbos
distintos que ejecutar sus labores en el sector

agricola.




Entrevistado

Inversién en Capital Humano

Necesidad de la empresa

Gerente de administracion y Finanzas

“Si, Porque aumenta nuestra competitividad, es
decir, si somos mejores produciendo,
producimos a un menor costo podemos reducir
precios, traspasar eso a nuestros clientes,
vamos a vender mucho mas y obviamente
vamos a ganarle a la competencia, 0 vamos a
mantener un producto de mucha mejor calidad

y a un mismo precio”.

Gerente de Produccion

“En el area de produccién hay algunas etapas

en el que se necesita personal especializado”

Jefe de Produccién

“La necesidad de la empresa, es simplemente,
evolucionar de acuerdo al mercado, hacer que
nuestros procesos productivos, sean los mas
Optimos, no guedarnos tan solo con lo que ya
hemos hecho, sino que avanzar juntos, hacia
algo mejor, y para eso si o si se requiere invertir
en personal, de tal manera, que se sientan
comprometidos y entreguen lo mejor de si

mismos”.

Conclusién

La motivacion y necesidad de la empresa de
efectuar una inversidbn en capital humano,
radica en ser mas competitiva y evolucionar de
acuerdo al mercado. El énfasis de esta
necesidad se concentra en el area de
produccion, en donde la empresa espera ir
mejorando y optimizando sus procesos

productivos.




De acuerdo a informacién proporcionada por la empresa agricola en estudio y para efectuar
un analisis mas detallado, se presenta la distribucion de los trabajadores segun sus

principales areas y cargos:

Gréfico N°4: Distribucion de los trabajadores de la Empresa Agricola en estudio.

DISTRIBUCION DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA AGRICOLA EN
ESTUDIO

B Gerencia

B Subgerencia

B Ventas

[ Contabilidad

W Personal Operaciones

Planta Madre

Bl Personal Operaciones
Enraizamiento

B Mantencion y operacion

Fuente: “Elaboracion propia, a partir de informacion proporcionada por la empresa en

estudio”.

La empresa agricola en estudio, cuenta con un total de 24 trabajadores, en donde la mayor
concentracion de estos se presenta en planta madre (29%,) enraizamiento (21%) y
mantenimiento (17%). El resto de los trabajadores se desempefa en areas como la
gerencia (13%) y subgerencia (8%), ademas del area contable (8%) y ventas (4%). Por lo
tanto, las areas ligadas a la produccion (Planta madre, enraizamiento y mantenimiento)
presentan la mayor cantidad de personal con un 67% del total, debido a que la actividad
principal de la empresa corresponde a la produccion de plantas de clavel (esquejes de
clavel con raiz), y es en dichas areas de produccion en donde se necesita de una mayor

concentracion de capital humano para cumplir con los pedidos de los clientes.
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Entrevistado

Inversién en Capital Humano

Areas que requieren especializacion

Gerente de Produccion

¢En qué aspectos de produccion, la empresa
necesita realizar una inversion para

capacitacion?

‘En el aplicador, ejemplo tenemos una
aplicador calificado con su carnet porque
hemos estado rotando al personal para ver cual
es el mas idoneo. Ya tenemos que entrar a
capacitarlo. Y por otro lado queremos capacitar
a la persona que esta encargada del riego, para
que tenga mayor conocimiento dado que se
estan implementando sistemas tecnoldgicos
mas complejos en términos de fertilizacion y
necesitamos que esa persona maneje mas
parametros. Por lo tanto, hay que capacitar y
obvio lo que tratamos de hacer es capacitar a
dos, no a uno, en caso de que uno de ellos
llegara a faltar se encuentre otra persona que

también sepa’.

Jefe de Produccién

¢En qué areas se requiere una especializacion

del personal?

“Para mi son tres de dichas areas, que es
planta madre, enraizamiento y packing. Plantas
madre, la cosecha de esquejes es un trabajo
muy minucioso, debido que el sistema de corte
tiene unas reglas, las cuales son para no dafiar
la planta madre y su produccién. En cuanto a
enraizamiento, también tiene un proceso de

cosecha muy delicado, que es para no dafar la




raiz del esqueje. Y finalmente packing tener un
conocimiento basico (al entregar las plantas
con raiz al cliente), de la plantacién en el campo

productivo”.

Conclusién

La empresa necesita invertir en capital humano,
principalmente a través de la capacitacion en
los siguientes ambitos: aplicador y riego,
ademas de las areas de planta madre para una
mayor especializacion en la cosecha de
esquejes de clavel, enraizamiento para
capacitar en el cuidado de la raiz de la planta y
en packing, de tal modo que el personal
encargado de atender al cliente, conozca los
procesos productivos para orientarlo
correctamente. Ademas la necesidad de invertir
en capital humano se intensifica, dado que se
estdn implementando nuevos  sistemas
tecnolégicos que conllevan una mayor

complejidad en términos de fertilizacién (riego).




Entrevistado

Inversién en Capital Humano

Recursos, riesgos y costo de oportunidad

Gerente de Administracién y Finanzas

¢De realizarse una inversion en personal, se
verian afectadas otras areas de la empresa,
dados los costos que la empresa deberia

asumir?

“Si, claro si nos enfocamos en una area, yo
creo que todo repercute, como todos
trabajamos en equipo, si una area es mejor,

todos somos mejores”.

De realizar inversiones en el personal ¢La
empresa cuenta con los recursos necesarios?
Si, contamos con los recursos. ¢Sienten que
necesitarian apoyo de las entidades publicas?

Si, por supuesto, es necesario.

Conclusién

El realizar una inversion en capital humano,
para la empresa significa asumir los costos de
oportunidad y riesgos que se presenten, dado
gue la inversién repercutiria en el resto de las
areas. La empresa cuenta con los recursos
necesarios, pero ademas considera
importante el apoyo de entidades

gubernamentales para realizar la inversion.




Entrevistado

Inversién en Capital Humano

Competitividad

Gerente de administracion y Finanzas

¢Qué tipo de clientes tiene la empresa?

¢,Cudles son sus principales clientes?

“Son clientes agricolas, pequefios agricultores

en su mayoria”.

¢,Como es la calidad de su producto y servicio

de entrega en relacion a los competidores?

“Yo creo que la nuestra es muy buena, tenemos
una muy alta calidad, yo creo que, junto con un

precio competitivo”.

¢Cudles son las ventajas competitivas a

desarrollar o fortalecer?

“Competitivas, yo creo, que reducir los costos,
usar una estrategia de costos, yo creo que es
lo que mas vamos a empezar a hacer, y
diversificacion de productos, que también va en

la linea, de la baja de costos”.

Gerente de Produccién

¢Quiénes son los proveedores de los

productos?

“Barberet & Blanc, casa espanola, en lo que es

material vegetal”.
¢, Qué tipo de clientes tiene la empresa?

“Son agricultores, en su mayoria”.




¢Cudles son las estrategias cooperativas y

competitivas de la produccion?

“Mejorando el proceso y usando implementos

de una mayor calidad y diferente al resto”.

¢Qué tan competitiva considera que es la
empresa dentro del sector en el cual se

maneja?

“Alta, somos como lideres del sector”.

Jefe de Produccién

“La planta madre viene de la empresa Barberet

& Blanc, la cual se encuentra en Espafia”.

¢Qué tipo de clientes tiene la empresa?

¢, Cudles son sus principales clientes?

“‘Empresarios agricolas, que llevan muchos
afos en el rubro, y también personas que estan
en programas de INDAP y otros programas del
gobierno, ellos al entregarles, las plantas con
raiz, ellos las plantan en su predio, ya
preparado, en el cual empieza su proceso de
crecimiento para una futura cosecha de flores
de corte de clavel, los cuales comercializan en
sectores como por ejemplo, la vega en

Santiago”.

¢ Como es la calidad de su producto y servicio

de entrega en relaciéon a los competidores?

“Es buena, ya que nos preocupamos mucho de
la excelencia en el producto y la buena entrega,
en la cual entregamos al cliente un manual de

instructivo, para el buen manejo y calidad de




sus plantas hasta el proceso del corte de clavel.
Ademas al cliente se le entrega asesoria, de

parte del agronomo como parte del servicio”.

Conclusién

El proveedor de la empresa, en cuanto a su
produccion de esquejes de clavel es la casa
espanola, “Barberet & Blanc”. Sus clientes,
corresponden a pequefios agricultores que se
encargan de tratar los esquejes de clavel con
raiz y continuar con su cadena de valor. La
calidad de su producto y servicio de entrega, es
destacable en el sector, dado que se orienta al
cliente, asesorandolo en los aspectos que éste
necesite. La empresa es competitiva, y desea
desarrollar una mayor diversificacion de

productos como ventaja competitiva.




CAPITULO IV: DISCUSION DE RESULTADOS Y CONCLUSIONES

1. Discusion de Resultados

Luego de realizar una recopilacion de la informacion obtenida mediante las entrevistas
realizadas a personal clave de la empresa agricola en estudio y de organizarla, se procede
a efectuar un andlisis comparativo entre los resultados obtenidos y la teoria que sustenta la

investigacion.

Segun lo indicado por los entrevistados el capital humano es lo mas importante para la
organizacion, y en cuanto mayor sea el compromiso que éste presente al ejecutar sus
labores, mas preciada sera su participacion en la entidad. Segun sefiala Gutiérrez (2010)
el capital humano es la esencia de la organizacién y su compromiso esta en beneficio de
ésta. Ramirez (2015) indica que se hace necesario obtener un compromiso del personal en
cuanto a la misién, vision y valores de la organizacion. Asi los entrevistados presentan una

opinién critica ante el nivel de compromiso que esperan del personal.

La empresa ha asumido que su capital humano tiene distintos niveles educacionales, los
cuales se han mantenido en el periodo 2014-2015. Tedricamente es la educacién
especifica, desarrollada en las empresas, la que genera especificidad al ejecutar las labores
encomendadas. Asimismo los entrevistados mencionan la relevancia que tiene para ellos
la experiencia, constituyendo un componente critico y fundamental para los mismos. De
este modo Gonzalez y Solis (2011) mencionan que el capital humano no esta Unicamente
constituido por la educacién que los trabajadores presentan, sino gue ademas se incluyen
los conocimientos adquiridos a través del aprendizaje practico y la experiencia. Por otro
lado en el andlisis se sefala que la capacitacién constituye un componente que se efectia
constantemente al personal (periodo 2014-2015) por parte de la jefatura de produccion,
ademas los entrevistados sostienen la importancia de capacitaciones informales efectuadas
tales como charlas, ferias de expertos y de agrénomos. Como se menciona en la teoria, la
capacitacion es el paso critico inicial y es necesario capacitar en etapas, a todo el personal,
para que asi todos tengan un conocimiento basico de sus labores y de lo que se espera de
ellos. De acuerdo a los gerentes y jefe de produccion, la salud es un componente que influye
en la productividad del capital humano, de tal forma que ésta disminuye por motivos de
enfermedades (licencias médicas) y permisos solicitados. Segun Brito et al., (2012) el

estado de salud de las personas es tan importante como el nivel de educacién (formal e



informal) y la experiencia del capital humano, ya que determinara el desempefio que el
trabajador tenga en su trabajo. Asimismo destacan que a mayor esperanza de vida, mayor
es la motivacion de invertir en el capital humano. Por su parte Ramirez (2015) sefiala que
todo el personal debe estar preparado para enfrentar cualquier situacion, incluyendo el
presentar un estado de salud 6ptimo, que les permita involucrarse en los procesos
productivos de la entidad en cualquier momento. Ademas Schultz mencionaba que un buen
estado de salud reduce las pérdidas de productividad a causa de enfermedades que afectan

a los trabajadores activos y potenciales.

Los entrevistados reconocen que en cuanto mayores son los conocimientos adquiridos por
el capital humano, éste se vuelve mas productivo al ejecutar sus labores. Asi Bernal y
Mantilla (2011) destacan que la productividad de los individuos depende de la adquisicién
de habilidades y conocimientos. Los entrevistados mencionan que se realiza un
seguimiento del rendimiento que presenta el personal (cantidad de cosecha efectuada
mensualmente), ademas se mantiene un libro control para tales efectos, y se les concede
una bonificacién por metas cumplidas. Ramirez (2015) destaca que Schultz (1985)
consideraba como lo mas importante, los incentivos para incrementar la cantidad exigida a

través de inversiones que contribuyen al mejoramiento de las habilidades humanas.

Brito et al., (2012) afirman que en los ultimos afios se ha evidenciado la relacién directa
entre un incremento en la educacion (formal e informal) del individuo como un factor
decisivo para aumentar la productividad de los mismos, permitiendo el crecimiento
econdémico de la organizacion en la cual se encuentran insertos. Por otro lado en las
entrevistas, se destaca lo fundamental que es la participacion del personal en los ambitos
del proceso productivo (Plantas madre, Enraizamiento y Mantenimiento), y la relevancia del
trabajo en equipo en la realizacion de las tareas encomendadas, lo que les permite el logro
de los objetivos de la organizacién. Asi Linares, Perdomo y Segredo (2013) mencionan que
el capital humano constituye un factor clave, dada la contribucion que éste efectlia a favor

de los objetivos de la institucién.

La empresa en estudio a través del personal clave entrevistado, manifiesta que existen dos
situaciones que influyen en ella. Por un lado se sefalan los constantes cambios climaticos
gue afectan a la produccién, y por otro se menciona que las preferencias de las personas,
estan ligadas a oportunidades empresariales distintas de las presentadas en el sector

agricola. Teéricamente se sefiala que los trabajadores deben estar dispuestos y preparados



para enfrentar los cambios que se generan en su entorno y que afectan a la entidad a la
que pertenecen.

Los entrevistados manifiestan que la necesidad de la empresa de efectuar una inversion en
capital humano, radica en hacer a la organizaciobn mas competitiva y evolucionar de acuerdo
al mercado. Se menciona que la necesidad de inversion en capital humano se presenta en
el area productiva de la entidad. Asi Linares, Perdomo & Segredo (2013) mencionan que
hay que invertir en la gestion eficiente del intelecto del capital humano, y que por lo tanto,

se deben identificar las necesidades actuales y futuras en materia de conocimientos.

Segun los entrevistados se requiere de especializacibn mediante capacitacion, en las areas
de planta madre en cuanto a la cosecha de esquejes de clavel, enraizamiento para obtener
un mayor cuidado de la raiz de la planta y en packing, de tal modo que el personal
encargado de atender al cliente pueda orientarlo correctamente. Por otro lado se requiere
de capacitacion en el aplicador (fumigacién) y en el encargado de riego (fertilizacion),
debido a la complejidad de nuevos sistemas tecnolégicos implementados por la
organizacion. Gutiérrez (2010) destaca que lo ideal es instituir la capacitacion mediante
métodos adecuados que permitan generar confianza en el trabajo, y comunicar a los
empleados el tipo de producto que se realiza, las necesidades que se logran satisfacer de
los clientes y la importancia de su labor en la organizacién. Asimismo Brito et al., (2012)
destacan que las tecnologias contribuyen a una mayor productividad, y que el tomar ventaja

de éstas, implica contar con el capital humano suficiente.

La empresa destaca que de realizar una inversion en capital humano, ante la necesidad de
efectuarla, estaria dispuesta a asumir los costos de oportunidad y riesgos que se presenten.
La empresa sefiala que si bien cuenta con los recursos necesarios, siempre es necesario
el apoyo de las entidades gubernamentales. Asi Brito et al (2012) afirman que quien aporta

los recursos, es quien debe asumir los riesgos y el costos de oportunidad.

Segun lo manifestado por los entrevistados la empresa es competitiva, sus plantas madres
son adquiridas de la casa espafiola “Barberet & Blanc”. Destacan la calidad de su producto
y mencionan que sus clientes son pequefios agricultores con los cuales se mantiene un
contacto constante, asesorandolos principalmente en el momento de la entrega del

producto. La empresa muestra un especial énfasis de diversificacion de productos a largo



plazo. Tedricamente las empresas para lograr una diferenciacion sostenida dentro de su
rubro, necesitan del elemento fundamental: las personas, y la obtencién de una correcta

gestion y valoracion de las mismas.



2. Conclusiones

Corresponden a los resultados finales de la investigacion, considerando los resultados
obtenidos producto de la captura de datos y la discusion de resultados.

El concepto de capital humano ha ido adquiriendo a través del tiempo distintas
interpretaciones, primeramente por los economistas de la época: Theodore Schultz, Gary
Becker y Jacob Mincer. Posteriormente el capital humano ha sido considerado un concepto
fundamental para comprender la esencia de una organizacion. El capital humano son todos
los conocimientos, habilidades, destrezas adquiridas por las personas, ya sea por medio de
una formacion general efectuada por el estado, o por una formacién especifica realizada
por la empresa para sus trabajadores, o por éstos mismos en beneficio de la organizacion.
En cuanto a los gastos efectuados en dicha formacion (general o especifica), éstos deben
ser vistos como “Inversion” en lugar de como “consumo”, dados los rendimientos positivos

gue se logran obtener.

En la empresa agricola en estudio el capital humano es lo mas importante y cuanto mayor
sea su compromiso con ésta, mas preciada sera su participacion en la organizacion. Por lo
tanto, el capital humano es la esencia de la organizacién, y se requiere de un compromiso

de éste tanto con la misiébn como con la vision de la empresa agricola en estudio.
El capital humano estd compuesto de cuatro componentes

e Educacion

e Experiencia
e Capacitacion
e Salud

La educacion (general) consiste en la acumulacién de conocimientos que presenta un
individuo, los cuales han sido adquiridos mediante la ensefianza basica, media, técnico
profesional y universitaria. El personal de la empresa en estudio presenta distintos niveles
educacionales (periodo 2014-2015), los cuales son: Ensefianza media completa e
incompleta, técnicos profesionales y universitarios. Siendo el 50% del personal (12
trabajadores), el que presenta ensefianza media completa. El nivel educacional con el que
cuenta el personal es irrelevante para la entidad en términos productivos, pero adquiere

importancia en cuanto a labores especificas que se deben desarrollar, ya que se requiere



principalmente de técnicos agricolas y agronomos para actividades tales como: analisis del
ph del agua y monitoreo.

La experiencia representa el aprendizaje practico o continuo obtenido por un individuo en
una o distintas organizaciones. Es este componente el que permite una mayor seguridad y
familiaridad por parte del trabajador en el desempefio de sus labores y en la toma de
decisiones. Para la empresa agricola en estudio la experiencia es el componente mas
importante, ya que es clave y critico, ademas de ser altamente valorado. Asimismo para la
empresa una mayor experiencia del personal, implica una mayor productividad de éste en
las tareas que le han sido encomendadas, debido a que dicho personal cuenta con la

practica y los conocimientos requeridos.

La capacitacion es la denominada educacion especifica desarrollada por las empresas a
sus trabajadores en beneficios de la entidad, se debe instituir al personal mediante métodos
apropiados que le permitan comprender el tipo de producto que se realiza, y las
necesidades que dicho producto satisface en los clientes. La capacitacién en la empresa
en estudio se realiza constantemente, dada la colaboracién total de la jefatura en los
procesos productivos, que permite orientar al personal tanto nuevo como antiguo. Ademas
se realizan charlas y se evidencia una participacién en diversas ferias de expertos
agronomos. Todo lo anterior, representan capacitaciones informales que son propias de la
organizacién y que involucra mayor especializacién del personal en los procesos
productivos. Es importante capacitar al personal en etapas, de tal forma, que todos cuenten
con un conocimiento de sus labores y de lo que se espera de los mismos. Efectuar una
inversion en capacitacién, por lo tanto, incrementa los niveles de productividad del individuo,

ademas de permitirle el acceso a un puesto de trabajo superior.

La empresa ha efectuado inversiones en capital humano en el periodo 2014-2015, lo cual
se logra determinar, dado que la empresa efectlla constantes capacitaciones de manera
informal tanto a personal antiguo como a nuevas contrataciones. En cuanto a las
capacitaciones efectuadas a personal antiguo, esta se realiza por parte de la jefatura de
produccion, la que se encarga de indicar al personal cuales son las principales
enfermedades y plagas que presenta la planta, para que asi el personal comunique
inmediatamente las anomalias que identifigue en el desempefio de sus labores a dicha
jefatura y se puedan tomar las decisiones oportunas evitando una desafortunada
propagacion. Para nuevo personal se hacen capacitaciones dependiendo del nivel del

componente experiencia que demuestra el individuo, dado que si presenta suficiente



experiencia en el d&mbito de los esquejes de clavel se procede a efectuarle diversas
preguntas que permitan determinar lo apropiado de los conocimientos que posee, y el nivel
de calidad que tuvo en su trabajo anterior, lo que permitira orientarlo en cuanto a los
requerimientos impuestos por la entidad. Por otro lado, si el individuo no presenta suficiente
experiencia, se realiza un proceso de induccion, ademas de recorrer las distintas areas para
gue obtenga una mayor comprension de los procesos productivos de la organizacion,
posteriormente se ubica a la persona en su puesto de trabajo para que comience las labores
encomendadas, ensefiandole los procedimientos de la cosecha, y estando con ella
permanentemente para que se sienta en confianza, y vaya aprendiendo, conforme a sus

propias capacidades.

La capacitacion informal efectuada para obtener una 6ptima calidad de los esquejes, es la
principal inversion en capital humano que la organizaciéon en estudio presenta para el
periodo 2014-2015, principalmente en las &reas de planta madre, enraizamiento y
mantenimiento. El tiempo invertido y los recursos aplicados en cuanto a los conocimientos
de la jefatura, ademas de las charlas y ferias agronomas apropiadas, representan para el
capital humano una adquisicion de conocimientos y habilidades en el dia a dia, que han

permitido un incremento en su productividad logrando los rendimientos esperados.

La salud representa un componente fundamental en el personal de una entidad, ya que se
requiere que éste cuente con las condiciones éptimas de salud que le permitan ejecutar sin
dificultades sus labores. A mayor esperanza de vida, mayor es la motivacion de invertir en
capital humano. En la empresa agricola en estudio, este componente influye
significativamente en una disminucion en la productividad de los individuos, dadas las
enfermedades y permisos solicitados, que les impiden obtener los rendimientos que la
empresa espera de los mismos. Las pérdidas de productividad se ven reducidas con un

buen estado de salud que presente el personal.

La empresa agricola en estudio en definitiva manifiesta que en cuanto mayores son los
conocimientos adquiridos por su personal, éste demuestra un incremento en su
productividad. Los trabajadores deben desempefiar sus labores de acuerdo al rendimiento
exigido, y al cumplir las metas establecidas son bonificados, lo que representa un incentivo
gue permite elevar su productividad. La empresa mantiene un control de la cosecha de
esquejes de clavel efectuada por el area de planta madre y de la cosecha de plantas de
clavel (esquejes de clavel con raiz) realizada en el area de enraizamiento, lo que permite

evaluar el desempefio y rendimiento de los trabajadores. En definitiva, la productividad



aumenta por consecuencia de la adquisicion de nuevos conocimientos, destrezas y
habilidades, ademas de los incentivos que son proporcionados a personal y la motivaciéon
gue éste presente.

Segun la teoria del capital humano, la productividad aumenta como consecuencia de la
adquisicion de conocimientos y habilidades, ya sea a través de una formacion general o
especifica. El incremento de dicha productividad permite una relacién directa con el
crecimiento econémico organizacional, ademas de una mayor competitividad al considerar
el capital humano como fuente de ventaja competitiva, dado que es un factor Unico y dificil

de copiar.

Resulta fundamental para la organizacion la participacion del personal en las areas del
proceso productivo (plantas madre, enraizamiento y mantenimiento), demostrando que es
dichas areas, donde existe una mayor concentracion de capital humano, y que es vital
contar con una mayor productividad del personal en los meses de enero, febrero, octubre,
noviembre, diciembre (temporada estival), en donde las condiciones climaticas permiten
abastecer un incremento en la demanda. Es el capital humano el que constituye un factor

clave para el logro de los objetivos de la organizacion.

Las principales situaciones que se producen en el entorno y que influyen en la entidad,
consisten en los cambios climaticos que claramente resultan ser incontrolables para la
empresa y que implican grandes dificultades cuando las condiciones climaticas son
desfavorables para la produccién. Por otro lado, la organizacién se muestra afectada ante
las preferencias demostradas por las personas, quienes prefieren emprender rumbos
distintos a los asociados al sector agricola. Dado lo anterior, los trabajadores pertenecientes
a la organizacion deben estar preparados y dispuestos para enfrentar los cambios que
perjudican a la organizacién y asumir con un mayor compromiso las decisiones tomadas

por ésta ante tal situacion.

Efectivamente se debe invertir en el intelecto humano, pero para ello se deben identificar
las necesidades actuales y futuras en cuanto a conocimientos. La necesidad de la empresa
para efectuar una inversion en capital humano radica en que la organizacion pueda
evolucionar de acuerdo al mercado. Es en el area productiva en donde dicha necesidad
existe y se debe satisfacer, dados los nuevos conocimientos que se requieren en los

procesos productivos propios de la entidad.



Las &reas y ambitos en los que la empresa agricola en estudio requiere de especializacion
son las &reas de 1) Planta madre en cuanto a una mayor técnica que permita una mayor
cosecha de esquejes de clavel, 2) Enraizamiento para un mayor cuidado de la raiz. 3)
Packing en cuanto a mayores conocimientos por parte del personal encargado de asesorar
al cliente en la entrega del producto y en lo que se considere necesario en la post-venta.
Ademas se requiere de especializacion en los ambitos de aplicador para una correcta
fumigacion y en el encargado de riego (fertilizacién) dados los nuevos sistemas

tecnolégicos implementados por la organizacion en estudio.

Las especializaciones se necesitan efectuar a través de una inversion en capital humano,
mediante una inversion especifica (por parte de la empresa) a través de capacitacion
informal en beneficio de la organizacion. Dicha capacitacion debe permitir la adquisicion de
nuevas destrezas y conocimientos suficientes, que permitan a los individuos comprender
surol en las tareas encomendadas y generar confianza en cuanto a la eficacia en su trabajo.
Las tecnologias permiten incrementar la productividad, sin embargo, se necesita de capital
humano con los conocimientos apropiados y suficientes para tomar ventaja de dichos

avances tecnoldgicos.

La empresa esta dispuesta a aportar los recursos necesarios para efectuar la inversion en
capital humano, y por lo tanto, asumir los costos de oportunidad y riesgos que
correspondan. Ademas requiere de una Optima orientacion y apoyo por parte de los
organismos gubernamentales, para ejecutar con una mayor eficacia las capacitaciones a

su personal.

El proveedor de la empresa en estudio es Barberet & Blanc, encargada de suministrar las
plantas madres, materia prima fundamental para los procesos productivos propios de la
organizacién. Sus clientes son pequefios agricultores que se dedican a la produccion de
flores de corte de clavel, para su venta a los consumidores finales. La empresa es
competitiva en cuanto se destaca por entregar a los clientes productos que cuentan con
una 6ptima calidad, ademas de asesorarlo en los A&mbitos propios de la produccion en la
cadena de valor de claveles. La empresa considera que sus competidores presentan una
menor calidad en los productos, y que por lo tanto, no es necesario identificar las estrategias
determinadas por éstos. Sin embargo, pese a que la empresa es lider en el mercado propio
de su actividad, los cambios impuestos a nivel global, exigen que esté contantemente
innovando y demostrando una elevada competitividad que le permita seguir en marcha y

con excelentes resultados. A futuro pretende lograr una estrategia de diferenciacion



(mayores variedades de flores). Para lo anterior, necesita de un capital humano suficiente
y competente, el cual constituye para la entidad una fuente de ventaja competitiva.
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ANEXOS

Anexo 1: Cronograma de Actividades
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Anexo 2: Cadena de valor de los claveles

El proceso de la cadena de valor de los claveles, efectuado por las empresas dedicadas a
su produccion, se realiza en aspectos generales, a través, de los siguientes pasos:

e Se compran en empresas especializadas, con una especificacion de sus variedades
ej. variedad DOMINGO (clavel rojo).

e Esta compra se realiza con un mes de anticipacién (aproximadamente), debido a
gue la empresa especializada debe prepararlos para el enraizado y su respectiva
venta.

e En ese proceso se espera que el agricultor prepare sus naves haciendo hileras, y
usando un marcador para una plantacion uniforme, de mas o menos, quince
centimetros de separacion por planta. Esto es necesario para tener una buena
ventilacion y oxigenacion de la planta. También es opcional ponerle una malla tutora
antes de plantar por lo menos cinco niveles.

e Estando todo preparado el agricultor, distribuye de acuerdo al orden de las
variedades, en las hileras previamente hiumedas.

e Estando todo plantado, después de quince dias se realiza lo que se denomina
“pinzado” (se cuentan cinco pares de hojas se corta y se elimina el resto).

e Se hace una aplicacion de fungicida para prevenir una posible pudricion en el lugar
gue se hizo la herida, lo mismo se realiza para el cuello de la planta.

¢ A medida que la planta va creciendo se efectlan varios pinzados a intervalos. La
cantidad va a depender de la necesidad del agricultor (tener gran cantidad de
produccion en una época de mayor venta o una produccion durante todo el afo).

e Estoultimo es muy importante debido a que segun la fecha de plantacién y el trabajo
de los pinzados, el agricultor se programa para la venta de flores (variando el precio).
Ejemplo: el plantando en invierno tendrd muy buena produccién en noviembre y
diciembre, dado que son meses de mucha produccién.

e Hay trabajos que son importantes de mencionar, tales como: desbotonado,
encasillado, desenrede. Estos se hacen para que la vara se encuentre en muy
buena calidad, ya que, su precio en el mercado depende de su altura y de que su
vara se encuentre derecha .Se seleccionan de esta manera: select -fancy-standar-

short.



El desbotonado consiste en dejar solamente el boton basal y los laterales se
eliminan de la vara.

El encasillado es dejar cada mata en un respectivo cuadrado, asi se mantiene
ordenada y se evita que la vara se doble, esto se realiza con una malla tutora o con
un enmallado hecho a mano, colocando alambres a lo largo del area y después
tejiendo con hilo de algodén. Las dos formas mencionadas resultan ser muy
eficaces.

El desenrede se hace todas las mafianas, se revisan las varas que estén dobladas
y se devuelven a su lugar.

Volviendo a la calidad de la vara, se hacen paquetes de veinte o veinticinco claveles
del mismo color, y se preparan las respectivas cajas para la venta. Todo lo anterior,
de acuerdo a la demanda del mercado (se pueden realizar cajas de 400 a 500
claveles, por ejemplo).

Finalmente se realizada la distribucion de las flores de corte de clavel,

principalmente en supermercados, Mercado de las flores de Santiago, entre otros.



Anexo 3: Organigrama de la empresa en estudio
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Anexo 4: Proceso Productivo Empresa Agricola en estudio

{' Barberet
@¥Blanc

BY DUMMEM ORANGE

Proveedores Planta Madre

Area planta madre

Fumigacién
Fertilizacion
Monitoreo

Cosecha esquejes de clavel
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Posteriormente, se dejan reposando hasta que obtengan una temperatura adecuada

Pasan a Camara, y de acuerdo a los pedidos de los clientes, son retiradas

para su posterior hidratacion y plantacion en area de enraizamiento
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Area de Enraizamiento

Fumigacién

Fertilizacion

Se procede a la cosecha de plantas de clavel

(Esquejes de clavel con raiz)

Luego pasan a cadmara para su mantencion
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En area de Packing, se entrega el producto a clientes.
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Anexo 6: Entrevista Gerente de Administracion y Finanzas

Entrevista 1

Cargo: Gerente de Administracion y Finanzas
Tesista: Dannia Diaz Tapia

1. ¢Cual es el cargo que desempefia dentro de la Empresa?

Gerente de administracion y Finanzas.

2. ¢Qué objetivo cumplen las finanzas dentro de la empresa?

La optimizacion de recursos, principalmente.

3. ¢De qué forma optimizan esos recursos?

A través de cotizaciones, de entrega de informacion a distintas areas, por ejemplo, al area
de produccion se le entrega informacion de cuanto ha gastado, para que asi puedan hacer
gestion sobre esos costos, o el uso de estos, como nos financiamos, el uso de bancos, y
pago de proveedores también, por ejemplo, como pagamos al proveedor extranjero, cual

es el mejor momento para pagar, cuando esta el dolar bajo, ese tipo de optimizacién.

4. ¢De gué manera esos objetivos se encuentran alineados con la misién y vision de

la empresa?

Se encuentran alineados, porque los objetivos de la empresa, es rentabilizar.

5. ¢Cual es el nivel educativo con el que cuenta su personal?

Dentro de mi area, yo soy universitario y los demas son técnicos.



6. ¢Cual es el indicador mas importante en que se concentran al momento de

determinar el rendimiento de un trabajador?

En mi area no tengo indicadores, porque son demasiadas las cosas, trabajos, que hacemos,
no es uno solo, no es como cosechar claveles, es llenar muchas informaciones, alimentar
sistemas, principalmente, no tengo un indicador, mas que los tiempos, o sea, por ejemplo,
yo tengo que entregar los estados de resultados los veinte de cada mes, ese es un

indicador.

7. ¢Cuales son las debilidades que presenta mayoritariamente el personal?

El uso de algunas herramientas como el Excel.

8. ¢Qué importancia le asigna a la experiencia con la que cuenta el capital humano de

la empresa?

Harta, mucha, es critico para que la empresa sea competitiva.

9. ¢Cual es el clima laboral que se presenta en la empresa?

Es bastante bueno.

10. ¢ Consideraria que la colaboracion y trabajo en equipo, incrementa los niveles de

competitividad?

Si, porque se produce sinergia, 0 sea, cuando uno trabaja en equipo, uno es capaz de
realizar tareas mucho mas eficiente, mucho mejor, porque uno se da cuenta de los errores,

uno puede conversar mejores caminos, dos cabezas piensan mejor que una.



11. ;Como afectan los constantes cambios que ocurren en el mercado, en la gestion

del personal?

Bastante, porque yo creo que cada vez se estan haciendo mas complejas la contrataciones,
hay menos personas interesadas en trabajar en la agricultura, entonces, también est4,
limitando un poco para poder crecer como empresa, conseguir gente, 0 sea quizas nosotros
podriamos crecer al doble o producir mucho mas, pero no tenemos la cantidad de personas
para poder hacerlo, y no existen.

12. ¢ Considera que si el personal logra obtener un mayor conocimiento de su area de

trabajo, el capital humano es competitivo?

Si, yo creo que aprendiendo, entendiendo mejor que es lo que uno hace dentro de tu area
de trabajo, uno puedo mejorarla o dar opiniones, o distintas cosas que lo hacen ser mas

eficiente, mas productivo.

13. ¢ Cudles son los incentivos que mayoritariamente se asignan a los trabajadores?

Los incentivos son dinero por metas.

14. ¢ Qué tipos de capacitaciones se han realizado al personal periodo 2014-2015?

Charlas, se envia al personal a cursos, Yya algo estamos haciendo.

15. ¢ Qué tipo de clientes tiene la empresa? ¢ Cudles son sus principales clientes?

Son clientes agricolas, pequefios agricultores en su mayoria.

16. ¢ La satisfaccién de los clientes permite que la empresa sea mas competitiva?

Si.



17.¢,Como es la calidad de su producto y servicio de entrega en relacién a los

competidores?

Yo creo que la nuestra es muy buena, tenemos una muy alta calidad, yo creo que, junto

con un precio competitivo.

18. ¢ Los Clientes que mayoritariamente tiene la empresa son la region o a lo largo de

todo el pais?

Vendemos desde Arica a Punta Arenas.

19. ¢ Qué tan competitiva considera que es la empresa dentro del sector en el cual se

maneja?

Somos bastante competitivos.

20. ¢, Cuales son las ventajas competitivas a desarrollar o fortalecer?

Competitivas, yo creo, que reducir los costos, usar una estrategia de costos, yo creo que
es lo que mas vamos a empezar a hacer, y diversificacién de productos, que también va en

la linea, de la baja de costos.

21. Entonces desean incorporar mas productos al mercado.

Si, estamos buscando hacerlo.

22. ¢, Qué tipo de productos?

Nuevas flores, rosas, crisantemos...



23. ¢La empresa cuenta con motivaciones para capacitar al personal, y asi obtener

mayor competitividad?

Si, esa es la idea principalmente.

24. ¢ Cudl es la motivacién de la empresa, para realizar una inversion en el personal?

Que aumente la productividad.

25. De realizar inversiones en el personal ¢La empresa cuenta con los recursos

necesarios?

Si, contamos con los recursos.

26. ¢ Sienten que necesitarian apoyo de las entidades publicas?

Si, por supuesto, es necesario.

27. ¢ Y consideran que hasta el momento el apoyo de las entidades gubernamentales

es suficiente?

Hasta el momento no hemos usado mucho ese tipo de apoyo, por lo tanto, no podemos dar

mayor opinién al respecto por el momento.

28. ¢ De realizarse una inversién en personal, se verian afectadas otras areas de la

empresa, dados los costos que la empresa deberia asumir?

Si, claro si nos enfocamos en una area, yo creo gue todo repercute, como todos trabajamos

en equipo, si una area es mejor, todos somos mejores.



29. ¢ Entonces considera que la entidad tiene la necesidad de realizar una inversion en
el personal como una medida de competitividad?

Si, Porque aumenta nuestra competitividad, es decir, si somos mejores produciendo,
producimos a un menor costo podemos reducir precios, traspasar eso a nuestros clientes,
vamos a vender mucho mas y obviamente vamos a ganarle a la competencia, o vamos a

mantener un producto de mucha mejor calidad y a un mismo precio.

30. Entonces, ¢,En qué aspectos necesitaria la empresa realizar una inversion en capital

humano?

Mas capacitado en el rubro agricola, es complicado, porque no es un rubro muy
tecnologizado, entonces de repente, por mucho se capacite mas, la gente no va a cosechar
mejor el clavel, no sé, si me explico. Pero si tuviéramos una maquina que fuera una
cosechadora de clavel, claro, que se necesitan mas capacitaciones. Claro que si hay
algunos puntos, por ejemplo, las fertilizaciones y un manejo de producto, que puedan

necesitar mas capacitacion.

31. ;0 sea que en un principio, seria bueno capacitar, y lo demas iria dependiendo de
la experiencia que vaya adquiriendo el personal en el tiempo, y de las nuevas

necesidades de la empresa?

Si, claro.

32. ¢ Entonces es de considerar que el retorno de la inversion seria positivo para la

empresa y el personal?

Si, creo yo que es muy importante, 0 sea aqui, todos crecemos juntos.

33. ¢, Si el personal se va motivando mas entonces participaria mas en la empresa?

Si, por supuesto, se sentiria mucho méas comprometido con la empresa.



Anexo 7: Entrevista Gerente de Produccioén

Entrevista 2

Cargo: Gerente de Produccién
Tesista: Dannia Diaz Tapia

1. ¢A qué se dedica la empresa?

A la produccion de esquejes de clavel, principalmente. Ademas tiene unas representaciones

de unas empresas internacionales, y ademas hacemos sustratos.

2. ¢Qué tipo de estructura juridica tiene la empresa?

Limitada, es una pequefia empresa.

3. ¢Cual es el cargo que desempefa dentro de la empresa?

Gerente de Produccion.

4. ¢Qué objetivo considera Ud., que cumple la Produccién dentro de la empresa?

Es lo mas importante.

5. ¢De qué manera esos objetivos se encuentran alineados con la mision y vision de

la empresa?

En el fondo uno de los objetivos es producir esquejes de la mejor calidad posible, claro que
estan alineados en ese sentido en términos de produccion.



6. ¢Cual es el nivel educativo con el que cuenta su personal?

Depende del area, hay profesionales y no profesionales. Profesionales: Ingenieros
Comerciales, Civil y Agrébnomos. No profesionales: personas con y sin cuarto medio

terminado.

7. ¢Cual es la necesidad de la empresa de realizar una especializaciéon del personal?

En el &area de produccion hay algunas etapas en el que se necesita personal especializado

y lo otro es especializado por la vida (aprendizaje en terreno).

8. ¢Cudl es el indicador mas importante en que se concentran al momento de

determinar el rendimiento de un trabajador?

Depende del area en el que esté, depende de lo que me interese, de lo que vaya a obtener.
En el caso de la produccién también depende, porque tengo distinta gente que trabaja
conmigo entonces lo mas basico es que logre rendir, hacer la cantidad de esquejes de

clavel.

9. ¢(Cual es el compromiso que los trabajadores demuestran al momento de

desempenfiar sus labores?

El compromiso es super relativo, la gente nueva que llega es menos comprometida (la gente
MAas joven), mientras tanto que la gente mayor todavia tiene compromiso, porque igual yo
creo gue es porgue tienen otras necesidades. Por ejemplo los altimos contratados mayores

de 45 afios tienen un mayor grado de compromiso que una persona de 25 afios.

10. ¢ Cudles son los aspectos que mas aprecia del personal?

Yo tengo dos tipos de personal, la gente que trabaja conmigo y la gente que trabaja en
terreno. La gente que trabaja conmigo yo valoro el compromiso (estar apafiandome), es
distinto el grado de compromiso de la gente que trabaja directamente conmigo que los

trabajadores que trabajan haciendo la cosecha de esqueje o la produccion misma.



11. ¢ Cudles son las debilidades que presentan mayoritariamente el personal a su

cargo?

Las debilidades son la falta de experiencia, mayores ganas de trabajar.

12. En cuanto a la formacion y aprendizaje del personal ¢ Como se ha dado a través del

tiempo?

Antiguamente capacitAbamos mucho mas a la gente, realizdbamos capacitaciones
frecuentemente, pero solo duraban por un cierto tiempo. Pero la gente comienza a emigrar

a otros rumbos o jubilados y de nuevo hay que capacitar ya que va llegando gente nueva.

13. ¢ Qué importancia le asigna a la experiencia con la que cuenta el capital humano de

la empresa?

Para mi la experiencia es lo mejor, mas que el conocimiento. Ya que la experiencia esta

asociado a un criterio. Conocimiento sin criterio no es conveniente.

14. ¢ Cudl es el clima laboral que se presenta en la empresa?

Somos casi pura mujeres, se mantiene un clima laboral bueno, pero los trabajadores
pueden tener otras visiones. Pero siempre hay entidades que generan conflicto, pero ahora

no es tan frecuente.

15. ¢ Consideraria Ud., que el Capital Humano motivado, mejora la productividad

incrementando su rendimiento en los procesos?

Depende de la edad, tenemos que hacer muchas cosas en especial en la cosecha de
plantas madre y uno no sabe que los motiva literalmente, creo que deberia investigar que

los motiva, lo que me motiva a mi no sera lo mismo que a ti.



16. ,Como afectan los constantes cambios que ocurren en el mercado nacional e

internacional, en la gestion del personal?

Que te cuesta conseguir mas hombres, gracias a eso tengo falencia de hombres y mano
de obra mas calificada (la gente hoy en dia no quiere trabajar en el campo).

17. ¢ Usted considera que el capital humano con el que cuenta la empresa es suficiente

para lograr las metas de la empresa?

No.

18. ¢ La formacion con la que cuenta el personal actualmente es suficiente, o implicaria

la adquisicion de nuevos conocimientos?

Hoy en dia como estoy ahora, yo encuentro que el traer nuevo personal con experiencia de
la vida, es muy dificil de encontrar, por eso hay que comenzar a traer técnicos agricola,

ingenieros...

19. ¢ Como se evalla el desempefio de sus trabajadores? ¢Existe un seguimiento de

su desempefio de manera periédica?

Si, se realiza de manera concreta, de cuanto han cosechado, evaluando un registro de cada

trabajador.

20. ¢,Cuales son los incentivos que mayoritariamente se asignan a los trabajadores?

Los incentivos corresponden a dinero por cantidad producida.

21. ¢ Qué tipo de capacitaciones se han realizado al personal?

Ahora ultimo ninguno, hace como dos afios que no se han realizado capacitaciones, por
falta de tiempo y por no encontrar al personal adecuado para realizar las capacitaciones.
Pero ahora que lo pienso se han hecho capacitaciones de forma indirecta a través de vias

de charlas de las ferias y todas las personas participan.



22. ¢ Quiénes son los proveedores de los productos?

Barberet & Blanc, casa espafiola, en lo que es material vegetal.

23. ¢ COmo son sus procesos productivos?

Existian manuales de procedimientos, pero tenemos que revisarlos, porque justo ahora hay
manuales que no se estan implementando, pero existen procedimientos que se llevan a

cabo a través de hojas y cuadernos.

24. ¢ Qué tipo de clientes tiene la empresa?

Son agricultores, en su mayoria.

25. ¢ Cudles son las estrategias cooperativas y competitivas de la produccion?

Mejorando el proceso y usando implementos de una mayor calidad y diferente al resto. Hoy

trabajamos con nuestro Ingeniero Civil industrial, para mejorar procesos.

26. ¢, Qué tan competitiva considera que es la empresa dentro del sector en el cual se

maneja?

Alta, somos como lideres del sector.

27. ¢ Cuales son los riesgos de la industria en la que participa la empresa?

El tema de la sequia nos afecté duramente, espero que este afio no vuelva a pasar, pero
son factores mas del INDAP (Instituto De Desarrollo Agropecuario) porgue si ya no quiere

ayudar mas a los agricultores, seria algo negativo.



28. ¢ En qué aspectos de produccion, la empresa necesita realizar una inversion para

capacitacion?

En el aplicador, ejemplo tenemos una aplicador calificado con su carnet porque hemos
estado rotando al personal para ver cudl es el mas idoneo. Ya tenemos que entrar a
capacitarlo. Y por otro lado queremos capacitar a la persona que esta encargada del riego,
para que tenga mayor conocimiento dado que se estdn implementando sistemas
tecnolégicos mas complejos en términos de fertilizacién y necesitamos que esa persona
maneje mas parametros. Por lo tanto, hay que capacitar y obvio lo que tratamos de hacer
es capacitar a dos, no a uno, en caso de que uno de ellos llegara a faltar se encuentre otra

persona que también sepa.



Anexo 8: Entrevista Jefe de Produccion (Plantas Madre)

Entrevista 3

Cargo: Jefe de produccion
Tesista: Dannia Diaz Tapia

1. ¢Cual es el cargo que desempeifia dentro de la Empresa?

Jefa de Produccion de esquejes de clavel, hace once afios en esta empresa, y también he

tenido este cargo en otras empresas de la zona.

2. ¢Qué objetivo cumple la produccién dentro de la empresa?

Es la prioridad, es el principio de todo lo que hace la empresa, es decir, plantas madre es
el objetivo principal porque de ahi salen los esquejes que después van a un proceso de

enraizamiento, y el cual la finalidad es presentar una 6ptima calidad de planta al cliente.

3. ¢De qué manera esos objetivos se encuentran alineados con la misién y vision de

la empresa?

Estan alineados, debido a que la empresa hace y exige la mejor calidad para el cliente, y
pretende ser la mejor a nivel nacional, y mejor adn a nivel internacional, por lo cual se hace

un exigente control de calidad, que es una de las cosas gque yo hago.

4. ¢Cudl es el nivel educativo con el que cuenta su personal?

Hay profesionales, técnicos, personas con ensefianza media completa y algunos con

enseflanza media incompleta, en su mayoria son mujeres.

5. ¢Cuales son las areas en las que trabaja el personal de la empresa?

Mira hay cinco areas:



» Planta madre que son tres sectores divididos en plata madre uno, dos y tres. (En
donde estos niveles se refieren al tiempo que lleva la planta madre en la empresa
produciendo esquejes de clavel).

» Enraizamiento que consiste en que después de que se realiza la cosecha de
esquejes de planta madre, pasa a camara tres dias en un embalaje especial que se
hace, y la jefa encargada de enraizamiento, los saca para hidratarlos, de acuerdo,
a la informacion que se le ha entregado detallada por cliente, de ahi, pasa a ser
enraizada en este sector, mas 0 menos quince a veinte dias.

» En sector Packing, las recibe la persona encargada para ser entregada al cliente
como esqueje con raiz, y por supuesto en 6ptimas condiciones, en un embalaje
adecuado para su mantenimiento en el proceso de transporte, que algunas veces
son varias horas, por ejemplo, cuando van a lquique, las cuales llegan en muy buen
estado.

» En Bodega se encuentran todos los materiales de embalaje, como por ejemplo, las
plantas al salir de enraizamiento van en bolsas especiales que mantienen la
humedad y la calidad de la planta, y el embalaje que son cajas con revestimiento
especial por dentro que impide la deshidratacién de las plantas en el transporte, tal
como el caso de Iquigue que mencioné anteriormente.

» Y en sector quimicos, es el sector tal cual, lo dice su nombre, donde se encuentran
todos los insumos que son usados para la fertilizacién y fumigacién de las plantas
madre, y también en enraizamiento. Bueno como nota, esta area es muy importante
debido a que como un buen trabajo en conjunto, tanto de mi parte como la gerente

de produccion y técnico agronomo, las plantas gozan de una excelente calidad.

6. De las areas mencionadas, ¢ en qué areas se requiere una especializacién del

personal?

Para mi son tres de dichas areas, que es planta madre, enraizamiento y packing. Plantas
madre, la cosecha de esquejes es un trabajo muy minucioso, debido que el sistema de corte
tiene unas reglas, las cuales son para no dafar la planta madre y su produccién. En cuanto
a enraizamiento, también tiene un proceso de cosecha muy delicado, que es para no dafar
la raiz del esqueje. Y finalmente packing tener un conocimiento basico (al entregar las

plantas con raiz al cliente), de la plantacién en el campo productivo.



7. ¢Participa de alguna forma en los procesos productivos?

Si, participo al 100%, ya que al terminar cada mes, la administracion me entrega una hoja
con los pedidos de clientes para ser entregados el siguientes mes, que esta detallada por
variedades. Entonces luego, de ello, me programo con las trabajadoras para cumplir con
los pedidos, a través de los procesos de produccion. Por ejemplo si la prioridad es la

variedad “Domingo”, es el primer objetivo.

8. ¢Ademas de los agronomos que estan en la empresa, requieren a veces de

agrénomos especializados?

Si, algunas veces, por ejemplo en el campo de los plaguicidas, cuando hemos notado que
la planta esta siendo invadida por insectos en niveles mayores de lo normal, entonces, se
les hace el llamado a estos especialistas que son entomdlogos (BICEA), para que realicen

los analisis respecto del tema.

9. ¢Cual es el indicador mas importante en que se concentran al momento de

determinar el rendimiento de un trabajador?

La cantidad de cosecha de esquejes de clavel por dia, por cada persona. Posteriormente

se determina el rendimiento mensual de cada trabajador.

10. ¢ Como se evalla el desempeifio de los trabajadores? ¢ Existe un seguimiento de

su desempefio de manera periédica?

Voy controlando y revisando permanentemente las cosechas de cada uno, y la calidad, por
supuesto, en cuanto al seguimiento llevo un cuaderno control, en el cual se detalla por

trabajador, la variedad de esquejes y cantidad cosechada.

11. ¢ Cudles son los incentivos que mayoritariamente se asignan a los trabajadores?

De acuerdo a la cantidad exigida mensual, se les da una bonificacion, consistente en dinero,

es decir, bonos por metas.



12. ¢,Cuél es el compromiso que los trabajadores demuestran al momento de

desempeniar sus labores?

Se encuentran comprometidos al 100%, para llegar a las metas del mes, aunque, de
repente se encuentran unas variantes que influyen en el proceso, por ejemplo,

enfermedades, permisos, que baja la productividad que tiene cada persona.

13. ¢ Cuales son los aspectos que mas aprecia del personal?

Su responsabilidad con su trabajo y conmigo.

14. ¢ Cuales son las principales debilidades con las que se encuentra el rubro agricola

en las personas?

En el rubro agricola, en general, cuesta mucho encontrar personas que trabajen en este
sector, debido a que los hijos de las personas que han trabajado durante afios en los
sectores agricolas, tienen una mejor calidad de educacion, tanto técnica como superior, y
falta mano de obra, debido a eso. Por otro lado, las enfermedades normales, por la edad,

licencias médicas.

15. ¢ Cudl es la importancia que tiene la capacitacion para el nuevo personal?

Bueno, es muy importante, ya que es necesaria para tener una 6ptima calidad del esqueje,
el cual va a ser mandado a enraizamiento, y posteriormente, a packing como esqueje con
raiz, bueno, por ejemplo, cuando llega una persona, lo primero que le pregunto es si tiene
experiencia en el rubro del esqueje y sector agricola, si es nula por completo, empiezo
dandole una induccién del tema, recorriendo todas las areas a mi cargo, y después la ubico
en una planta que ella se siente cémoda, en donde la produccién no sea tan dificil,
ensefiandole los procedimientos de la cosecha, y estando con ella permanentemente para
gue se sienta en confianza, y vaya aprendiendo, de acuerdo, a su capacidad. Cuando haya
logrado tener una 6ptima calidad, de la cosecha del esqueje, empiezo a trabajar con ella el
tema del rendimiento, obviamente que anteriormente a esto, viene la presentacién con sus
compafieras y poniendo énfasis en el trabajo en equipo, lo cual considero que es muy

importante para tener una buena calidad y productividad del esqueje. Si la persona tiene



experiencia en el tema, mis preguntas son para saber qué nivel de calidad tuvo su trabajo
anterior, ya que aca, considero que lo mas importante es que su cosecha sea de muy buena
calidad, y que tenga un buen rendimiento, o sea, puede ser que tenga otras formas de
trabajar, a eso me refiero, que sea diferente.

16. ¢Y en cuanto al personal que se encuentra en la empresa?

En cuanto al personal que ya lleva bastante tiempo se le hacen capacitaciones, sobre todo
en lo que se refiere a enfermedades o plagas, que se pueden prevenir, por ejemplo, el
proceso de desarrollo de la “arafiita roja”, que es un acaro invasivo. El resultado de esta
capacitacion es que, en el momento de la cosecha si llegan a encontrar individuos, me lo
hacen saber inmediatamente, y yo lo comunico a la técnica agronoma, y asi, sucesivamente
a la agronoma, para asi poner soluciones inmediatamente al tema, esto es para evitar la

propagacion ya que influye en el nivel de produccién de esquejes.

17. En cuanto a la formacién y aprendizaje del personal. ¢ Como se ha dado a través

del tiempo?

Bueno, yo estoy constantemente recibiendo mas informacion sobre los temas, y se los hago
saber oportunamente a mis trabajadoras. Por lo tanto, asi vamos avanzando, un

aprendizaje permanente.

18. ¢ Qué importancia le asigna a la experiencia con la que cuenta el capital humano de

la empresa?

La experiencia para mi es muy importante, debido a que en ella, tengo mucho apoyo dentro
de planta madre, ejemplo, una persona que lleva ocho afios, en caso de mi ausencia, ella
es capaz de hacer un buen control de calidad a una persona recién llegada y a sus

compafieras.



19. ¢ Considera usted que el capital humano estando motivado mejora la productividad

innovando en los procesos?

Si, por supuesto, por ejemplo, hacer una pequefa convivencia en el mes, y hablar el tema
del rendimiento y la calidad, escucho sus ideas, y los procesos que ellas ven que puedan

funcionar mejor, de una u otra manera.

20. ¢ Cémo afectan los constantes cambios que ocurren en el mercado, en la gestién

del personal?

Afecta, sobre todo cuando hay mucha demanda, se requiere mas personal, para
abastecerla, sobre todo en temporada estival, en lo cual llegan muchos alumnos en

practica.

21. ¢ Cudles son las competencias, habilidades y conocimientos de los trabajadores?

Conocimientos en si, son los que se le han ensefiado, y la habilidad innata, del hecho de

ser mujeres de trabajar con mayor delicadeza la planta.

22. ¢ Considera que si el personal logra obtener un mayor conocimiento de su area de

trabajo, el capital humano es competitivo?

Si, porque a mayor experiencia, mayor productividad, y mas podemos abastecer el

mercado.

23. ¢, Quiénes son sus proveedores?

La planta madre viene de la empresa Barberet & Blanc, la cual se encuentra en Espafia.

24. ; Existen manuales de procedimientos? ¢ Para qué? ¢Quién lo realiza?

Tenemos programas semanales para fumigacion, monitoreo de plagas, fertilizaciones, son

trabajos de mantencion. Lo realizamos en conjunto con produccion y técnica agricola.



25.En cuanto al programa mencionado. ¢En qué consiste el monitoreo? ¢Qué

importancia tiene en el personal?

El monitoreo es lo que se denomina en el sector agricola, fitosanitario, es decir, limpieza en
las plantas, la técnica agronoma lo realiza el dia lunes, lo cual consiste en observar si las
plantas han sido atacadas, por algin acaro o insecto, si llegara a encontrar se focaliza 'y se
resuelve en corto plazo, haciendo una aplicacién de un acaricida, debido a que esto es muy

invasivo, y lo cual influiria mucho en la produccion, y en la calidad del esqueje.

26.Y en cuanto a los programas de fertilizaciones. ¢ Como son llevados a cabo por el

personal?

Se hacen analisis de PH del agua, y los productos que son necesarios para las plantas, y
en ello se ve si hay una carencia de alguno de ellos, que afecte el crecimiento y la
produccion de la planta. Lo realiza la técnica agricola, a mi cargo, que debe contar con la

especializacion y la experiencia para desarrollar las fertilizaciones.

27. ¢ En qué otros aspectos de la produccion, se considera importante al personal?

En la mantencién del predio en general, por ejemplo, mantener en perfectas condiciones
las naves de esquejes de clavel, y también esquejes con raiz, y libre de malezas, tanto

adentro de las naves, como en el terreno en si.

28. ¢ Para ello necesitan especializacion?

Claro, tienen que tener una adecuada implementacion y manejo de productos que estan

utilizando, es personal que tiene experiencia en el &mbito.

29. ¢ Qué tipo de clientes tiene la empresa? ¢,Cuales son sus principales clientes?

Empresarios agricolas, que llevan muchos afios en el rubro, y también personas que estan
en programas de INDAP y otros programas del gobierno, ellos al entregarles, las plantas

con raiz, ellos las plantan en su predio, ya preparado, en el cual empieza su proceso de



crecimiento para una futura cosecha de flores de corte de clavel, los cuales comercializan

en sectores como por ejemplo, la vega en Santiago.

30.¢Cbémo es la calidad de su producto y servicio de entrega en relacion a los
competidores?

Es buena, ya que nos preocupamos mucho de la excelencia en el producto y la buena
entrega, en la cual entregamos al cliente un manual de instructivo, para el buen manejo y
calidad de sus plantas hasta el proceso del corte de clavel. Ademas al cliente se le entrega

asesoria, de parte del agrénomo como parte del servicio.

31. ¢ Cuédles son los riesgos de la industria en la que participa la empresa?

Los principales son los riesgos naturales, como la sequia, ya que debido a eso bajarian
nuestras ventas, porque el sector agricola requiere del abastecimiento del agua totalmente,
otro riesgos son los grandes cambios climaticos Estos son los principales riesgos que son

incontrolables para nosotros.

32. ¢ Cual es la necesidad de la empresa, para realizar una inversion en el personal?

La necesidad de la empresa, es simplemente, evolucionar de acuerdo al mercado, hacer
gue nuestros procesos productivos, sean los mas optimos, no quedarnos tan solo con lo
gue ya hemos hecho, sino que avanzar juntos, hacia algo mejor, y para eso si 0 si se
requiere invertir en personal, de tal manera, que se sientan comprometidos y entreguen lo

mejor de si mismos.
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