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RESUMEN:

El sector agropecuario no escapa a la complejidad existente en la busqueda de recursos

humanos que se da en todo el mercado laboral.

Esta complejidad nos motivd a explorar la situacion en el sector ganadero de La Pampa
poniendo a prueba el instrumento disefiado para tal fin (entrevista semi-dirigida, tarjetas de

competencias).

Para realizar este andlisis exploratorio se ha circunscripto la investigacion a la microrregion

N° 6 de la provincia de La Pampa (clasificacion del Ministerio de Desarrollo Territorial).

Como punto de partida se incorpor6é a la herramienta disefiada un concepto relativamente
nuevo: las “competencias laborales” y fue reforzada con otros conceptos importantes de los
recursos humanos como las compensaciones y las capacitaciones. Se realiz6 una muestra
tedrica con un total de 10 entrevistas que segmentamos de acuerdo a la tipologia social

agraria de Mercedes De Basco.

Con este estudio de campo se pudo conocer de forma exploratoria las competencias laborales
demandadas por los establecimientos pecuarios de la provincia de La Pampa, asi como
también se pudo recabar el grado de desarrollo que el personal actual tiene respecto a las
mismas. Esta metodologia permitié probar y aprobar el instrumento disefiado y sentar las

bases para estudios posteriores.

Palabras claves: Tipologia social agraria - Recursos Humanos - Compensaciones —

Capacitacion — Barreras.



INTRODUCCION:

El proposito del siguiente trabajo es conocer las principales competencias laborales
demandadas por los productores ganaderos de La Pampa (Microrregion N° 6 — Ministerio de
Desarrollo de La Pampa). Este analisis se llevd a cabo sin perder de vista la estructura del
mercado laboral ganadero de La Pampa; puntualmente visualizar aquellas barreras que

dificultan la interaccién de la demanda y la oferta laboral. (Rovatti, Norverto, 2004)

Para conocer la estructura actual del mercado ganadero es importante retrotraerse un poco en
el tiempo para entender la conformacion actual de la misma. A lo largo de la historia se han
sucedido una serie de acontecimientos que impactaron en el mercado laboral relacionado a las

actividades agropecuarias.

La poblacion rural presenta una tendencia constante a la declinacion desde los afios ’50, lo
que hace que el porcentaje de la poblacion rural pase del 21,1% al 11,5% en el total de la
poblacién del pais para 2010 (Neiman, 2012). Esto explica en parte la dificultad creciente en

conseguir personal que desee residir en los establecimientos agropecuarios.

Otro aspecto que ayuda a entender las barreras con las que se encuentra la demanda y la oferta
del mercado laboral es la precariedad laboral: El bajo cumplimiento de la legislacion laboral
asociado también a las limitaciones de fiscalizacién del Estado y a la insuficiente actividad
sindical, un reducido acceso de los trabajadores a la seguridad social y los elevados riesgos
laborales a los que se ven expuestos la mayoria de los trabajadores completan un panorama

deficitario en relacién a la calidad del empleo. (Neiman, 2012)

Por altimo, otro factor que modifico el mercado laboral agropecuario tanto en la provincia de

La Pampa como en el resto del pais fue la “tecnificacion de la actividad”.



Los conocidos procesos de tractorizacion y maquinizacion de la actividad agro-ganadera que
se profundizan desde mediados del siglo pasado, afectaron principalmente y de manera
notable el volumen de mano de obra la cual muchas veces no esta calificada (0 no cuenta con

las competencias requeridas).

En la actualidad para el desarrollo eficiente de la actividad ganadera se requiere mano de obra
que tenga desarrollada determinadas competencias laborales. El productor puede contar con
recursos humanos que actualmente tengan algin nivel de desarrollo de estas competencias o

bien puede estar demandando personal con ciertas competencias.

Fue importante también en esta exploracion recabar informacion respecto al sistema de
compensaciones que se aplica en la actividad ganadera de la region. También conocer como
se llevan a cabo los programas de capacitacion, si existen o al menos hay interés en

desarrollarlos.

Objetivo general:

Conocer de forma exploratoria las competencias laborales demandadas en los
establecimientos pecuarios que conforman el mercado laboral del sector ganadero de La

Pampa.

Objetivos especificos:

Identificar las competencias necesarias aplicadas actualmente por el personal ocupado para un
efectivo desempefio de la organizacién pecuaria.

Caracterizar la tipologia social agraria de los recursos humanos, las compensaciones y la
capacitacion aplicada al personal.

Comprobar la aplicabilidad de los instrumentos y herramientas utilizados en la investigacion.



MARCO TEORICO

Para abordar el campo de estudio es necesario definir conceptos claves que utilizaremos a lo

largo del presente trabajo:

Entre ellos se encuentra el concepto de competencias laborales o simplemente
“competencias”, (Alles, 2017) “el término competencia hace referencia a las caracteristicas de
personalidad devenidas en comportamientos, que contribuyen a un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas

y/o mercados distintos” (p 18).

Es importante evitar confundir el concepto de competencias con el de conocimientos. Los
conocimientos son un conjunto de saberes ordenados sobre un tema en particular, materia o
disciplina. Tanto los conocimientos como las competencias son necesarios para realizar

cualquier tipo de trabajo. Sin embargo, la relacion entre ellos es diferente.

Los conocimientos constituyen la base del desempefio; sin los conocimientos necesarios no
sera posible llevar adelante el puesto o la tarea asignada. No obstante, el desempefio exitoso

se obtiene a partir de poseer las competencias necesarias para dicha funcion.

Dentro del modelo de competencias de esta autora se diferencian tres grupos:

Competencias cardinales: estas competencias hacen referencia a lo principal o

fundamental en el ambito de la organizacion, representan valores y ciertas

caracteristicas.

Competencias especificas gerenciales: estan relacionadas con ciertos colectivos o

grupos de personas, destinadas a aquellos que tienen personas a su cargo.



Competencias especificas por areas: al igual que las competencias especificas

gerenciales se relacionan con ciertos colectivos o grupos de personas, pero destinadas

a los que trabajan en area particular. Ejemplo: Produccion. (Alles, 2017, p.27)

De las 60 competencias laborales que define Martha Alles, se han seleccionado las 11

competencias mas adecuadas y aplicables al sector y a la actividad. Estas competencias son:

Iniciativa: capacidad para actuar pro activamente y pensar en acciones futuras con el
propdsito de crear oportunidades o evitar problemas que no son evidentes para los
demas. Implica capacidad para concretar decisiones tomadas en el pasado y la

busqueda de nuevas oportunidades, soluciones o problemas de cara al futuro.

Etica y sencillez: capacidad para actuar en concordancia con los valores morales y las

buenas costumbres y préacticas profesionales, y respetar las politicas organizacionales.
Capacidad para generar confianza en otros y ejecutar acciones 0 procesos no
burocréaticos y simples de entender desde una perspectiva diferente a la propia. Implica
ser uno mismo y demostrar seguridad, ser congruente entre el decir y el hacer y no dar

lugar a malentendidos.

Conduccién de personas: capacidad para dirigir un grupo de colaboradores, distribuir

tareas y delegar autoridad, ademéas de proveer oportunidades de aprendizaje y
crecimiento. Implica la capacidad para desarrollar el talento y potencial de su gente,
brindar retroalimentacion oportuna sobre su desempefio y adaptar los estilos de
direccion a las caracteristicas individuales y de grupo, al identificar y reconocer
aquello que motiva, estimula e inspira a sus colaboradores, con la finalidad de

permitirles realizar sus mejores contribuciones.



Capacidad de planificacion y organizacion: capacidad para determinar eficazmente

metas y prioridades de su tarea, area o proyecto y especificar las etapas, acciones,
plazos y recursos requeridos para el logro de los objetivos. Incluye utilizar
mecanismos de seguimiento y verificacion de los grados de avance de las distintas
tareas para mantener el control del proceso y aplicar las medidas correctivas

necesarias.

Colaboracién: colaboracién para brindar apoyo a los otros (pares, superiores y
colaboradores), responder a sus necesidades y requerimientos, y solucionar sus
problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido manifestadas expresamente.
Implica actuar como facilitador para el logro de los objetivos, a fin de crear relaciones

basadas en la confianza.

Competencia “del ndufrago”: capacidad para sobrevivir y lograr que sobreviva la

organizacion o area a su cargo en épocas dificiles, aun en las peores condiciones del
mercado, que afectan tanto al propio sector del negocio como a todos en general, en un
contexto donde, segun los casos, la gestion puede verse dificultada por ruptura de la
cadena de pagos, recesion, huelgas o paros. Incluye la capacidad para dirigir

organizaciones en procesos de cesacién de pagos 0 concurso preventivo de acreedores.

Dinamismo — Energia: capacidad para trabajar activamente en situaciones cambiantes

y retadoras, con interlocutores diversos, en jornadas extensas de trabajo, sin que por
esto se vean afectados su nivel de actividad o su juicio profesional. Implica seguir

adelante en circunstancias adversas con serenidad y dominio de si mismo.



Productividad: capacidad para fijarse objetivos de alto desempefio y alcanzarlos
exitosamente, en el tiempo y con la calidad requerida, agregar valor y contribuir a que

la organizacion mantenga e incremente su liderazgo en el mercado.

Responsabilidad: capacidad para encontrar satisfaccion personal en el trabajo que se

realiza y en la obtencion de buenos resultados. Capacidad para demostrar
preocupacion por llevar a cabo las tareas con precision y calidad, con el propdsito de
contribuir a través su accionar a la consecucion de la estrategia organizacional.
Capacidad para responder las normas establecidas y las buenas costumbres tanto en el

ambito de la organizacion como fuera de ella.

Tolerancia a la presion de trabajo: capacidad para trabajar con determinacion, firmeza
y perseverancia a fin de alcanzar objetivos dificiles o para concretar
acciones/decisiones que requieran un compromiso y esfuerzo mayores que los
habituales. Implica mantener un alto nivel de desempefio aun en situaciones exigentes
y cambiantes, con interlocutores diversos que se suceden en cortos espacios de tiempo,

a lo largo de jornadas prolongadas.

Trabajo en equipo: capacidad para colaborar con los demas, forma parte de un grupo y

trabajar con otras areas de la organizacion con el proposito de alcanzar, en conjunto, la
estrategia organizacional, subordinar los intereses personales a los objetivos grupales.
Implica tener expectativas positivas respecto de los demas, comprender a los otros, y

generar y mantener un buen clima de trabajo. (Alles, 2017, p.133)

Por otra parte, en el marco de este estudio se utilizo el concepto de oferta para referirse a las
empresas que emplean o potencialmente emplearian mano de obra; y demanda para referirse a

la mano de obra en busca de un empleo (postulantes).
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En lo relativo a la estrategia metodoldgica de diferenciacion de actores se utilizé la definicion

de productor de De Basco, Tsaboumgkos, Rodriguez Sanchez, Borro (1981) quienes afirman:

“Es toda persona/s fisica/s o juridica (sucesion indivisa, S.H., S.R.L., S.A., etc.),
responsable de un establecimiento que encare una actividad, productiva bajo cualquier
forma de tenencia (propiedad, arrendamiento, aparcero u ocupante) que se caracteriza

ademas por:

- Aportar el capital fijo.

- Tomar decisiones fundamentales, por ej., la eleccion de la actividad, la forma de
comercializacion, etc.

- Asumir los riesgos derivados de su actividad como agente de la produccion.
El productor no necesariamente se ocupa de la direccién del establecimiento, pudiendo

delegar dicha tarea a un administrador.” (p.6)

Mercedes De Basco diferencia a los productores segun tres tipos sociales en: Tipo social

minifundista; tipo social familiar capitalizado y tipo social empresario agropecuario.

Teniendo en cuenta los fines perseguidos en este trabajo, se tomo para la clasificacion los
tipos sociales: familiar capitalizado y empresario agropecuario dado que el tipo social
minifundista se caracteriza por el trabajo fundamentalmente familiar, con escasa o nula

contratacion de mano de obra.

A continuacion se describiran las caracteristicas de los tipos sociales a considerar que
permitieron identificar los diferentes productores que formaron parte de la muestra tedrica de

esta investigacion.

Tipo Social Familiar Capitalizado:
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Incluye aquellas unidades agropecuarias de produccion / consumo, que bajo cualquier
forma de tenencia, producen para el mercado con una dotacion de recursos tal que les
posibilita obtener beneficios, pero de un monto inferior a la rentabilidad media
obtenida por las empresas y por ello hay participacion en el trabajo del productor y su
familia como forma de ahorrar salarios. Lo anterior no excluye la posibilidad de

contratacion de asalariados como complemento de los tipos familiares.

Tipo Social empresario agropecuario:

Incluye a aquellas unidades productoras agropecuarias que bajo cualquier forma de
tenencia, poseen una disponibilidad adecuada de capital asi como de recursos
naturales. Basadas en el trabajo asalariado y en las que el empresario tiene funciones
de organizacion y direccion o incluso esa funcion puede estar intermediada por un
administrador. Su disponibilidad de recursos y su forma social les posibilita obtener
una rentabilidad que permite un ritmo de capitalizacion superior al de los otros tipos

sociales agrarios.

Otros casos de dificil inclusion son aquellos en que resulta equivoca su ubicacion entre
los productores o los asalariados. Esto es, existen situaciones en las que pueden
detectarse algunas caracteristicas 0 comportamientos de los productores pero que en su
contenido fundamental se trata de asalariados bajo alguna forma de aparceria u otras

variantes. (De Basco et. al, 1981, p.8)

Para relevar los sistemas de compensaciones utilizados en el sector, y su posterior analisis se

recurrié al concepto de Mondy y Noe:

La compensacion se refiere a todo tipo de remuneraciones que reciben los individuos a

cambio de su trabajo. La compensacion financiera directa consiste en el pago que
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recibe una persona en forma de salarios, sueldos, bonos y comisiones. La
compensacion financiera indirecta (prestaciones) incluye todas las compensaciones
financieras pero no monetarias como planes de seguros, medicina prepaga, permisos
especiales, etc. Esta forma de compensacion incluye una gran diversidad de

retribuciones que el empleado normalmente recibe de manera indirecta.

La compensacion no financiera consiste en la satisfaccion que una persona recibe del

puesto mismo o del ambiente psicologico y/o fisico donde trabaja.

Todas estas retribuciones comprenden un programa total de compensaciones. Con el
fin de permanecer competitivas, las organizaciones deben retribuir los resultados del
desempefio que son necesarios para alcanzar sus metas clave. Al determinar las
compensaciones efectivas, se deben tomar en cuenta la singularidad de los empleados.
Las personas tienen diferentes razones para trabajar, y el paquete de compensaciones
mas apropiado depende de esas razones. En gran medida, lo adecuado de la
compensacion estd en la mente del receptor. Con frecuencia es mas que la
compensacion financiera que se recibe en forma de sueldo. (Mondy y Noe, 20009,

p.358)

Otro concepto a definir, es el de capacitacion. Es un tema que también nos interesa explorar

en la actividad ganadera de la region. A saber:

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica
y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos. La capacitacion entrafa

la transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a
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aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de

habilidades y competencias. (Chiavenato, 2007, p.386)

PREPARAR A LAS PERSONAS PARA
LA REALIZACION INMEDIATA DE
DIVERSAS TAREAS DEL PUESTO

BRINDAR OPORTUNIDADES
PARA EL DESARROLIO
PERSONAL CONTINUOY NO
OBJETIVOS SOLO EN LOS PUESTOS
DELA ACTUALES, SINO PARA OTRAS
CAPACITACION FUNCIONES MAS COMPLEJAS
Y ELEVADAS

-5

CAMBIARLA ACTITUD DE LAS
PERSONAS, CON EL FIN DE
CREARUN CLIMA MAS
SATISFACTORIO ENTRE ELLAS O
PARA AUMENTAR LA
MOTIVACION Y VOLVERLAS
MAS RECEPTIVAS.

Figura N° 1: Objetivos de una capacitacion
Fuente: Elaboracion propia
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MATERIALES Y METODOS:

El enfoque metodoldgico que se utilizd fue exploratorio. La razén de esta eleccion es que
abordamos conceptos novedosos en el mundo laboral agropecuario como son “Las

Competencias Laborales”.

El reconocido metoddlogo Jorge Padua (1996) define: “Los estudios exploratorios son
preponderantes en areas o disciplinas en donde las problematicas no estan suficientemente
desarrolladas” (p 31). La investigacion de tipo exploratoria se realiza para conocer el tema
que se abordard, lo que nos permitird “familiarizarnos” con algo que hasta el momento

desconociamos.

Siguiendo estas lineas, las investigaciones de tipo exploratorias ofrecen un primer
acercamiento al problema que se pretende estudiar y conocer. Los resultados de este tipo de
investigacion nos dan un panorama o conocimiento inicial del tema. Son el primer paso

para cualquier tipo de investigacién posterior que se desee llevar a cabo.

La fase exploratoria tiene una cuadruple finalidad:

-Explorar (en el sentido de registrar, inquirir, examinar) la problematica que es motivo
de la investigacion y que ya ha tenido su primera acotacion con la eleccién del tema 'y

posterior formulacion de la pregunta o interrogante inicial.

-Adquirir mayor informacion y conocimiento acerca de la problemética escogida para

la investigacion. Es una forma de acercamiento a la realidad objeto de estudio.

-Poner de manifiesto ciertos aspectos del tema objeto de investigacion que ayudaran a

una mejor formulacién del problema.
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-Proporcionar informacién para proceder a la elaboracion de un marco teorico
referencial mejor fundamentado cientificamente, en la medida en que se tiene
informacion actualizada acerca de las teorias de referencia vigentes. (Ander-Egg,

2000, p.60)

Con este tipo de investigacion se pretende tener un panorama mas claro sobre el mercado

laboral agropecuario en la microrregion N° 6 de la provincia de La Pampa.

En este enfoque metodol6gico no se proyecta tener una muestra representativa del objeto en
estudio sino que se busca “ganar familiaridad” con el tema analizado. Es el encuadre mas

adecuado para la prueba de instrumentos novedosos y su optimizacion.

Como instrumento se disefid una entrevista semi-dirigida que proporciona amplitud y
flexibilidad en la obtencién de la informacion. La estructura de la misma cuenta de dos partes

donde se alternan preguntas cerradas y abiertas.

En la primera parte se recabd informacion de indole sociodemogréfica y productiva, la cual
sirvio para definir el tipo social agrario (segin la clasificacion de De Basco) de los
entrevistados. En la segunda parte se hizo foco en aquellos temas relevantes de nuestro trabajo

tales como: Competencias, Remuneracion y Capacitacion.

En este sentido, en el abordaje de las competencias se aplicaron 11 tarjetas doble-faz
organizadas de la siguiente manera: en la cara principal figura la competencia con su
respectiva explicacion y en el dorso ejemplos de cuatro situaciones que ayudan a determinar

el nivel de desarrollo de cada competencia, siendo los mismos:

A: Competencia desarrollada en un 100%

B: Competencia desarrollada en un 75%

C: Competencia medianamente desarrollada (50%)
D: Competencia minimamente desarrollada (25%)



Ejemplo de tarjeta: (frente y dorso):

...............

----

vacidad para concretar decisiones tomades

o : L ; N y
il en el pasado y la busqueda de nuevas oportunidaodes?
- ' -

*q.soluciones a problemas de cara al futuro.

--------

Iniciativa= [A: o muy D mie

Se anticipa a situaciones tanto
externas como internas a la
organizacion, con vision de largo
plazo y prevé opciones de cursos
de accion eficaces y efectivos.

Se anticipa pero con vision de
mediano plazo.

Resuelve situaciones complejas o || Resuelve situaciones tanto
de crisis, tanto externas como||internas como externas a la
internas a la organizacion, con ||organizacion cuando estas se
visidn de corto plazo. presentan.

Figura N° 2: Tarjeta de competencias, ejemplo “Iniciativa”
Fuente: Elaboracion propia

Listado de competencias seleccionadas:

1) Iniciativa

2) Eticay sencillez

3) Conduccion de personas

4) Capacidad de planificacion y organizacion
5) Colaboracion

6) Capacidad del naufrago

7) Dinamismo — energia

8) Productividad

9) Responsabilidad

10) Tolerancia a la presion de trabajo
11) Trabajo en equipo

16

Numero de identificacion de la
competencia

Nombre de la competencia

-~ Definicion / explicacion de la

competencia

Dorso de la tarjeta: ejemplos
segiin nivel de desarrollo de la
competencia.



La zona de influencia:
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En el andlisis exploratorio se seleccionaron productores ganaderos dentro de la microrregion

N°6 que comprende: Santa Rosa, Winifreda, Toay, Ataliva Roca y Mauricio Mayer.

(Ministerio de Desarrollo de La Pampa) con el fin de comenzar a conocer las competencias

demandadas por los productores ganaderos al momento de seleccionar personal.

©< Goblerno de 3
<. La Pampa o

MuisTERIO D DESARROLID TERRITORIAL

‘.
» GOBIERNO DE LA PAMPA

Figura N° 3: Microrregiones de la Provincia de La Pampa
Fuente: Ministerio de Desarrollo Territorial — Gob. De La Pampa
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[ | Microrregiones:

Microrregion 1

Realicd, Rancul, Quetraquén, Maisonave, Adolfo Van Praet,
Falucho, Ingeniero Luiggi, Embajador Martini, Parera.

Micrormegion 2
Ganeral Pico, CoranelHilario Lagos, Sarah, Barnardo Larroudé,

Intendente Alvear, Cevallos, Vertiz, Alta Italia, Trenel, Speluzzi,
Aguston|, Dorita, Metileo, Monte Nievas, Villa Mirasol, Quemu

= | Quemi, Miguel Cané, Colonia Barén.

Micrormregion 3

Eduardo Castex, La Maruja, Pichi Huinca, Caleufu, Arata, Conhelo,
Rucanelo.

Microrregidn 4
Santa Isabe!, La Humada, Puzién, Algarrobo del Agulla.

Micromegion §

"' | Victorica, Telén, Carro Quemado, Loventus, Luan Toro,

Micromregion 6

Santa Rosa, Winifreda, Toay, Ataliva Roca, Angull, Mauricic
Maver

Microrregién 7

Macachin, Relmo, Catiilé, Tomas M. Anchorena, Longuimay,
Miguel Riglos, Uribury, Doblas, Rolén

+ | Micromregion 8

General Acha, Limay La , C
Puelches, Cuchillo Co, Quehué

Micromregion 9

Guatraché, Unznue, Colonia Santa Maria, Alpachiri, General
Campos, Perts, Colonia Santa Teresa, Abramo, Bernasconi, General
San Martin, Jacinto Arauz.

Microrregion 10

* | Colonia 25 de Mayo, Gobernador Duval, La Adela.

La decision de optar por la microrregion 6 se debe a dos razones: Principalmente el analisis se

enfoca en las competencias laborales de la actividad ganadera, es la microrregion N° 6

justamente la segunda entre las 10 regiones de La Pampa en cantidad de ganado vacuno. Por




18

otra parte, la accesibilidad y cercania lo cual facilitdo contactar y coordinar las visitas a los

productores rapidamente.

Tabla N° 1: Categorias de Bovinos por Microrregion y Ejido

< Gobierno de

% La Pampa 6l

5.1 Categorias de Bovinos Por Microregion y Ejido 2015

Microregi6n / Ejido I Total | Vacas | Vaquillenas I Terneros | Terneras | Novillitos Novillos Toritos Toros

Total Provincial 3.122.412  1.262.778 395.834 413.966 382.144 365.503 233.156 16.787 52.243
Microregién N° 01 271.545 90.644 31.881 39.509 31.258 49.743 23.631 1.319 3.561
Microregién N° 02 608.173 173.292 76.697 87.750 65.212 114.840 81.120 2.920 6.343
Microregién N° 03 314.913 97.192 35.646 45.911 33.592 51.927 44.758 1.793 4.093
Microregién N° 04 122,437 75.143 10.576 12.809 16.073 2.659 1.304 664 3.209
Microregién N° 05 177.214 105.822 21.310 16.997 21.063 4.875 1.194 932 5.022
Microregién N° 06 159.668 56.649 57.575 53.471 43.895 22.714 2.378 6.535
Microregién N° 07 349.840 117.728 53.486 53.141 45.013 44.022 29.346 2.298 4.807
Microregién N° 08 353.533 207.900 37.214 36.544 48.525 10.039 2.676 1.620 9.015
Microregién N° 09 376.294 170.114 54.918 45.933 47.626 30.453 19.181 1.781 6.288
Microregién N° 10 145.578 65.274 17.458 17.798 20.311 13.050 7.233 1.083 3.371

Fuente: Repagro 2015

Nuestra matriz tedrica muestral establecié 6 categorias, y se intentd cubrir una entrevista por

cada una de ellas.
Sistema de categorias:

Para la creacion del sistema de categorias se consideraron en primer lugar dos grandes grupos:
Familiar capitalizado (F.C.) y Empresario agropecuario (E.A) y en segunda instancia segun la
actividad: Ganadero exclusivamente (G), Agricola-ganadero (agricultura como actividad
principal no exclusiva) (A-G) y Ganadero-agricola (ganaderia como actividad principal no

exclusiva) (G-A)

Tabla N° 2: Sistema de categorias por actividad y tipologia social agraria

G G-A A-G

F.C. Cat.1 | Cat.2 | Cat. 3

E.A. Cat.4 | Cat.5 | Cat. 6

Fuente: Elaboracion propia
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Durante el mes de octubre de 2018, se realizaron 10 entrevistas en profundidad, semi-

dirigidas con el fin de cubrir todas las categorias. Los 10 casos se distribuyen de la siguiente

manera.

Tabla N° 3: Distribucidn de casos segln categorias

G G-A A-G
F.C. 3 11719]10
E.A. 6 2|58 4

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla, la categoria Familiar Capitalizado, mayormente agricola (FC;

AG) no se logré cubrir entre las 10 entrevistas realizadas. Creemos que esto responde en gran

medida a la zona de influencia donde la actividad ganadera es la predominante. Se podra

observar en el siguiente cuadro que para el afio 2015 (ultimo informe disponible) la cantidad

de hectareas destinadas a la ganaderia es cuatro veces mayor que las que se destinan a

agricultura.

Tabla N° 4: Superficie agricola y ganadera por hectareas en la microrregion 6

g ‘:Gcbierno de

<= La Pampa
3L2 Pamp G by [ =rmosicivemeo:
2.1 Agricultura y Ganaderia por Microregion y Ejido 2015
Agricultura Ganaderia
. e L Sup.a G Sembra | Sembrada J = = o _
Microreqion / Ejido Expandir DDJ] Actual Ril:t‘:.:!:a da Fina Grimsa Bovinos Ovinos Paorcinos Caprinos Equinos
Microregién N° 06 833.359 740 833.357 50.505 50.060 402.885 41.093 16.249 1.282 5.616
Anguil 84.061 98 £4.061 12,175 14,435 54.358 4.593 1.388 40 663
Ataliva Roca 194.067 94 194.065 3.082 2175 70.754 7.147 289 202 798
Mauncio Mayer 46.185 101 46.184 7.044 12,473 31.739 5.500 4.215 119 218
Santa Rosa 130.000 98 130.00t 5.329 5.294 62.243 4.353 1.115 20 656
Toay 215.046 130 219,047 4.446 2611 86.739 5.736 643 369 1.532
Winifreda 150.000 222 159.999  16.929 13,022 97.051 12.763 7.900 532 1.648

Fuente: Repagro 2015
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Para diferenciar la actividad prevalente de las categorias mixtas (G-A y A-G) se tomé como
referencia la cantidad de hectareas destinadas a cada actividad. Otra forma posible de
clasificacion hubiese sido por los resultados econémicos de la actividad, esta Gltima demanda
mayor precision de datos (precios de venta, rindes, costos de produccion, etc.) por parte del
entrevistado lo que hubiese tornado mas extensa la entrevista y hubiese tenido un mayor peso
en los aspectos productivos, siendo que el foco del trabajo estd puesto en los recursos
humanos. Otro motivo para descartar la clasificacion por resultados es por los casos de
siembra con doble propdsito, tal como se dio en los casos 9 y 10, la actividad agricola es con
doble proposito por lo que la clasificacion en términos de resultados econdémicos fluctia

segun las condiciones agroclimaticas y de mercado.
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RESULTADOS

En el siguiente cuadro se resumen los diez casos explorados, se detalla la ubicacion, la

actividad principal (basada en superficie) y el tipo de tenencia de la tierra.

Tabla N° 5: Resumen de casos (Ubicacion, actividad y tipo de tenencia)

Caso Ubicacion Localizacion Has Ganaderas Has Agricolas Has otro Tipo de Tenencia
1 Toay Multiple 800 260 0 Propiedad y arrendado
2 Anguil y Cereales Unica 3000 2000 0 Propiedad y arrendado
3 Capital Unica 810 0 0 Alquiler
4 | Toay, Anguil, Luiggi, M.Cane Multiple 850 2840 0 Arrendamiento
5 Capital - Toay Multiple 6500 1300 0 Propiedad
6 Anguil Unica 1285 0 0 Propiedad
7 Toay Unica 875 375 0 Alquiler
8 Ataliva Roca Multiple 5325 1420 355 Arrendamiento
9 Anguil Multiple 360 140 0 Alquiler
10 Winifreda - A. Roca Multiple 780 200 0 Propiedad

Fuente: Elaboracion propia

A continuacidn, se observa el tipo social agrario en cada caso, la clasificacién de la actividad
ganadera en cuanto al sistema de produccion (intensivo — extensivo, semi-intensivo), entre

otros.

Tabla N° 6: Resumen de casos (Tipo social agrario, forma juridica, clasificacion de la actividad)

Caso Tipo social Generacion | Forma Juridica | Posee herramientas | Clasificacion de la actividad Pastoreo
1 F.C 3° RI Sl Extensiva Rotativo
2 E.A 4° RI Sl Todas Rotativo
3 F.C 2° RI S| Extensiva Rotativo
4 E.A SRL Sl Semi intesiva Rotativo
5 E.A RI Sl Extensiva Rotativo
6 E.A SA Sl Intensiva Rotativo
7 F.C RI S| Semi intesiva Rotativo
8 E.A 3° SA S| Semi intesiva Rotativo
9 F.C 2° RI S| Semi intesiva Rotativo
10 F.C 3° RI Sl Extensiva Rotativo

Fuente: Elaboracion propia

En el cuadro que procede observamos el ciclo, tipo de servicio, cantidad de empleados y las 5

principales competencias requeridas en cada caso y por puesto.
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Tabla N° 7: Resumen de casos (tipo de pastura, ciclo, tipo de servicio, cantidad de empleados,
competencias requeridas)

Tipo pastura Ciclo Servicio Qde lead Ci ias requeridas C ias requeridas Ci ias requeridas
Natural y mejorada Completo Natural estacionado 11,8,9,1,5 (administrativo) 4, 5, 7, 9, 11
Mejorada Completo Natural e inseminacion 2,11,4,1,9
Natural y mejorada cria Natural estacionado 509218
Natural y mejorada Invernada N/C 11,9,5,1,8
Natural y mejorada Completo Natural e inseminacion (peon)9,7,4,11,2 (encargado) 5, 9, 2, 8, 10 (tractorista) 8, 1, 10, 9, 6
Mejorada Invernada N/C 1,957 11
Mejorada Invernada N/C 1,11,8,9,2
Natural y mejorada Completo Natural e inseminacion (peon) 1,4, 7,9, 10 (Encargado de estructura) 2,5,8,9,7| (secretaria)1,2,7,9,8
Mejorada Cria - Invernada | Natural e inseminacién 9,2,571
Natural y mejorada Completo Natural estacionado 1 1,2,4,7,8

Fuente: Elaboracion propia
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La informacion de indole productiva fue utilizada para conocer el tipo de explotacion
agropecuaria de cada caso, sobre todo para definir el tipo social agrario y la actividad

principal. Luego se profundizé en temas especificos de recursos humanos.

Competencias laborales:

En lo que respecta al abordaje del estudio de competencias laborales nos encontramos con un
cuadro de situacion que ratificd nuestras expectativas teoricas previas: Ningun entrevistado
manejaba el término “competencias” en el sentido abordado en los recursos humanos, por lo
que el disefio de las tarjetas doble — faz demostro su efectividad al incluir una breve definicién
y explicacion del concepto.Tras la introduccion al tema presentamos las 11 tarjetas de

competencias.

En este sentido fueron entregadas las tarjetas al entrevistado para que se familiarice y se le dio
unos minutos para que leyera y preguntara cualquier inquietud. A continuacion, se le solicitd
que escogiese las cinco competencias que él considera esenciales y con las que debe contar un

trabajador. Una vez apartadas las cinco se le pidio que las ordene desde la mas importante.

En esta instancia el entrevistador completa la planilla de relevamiento de competencias con
las cinco elegidas y debidamente ordenadas. A partir de aqui se le solicitd que compare las

competencias “deseadas” con cada empleado de la organizacion. En este punto el entrevistado
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determina, segun su criterio, si el empleado bajo analisis tiene desarrollada o no tiene
desarrollada cada una de estas competencias. En caso de tenerla desarrollada, el entrevistado
debid determinar el nivel de desarrollo (A, B, C, D) apoyandose con los ejemplos del dorso de

cada tarjeta.

Tras este ejercicio el entrevistado logra una gran familiarizacién con el concepto de
competencias laborales. Y al comparar las competencias ‘“deseadas” con las que
efectivamente tienen desarrolladas el personal actual se evidencia cierta carencia respecto a
las expectativas. Esta distancia entre ¢l “deseo” y la “realidad” se hace mayor aun cuando se
le solicita al entrevistado que determine si en el mercado laboral local hay perfiles con un
adecuado nivel de desarrollo de las competencias marcadas como claves. La respuesta en

todos los casos es “no hay” o en algunos casos “si hay, es muy dificil de encontrar”.

Relevamiento de competencias demandadas en cada caso

A continuacion se incluye un cuadro para cada puesto en cada caso explorado donde se
detallan, las competencias seleccionadas como claves y el grado de desarrollo de las mismas

por cada empleado.

Empresario AgropecuarioGanadero (Caso 6)

Caso 6:

Perfil del entrevistado:

- Edad: 47
- Formacion: Ingeniero Agronomo

- Cargo que ocupa: Propietario



Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Pedn

- Edad: 40

- Antigiedad en la empresa: 1 afio
- Formacidn: Estudios primarios

- Familiar: No

24

- Principales tareas: encierre, recorrida a caballo, mantenimiento de aguadas, preparar

raciones.
Puesto: Pedn Nombre: Julio
Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo

1° INICIATIVA S| A B C D
2° RESPONSABILIDAD S| A B-C D
3° COLABORACION S| A-B C D
4° DINAMISMO S| A B C D
5° TRABAJO EN EQUIPO NO A B C D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Peon

- Edad: 42

- Antigiiedad en la empresa: 7 afios

- Formacién: Secundario completo

- Familiar: No



25

- Principales tareas: encierre, recorrida a caballo, mantenimiento de aguadas, preparar

raciones.

Puesto: Pedn

Nombre: Fabian

Competencias deseadas

Competencias desarrollada

Nivel de desarrollo

1° INICIATIVA

A-B-C-D

Sl =
2° RESPONSABILIDAD S| A-B-C-D
3° COLABORACION S| A-B-C-D
4° DINAMISMO si A-B-C-D
5° TRABAJO EN EQUIPO si A-B-C-D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Cocinera

- Edad: 35

- Antigliedad en la empresa: 2 afios

- Formacién: Secundario completo

- Familiar: No

- Principales tareas: Cocinar para todo el personal y los socios cuando almuerzan o

cenan en el campo. Se encarga de la limpieza de las viviendas.
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Puesto: Cocinera Nombre: Celeste
Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° INICIATIVA si A B C D
2° RESPONSABILIDAD si A-B-C-D
3° COLABORACION si A-B-C-D
4° DINAMISMO si A B C D
5° TRABAJO EN EQUIPO S| A B C D
Observaciones: En este caso el entrevistado menciona que el pedén “Julio” no tiene

desarrollada la competencia “trabajo en equipo”, se evidencia porque cuando le toca trabajar

con alguien mas, esta incébmodo, se torna conflictivo, no confia en el otro. Al trabajar de

forma solitaria esta situacion se invierte totalmente. La decision de la empresa es no forzarlo

ni intentar que desarrolle esta competencia, mas bien lo dejan trabajar solo.

Empresario Agropecuario mayormente agricola (Caso 4)

Caso 4:

Perfil del entrevistado:

- Edad: 48

- Formacion: Licenciado en economia

- Cargo que ocupa: Socio gerente

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Encargado de campo

- Edad: 48
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- Antigliedad en la empresa: 3 afios
- Formacién: Primario
- Familiar: No

- Principales tareas: Responsable de toda la actividad ganadera y de supervisar al pedn

Puesto: Encargado Nombre: Julio

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° TRABAJO EN EQUIPO si A-B-C-D
2° RESPONSABILIDAD S| A-B-C-D
3° COLABORACION S| A-B-C-D
4° INICIATIVA NO A-B-C-D
5° PRODUCTIVIDAD NO A-B-C-D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Encargado de otro campo

- Edad: 54

- Antigiiedad en la empresa: 1 afio

- Formacién: Secundario completo

- Familiar: No

- Principales tareas: Encargado / puestero. Manejo integral de hacienda, colabora en la

seleccion de personal eventual cuando se requiere.
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Puesto: Encargado

Nombre: Jorge

Competencias deseadas

Competencias desarrollada

Nivel de desarrollo

1° TRABAJO EN EQUIPO si A-B-C-D
2° RESPONSABILIDAD si A-B-C-D
3° COLABORACION si A-B-C-D
4° INICIATIVA S| A-B-C-D
5° PRODUCTIVIDAD si A-B-C-D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Pedn

- Edad: 32

- Antigiedad en la empresa: 6 meses

- Formacion: Primario

- Familiar: No

- Principales tareas: apartar / encerrar, prepara raciones. Recorrida a caballo.

Puesto: Pedn

Nombre: Rubén

Competencias deseadas

Competencias desarrollada

Nivel de desarrollo

1° TRABAJO EN EQUIPO si A-B-C-D
2° RESPONSABILIDAD si A-B-C-D
3° COLABORACION S| A-B-C-D
4° INICIATIVA si A-B-C-D

5° PRODUCTIVIDAD

NO
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Observaciones: El entrevistado indica aqui dos competencias no desarrolladas en algunos de
los empleados: “Trabajo en equipo” e “Iniciativa” (encargado Julio) y “Productividad” (Peon
Rubén). Segun él son competencias que podrian desarrollarse pero que el contexto no
colabora a que asi sea, y en la empresa estos recursos son de utilidad y los valoran por el resto
de las competencias que tienen desarrolladas. Encontrar empleados con un adecuado nivel de
desarrollo (Nivel A o B) de estas cinco competencias marcadas como claves es una tarea casi

imposible.

Empresario Agropecuario mayormente ganadero (Casos: 2; 5y 8)

Caso 2:

Perfil del entrevistado:

- Edad: 47 afios
- Formacién: Ingeniero Agronomo

- Cargo que ocupa: Propietario

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Encargado de maquinaria
- Edad: 52

- Antigliedad en la empresa: 18 afios

- Formacion: Primario

- Familiar: No

- Principales tareas: Mantenimiento de maquinaria.
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Puesto: ENCARGADO DE MAQUINARIA |Nombre: JOSE P.

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° ETICA Y SENCILLEZ si A B-C-D
2° TRABAJO EN EQUIPO NO A-B-C-D
3° CAPACIDAD DE PLANIF. Y ORGANIZ. S| A-B-C-D
4° INICIATIVA NO A B-C-D
5° RESPONSABILIDAD si A B-C-D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Encargado de un campo

- Edad: 48

- Antigiiedad en la empresa: 3 afios

- Formacion: Primario

- Familiar: No

- Principales tareas: Manejo integral de la hacienda, libertad de accion para contratar

tareas de reparacion de molinos, alambrados, aguadas. Realiza todas las tareas

operativas relacionadas con la actividad. No cumple funciones administrativas.

Puesto: ENCARGADO DE UN CAMPO

Nombre: LUIS

Competencias deseadas

Competencias desarrollada

Nivel de desarrollo

1° ETICA 'Y SENCILLEZ

A-B-C-D

Sl =
2° TRABAJO EN EQUIPO si A-B-C-D
3° CAPACIDAD DE PLANIF. Y ORGANIZ. si A-B-C-D
4° INICIATIVA si A-B-C-D

5° RESPONSABILIDAD

Sl
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Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Responsable de un campo

- Edad: 48

- Antigiedad en la empresa: 20 afios

- Formacion: Primario

- Familiar: No
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- Principales tareas: Manejo integral de la hacienda. Realiza todas las tareas operativas

relacionadas con la actividad. No cumple funciones administrativas.

Puesto: RESPONSABLE DE UN CAMPO

Nombre: JOSE H

Competencias deseadas

Competencias desarrollada

Nivel de desarrollo

1° ETICA'Y SENCILLEZ

A-B-C-D

SI =
2° TRABAJO EN EQUIPO si A-B-C-D
3° CAPACIDAD DE PLANIF. Y ORGANIZ. si A-B-C-D
4° INICIATIVA NO A-B-C-D
5° RESPONSABILIDAD NO A-B-C-D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Responsable de un campo

- Edad: 24

- Antigledad en la empresa:5 afios

- Formacion: Primario

- Familiar: No
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- Principales tareas: Manejo integral de la hacienda. Realiza todas las tareas operativas

relacionadas con la actividad. No cumple funciones administrativas.

Puesto: RESPONSABLE DE UN CAMPO  |Nombre: KEVIN

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° ETICA Y SENCILLEZ S| A-B-C-D
2° TRABAJO EN EQUIPO S| A-B-C-D
3° CAPACIDAD DE PLANIF. Y ORGANIZ. S| A-B-C-D
4° INICIATIVA S| A-B-C-D
5° RESPONSABILIDAD si A-B-C-D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Gerente de produccion

- Edad: 28

- Antigliedad en la empresa: 2 afios

- Formacién: Ingeniero Agronomo

- Familiar: No

- Principales tareas: Supervisa todos los aspectos productivos de la actividad ganadera
especialmente, formula raciones, decide sistema de pastoreo / rotacion. Interviene en

aspectos comerciales. Se encarga del aspecto sanitario (Se apoya con veterinario).
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Puesto: GERENTE DE PRODUCCION Nombre: ALEJANDRO

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° ETICA Y SENCILLEZ si A-B-C-D
2° TRABAJO EN EQUIPO S| A-B-C-D
3° CAPACIDAD DE PLANIF. Y ORGANIZ. S| A-B-C-D
4° INICIATIVA si A-B-C-D
5° RESPONSABILIDAD S| A-B-C-D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Administrativa

- Edad: 41

- Antigiiedad en la empresa: 5 afios

- Formacién: Licenciada en tecnologia de los alimentos

- Familiar: Si (hermana)

- Principales tareas: Toda la administracién de los campos: facturacion, pago a

proveedores, tramitacion de guias de carga, manejo de cuentas corrientes, etc.

Puesto: ADMINISTRATIVA Nombre: MARIA

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° ETICA Y SENCILLEZ si A-B-C-D
2° TRABAJO EN EQUIPO S| A-B-C-D
3° CAPACIDAD DE PLANIF. Y ORGANIZ. S| A-B-C-D
4° INICIATIVA NO A-B-C-D
5° RESPONSABILIDAD si A-B-C-D
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Observaciones: El entrevistado interpreta que la competencia “Trabajo en equipo” no se
encuentra desarrollada y considera dificil de desarrollar en el encargado de maquinaria (José
P.) por su extrema timidez, prefiere estar y trabajar solo. La “Iniciativa” es otra de las
competencias no desarrolladas en este empleado, “es muy trabajador pero siempre esta
esperando una orden”, €sto mismo ocurre con la administrativa (Maria) quien debe consultar

antes de tomar una decision.

Caso 5

Perfil del entrevistado:

- Edad: 45 afios
- Formacién: Ingeniero Agronomo

- Cargo que ocupa: Administrador

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Pedn general

- Edad: 28

- Antigiiedad en la empresa: 3 afios
- Formacién: Primario incompleto
- Familiar: No

- Principales tareas: Trabajo con hacienda a caballo.
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Puesto: PEON GENERAL Nombre: TIAGO

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° RESPONSABILIDAD si A B C D
2° DINAMISMO - ENERGIA S| A-B-C-D
3° CAPACIDAD DE PLANIF. Y ORGANIZ. NO A-B-C-D
4° TRABAJO EN EQUIPO si A B C D
5° ETICA Y SENCILLEZ S| A-B-C-D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Peon general

- Edad: 35

- Antigiiedad en la empresa: 8 afios

- Formacién: Primario incompleto

- Familiar: No

- Principales tareas: Trabajo con hacienda a caballo.

Puesto: PEON GENERAL Nombre: LUIS

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° RESPONSABILIDAD si A B C D
2° DINAMISMO - ENERGIA S| A-B-C-D
3° CAPACIDAD DE PLANIF. Y ORGANIZ. S| A-B-C-D
4° TRABAJO EN EQUIPO S| A B C D
5° ETICA Y SENCILLEZ si A B C D

Perfil del empleado / familiar:




- Puesto que ocupa: Encargado

- Edad: 33

- Antigiedad en la empresa: 14 afos

- Formacién: Ingeniero agronomo incompleto.

- Familiar: No

36

- Principales tareas: Coordinar y controlar las tareas encomendadas a cada colaborador,

generalmente pre definidas por el administrador general.

Puesto: ENCARGADO Nombre: MARIO

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° COLABORACION NO A-B-C-D
2° RESPONSABILIDAD NO A B C D
3° ETICA Y SENCILLEZ NO A-B-C-D
4° PRODUCTIVIDAD S| A-B-C-D
5° TOLERANCIA A LA PRESION DE TRAB. si A B C D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Encargado

- Edad: 31

- Antigiiedad en la empresa: 6 afios

- Formacion: Secundario completo.

- Familiar: No

- Principales tareas: Coordinar y controlar las tareas encomendadas a cada colaborador,

generalmente pre definidas por el administrador general.
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Puesto: ENCARGADO Nombre: FABIAN

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° COLABORACION si A B cC-D
2° RESPONSABILIDAD S| A-B-C-D
3° ETICA Y SENCILLEZ S| A-B-C-D
4° PRODUCTIVIDAD si A B cC-D
5° TOLERANCIA A LA PRESION DE TRAB. si A B cC-D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Tractorista

- Edad: 35

- Antigiiedad en la empresa: 3 afios

- Formacion: Primario

- Familiar: No

- Principales tareas: Tareas de mixer

Puesto: TRACTORISTA Nombre: JESUS

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° PRODUCTIVIDAD si A B cC-D
2° INICIATIVA S| A-B-C-D
3° TOLERANCIA A LA PRESION DE TRAB. S| A-B-C-D
4° RESPONSABILIDAD S| A B cC-D
5° CAPACIDAD DEL NAUFRAGO si A B C-D




Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Tractorista

- Edad: 40

- Antigiedad en la empresa: 1 afio

- Formacion: Primario

- Familiar: No

- Principales tareas: tareas de mixer

38

Puesto: TRACTORISTA Nombre: EDUARDO

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° PRODUCTIVIDAD si A B C D
2° INICIATIVA si A B C D
3° TOLERANCIA A LA PRESION DE TRAB. si A B C D
4° RESPONSABILIDAD S| A B C D
5° CAPACIDAD DEL NAUFRAGO si A B C D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Administrativa

- Edad: 32

- Antigiiedad en la empresa: 6 afios

- Formacion: Lic. En administracion de empresas.

- Familiar: No

- Principales tareas: Administrativa, fisicamente se desempefia en oficina en la ciudad.

Conciliacion de bancos, facturacion, pago a proveedores, entre otras.
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Puesto: ADMINISTRATIVA Nombre: NADIA

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° RESPONSABILIDAD si A B C D
2°CAPACIDAD DE ORG. Y PLANIF. S| A-B-C-D
3° ETICA Y SENCILLEZ S| A-B-C-D
4° DINAMISMO - ENERGIA si A B C D
5° TRABAJO EN EQUIPO S| A B C D

Observaciones: En este caso el entrevistado es el administrador general de la empresa, por lo

tanto las competencias para esta posicion y la ponderacion no se realizaron. Pero claramente,

nuestro consultado es quien mejor informacién nos podia dar del resto de los trabajadores ya

que es quien administra los recursos y determina los alcances y responsabilidades para cada

puesto de trabajo. Aqui nos comenta que la causa, siempre segun su propio criterio, del no

desarrollo de la competencia “capacidad de planificacion y organizacion” se da por la falta de

formacion académica, como es el caso del pedn general (Tiago). Similar observacion realiza

sobre el encargado (Mario) quién carece de un adecuado nivel de desarrollo de las

competencias: “colaboracion”, “responsabilidad” y “ética y sencillez”, también por falta de

formacion, sumado en este caso al caracter de esta persona.

Caso 8

Perfil del entrevistado:

- Edad: 50 afos

- Formacién: Lic. En economia agropecuaria

- Cargo que ocupa: Presidente



Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Pedn

- Edad: 27

- Antigiiedad en la empresa: 2 afios.
- Formacién: Secundario completo

- Familiar: No

- Principales tareas: manejo de los rodeos en general, vacunacion, destete,

etc. Ademaés colabora con la actividad porcina de la empresa.
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Caravanear,

Puesto: PEON Nombre: ANDRES

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° INICIATIVA si A B-C D
2°CAPACIDAD DE ORG. Y PLANIF. NO A B -C D
3° DINAMISMO - ENERGIA si A B-C D
4° RESPONSABILIDAD si A B-C D
5° TOLERANCIA A LA PRESION DE TRAB. si A B-C D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Peon

- Edad: 38

- Antigiiedad en la empresa: 6 afios
- Formacién: Secundario completo

- Familiar: No
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- Principales tareas: manejo de los rodeos en general, vacunacion, destete, caravanear,

etc.

Puesto: PEON Nombre: JOSE

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° INICIATIVA S| A-B-C-D
2°CAPACIDAD DE ORG. Y PLANIF. S| A-B-C-D
3° DINAMISMO - ENERGIA si A-B-C-D
4° RESPONSABILIDAD S| A-B-C-D
5° TOLERANCIA A LA PRESION DE TRAB. S| A-B-C-D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Peon

- Edad: 43

- Antigliedad en la empresa: 7 afios

- Formacién: Primario

- Familiar: No

- Principales tareas: manejo de los rodeos en general, vacunacion, destete, caravanear,

etc.
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Puesto: PEON Nombre: RICARDO

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° INICIATIVA si A-B-C-D
2°CAPACIDAD DE ORG. Y PLANIF. S| A-B-C-D
3° DINAMISMO - ENERGIA S| A-B-C-D
4° RESPONSABILIDAD si A-B-C-D
5° TOLERANCIA A LA PRESION DE TRAB. si A-B-C-D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Encargado de estructura
- Edad: 33

- Antigiiedad en la empresa: 4 afios

- Formacién: Secundario completo

- Familiar: No

- Principales tareas: Mantenimiento de maquinaria e instalaciones (bebederos, molinos,

postes, etc.)

Puesto: ENCARGADO DE ESTRUCTURA  |Nombre: PABLO

Sl

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° ETICA Y SENCILLEZ si A-B-C-D
2° COLABORACION S| A-B-C-D
3° PRODUCTIVIDAD S| A-B-C-D
4° RESPONSABILIDAD S| A-B-C-D
5° DINAMISMO - ENERGIA A-B-C-D
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Perfil del empleado / familiar:

Puesto que ocupa: Secretaria

- Edad: 26

- Antigiedad en la empresa: 1 afio

- Formacién: Lic. En administracion de negocios agropecuarios.

- Familiar: No

- Principales tareas: Tramites contables y bancarios, compra de insumos necesarios para
el funcionamiento de los distintos establecimientos y compra de viveres para los

empleados.

Puesto: SECRETARIA ADMINISTRATIVA |Nombre: ANA

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo

T°INICIATIVA A -

si Cc-D

(e}
1

2° ETICAY SENCILLEZ

>
[
o]
[
(@]
|w)

Sl
3° DINAMISMO - ENERGIA si A-B-C-D
4° RESPONSABILIDAD si A-B-C-D
5° PRODUCTIVIDAD si A-B-C-D

Observaciones: en este caso, el entrevistado menciona que el pedn (Andrés) no tiene
desarrollada la competencia “capacidad de planificacion y organizacion”. Se evidencia porque
tiene siempre todo desorganizado y muchas veces no encuentra las herramientas que tiene que
utilizar todos los dias. Al consultarle porqué cree que esta persona no tiene desarrollada esta
competencia indicada como clave, nos responde que segun su forma de ver, este tipo de

competencias blandas se aprenden y desarrollan en la casa. El entrevistado conoce la situacion
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familiar de este empleado y de alguna manera justifica la falta de desarrollo de esta

competencia laboral.

Familiar capitalizado totalmente ganadero: (Caso 3)

Caso 3

Perfil del entrevistado:

- Edad: 43 afios
- Formacién: Secundario completo

- Cargo que ocupa: Productor

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Pedn

- Edad: 34

- Antigiiedad en la empresa: 6 afios
- Formacién: Primario

- Familiar: No

- Principales tareas: trabajo

con hacienda, manejo

de tractor.

Puesto: PEON

Nombre: PEDRO

Competencias deseadas

Competencias desarrollada

Nivel de desarrollo

Sl

1° COLABORACION si A-B-C-D
2° RESPONSABILIDAD si A-B-C-D
3° ETICAY SENCILLEZ si A-B-C-D
4° INICIATIVA si A-B-C-D
5° PRODUCTIVIDAD A-B-C-D




Familiar capitalizado mayormente ganadero (Casos: 1; 7; 9y 10)

Caso 1

Perfil del entrevistado:

- Edad: 63
- Formacién: Secundario completo

- Cargo que ocupa: Propietario

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Administrativa
- Edad: 30

- Antigliedad en la empresa: 6 afios
- Formacién: Ingeniara agronoma

- Familiar: Si (hija)
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- Principales tareas: se encarga de todas las cuestiones administrativas, contacto con

estudio contable, ademas colabora con las decisiones de indole productivas.

Puesto: ADMINISTRATIVA Nombre: NATALI

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° CAPACIDAD DE PLANIF. Y ORG. S| A-B-C-D
2° COLABORACION S| A B C D
3° DINAMISMO - ENERGIA S| A-B-C-D
4° RESPONSABILIDAD S| A-B-C-D
5° TRABAJO EN EQUIPO S| A-B-C-D
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Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Tareas generales
- Edad: 36

- Antigiedad en la empresa: 10 afios
- Formacién: Secundario completo

- Familiar: Si (hijo)

- Principales tareas: a la par del padre se encarga del manejo integral de la hacienda.

Puesto: TAREAS GENERALES Nombre: ANDRES

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° TRABAJO EN EQUIPO S| A-B-C-D
2° PRODUCTIVIDAD si A-B-C-D
3° RESPONSABILIDAD si A-B-C-D
4° INICIATIVA si A-B-C-D
5° COLABORACION si A-B-C-D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Veterinario

- Edad: 38

- Antigiiedad en la empresa: 12 afos
- Formacion: Medico veterinario

- Familiar: Si (hijo)
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- Principales tareas: es el responsable de la sanidad del rodeo, ademas colabora con el

resto de las tareas inherentes a la actividad, pero con menor dedicacion (en cuanto a

tiempo) que sus hermanos.

Puesto: VETERINARIO Nombre: DIEGO

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° TRABAJO EN EQUIPO S| A-B-C-D
2° PRODUCTIVIDAD S| A-B-C-D
3° RESPONSABILIDAD si A B C D
4° INICIATIVA S| A-B-C-D
5° COLABORACION S| A-B-C-D

Caso 7

Perfil del entrevistado:

- Edad: 48
- Formacién: Ingeniero Agrénomo

- Cargo que ocupa: Productor

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Pedn

- Edad: 43

- Antigledad en la empresa: 5 meses
- Formacién: Primario

- Familiar: No
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- Principales tareas: Manejo de hacienda y mantenimiento de instalaciones (controlar el

buen funcionamiento de bebidas y tanques).

Puesto: PEON Nombre: FERNANDO

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° INICIATIVA S| A-B-C-D
2° TRABAJO EN EQUIPO NO A-B-C-D
3° PRODUCTIVIDAD si A-B-C-D
4° RESPONSABILIDAD S| A-B-C-D
5° ETICAY SENCILLEZ S| A-B-C-D

Observaciones: El entrevistado menciona que el pedn (Fernando) no tiene desarrollada la
competencia requerida “trabajo en equipo”. Si bien, mayormente trabaja solo, hay momentos
en los que debe compartir trabajo con otros o colaborar con otras tareas (con el alambrador,
molinero, etc.) y es en estas situaciones donde se evidencia la falta de predisposicion para
trabajar a la par de otro, considera que esto ocurre posiblemente por ser una persona timida y

retraida. Le cuesta relacionase con las personas.

Caso 9

Perfil del entrevistado:

- Edad: 42
- Formacién: Secundario completo

- Cargo que ocupa: Socio



Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Socio

- Edad: 32

- Antigiedad en la empresa: 10 afios
- Formacién: Primario

- Familiar: Si (hermano)
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- Principales tareas: Manejo de hacienda, mantenimiento. (todos hacen de todo)

Puesto: SOCIO Nombre: RAMIRO

Competencias deseadas

Competencias desarrollada

Nivel de desarrollo

1° RESPONSABILIDAD

A-B-C-D

SI =
2° ETICAY SENCILLEZ si A-B-C-D
3° COLABORACION si A-B-C-D
4° DINAMISMO - ENERGIA si A-B-C-D
5% INICIATIVA si A-B-C-D

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Socio

- Edad: 70

- Antigiiedad en la empresa: 50 afos
- Formacion: Primario

- Familiar: Si (padre)

- Principales tareas: Manejo de hacienda, algunas tareas de esfuerzo fisico no las puede

realizar por la edad y estado de salud.
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Puesto: SOCIO

Nombre: ANTONIO

Competencias deseadas

Competencias desarrollada

Nivel de desarrollo

1° RESPONSABILIDAD si A-B-C-D
2° ETICAY SENCILLEZ si A-B-C-D
3° COLABORACION si A-B-C-D
4° DINAMISMO - ENERGIA si A-B-C-D
5° INICIATIVA si A-B-C-D

Observaciones: En este caso, el entrevistado es el que méas tiempo dedica a la actividad en la

empresa familiar. Le fue dificil ponderar el nivel de desarrollo de cada competencia al tratarse

de su hermano y su padre. Nos aclara que en el caso de Antonio, su padre, la competencia

“Dinamismo — energia” esta en su nivel minimo de desarrollo (D) por una cuestion de edad y

capacidad fisica del padrea para afrontar las tareas diarias. Bajo la misma ldgica es que

pondera como (C) la competencia “Colaboracion”.

Caso 10

Perfil del entrevistado:

- Edad: 61

- Formacién: Secundario completo

- Cargo que ocupa: Propietario

Perfil del empleado / familiar:

- Puesto que ocupa: Pedn

- Edad: 55

- Antigliedad en la empresa: 8 afios
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- Formacién: Secundario completo
- Familiar: No

- Principales tareas: Manejo integral de la hacienda y mantenimiento de instalaciones.

Puesto: PEON Nombre: RUBEN

Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° INICIATIVA S| A-B-C-D
2° ETICA Y SENCILLEZ si A-B-C-D
3° CAPACIDAD DE ORG. Y PLANIF. S| A-B-C-D
4° DINAMISMO - ENERGIA S| A-B-C-D
5° PRODUCTIVIDAD S| A-B-C-D

Compensaciones

En las entrevistas realizadas se pudo relevar que es habitual el pago de compensaciones
financieras indirectas tales como comida y servicios, ademas de la compensacion financiera
directa de ley, especialmente en las empresas agropecuarias. Respecto a la compensacion
financiera directa se da practicamente en todos los casos el pago de bonificaciones ya sea por

resultados o productividad ademas del sueldo.

Por otro lado, al explorar estos diez casos se observd que la compensacion no financiera, a
saber: teletrabajo, semana corta, condiciones comodas de trabajo, etc. No es un punto fuerte
en el sector ganadero. De hecho, practicamente todos los casos coinciden en que las
principales barreras para atraer candidatos a cubrir puestos en el sector se dan por la falta de
comodidades, servicio de internet, sefial de celular y el sistema de francos rotativos que

requieren permanecer en el campo durante fines de semana, entre otras. Esta imposibilidad de
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proponer compensaciones no financieras atractivas, que sumen a las financieras deriva en la

preferencia de candidatos por empleos en la ciudad respecto a empleos rurales.

EMPLEOS EN EMPLEO
LA CIUDAD RURAL

MAYOR
POSIBILIDAD DE
OFRECER
COMPENSACION
NO FINAMCIERA

L

PROGRAMA DE
COMPENSACIONES
MAS ATRACTIVO

COMPENSACION

COMPENSACION
+ FINANCIERA

FINANCIERA

Figura N° 4. Compensaciones no financieras en el campo y la ciudad
Fuente: Elaboracion propia

Compensacién extra por productividad:

A los entrevistados que tienen empleados se les consultd si existen compensaciones variables
por productividad. Se dieron diversas situaciones. Casos donde se suele dar una bonificacion
extra en alguna situacion puntual, ya sea una buena venta o tras una jornada de trabajo mas
extensa o demandante de lo habitual. También se encontraron con casos donde la bonificacion
adicional esta planteada por objetivos mas claros. Hay casos (dentro de la tipologia familiar
capitalizado) donde no se ofrece una compensacién variable, pero mas alla de eso todos los
entrevistados coinciden en que estas pueden mejorar la productividad, incluso algunos
mencionan que el hecho de dejar sujeto parte de los ingresos a la productividad resulta en un

mayor cuidado de las herramientas por parte de los empleados.
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Por ejemplo, en el caso 2 (Empresario Agropecuario mayormente ganadero), el entrevistado
expone que todos reciben una bonificacion extra al sueldo de ley basada en la iniciativa y
productividad observada en cada empleado, a su vez nos comenta que nota claramente que los
empleados con mayor nivel académico valoran mas este “premio” que aquellos con bajo nivel

de formacion.

El caso 4 (Empresario agropecuario mayormente agricola) menciona que todos los empleados
reciben una bonificacion extra anual sujeta a resultados econémicos de la actividad sin una

clara distincion entre el desempefio de cada colaborador.

El empresario agropecuario 100% ganadero, caso 6, expone que hay empleados que reciben
una productividad y otros que no. Nota claramente que el pedn sin formacién académica no
valora esta compensacion ni modifica su nivel de desempefio en pos de lograr un
reconocimiento; en cambio otro pedn con iguales responsabilidades que éste pero con
estudios secundarios completos valora la posibilidad de recibir una bonificacién adicional y se

esfuerza por conseguirla.

Otro ejemplo de bonificacion variable, el caso 10 (familiar capitalizado mayormente
ganadero) que ofrece una compensacion adicional a su empleado basada en un porcentaje de

paricion.

Capacitacion

De todos los casos entrevistados queda en claro que los recursos destinados a capacitacién son

una inversion y no un gasto.

De las 5 empresas agropecuarias que fueron entrevistadas todas realizan algun tipo de

capacitacion, sobre todo charlas. En cuanto a los familiares capitalizados ninguno tiene
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programas de capacitacion dentro de la organizacidn, no por desinterés sobre el tema sino por
no poder destinar recursos para dichos programas. Pero si coinciden tanto los empresarios
agropecuarios como los familiares capitalizados que son Utiles y ayudan a adquirir nuevos

conocimientos y habilidades.

El caso N° 5 y N° 2 (ambas empresario agropecuarios mayormente ganaderos) aportaron
informacion sustanciosa sobre este tema. Comentaron que una problematica que se nota
referida a este tema es que las capacitaciones estdn hechas para personas con un cierto nivel
de formacion, es importante destacar que algo que observamos en este andlisis exploratorio es
que en la categoria peones la formacion académica es muy baja (problematica mas marcada
en el sector ganadero que en el agro) para lo cual el mercado y las propias empresas no
ofrecen sistemas de capacitacion adaptados al nivel educativo. El caso 5 (Empresario
agropecuario mayormente ganadero) hizo referencia que en el caso de los peones que trabajan
en la empresa, lo més cercano a una capacitacion son las charlas que organizan los CREA que
mas bien son foros de debate donde se comparten ideas y experiencias laborales entre pares;
también se menciona en este caso que hay capacitaciones destinadas a los profesionales de la
empresa, dictadas por veterinarios dentro del establecimiento en épocas de menor carga de

trabajo.

Otro problema que se evidencia en los casos explorados con un bajo nivel de formacion de los
empleados rurales es que los encargados, empresarios 0 capataces tienen que dejar sus

principales funciones y tareas para estar continuamente supervisandolos.
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CONCLUSION

Se inicio este proyecto con el disefio de un instrumento comprendido por una entrevista semi-
dirigida y un sistema de tarjetas que permitid identificar, elegir y ordenar las competencias
laborales rapidamente. Esta herramienta fue pensada por entender que el concepto
competencias seria novedoso y no habitual entre los entrevistados. Esta realidad es la que
justificO realizar esta investigacion con una muestra tedrica a través de un analisis

exploratorio.

Realizar el trabajo de campo permitié validar tanto la metodologia empleada como el
instrumento disefiado. Se pudo comprobar que el termino competencias laborales no era
familiar ni habitual entre los entrevistados, por lo tanto presentar tarjetas con cada
competencia, su definicion y ejemplos en cuanto al nivel de desarrollo, permitié introducir

rapidamente en este tema a los consultados.

Se eligieron 11 competencias entre las 60 que define la autora Martha Alles. La eleccion se
basd en nuestra presuncion de las competencias que podrian ser requeridas teniendo en cuenta
la actividad. Todas fueron elegidas al menos una vez por los entrevistados, excepto una
(Conduccion de personas) con el grado de valoracion que cada uno le dio segin su propio
criterio. Ninguno de los entrevistados elimind o agreg6é alguna competencia a las 11 pre-
seleccionadas al momento de pedirles su opinion al respecto. Si se dio el caso de la
competencia “Conduccion de personas” que no fue elegida por ningn entrevistado pero no
por no ser una competencia que potencialmente no pueda ser requerida sino que la gran
mayoria de los puestos evaluados fueron estratos medios o bajos (peones o encargados sin
personal bajo su mando).Tampoco fue eliminada, lo que permite confirmar la correcta

eleccion de las competencias.
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Otro interesante resultado de la investigacion permiti6 observar que la competencia “Trabajo
en equipo” fue una de las seleccionadas como clave por varios entrevistados. Y en
practicamente todos los casos hicieron notar que el personal actual no contaba con el

desarrollo de esta competencia.

Por otro lado, el hecho de haber decidido segmentar de acuerdo a la tipologia social agraria de
Mercedes De Basco resulto de mucha utilidad ya que marcd ciertas consideraciones y

diferencias a tener encuenta.

Cuando se abordd el tema de competencias laborales en los familiares capitalizados, se
evidencio cierta incomodidad al momento de ponderar el nivel de desarrollo de las
competencias 0 bien determinar que alguna de ellas no estaba desarrollada, ya que este
andlisis debidé hacerse, en muchos casos, sobre un familiar directo. Mas allad de la
incomodidad, la falta de objetividad es otro de los riesgos de realizar este analisis entre
familiares. Fue diferente al momento de entrevistar a las empresas agropecuarias, en estos
casos hubo mayor comodidad y mas franqueza a la hora juzgar la labor de los empleados. A
su vez las empresas agropecuarias tienen mejor desarrollada la administracion de los recursos
humanos, puestos mas definidos y esquemas de compensaciones mas claros. Por lo que se
puede aseverar gque esta investigacion se enriguece al segmentar por su tipologia social agraria

y abordando a los empresarios agropecuarios como objetivo a analizar.

Otro tema explorado fue el de compensaciones. Se pudo observar que es comun en la
actividad ganadera ofrecer algin tipo de remuneracion variable. Aunque algunos de los
entrevistados indicaron que no todos los empleados valoran de la misma manera este “plus” y
no siempre mejora el nivel de productividad sino que la misma suele estar sujeta a la

iniciativa que cada persona tiene. Justamente Iniciativa y Productividad fueron unas de las
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competencias que varios consultados seleccionaron como ‘“‘competencia clave”. Estos
consideran que con un adecuado nivel de desarrollo de estas dos competencias es donde se

potencia el resultado de otorgar una compensacion variable.

Respecto a las compensaciones no financieras, las que hacen a la comodidad y ambiente de
trabajo, entre otros aspectos. Todos los consultados coinciden en que en el campo es dificil
ofrecer condiciones atractivas mas alla de las econdmicas, siendo éste el principal problema a
la hora de reclutar personal con un adecuado nivel de desarrollo de las competencias
requeridas y que a su vez deseen un trabajo rural por sobre una oferta laboral en la ciudad. Lo
que deriva en muchos casos a tener que “conformarse” con recursos con un bajo nivel de

desarrollo de competencias o incluso con la carencia de alguna de las requeridas.

Al momento de consultar sobre capacitacion, se observé que todos los entrevistados valoran
la posibilidad de capacitar al personal, aunque en muy pocos casos se desarrollan programas
de capacitacion. Se observd una afirmacion comdn en varios de los entrevistados quienes
indican que no hay en el mercado capacitaciones adaptadas al nivel académico de los

empleados del sector.

Por Gltimo queremos destacar que si bien hay cierto desconocimiento del término
competencias laborales en el sector ganadero de la provincia de La Pampa, se pudo lograr una
rapida familiarizacion del concepto y posterior analisis por parte de los actores consultados a
través del instrumento empleado. Esto permitio conocer, a través de la exploracion de la
microrregion N° 6, las competencias laborales demandadas en los establecimientos pecuarios
que conforman el mercado laboral del sector ganadero de La Pampa, siendo

“Responsabilidad” e “Iniciativa” las competencias laborales mas seleccionadas.
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Esta exploracion permite determinar que estdn dadas las condiciones para profundizar la
investigacion en este tema ampliando la muestra investigativa para llevar el andlisis a un nivel
descriptivo / explicativo. Tomando como base la aplicabilidad de las herramientas probadas

en el presente trabajo.
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HOJA DE ENTREVISTA

Fecha:

Caso: Tipo:

A) SOBRE EL ESTABLECIMIENTO:
1. Ubicacién geografica:
2. Extension total:
3. Localizacién: Unica - Multiple:
4. Cantidad de has ganaderas:
5. Cantidad de has: Agricolas:
6. Cantidad de has para otros fines:
7. Tipo de tenencia:

8. ¢Es unaempresa familiar? SI — NO (Detallar)

9. Que generacion maneja hoy la explotacién? (1°; 2°; 3°...)
10. Tipo de sociedad (forma juridica):

11. ¢Qué herramientas posee?

B) SOBRE EL MANEJO DEL RODEO:

1. Clasificacion de la actividad ganadera:

- Sistema de produccién intensiva
- Sistema de produccion semi — intensiva
- Sistema de produccidon extensiva

OBSERVACIONES:

2. Manejo de pasturas (en caso de corresponder)




- Pastoreo continuo
- Pastoreo rotativo

OBSERVACIONES:

3. Tipo de pasturas

- Sobre campo natural
- Sobre pasturas mejoradas (verdeos)

OBSERVACIONES:

Respecto al ciclo de produccidon ganadera usted realiza:

- Cria

- Re-cria

- Invernada

- Ciclo completo

OBSERVACIONES:

Tipo de servicio:

- Natural estacionado
- Natural continuo.

- Inseminacion

- Alquiler de toros

OBSERVACIONES:

C) SOBRE EL PERSONAL

1.

2.

3.

4.

¢Quién toma las decisiones productivas de la empresa?
¢Esta decisién es compartida? Si NO (Detallar)
¢Quién toma las decisiones de indole econdmicas-financieras?

¢Cudntas personas trabajan de manera permanente en el establecimiento?
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5. ¢éContrata empleo eventual o por temporada?

6. ¢Qué posiciones contrata de forma eventual? (si corresponde)
7. éCual fue la ultima persona que se selecciond?

8. ¢Para cubrir qué puesto?

9. ¢Cudnto tiempo hace de esta seleccién?

10. ¢Cémo fue el procedimiento?

11. ¢Algin empleado vive en el campo?
12. ¢Como es el sistema de francos?

13. Detalle de colaboradores (Ficha)

Puesto que ocupa Nombre Edad |Antigliedad | Formacion | ¢Es Familiar? Principales tareas

D) COMPETENCIAS:

(Para responder las preguntas 1, 2 y 3 de este apartado se utilizard la planilla “Relevamiento de
competencias”: una planilla por cada puesto de trabajo, como herramienta de apoyo utilizaremos
tarjetas de competencias)
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1) De las siguientes competencias laborales (tarjetas) elija las 5 competencias que usted considera
esenciales y con las que debe contar un trabajador (acomodar por orden de importancia).
Considerar para cada puesto por separado.

2) Mencione cudl de las competencias anteriormente indicadas considera que tienen desarrollada
cada colaborador.

3) Mencione para cada competencia el nivel de desarrollo que usted considera alcanza actualmente
cada colaborador (A: 100% desarrollada - B: 75% - C: 50% - D: 25%)

4) éPor qué cree que el personal actual no tiene desarrollada la/las competencia/s que usted
considera clave? (En caso de que corresponda)

5) éUsted cree que hay en el mercado laboral local perfiles para cubrir estas posiciones con un
adecuado nivel de desarrollo de las competencias marcadas como claves?

6) En caso de que su respuesta sea negativa: ¢ qué barreras cree usted que existen e imposibilitan
poder reclutar y contratar personal con las competencias requeridas?

7) Del listado de 11 competencias presentado: ¢Hay alguna/s que hoy no sea/n requerida/s y que a
futuro podrian ser claves? ¢ Cuales?

8) Mencione otras competencias que usted considera clave y no se encuentre en el presente listado:

LISTADO DE COMPETENCIAS

1) Iniciativa

2) Eticay sencillez

3) Conduccion de personas

4) Capacidad de planificacidn y organizacion
5) Colaboracion

6) Capacidad del naufrago

7) Dinamismo — energia

8) Productividad

9) Responsabilidad

10) Tolerancia a la presion de trabajo
11) Trabajo en equipo
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E) COMPENSACIONES:

1.

¢Cémo es la forma de remunerar al personal?

Aparte del salario que le corresponde a su empleado por ley éusted le da alguna
compensacién extra?

¢Cree que su empleado valora este incentivo que usted le otorga?

¢Existen en su organizacidn compensaciones variables por productividad?

¢Estaria dispuesto a establecer un sistemade compensaciones por productividad u objetivos?

F) CAPACITACION

¢Hay programas de capacitacion en la organizacién?
¢Cudles son los Medios de determinacion de las necesidades de capacitacion?
En caso de que no se lleven a cabo programas de capacitacion ¢Estaria dispuesto a destinar

recursos y tiempo para capacitar a su/s empleado/s?

Datos del/a entrevistado/a:

Nombre y Apellido:

Edad:

Cargo que ocupa:

Formacion:



PLANILLA RELEVAMIENTO DE COMPETENCIAS

CASO:
Puesto: Nombre:
Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° A-B-C-D
SI - NO
2° A-B-C-D
SI - NO
3° A-B-C-D
SI - NO
4° A-B-C-D
SI - NO
5 Sl - NO A-B-C-D
A. Competencia 100% desarrollada
B. Competencia 75% desarrollada
C. Competencia 50% desarrollada
D. Competencia 25% desarrollada (Desarrollada en su nivel minimo)
Puesto: Nombre:
Competencias deseadas Competencias desarrollada Nivel de desarrollo
1° A-B-C-D
SI - NO
2° A-B-C-D
SI - NO
3° A-B-C-D
SI - NO
4° A-B-C-D
SI - NO
5 sl - NO A-B-C-D
A. Competencia 100% desarrollada
B. Competencia 75% desarrollada
C. Competencia 50% desarrollada
D. Competencia 25% desarrollada (Desarrollada en su nivel minimo)
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Tarjetas de competencias:

Implica capacidad para concretar decisiones tomadas
en el pasado y la busqueda de nuevas oportunidades
o soluciones a problemas de cara al futuro.

Iniciativa — (A: competencia muy desarrallada D: minimamente desarrollada)

Se anticipa a situaciones tanto
externas como internas a la
organizacion, con vision de largo
plazo y prevé opciones de cursos
de accidn eficaces y efectivos.

Se anticipa pero con vision de
mediano plazo.

- —

Resuelve situaciones complejas o || Resuelve situaciones tanto
de crisis, tanto externas como||internas como externas a la
internas a la organizacién, con ||organizacion cuando estas se
visién de corto plazo. presentan.

o -




Eticay

Capacidad para actuar en concordancia con los

valores morales y las bue

profesionales, y respetar las politicas
organizacionales. Ser congruente en el decir y el hacer

sencillez

nas costumbres y practicas

y ho dar lugar a malentendidos.

Etica y sencillez (A: competencia muy desarrollada D: minimamente desarrollada)

Es referente es la organizacion y
en su comunidad por su ética y
sencillez.

-

A

por su ética y sencillez.

Es referente en la organizacion

—

En su drea es reconocido por su
ética y sencillez.

por su ética y sencillez.

Para sus companeros es referente

’/._""\-\.
()

69



Conduccion de personas

Capacidad para dirigir un grupo de colaboradores,
distribuir tareas y delegar autoridad, ademas de

proveer oportunidades de aprendizaje y crecimiento.

Conduccidn de personas (A: competencia muy desarrollada D: minimamente desarrolloda)

Dirige grupos de colaboradores
de alto desempefio,
orientdandolos en temas de
direccion; distribuye tareas vy
delega autoridad.

-

A

Dirige a sus colaboradores (no
grupos de lideres) distribuye
tareas y delega autoridad.

—

Guia a sus colaboradores en la
realizacion de sus  tareas,
brindandoles ayuda y apoyo.

e

©)

Logra que sus colaboradores
tengan en cuenta sus sugerencias
al momento de realizar las tareas.

’/._""\-\.
()
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Capacidad de planificaciony
organizacion

Capacidad para determinar eficazmente metas y
prioridades de su tarea, drea o proyecto, y especificar

las etapas, acciones, plazos y recursos requeridos para

el logro de los objetivos.

Capacidad de planificacién y organizacién (A: Muy desarrollada D: minimamente desarrollada)

Disena meétodos de trabajo
organizacionales que permiten
determinar eficazmente metas vy
prioridades para todos los
colaboradores. Disefia e
implementa mecanismos de
seguimientoy control. .

A

En su area de trabajo logra definir
metas y prioridades para sus
colaboradores. Disefia
herramientas de seguimiento y
control.

—

Determina eficazmente metas y
prioridades para su area, sector o
proyecto. Utiliza mecanismos de
seguimientoy control.

e

©)

Determina eficazmente metas vy
prioridades en relacion con las
tareas a su cargo.

@
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Colaboracion

Capacidad para brindar apoyo a los otros (pares,

superiores y
necesidades y

colaboradores),
requerimientos, y
problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido

manifestadas expresament

responder a Ssus
solucionar sus

e.

Colaboracion (A: competencia muy desarrollada D: minimamente desarrollada)

Brinda apoyo y ayuda a otros
(pares, superiores y
colaboradores), y responde asi a
las necesidades y requerimientos
gue presentan.

-

A

Brinda apoyo y colaboracidn a las
personas de su area y de otras
relacionadas.

—

Apoya y colabora activamente
con los integrantes de su propia
area.

e

©)

Coopera y brinda soporte a las
personas de su entorno cuando
se lo solicitan.

’/._""\-\.
()
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Competencia “del naufrago”

Capacidad para sobrevivir y lograr que sobreviva la
organizacion o area a su cargo en epocas dificiles, aun

en las peores condiciones del mercado.

Competencia “del ndufrago” (A: competencia muy desarrollada D: minimamente desarrollada)

Identifica las dificultades vy
tendencias del mercado fijando
politicas organizacionales para
enfrentarlas proactivamente, con
vision de largo plazo.

-

A

Con menor anticipacion que “A”,
con vision a mediano plazo logra
identificar las dificultades vy
tendencias del mercado y aplica
en su drea las politicas vya
definidas para enfrentar la
situacion

—

Identifica las dificultades del
mercado y enfrenta
proactivamente la situacion a
través de acciones para su drea
sugeridas por un superior.

e

©)

Comprende las dificultades del
mercado y enfrenta la situacién a
través de acciones sugeridos en
relacidn a su puesto de trabajo.

’/._""\-\.
()
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Dinamismo - Energia

Capacidad para trabajar activamente en en jornadas
extensas de trabajo, sin que por esto se vean
afectados su nivel de actividad o su juicio profesional.

Dinamismo— Energia (A: competencia muy desarrollada D: minimamente desarrollada)

Capacidad para SegUir adelante Capacidad para Seguir ade'anteJr

en  circunstancias  adversas, || cyando la situacion realmente lo
alentar a otros por el mismo amerita’ alentar a otros.

camino. Sin perder serenidad

- —

Seguir adelante en su trabajo ||Sesuir adelante sin

cuando la situacién realmente lo ||[inconvenientes cuando se lo

amerita. solicitan ante una situacion
adversa.

e
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Productividad

Capacidad para fijarse objetivo:

empeno y

]

alcanzarlos exitosamente, en el tiempo y con la

s B g e
caliaaa requeriaos.

Productividad (A: competencia muy desarrollada D: minimamente desarrollada)

Capacidad para plantear, para si Capacidad para establecer
mismo y para otros, metas||objetivos de trabajo por encima
superiores a lo esperado por la|[de los esperados por Ia

organizacion, y  alcanzarlas || organizacién, y alcanzarlos.
exitosamente.

- —

@ @

Capacidad para cumplir con los
requerimientos  planteados vy
superar las expectativas.

Capacidad para cumplir con lo
que le solicitan en el tiempo y
con la calidad requeridos.

e P

@ @
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Responsabilidad

Capacidad para encontrar satisfaccion personal en el
trabajo que se realiza y en la obtencion de buenos

resultados.

Responsabilidad (A: competencia muy desarrollada D: minimamente desarrollada)

Capacidad para demostrar
preocupacion por realizar las
tareas con precision y calidad.
Con vision de largo plazo.

-

@

Preocuparse por realizar las
tareas de la mejor manera
posible, con una Vvision de
mediano plazo.

—

Realiza las tareas de la mejor
manera posible, con una visién
de corto plazo.

o

©)

Realiza las tareas encomendadas,
casi siempre cumple con la
calidad y precision esperadas.

P
w
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Tolerancia a la presion de trabajo

Capacidad para mantener un alto nivel de desempeno
aun en situaciones exigentes y cambiantes que se

suceden en cortos espacios de tiempo.

Toleranciaa la presiénde trabajo (A: Muy desarrollada D: minimamente desarrollada)

Toma decisiones que requieren
compromiso y esfuerzo mayores
a los habituales.

-

A

Toma decisiones dentro de su
nivel de responsabilidad que
requieren compromiso y esfuerzo
mayores a los habituales.

—

Implementa las decisiones de sus
superiores que requieren
compromiso y esfuerzo mayor a
los habituales.

e

©)

Actia de acuerdo con las
decisiones de sus superiores que
requieren compromiso y esfuerzo
mayor a los habituales.

’/._""\-\.
()
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Trabajo en equipo

Capacidad para colaborar con los demas, formar
parte de un grupo y trabajar con otras dreas de la
organizacion.

Trabajo en equipo (A: competencia muy desarrollada D: minimamente desarrollada)

Capacidad para orientar el
trabajo de pares y colaboradores
a la consecucion de la estrategia
organizacional.

Capacidad para fomentar el
espiritu de colaboracion en toda
la organizacién, promover el
intercambio entre areas.

- —

@ @

Capacidad para fomentar la
colaboracién y cooperacion en su
sector y promover el intercambio
con potras areas.

Capacidad para colaborar vy
cooperar con otras personas,
tanto de su sector como de otras
dreas de la organizacion

e
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