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1 Antecedentes

A pesar de los avances que se han dado en materia laboral, a nivel mundial todavia existen grandes desequilibrios que

reflejan que el empleo no se expande lo suficientemente rapido como para satisfacer el crecimiento fuerza de trabajo.

En el 2014, cerca de 201 millones de personas se encontraban en una situacion de desempleo y, estimaciones de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) establecen que, si las tendencias actuales contintan, el desempleo mundial
puede empeorar alin mas hasta alcanzar a 215 millones de personas en el 2018 afectando principalmente a la poblacion
joven. En la actualidad, cerca de 73 millones de jévenes estan buscando trabajo y de los que, si logran conseguir empleo,

6 de cada 10 se encuentran obligados a aceptar empleos informales con malas condiciones y bajas remuneraciones.

En el caso puntual del Ecuador, se reconoce que el pais cuenta con un gran nimero de jévenes en etapa productiva.
Segun el VIl Censo de Poblacion y VI de Vivienda (2010), el 27,01% de la poblacion total se encuentran entre las edades
de 15 a 29 afios (MRL, 2013) y, a pesar de que tasas de empleo reportaron estabilidad y crecimiento en los Gltimos afios
(a excepcion del periodo de recesidn en el 2009), la tasa de desempleo y subempleo juvenil para el afio 2015 se ubica
alrededor del 10% y el 15% respectivamente lo que impone elevados costos sociales y econdmicos que redundan en la

pérdida de oportunidades de crecimiento econémico y la subutilizacidn del capital humano (OIT, 2005).

Esta situacion muestra la latente necesidad de generar mas y mejores puestos de trabajo para los jévenes. En este
sentido y conforme a la resolucion “la crisis del empleo juvenil: un llamado a la accién” adoptada en la 1012 reunion de
la Conferencia Internacional del Trabajo (CIT), la OIT se encuentra desarrollando en el Ecuador el programa “Disefio e
implementacion de un mecanismo innovador de promocién de empleo juvenil en las empresas” que busca contribuir en
la mejora de la efectividad de la politica nacional de empleo y la politica nacional de juventudes y articular los servicios
de fortalecimiento de capacidades y apoyo al empleo con las demandas de las empresas y de los jévenes.

Es asi que, el presente documento se establece como un insumo importante que busca realizar un diagndstico de la
demanda laboral de jévenes por parte del sector empleador en Quito, Guayaquil y Manta por medio del levantamiento
de informacién a través de una encuesta que pretende determinar las caracteristicas y necesidades laborales y de

capacitacion de las empresas en estas tres ciudades.

2. PROPUESTA METODOLOGICA DEL ESTUDIO

=  Desarrollar y levantar una encuesta para determinar la demanda laboral (total y juvenil), caracteristicas y

necesidades de capacitacion de las empresas en Quito, Guayaquil y Manta.
=  Con base a los resultados, identificar la demanda de las empresas para promover la formacién vy
capacitaciéon de jovenes que corresponda a su potencial y al contexto del mercado de trabajo, con el

objetivo de mejorar su acceso al trabajo y empleo.

= Validar el estudio y los resultados con las empresas que hayan participado en los talleres.
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2.1 ALCANCE DEL ESTUDIO

Para el desarrollo del presente estudio se realiza el levantamiento de informacion mediante encuestas a las empresas
mas grandes en Quito, Guayaquil y Manta con el fin de recopilar, por medio de fuentes primarias, caracteristicas sobre la

demanda laboral de las entidades.

La encuesta contiene los siguientes criterios:
= Informacidn de la empresa y de la persona de contacto
= Composicién del recurso humano
=  Nivel de requerimientos de recursos humanos
= (Caracteristicas del nuevo personal
=  Empleo adolescente y empleo juvenil
=  Empleo a personas con discapacidad

L] Remuneraciones
2.2 METODOLOGIA

Para el presente andlisis se contempla el levantamiento de 312 encuestas presenciales a los encargados de recursos
humanos de las empresas mds grandes de las ciudades de Quito, Guayaquil y Manta. Estas empresas fueron
seleccionadas aleatoriamente y forman parte de la base entregada por la OIT.

2.2.1 Determinacion del tamafio de la muestra

La muestra se distribuye de la siguiente manera:

Cuadro No. 1: Muestra para el levantamiento de informacion

Ciudad Muestra

Quito 198
Guayaquil 99
Manta 15
TOTAL 312

En los casos en los que se presentd un rechazo en la empresa (entiéndase por rechazo aquellas personas que no
aceptaban llenar el formulario o que no respondian en el proceso de agendamiento) se sustituyé por otra que se
encuentre dentro de la misma area geografica. Esto se hizo con la finalidad de cubrir el tamafio de la muestra para

obtener representatividad.

2.2.2 Disefio de instrumentos de recoleccion

Para el presente estudio se utilizan los instrumentos elaborados conjuntamente entre OIT y EKOS.
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El formulario de encuesta (Anexo No. 1), realizado a los representantes del sector privado, recoge informacion acerca de
la demanda de capacitacion y necesidades laborales de las empresas de las tres ciudades con el fin de promover

estrategias para mejorar la insercidn al trabajo de los jovenes.

Recoleccion de informacion

La recoleccidn la informacién se dio mediante la aplicacion directa del formulario desarrollado mediante el siguiente

procedimiento:

Grafico No. 1: Proceso de levantamiento

(" CAPACITACION ) AGENDAMIENTO

Se realiza el agendamiento de las citas
de manera aleatoria a partir de la base
de datos. Se explica el motivo de la
encuesta y se anuncia la visita.

Se capacito a los equipos de
encuestadores, supervisores,
validadores y digitadores, incluyendo el |:>
contenido del formularioy el trato y

acercamiento con las entidades En caso de que lo requiera, se procede a
\_ encuestadas ) realizar la encuesta de forma telefonica
VALIDACION Y PROCESAMIENTO ENCUESTAMIENTO

Con la informacién levantada se realiza
una validacién de la misma. La
informacion es digitada y se procesa la
BBD con lo que se garantiza la calidad
de los resultados

Con cita agendada se realiza el
encuestamiento. Se explica nuevamente
la razén del estudio y se levanta la
informacion

ANALISIS DE RESULTADOS

Con la informacion validada se
procede al analisis de resultados

. J

2.2.3 Manual de la encuesta

Para la comprensién del estudio, se genera el manual de la encuesta el cual se establece como un mecanismo que revisa
los principales elementos que el encuestador debe considerar con el fin de proceder a realizar la encuesta de la manera
mas objetiva posible, eliminando los sesgos que pueden presentarse y garantizando la fiabilidad de la informacién una

vez que ésta sea procesada y analizada.
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A: Composicién del Recurso Humano

Total, de empleados permanentes en 2014: Se registra el nimero total de empleados permanentes del afo
2014

¢Como se distribuye el personal por cargos y rangos de edad?: Se registra el nimero de empleados por cada

cargo y por cada rango de edad.

¢Cémo es la distribucidon por género en estos cargos?: Se registra la distribucion porcentual de hombres y

mujeres en cada uno de los cargos (Es necesario que la suma horizontal sea 100%)

¢Como se distribuye el personal por auto identificacion étnica?: Registrar segun cultura y costumbres el
porcentaje de los empleados por cada auto identificacién étnica: indigena,
afroecuetaroriano(a)/afrodescendiente, montubio(a), mestizo(a), blanco(a), otro (especificar). (La suma debe
ser 100%)

B: Nivel de requerimiento de recursos humanos

Del personal contratado entre 2010 a 2014, qué porcentaje corresponde a una nueva posicion de trabajo
(cargo): Registrar el porcentaje de las personas contratadas que ocupan una nueva posicién de trabajo en la

empresa

éCudl es el total de empleados contratados entre el 2010 y 2014 por tipo de ocupacidn y su proyeccion?:
Registrar el nimero de empleados contratados para los afios 2010, 2011, 2012, 2013 y 2014 y el nimero de

empleados que se proyecta contratar en los afios 2015 y 2016 por tipo de ocupacion

En los uUltimos 5 afos éQué porcentaje de colaboradores permanecieron en su cargo por mas de 1 afio?:

Registrar el porcentaje de empleados por cargo que permanecieron por mas de un afo en su posicién

¢Qué medios utiliza para buscar personal?: Registrar por orden de importancia de 1 al 6, siendo 1 el mas
importante, los medios que utiliza la empresa para buscar nuevo personal. En el caso de mencionarse prensa
escrita, portales de empleo y bolsas de empleo mencionar cudles. Adicionalmente se debe sefialar la razén por

la que selecciona el medio mds importante

éTiene alguna preferencia de género en las posiciones?: Marcar con una X la preferencia de género que se
tenga para cada una de las posiciones siendo F para femenino, M para masculino, LGBTI para gays, lesbianas,

bisexuales, transexuales, e intersexuales o | si le es indiferente (Respuesta Unica)

C: Caracteristicas del nuevo personal

Por favor seleccione el perfil requerido para cada tipo de ocupacion: Marcar con una X el nivel de educacién

minimo que la empresa requiere para cada uno de los cargos. (Respuesta Unica) (Anexo 2)

Por favor seleccione las habilidades requeridas para cada tipo de ocupacion: Marcar con una X las habilidades

requeridas para cada uno de los cargos. (Respuesta mdltiple)

D: Empleo adolescente (15 a 17 afios)

¢Contrata usted adolescentes en su empresa?: Marcar con una X si 0 no. En el caso de obtener una respuesta
positiva pasar a la siguiente pregunta (D2) y en el caso de ser la respuesta negativa registrar porqué y pasar a
la D3.
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¢Cual es su principal motivacion para contratar adolescentes?: Marcar con una X la principal motivacion para

contratar adolescente entre las siguientes opciones: actitud, voluntad, empefio, brindar oportunidades,

costos, necesidad u otros. En el caso de ser otros indicar cual.

¢Ha presentado inconvenientes al contratar adolescentes?: Marcar con una X si o no y de ser si, indicar cudl
fue el inconveniente

¢Ha considerado incluir adolescentes en su empresa?: Marcar con una X si 0 no y en el caso de ser no indicar la

razon

¢Es importante que los adolescentes tengan experiencia o conocimientos técnicos antes de su contratacion?:
Marcar con una X si 0 no

¢Contrataria adolescentes con discapacidad?: Marcar con una X si o no. De ser la respuesta negativa indicar el
porqué.

SECCION E: Empleo juvenil (18 a 24 afios)

1.

¢Contrata usted jovenes en su empresa?: Marcar con una X si o no. En el caso de obtener una respuesta
positiva pasar a la siguiente pregunta (E2) y en el caso de ser la respuesta negativa registrar porqué y pasar a la
E3.

¢Cudl es su principal motivacién para contratar jovenes?: Marcar con una X la principal motivacion para
contratar jovenes entre las siguientes opciones: actitud, voluntad, empefio, brindar oportunidades, costos,
necesidad u otros. En el caso de ser otros indicar cual.

¢Ha presentado inconvenientes al contratar personal joven?: Marcar con una X si o no y de ser si, indicar cual

fue el inconveniente

¢Ha considerado incluir jovenes en su empresa?: Marcar con una X si 0 no y en el caso de ser no indicar la

razén

¢Es importante que los jovenes tengan experiencia o conocimientos técnicos antes de su contratacién?:

Marcar con una X si o no

SECCION F: Discapacidad

1.

¢Qué porcentaje de su personal posee algun tipo de discapacidad?: Registrar el porcentaje de personas con

discapacidad que trabajan en la empresa

¢Contrataria personas con discapacidad?: Marcar con una X si contrataria o no contrataria personas con
discapacidad. En el caso de que la respuesta sea afirmativa pasar a la F3 mientras que en el caso de la que

respuesta sea negativa indicar por qué y pasar a la G1

¢éPreferiria que las personas con discapacidad que contrate sean jovenes?: Marcar con una X si preferiria o no

preferiria que las personas con discapacidad que contrate sean jévenes (18 a 24 afios)

¢En qué area(s) contrataria?: Marcar con una X las dreas en las que contrataria personas con discapacidad.

(Respuesta multiple)

¢Personas con qué tipo(s) de discapacidad podria contratar en su empresa?: Marcar con una X el tipo de
discapacidad que podria contratar en su empresa. En el caso de ser otra indicar cual. (Anexo 3) (Respuesta

multiple)
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SECCION F: Remuneraciones RRHH

1. ¢éCudl es el total de sueldos y salarios que pagd en 2014?: Registrar el monto total de los sueldos y salarios

pagados en el afio 2014 en ddlares

2. ¢Cudl es el promedio de salarios mensuales por tipo de ocupacion? (Délares): Registrar el monto promedio de

los salarios mensuales por tipo de ocupacién en ddlares

Al terminar la encuesta se debe agradecer a la persona encuestada.

2.3 ANALISIS DE RESULTADOS DEL ESTUDIO

A continuacién, se presenta el analisis de los resultados encontrados dentro del estudio revisando las estadisticas de
cada una de las 7 secciones que forman parte del formulario que se utilizé para el levantamiento. Para esto se detallaran
los indicadores mas relevantes de cada seccion.

En primera instancia se revisara los resultados de forma global para posteriormente analizarlos por ciudad.

El analisis planteado permite cubrir los objetivos propuestos para el estudio ya que de esta manera se analizan a detalle
los componentes que permiten evaluar la demanda de capacitacidn y necesidades laborales por parte de las empresas.

2.3.1 ANALISIS DE RESULTADOS GENERAL
Composicién del Recurso Humano
En las entidades encuestadas, el total de empleados permanentes en el 2014 fue de 165.787, donde la mayoria de

cargos son ocupados por jévenes entre 30 a 50 afios, teniendo una participacidén, aunque en menor porcentaje de los
jovenes de 25 a 29 aios.

Grafico No. 2: Distribucion del personal por cargos y rangos de edad
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Mientras que la distribucién de los cargos por género, muestra que la mayoria de cargos son ocupados por hombres,
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Grafico No. 3: Distribucion del personal por cargos y género
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En la distribucidn por etnia la mayor concentracion es de mestizos con el 90,1%.

Grafico No. 4: Distribucion del personal por etnia
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Nivel de Requerimiento de Recursos Humanos

Entre los medios que las empresas utilizan para buscar personal, el que mas se destaca son los portales de empleo ya
sean del gobierno o de entidades privadas (65,7%), seguido por las referencias (33,5%) y la prensa escrita (30,8%) entre

los principales.

Dentro de los portales de empleo el mas visitado para buscar el personal requerido para las vacantes dentro de la

empresa son Multitrabajos con el 58,9%, seguido por Computrabajo (20,6%) entre los mas mencionados.

De igual forma, la razdn relevante por la que los portales de empleo son el medio preferido para cubrir la demanda, es

que tienen mayor cobertura (50%), es decir abarca a mayor numero de solicitantes que estan registrados en estos
portales. Asi mismo lo hacen por los répidos y efectivos resultados (19%); seguido por la compatibilidad con las

necesidades y perfiles requeridos por la empresa (14,3%), entre las mas sobresalientes razones.

Grafico No. 5: Medios para buscar personal (menciones de mas importante)
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Grafico No. 6: Razdn para usar el medio principal (portales de empleo)
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Otro de los aspectos considerados para determinar el requerimiento del Recurso Humano por parte de las empresas es
la preferencia de género para los cargos, en donde se evidencia que el tema de género es indiferente en todos los cargos
demandados.
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Grafico No. 7: Preferencia de género para los cargos
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Caracteristicas del Nuevo Personal

De acuerdo a cada tipo de ocupacidn, el perfil educativo minimo requerido por las empresas para cubrir una vacante de
manera general es una carrera técnica o tecnoldgica, universidad no terminada o superior universitaria.

Para los cargos de jefatura, supervision general, técnica u operativa y de operacidn especializada y técnica, se requiere
de los aspirantes una instruccidon superior universitaria; mientras que, para los cargos de asistencia administrativa y
soporte administrativo, pueden ocupar las vacantes, estudiantes que estan cursando la universidad o que no han
terminado la carrera. Para cargos como operacion técnica, asistencia técnica y soporte técnico se requiere una
instruccién técnica o tecnoldgica. Una instruccién secundaria es apta, segun los empleadores, para cargos como
operacién basica y soporte administrativo.

Grafico No. 8: Perfil requerido por cargo
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En cuanto a las habilidades requeridas, segin el cargo que ocupa se destaca, que tengan la capacidad de relacionarse
con otras personas, facultad de comunicacidon oral y escrita, experiencia laboral, y conocimientos de paquetes
informaticos y computacién en general. Ademas, para cargos mas especificos se demanda habilidades mas concretas
como aptitud de manejar y analizar datos, conocimientos administrativos y de manejo de personal, habilidad en el uso
de maquinarias y equipos, entre otras.

Grafico No. 9: Habilidades requeridas
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Empleo Adolescente (15 a 17 afios)

El 97,1% de las empresas prefiere no contratar adolescentes debido principalmente, a que son parte de las politicas
internas de la empresa (27,8%) y porque consideran que es prohibido por la ley (23,4%). De este porcentaje de
empresas, el 96,2% ha tenido inconveniente en contratar adolescentes por la falta de madurez y responsabilidad; asi
mismo el 92,3% no ha considerado incluir adolescentes para cubrir ciertas vacantes pues como se menciono, ademds de
que no son parte de las politicas de la empresa y es prohibido por la ley, incursiona en inconvenientes y tramites legales.

Grafico No. 10: Contrata adolescentes
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La importancia de que los adolescentes tengan experiencia o conocimientos técnicos antes de su contratacién es
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valorada por el 39,4% de los empleadores, mientras que para el 60,6% no son necesario estos requisitos.

Respecto a la contratacion de adolescentes con discapacidad, el 66% indicé que no lo haria por los mismos motivos de
no contratar adolescentes sin discapacidad.

Empleo Juvenil (18 a 24 afios)

En cuanto a la empleabilidad de jovenes, el 98,4% si contrata joven entre 18 y 24 afios en su empresa, principalmente
para brindar oportunidades a este segmento de la sociedad (50%) y por su actitud proactiva (28,3%).

Grafico No. 11: Motivacion para contratar jovenes

Voluntad, 3.5% Necesidad, 2.5% Costos, 0.3%

_

Empefio, 8.8%

Brindar oportunidades,
50.3%

Actitud, 28.3%

Del 13,8% de las empresas que han tenido inconvenientes al contratar jovenes, ha sido primordialmente por la
inestabilidad laboral y |a falta de madurez y responsabilidad de los jovenes entre estas edades con el 30,2% cada uno.
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Grafico No. 12: Ha tenido inconvenientes al contratar jovenes
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Tratando el tema de la inclusion juvenil en las empresas, el 90,4% ha considerado incluir jévenes entre 18 y 24 afios
cuando se presentan vacantes en la empresa, sin embargo, el 9,6% no lo haria porque en la empresa no existen vacantes
actualmente. Para el 55,4% de las empresas es importante que los jovenes tengan experiencia o conocimientos técnicos
previos a la contratacion, para el 44,6% restante, la experiencia es un tema que se gana dia a dia.

Personas con Discapacidad

A diferencia de la contratacién de adolescentes con discapacidad especificamente, el 98,4% empresas si contratarian
personas con discapacidad, es asi que en promedio el 3,95% de su personal posee algin tipo de discapacidad. No
obstante, el 59,9% preferiria que las personas con discapacidad que contrate sean jévenes, respecto al 40,1% que
preferiria que sean personas adultas con mayor experiencia.

Los cargos para los que las empresas contratan personas con discapacidad, son principalmente los cargos de asistencia
administrativa (21,9%), seguidos por los de soporte administrativo (14,8%) y operaciones basicas (14,2%). El tipo de
discapacidad que ocupan las personas en estos cargos es en su mayoria fisica y auditiva con el 44,5% y 29,4%
respectivamente.
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Grafico No. 13: En qué areas contrataria personas con discapacidad
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Grafico No. 14: Tipo de discapacidad
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Remuneraciones

El promedio de remuneraciones pagadas en el 2014 fue de $26.004.827, siendo los cargos de jefatura los que en mayor
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promedio se pagaron $3.727, seguido por el de supervisién general con $2.022. Los cargos de operacién bésica y soporte
administrativo son en promedio los de menor remuneracién, siendo esta de $610 y $710 correspondientemente.

Grafico No. 15: Salarios mensuales promedio por cargo
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2.4 ANALISIS POR CIUDAD

2.4.1 Quito

Composicién del Recurso Humano

En las empresas de Quito el total de empleados permanentes durante el 2014 fue de 112.090, concentrandose la
contratacién en personas de 30 a 50 afios indiferentemente del cargo demandado; sin embargo, se observa un
considerable porcentaje de contratacion en el cargo de asistencia técnica de personas entre 25 y 29 afios (34,6%). Asi
mismo en el cargo de jefatura la edad de los ocupantes oscila entre los 30 a 50 afios principalmente (75,6%), lo mismo
sucede con los cargos de supervisiones y operaciones especializadas y técnicas.

Grafico No. 16: Distribucion del personal por cargos y rangos de edad (Quito)
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Al igual que en los resultados generales, en la ciudad de Quito hay una mayor contratacién de hombres en las empresas
indistintamente del cargo ocupado. No obstante, en los cargos de asistencia administrativa y soporte administrativo se
presenta una mayor presencia de mujeres que en los otros cargos. El 92,6% de estos colaboradores se consideran
mestizos, siguiendo la tendencia que tiene la poblacién en general.

Grafico No. 17: Distribucion del personal por cargos y género (Quito)
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Grafico No. 18: Distribucion del personal por etnia (Quito)
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Nivel de Requerimiento de Recursos Humanos

De igual forma, los portales de empleo son los medios mas utilizados por las empresas en Quito para buscar personal
que ocupe las diferentes vacantes que se presentan, con el 66,7%. Dentro de estos portales el mas visitado es
Multitrabajos (54,5%) seguido en menor porcentaje por Computrabajo (24,5%).

Grafico No. 19: Medios para buscar personal (menciones de mas importante) (Quito)
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Cabe mencionar que las razones principales para recurrir a este medio de busqueda es la cantidad y calidad de
postulantes que ofrecen, asi como la eficiencia en obtener resultados de estas redes de empleo que se ajustan a las
necesidades de la empresa ajustandose a los perfiles requeridos, indiferentemente del genero del postulante.

Grafico No. 20: Razén para usar el medio principal (portales de empleo) (Quito)
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Grafico No. 21: Preferencia de género para los cargos (Quito)
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Caracteristicas del Nuevo Personal

Las empresas en la ciudad de Quito consideran en general que el perfil requerido para los diferentes cargos es superior
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universitario (35,9%), sin embargo, al analizar por cargos, los que requieren especificamente de un perfil superior son:
Jefaturas, Supervisidn general, técnica y operativa, y operaciones especializadas. Para los cargos de operacidn técnica,
asistencia técnica y soporte técnico, se requiere de un perfil técnico o tecnoldgico. Para un cargo de asistencia
administrativa pueden postular personas que han cursado la universidad, pero no la han terminado. Y para cargos de
operacion basica y soporte administrativo, un perfil de secundaria terminada es aceptado por las empresas.

Grafico No. 22: Perfil requerido por cargo (Quito)
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Para las empresas las habilidades que debe tener un postulante a los diferentes cargos son diversas y acordes a las
exigencias de cada puesto, es asi que las mas tomadas en cuenta para los empleadores son principalmente los afios de
experiencia en el cargo o cargos similares, que manejen buenas relaciones interpersonales, aptitudes para una buena
comunicacién oral y escrita y conocimientos de paquetes informaticos de acuerdo a las necesidades del cargo.

Grafico No. 23: Habilidades requeridas (Quito)
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Empleo Adolescente (15 a 17 afios)

En cuanto a la contratacion de adolescentes en la ciudad de Quito, se muestra que el 98,5% no contrata adolescentes, ni
ha considerado hacerlo por ser politicas internas de la empresa con un 30,1% de menciones, por inconvenientes y
tramites legales (15,5%) y debido al riesgo del trabajo (15,5%). Del porcentaje de empresas que no emplea adolescentes
ha tenido inconvenientes al momento de querer hacerlo por falta de madurez y responsabilidad de este segmento.

De igual forma, en caso de contratar adolescentes, los empleadores consideran que para los postulantes de 15 a 17 afios
no es necesaria la experiencia y los conocimientos previos al cargo a ocupar (66,7%), mientras que para el 33,3% si es
importante que cuente con conocimientos previos.

Respecto al tema de la contratacion de adolescentes con discapacidad, el 70,2% indicé que no lo haria debido al riesgo
del trabajo (26,3%) y a politicas internas de la empresa (24,1%).

Empleo Juvenil (18 a 24 afios)

La vision de la contratacidon de jovenes es diferente a la de los adolescentes, ya que el 99% de las empresas estan
dispuestas a contratar jévenes, motivados por la coyuntura de brindar oportunidades (58,7%) y la actitud proactiva
(18,4%) especialmente.

Grafico No. 24: Motivacion para contratar jovenes (Quito)
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Del 15,2% de empresas que han tenido inconvenientes al contratar jévenes han sido estos principalmente, la
inestabilidad laboral que se presenta en este segmento de la sociedad, y la falta de madurez y responsabilidad. No
obstante, el 90,9% de las empresas ha considerado contratar jévenes pasantes, el porcentaje que no la haria se debe a
que no hay vacantes por el momento y por las politicas internas de la empresa. La importancia de la experiencia y
conocimientos previos antes de la contratacidn, para el 54% de las empresas es tomada en cuenta, mientras que para el
46% no es indispensable.

Personas con Discapacidad

Dentro de las empresas en Quito, el 3,97% de su personal posee algun tipo de discapacidad especialmente de tipo fisica
(42,9%) y auditiva (30%). Bajo estas condiciones, el 97,5% de las empresas si contrataria personas con discapacidad y el
55,6% preferiria que estas vacantes sean ocupadas por personas jovenes.

Grafico No. 25: Tipo de discapacidad (Quito)
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Las areas en que las empresas dan oportunidad de trabajar a las personas con discapacidad en mayor porcentaje son las
de asistencia técnica (20,7%), soporte administrativo (14,1%) y operaciones basicas (12,9%).

Grafico No. 26: En qué areas contrataria personas con discapacidad (Quito)
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Remuneraciones

En el 2014 el promedio de salarios pagados en la ciudad de Quito fue de $22.686.924, donde las jefaturas son los cargos
con mayor ingreso promedio ($4.015) y los cargos de operaciones bdsicas los de menor remuneracién promedio ($605).
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Grafico No. 27: Salarios mensuales promedio por cargo (Quito)
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2.4.2 Guayaquil

Composicién del Recurso Humano

En Guayaquil el promedio de empleados permanentes en el 2014 fue de 45.526, que oscilan en general entre los 30 a 50
afios en diferentes cargos dentro de las empresas. Un aspecto que cabe destacar es que el cargo de operaciones basicas
es ocupado por personas desde los 18 afios hasta los 50 afios, a diferencia de cargos como jefaturas que es ocupado
principalmente por personas entre 30 y 50 afios.

Grafico No. 28: Distribucion del personal por cargos y rangos de edad (Guayaquil)
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Como en los analisis anteriores, la mayoria de cargos son ocupados por hombres, a excepcion del cargo de asistente
administrativo que es mayormente ocupado por mujeres (62%). Otros cargos que son un tanto proporcional al trabajo
de hombres y mujeres son el de soporte técnico y jefaturas.

La distribucidn étnica dentro de las empresas en Guayaquil se concentra en mestizos (88,4%)

Grafico No. 29: Distribucion del personal por cargos y género (Guayaquil)
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Grafico No. 30: Distribucion del personal por etnia (Guayaquil)

25



Disefio e Implementacién de un Mecanismo Innovador de promocién del @

Empleo Juvenil en Empresas —_—
Internacional
del Trabajo

Indigena, 1.4%

Afroecuatoriano, 3.1% —\ ‘ //

Montubio, 5.2% ==

Otros, 0.3%

Mestizo, 88.4%

Nivel de Requerimiento de Recursos Humanos

Entre los medios que utilizan las empresas de Guayaquil para buscar personal, se destaca los portales de empleo
(65,6%), siendo Multitrabajos la pagina mas visitada con el 67,2%.

Grafico No. 31: Medios para buscar personal (Guayaquil)
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Las razones principales para utilizar este medio son debido a la compatibilidad con las necesidades y perfiles requeridos
por el cargo (25,6%), facilidades de uso de la pagina y credibilidad y confianza del portal que oferta profesionales (17,9%
cada uno).
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Grafico No. 32: Razén para usar el medio principal (Guayaquil)
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La preferencia de género es indiferente al momento de contratar personal por los empleadores en la ciudad de
Guayaquil, sin embargo, hay cargos como el de operaciones basicas o asistencia técnica que tienen una demanda mayor
de mujeres con respecto a otros cargos.

Grafico No. 33: Preferencia de género para los cargos (Guayaquil)
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Caracteristicas del Nuevo Personal

El perfil requerido para cada cargo varia de acuerdo al conocimiento y experiencia que requiera cada uno, es asi que
jefaturas, cargos de supervision, y operacidn especializada requieren un nivel de instrucciéon superior; cargos de
asistencia administrativa y soporte administrativo un nivel de instruccidon universitaria pero no necesariamente
terminada; requieren un nivel técnico o tecnolégico, cargos de operacidn técnica, asistencia técnica y soporte técnico.
Los cargos de operacién bdsica demandan una instruccién secundaria.

Grafico No. 34: Perfil requerido por cargo (Guayaquil)
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En cuanto a las habilidades que se solicitan para los ocupantes de los diferentes cargos dentro de la empresa, el manejo
de las relaciones interpersonales, asi como la facilidad en la comunicacion oral y escrita y conocimientos de paquetes
informaticos que se ajustan al puesto, son las mds valoradas por el empleador.

Grafico No. 35: Habilidades requeridas (Guayaquil)
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Empleo Adolescente (15 a 17 afios)

El 94,9% de las empresas de Guayaquil no contrata ni ha considerado contratar adolescentes porque consideran que
esta prohibido por ley (40,7%) y por politicas internas de la empresa (20,4%), a pesar de que no precisa contratar
adolescentes, no han tenido inconvenientes al contratarlos.

El criterio de los empleadores de que los adolescentes tengan experiencia y conocimientos previos a la contratacion es
muy parejo, ya que el 52,5% opina que esto es importante, mientras que el 47,5% piensa que no es necesaria

experiencia previa.

Al indagar sobre el tema de contratacion de adolescentes con discapacidad, el 44,4% si lo haria, mientras que el 55,6%,
prefiere no hacerlo porque es prohibido por la ley (49,1%) y por politicas internas de la empresa (22,6%).

Empleo Juvenil (18 a 24 afios)
Respecto a la demanda de jovenes por parte de las empresas, el 97% estan dispuestas a contratar jovenes entre 18 y 24
afios, impulsados por la actitud proactiva de estos jovenes, asi como de brindarles la oportunidad de incursionar en el

mundo laboral y a su vez adquieran experiencia.

Grafico No. 36: Motivacion para contratar jovenes (Guayaquil)
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En general las empresas no han tenido inconvenientes al contratar jovenes, sin embargo, el minimo porcentaje (10,1%)
que si los han tenido indican que el principal inconveniente es la falta de madurez y responsabilidad (40%). A pesar de
estos inconvenientes, el 89,9% ha considerado incluir jévenes para que realicen sus pasantias en dichas empresas, no
obstante, un menor porcentaje de empresas no los contraria por el hecho de que, por el momento, no hay vacantes en

estas empresas.

En opiniones no muy divididas, para el 57,6% es importante que los jévenes tengan experiencia y conocimientos
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técnicos antes de su contratacién, por otro lado, el 42,4% expres6 que no es necesaria esta experiencia o conocimientos

previa la contratacion.

Personas con Discapacidad

Todas las empresas entrevistadas indicaron que contratarian personas con discapacidad de preferencia que sean
jévenes (66,7%), Asi mismo, actualmente el promedio de personas con algun tipo de discapacidad empleadas es del

3,94%, de las cuales el 47,8% tiene discapacidad fisica.

Grafico No. 37: Tipo de discapacidad (Guayaquil)

Otra, 0.5%

Visual, 12.4%

Fisica, 47.8%

Auditiva, 28.0%

Las areas en las cuales se emplearia a estas personas son principalmente asistencia administrativa (25,7%), operaciones

basicas (17,9%) y soporte administrativo (17,2%).
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Grafico No. 38: En qué areas contrataria personas con discapacidad (Guayaquil)
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Remuneraciones

En Guayaquil el promedio de salarios pagados en el 2014 fue de $28.220.463. El cargo que mayor salario en promedio se
pago es el de jefatura $3.396, mientras que el promedio de salarios menor pagado fue al cargo de soporte técnico que
fue $594.

Grafico No. 39: Salarios mensuales promedio por cargo (Guayaquil)
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2.4.3 Manta

Composicién del Recurso Humano

En Manta, las empresas estaban compuestas por un total de 8.171 empleados permanentes en el 2014. Los diferentes
cargos estaban ocupados en su mayoria por colaboradores entre 30 y 50 afios (50,9%), a excepcidn del cargo de
asistencia técnica que estd conformado en mayor parte por personas entre 25 a 29 afios (38%).

Se evidencia que los adolescentes (15 a 17 afios) no forman parte de la contratacidn en las empresas de esta ciudad.
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Grafico No. 40: Distribucion del personal por cargos y rangos de edad (Manta)
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La mayoria de cargos fueron ocupados por hombres, sin embargo, en cargos administrativos como el de asistente
administrativa, asistente técnica y soporte administrativo, el porcentaje de mujeres que ocupan estos cargos es mayor

que el de hombres.
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Grafico No. 41: Distribucion del personal por cargos y género (Manta)
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Asi mismo segun la etnia, las empresas en Manta estan conformadas principalmente por Mestizos (69,4%) y Montubios

(26,1%).

Grafico No.42: Distribucion del personal por etnia (Manta)
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Nivel de Requerimiento de Recursos Humanos

En Manta, la preferencia por los medios para buscar personal es muy dispersa, es asi que lo hacen a través de un portal
propio (60%) por el buen servicio y comodidad, la confidencialidad y la facilidad de uso, a través de la prensa escrita
(50%) y portales de empleo (40%) entre los principales.

Grafico No. 43: Medios para buscar personal (Manta)
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El género al momento de demandar personal para las empresas es indiferente en la ciudad de Manta, no obstante, se
observa que para el cargo de operaciones técnicas existe preferencia por la contrataciéon de hombres en un porcentaje
considerable (22,2%).

Grafico No. 44: Preferencia de género para los cargos (Manta)
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Caracteristicas del Nuevo Personal

En general el perfil requerido es de un nivel de instruccidn superior (39,2%) para ocupar los diferentes cargos dentro de
las empresas, es aceptable para las empresas también una instruccion de universidad incompleta (20,8%). Un aspecto
relevante es que ninguna de las empresas entrevistadas exige un PHD a los aspirantes para cubrir la demanda de
puestos.

Al analizar la instruccidon requerida para cada cargo, se observa que los cargos de jefatura, supervision general y
operativa, operacion especializada, asistencia administrativa y asistencia técnica, exigen una instruccién superior
universitaria. Para el cargo de supervision técnica, las empresas no son tan exigentes a un tipo de instruccion pues
puede tener una instruccion técnica o tecnoldgica, universidad incompleta o tener un titulo universitario.

Para cargos como operacidn técnica y soporte técnico, un titulo técnico o tecnoldgico es apto para ocupar el cargo. Por
otro lado, para cargos de operacién basica y soporte administrativo, el requisito de la empresa es que tenga al menos un
titulo de bachiller.

Grafico No. 45: Perfil requerido por cargo (Manta)
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Para ocupar las diferentes vacantes, las habilidades que exigen los empleadores son muy diversas, pues dependen de las
exigencias de cada cargo, sin embargo, las habilidades mas valoradas son un buen manejo de relaciones interpersonales
(13,9%), facilidad de comunicacion oral y escrita (13,4%), conocimientos de paquetes informaticos exigidos de acuerdo
al cargo (13,4%).
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Grafico No. 46: Habilidades requeridas (Manta)
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Empleo Adolescente (15 a 17 afios)

Asi como en el resto de ciudades, en Manta la contratacion de adolescentes es baja (6,7%). El 93,3% que no contrata
adolescentes no lo hace principalmente porque no se encuentran dentro de las politicas internas de la empresa (46,2%)
y porque consideran que es prohibido por la ley (23,1%).

Algunas empresas que han tenido inconvenientes al contratar adolescentes principalmente por la falta de experiencia de
los postulantes de estas edades. Por los aspectos antes mencionados, tampoco han considerado incluir adolescentes en
sus empresas especialmente por las politicas de la empresa que excluyen este tipo de contrataciones.

Al considerar el rango de edad, para las empresas no es un requisito indispensable la experiencia o conocimientos
previos al cargo a ocupar (66,7%), sin embargo, el 33,3% restante considera que los adolescentes deberian tener algo de
experiencia o conocimientos adquiridos en las instituciones educativas, antes de ser contratados.

En cuanto al tema de contratacidn de adolescentes con discapacidad, el 80% de las empresas respondié que no lo haria,
por un lado, debido a politicas internas de la empresa y por el riesgo del trabajo.

Empleo Juvenil (18 a 24 afios)

El 100% de empresas visitadas coincidié en que si contrataria jévenes, motivados en su mayoria por la idea de brindar
oportunidades a este segmento de la poblacidn (35%) y la actitud proactiva que demuestran los jévenes al realizar las
actividades encomendadas (30%).
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Grafico No. 47: Motivacion para contratar jovenes (Manta)
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Del porcentaje de empresas que han tenido inconvenientes en contratar jovenes (20%), han sido especialmente por la
falta de compromiso, madurez y responsabilidad, asi como la inestabilidad laboral demostrada por los postulantes. A
pesar de estos inconvenientes, el 86,7% ha considerado incluir jdvenes para realizar pasantias dentro de las empresas, el
13,3% en cambio no lo ha considerado por los tramites legales que esto implica.

Para el 60% de las empresas la experiencia o conocimientos previos a la contratacion de jovenes es precisa, mientras
que para el 40% sefialan que esa experiencia la va adquiriendo en la jornada laboral.

Personas con Discapacidad

En la actualidad el 3,88% del personal de las empresas entrevistadas en Manta tiene algun tipo de discapacidad, siendo
en su mayoria fisica (46,7%) y auditiva (30%), no obstante, estan dispuestos seguir contratando personas con
discapacidad a futuro, preferiblemente jovenes.
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Grafico No. 48: Tipo de discapacidad (Manta)
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Los cargos mas ocupados por personas con discapacidad dentro de las empresas son las de asistencia administrativa
(20%), operacion basica (13,8%), soporte administrativo (13,8%), entre las principales.

Grafico No. 49: Areas en que contrataria personas con discapacidad (Manta)

Soporte Técnico Qtros
Operacion Especializada 5% 1%

I

Asistencia Administrativa
20%

L. 5%
Supervision General
4%
Operacion Técnica
6%

_

Supervision Técnica
6%

Operacion Basica
14%

Asistencia Técnica
8%

Supervision Operativa
8% Soporte Administrativo

14%

Jefatura
9%

39



{f oYY

*-ﬂ\‘w

Disefio e Implementacién de un Mecanismo Innovador de promocién del

Empleo Juvenil en Empresas o

Internacional
del Trabajo

Remuneraciones

En Manta, el total de sueldos y salarios pagados en el 2014 fue de $573.275.471, siendo las jefaturas las que en
promedio son mejores pagadas ($2.715), mientras que el cargo de operaciones bdsicas son los que menor remuneracion
reciben en promedio ($455).

Grafico No. 50: Salarios mensuales promedio por cargo (Manta)

HEE--E-

Jefatura
Otros

Supervision General
Operacion Especializada
Supervision Técnica
Supervision Operativa
Soporte Técnico
Operacion Técnica
Asistencia Administrativa
Asistencia Técnica
Soporte Administrativo
Operacion Basica

3 Conclusiones

3.1 QUITO
3.1.1 COMPOSICION DEL RECURSO HUMANO

e Las empresas encuestadas poseen 112.090 empleados permanentes en el 2014.

e Los cargos son ocupados mayormente por personas de 30 a 50 afos seguido por las personas de 25 a 29 afios. No
existe participacion de adolescentes (15 a 17 afios).

e  Existe una mayor participacion laboral de hombres que de mujeres. A excepcién de los cargos de asistencia
administrativa y soporte administrativo.

e Lamayoria de los empleados pertenecen a la etnia mestiza (92,6%).
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3.1.2 NIVEL DE REQUERIMIENTO DE RR.HH.

e El principal medio para buscar personal son los portales de empleo (de preferencia Multitrabajo) debido a la
cantidad y calidad de postulantes y a resultados rapidos y efectivos.

e En su mayoria, existe indiferencia en el género para ocupar los distintos cargos. Sin embargo, en cargos como la
operacidon técnica y basica se observa una leve preferencia por los hombres mientras que en asistencia
administrativa por las mujeres.

3.1.3CARACTERISTICAS DEL NUEVO PERSONAL

e El perfil educativo mas valorado es la formacién superior universitaria (35,9%), seguido de la técnica o tecnoldgica
(19,7%) y la universitaria no terminada (19,6%).

e Las principales habilidades requeridas son los afios de experiencia y la relacidn interpersonal.

3.1.4 EMPLEO ADOLESCENTE

e  EI98,5% de las empresas no contrata adolescentes principalmente porque sus politicas internas lo impiden (30,1%),
por inconvenientes y tramites legales (15,5%) y por el riesgo del trabajo (15,5%)

. El 96,5% no ha tenido inconveniente en contratar adolescentes.
e Unicamente el 6,6% ha considerado incluir adolescentes en su ndémina.

e El 66,7% indica que no es necesario que los adolescentes cuenten con experiencia o conocimientos previos a su
contratacion.

e  E| 70,2% establece que no contrataria adolescentes con discapacidad.

3.1.5 EMPLEO JUVENIL
e EI99% de las empresas si contratan jovenes principalmente por brindar oportunidades (58,7%).

e  EI 84,8% no ha tenido inconveniente en contratar jovenes. El 15,2% que si lo ha tenido ha sido por su inestabilidad
laboral y falta de madurez y responsabilidad.

. El 90,9% ha considerado incluir jovenes en su némina.
. El 54% indica que es necesario que los jévenes cuenten con experiencia o conocimientos previos a su contratacion.
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3.1.6 PERSONAS CON DISCAPACIDAD
e  El porcentaje promedio del personal con discapacidad en las empresas es de 3,97%.

e El 97,5% establece que si contrataria a personas con discapacidad principalmente en las areas de asistencia y
soporte administrativo (20,7% y 14,1% respectivamente).

e  EI55,6% indica que preferiria que las personas con discapacidad que contrate sean jovenes.

e  En sumayoria contratarian a personas con discapacidad fisica (42,9%) y auditiva (30%).

3.1.7 REMUNERACIONES
e  Eltotal de los salarios que las empresas pagaron en el 2014 es de 3.312 millones de doélares.

e  Los salarios promedio mas altos corresponden a los cargos de jefatura, supervision general y supervisidon técnica
con 4.015, 2.366 y 1.881 ddlares al mes.

e  Los salarios promedio mas bajos corresponden a los cargos de soporte administrativo y operacion basica con 773 y
605 ddlares al mes.

3.2 GUAYAQUIL
3.2.1 COMPOSICION DEL RECURSO HUMANO

e Las empresas encuestadas poseen 45.526 empleados permanentes en el 2014.

e  Los cargos son ocupados mayormente por personas de 30 a 50 afios seguido por las personas de 25 a 29 afios
excepto en los cargos de operacion y soporte técnico ocupados en su mayoria por personas de 18 a 24 afios. No
existe participacion de adolescentes (15 a 17 afios).

e  Existe una mayor participacion laboral de hombres que de mujeres. A excepcidn del cargo de asistencia
administrativa.

e Lamayoria de los empleados pertenecen a la etnia mestiza (88,4%).

3.2.2 NIVEL DE REQUERIMIENTO DE RR.HH.

e  El principal medio para buscar personal son los portales de empleo (de preferencia Multitrabajo) debido a la
compatibilidad con las necesidades y perfiles que requiere la empresa.

e En su mayoria, existe indiferencia en el género para ocupar los distintos cargos. Sin embargo, en cargos como la
supervision técnica, la operacion técnica y basica y la asistencia técnica se observa una leve preferencia por los
hombres mientras que en asistencia administrativa por las mujeres.
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3.2.3 CARACTERISTICAS DEL NUEVO PERSONAL

e El perfil educativo mas valorado es la formacién superior universitaria (40,4%), seguido de la técnica o tecnoldgica
(20,7%) y la universitaria no terminada (18,8%).

e Las principales habilidades requeridas son la relacién interpersonal y la comunicacién oral y escrita.

3.2.4 EMPLEO ADOLESCENTE

e  EI94,9% de las empresas no contrata adolescentes principalmente porque consideran que es prohibido por la ley
(40,9%) y porque sus politicas internas lo impiden (20,4%).

e  EI96% no ha tenido inconveniente en contratar adolescentes.
) Unicamente el 8,1% ha considerado incluir adolescentes en su némina.

. El 52,5% indica que si es necesario que los adolescentes cuenten con experiencia o conocimientos previos a su
contratacion.

e  EI55,6% establece que no contrataria adolescentes con discapacidad

3.2.5 EMPLEO JUVENIL
e EI97% de las empresas si contratan jovenes principalmente por su actitud (48,5%).

e El 89,9% no ha tenido inconveniente en contratar jovenes. El 10,1% que si lo ha tenido ha sido por su falta de
madurez y responsabilidad.

e  EI 89,9% ha considerado incluir jovenes en su némina.

e El 57,6% indica que es necesario que los jévenes cuenten con experiencia o conocimientos previos a su
contratacién

3.2.6 PERSONAS CON DISCAPACIDAD
e  El porcentaje promedio del personal con discapacidad en las empresas es de 3,94%.

e Todas las empresas establecen que si contratarian a personas con discapacidad principalmente en las dreas de
asistencia administrativa y operacién basica (25,7% y 17,9% respectivamente).

e EI66,7% indica que preferiria que las personas con discapacidad que contrate sean jovenes.

e Ensu mayoria contratarian a personas con discapacidad fisica (47,8%) y auditiva (28%).

3.2.7 REMUNERACIONES

e  Eltotal de los salarios que las empresas pagaron en el 2014 es de 2.512 millones de ddlares.
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Los salarios promedio mas altos corresponden a los cargos de jefatura, supervision general y supervision técnica
con 3.396, 1.520y 1.332 délares al mes.

e  Los salarios promedio mas bajos corresponden a los cargos de soporte técnico y otros 594 y 564 ddlares al mes.

3.3 MANTA
3.3.1 COMPOSICION DEL RECURSO HUMANO

e Las empresas encuestadas poseen 8.171 empleados permanentes en el 2014.

e Los cargos son ocupados mayormente por personas de 30 a 50 aios seguido por las personas de 25 a 29 afios. No
existe participacion de adolescentes (15 a 17 afios).

e  Existe una mayor participacion laboral de hombres que de mujeres. A excepcion de los cargos de asistencia
administrativa, asistencia técnica y soporte administrativo.

e La mayoria de los empleados pertenecen a la etnia mestiza (69,4%), seguidos del 26,1% que pertenecen a la etnia
montubia.

3.3.2 NIVEL DE REQUERIMIENTO DE RR.HH.

e El principal medio para buscar personal son los portales propios debido al buen servicio y comodidad, la
confidencialidad y la facilidad de uso.

e En su mayoria, existe indiferencia en el género para ocupar los distintos cargos. Sin embargo, en el cargo de
operacioén técnica se observa una leve preferencia por los hombres mientras que en asistencia administrativa por
las mujeres.

3.3.3 CARACTERISTICAS DEL NUEVO PERSONAL

e El perfil educativo mas valorado es la formacidn superior universitaria (39,2%), seguido de la universitaria no
terminada (20,8%) y la secundaria terminada (17,5%).

e Llas principales habilidades requeridas son la relacidn interpersonal, la comunicaciéon oral y escrita y la computacion

3.3.4 EMPLEO ADOLESCENTE

e  EI93,3% de las empresas no contrata adolescentes principalmente porque sus politicas internas lo impiden (46,2%)
y porque consideran que es prohibido por la ley (23,1%).

. El 93,3% no ha tenido inconveniente en contratar adolescentes.

. El 20% ha considerado incluir adolescentes en su némina.

o El 66,7% indica que no es necesario que los adolescentes cuenten con experiencia o conocimientos previos a su
contratacion.
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El 80% establece que no contrataria adolescentes con discapacidad.

3.3.5 EMPLEO JUVENIL

Todas las empresas indican que si contratan jévenes principalmente por brindar oportunidades (35%) y por su
actitud (30%).

El 80% no ha tenido inconveniente en contratar jovenes. El 20% que si lo ha tenido ha sido por su falta de
compromiso, inestabilidad laboral y falta de madurez y responsabilidad.

El 86,7% ha considerado incluir jévenes en su némina.

El 60% indica que es necesario que los jovenes cuenten con experiencia o conocimientos previos a su contratacion.

3.3.6 PERSONAS CON DISCAPACIDAD

El porcentaje promedio del personal con discapacidad en las empresas es de 3,88%.

Todas las empresas establecen que si contratarian a personas con discapacidad principalmente en las areas de
asistencia administrativa, operacion basica y soporte administrativo (20%, 13,8% y 13,8% respectivamente).

El 73,3% indica que preferiria que las personas con discapacidad que contrate sean jovenes.

En su mayoria contratarian a personas con discapacidad fisica (46,7%) y auditiva (30%).

3.3.7 REMUNERACIONES

El total de los salarios que las empresas pagaron en el 2014 es de 573 millones de dodlares.

Los salarios promedio mds altos corresponden a los cargos de jefatura, supervision general y operacion
especializada con 2.715, 1.283 y 1.162 ddlares al mes.

Los salarios promedio mas bajos corresponden a los cargos de operacion basica y otros con 455 y 376 doélares al
mes.

GLOSARIO

Cuestionario: Es el documento que contiene las preguntas que el encuestador debe formular al entrevistado y donde

también existe un espacio predeterminado para registrar las respuestas.

Encuesta: es la interaccidon entre un encuestador y un entrevistado, en la cual el primero hace una serie de preguntas al

segundo para obtener informacion sobre determinados temas, la cual se registrara en un cuestionario.
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Encuestado: Se trata de la persona seleccionada para responder a las preguntas de la encuesta.

Encuestador: es la persona encargada de conducir la encuesta, es decir, de plantear las preguntas y de escuchar y
registrar las respuestas del encuestado. La actividad del encuestador es fundamental, pues de su trabajo depende que la
informacion recolectada sea completa y de buena calidad. El éxito del estudio descansa en buena parte en su trabajo.

Levantamiento de informacién: Es el proceso de realizacion de encuestas en la zona escogida.

Principio de neutralidad y objetividad: Este principio hace referencia al hecho de que el encuestador no puede tener
ningun tipo de interferencia en las respuestas del encuestado.

Sesgo: Este término se refiere al hecho de orientar las respuestas hacia una opcién. Dentro de una encuesta deben
eliminarse los sesgos, de tal forma de eliminar toda incidencia en los encuestados.

Supervisor: Es la persona responsable en el campo de la supervisién y revision de las encuestas. Debe encargarse del
adecuado funcionamiento del proceso de levantamiento y proveer todos los materiales necesarios a los encuestadores.
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Anexos

ANEXO NO. 1: FORMULARIO DE ENCUESTA

Nimero de encuesta | Demanda laboral )

Buenos dias (tardes): Buenos dias / tardes, mi nombre es y trabajo en EKOS. Estamos realizando un estudio sobre demanda laboral dentro de las empresas mas grandes del pais. Los resultados de est estudio servirén de insumo para politicas de insercién
Iaboral. A su vez, esta informacin servird para generar unz herramienta que indique la demanda lzboral de su empresa, lo que ser la Gnica informacién compartida. El resto de resultados serin confidenciales y solamente se utilizaran para fines de desarrolio del
estudio.
DATOS DE LA PERSONA ENCUESTADA INFORMACION DE LA EMPRESA FECHA Y LEVANTAMIENTO
Nombre: Cargo: Nombre: Fecha.../../..... Hora: .....o......
Direccién: Ruec: [ [ T TTTTTTITTITT] Entrevistador:
Co@l electronico: Provincia: Tabulador:
Teléfono de contacto: | | | | | | | l | | | FEdad Supervisor:
A. COMPOSICION DEL RECURSO HUMANO B. NIVEL DE REQUERIMIENTO DE RECURSOS HUMANOS
Al Total de empleados permanentes en 2014
EI__E]:ET B1. Del personal contratado entre 2010 a 2014, qué porcentaje corresponde a B4 ;Qué medios utiliza para buscar personal?
una nueva posicion de trabajo (cargo) Mencione por orden de importancia (siendo 1 el
A2. ;Como se distribuye el personal por cargos y rangos de edad? (¥ de fl:]:'% mas importante)
personas) Prensa escrita Cual?
B e 15a | 18a | 25a | 30a [51a 660 Portales de empleo Cual?
17 4 29 50 | 65 | mas Portal propio
[Jefatura B2. ;Cuil es el total de empleados contratados entre 2010 y 2014 por tipo de Red Socio Empleo
Supervision General ocupacién v su proveccién? Bolsas de Empleo  Cual?
|Supervisién Técnica Recirsos 2010 | 2011 |2012 | 2013 [ 2014 [ 2015 [2016 | [ [Referencias
Supervision Operativa est | est
Operacion Especializada Jefatura
Operacion Técnica Supervision General En base ala principal ;Por qué la selecciona?
Operacion Basica Supervision Técnica
Ast 1a Admini. iva Supervision Operativa
Asi ia Técnica Operacion Especializad;
Soporte Admini ivo Op ion Técnica
Soporte Técnico Operacion Basica B5 ;Tiene alguna preferencia de género en las
Otros Asistencia Admini: iva ici U
Aeal §P° Y m ;ﬁvo Recursos F[M|LGET | |
Soporte Técnico Jefatura
A3. ;Como es la distribucién por género en estos cargos? Otros Supervision General
Recursos % de %de |Total (Suma Total Sggerv!swn Técmcg
hombres | mujeres 100%) [Supervision Operativa
Jefatura Operacion Especializada
Supervision General Operacion Técnica
Supervision Técnica B3. En los iltimos 5 aiios ;Qué porcentaje de colaboradores ieron en Operacion Basica
Supervision Operativa su cargo por mas de 1 afio? Asi ia Admini iva
Operacion Especializada Recursos % Asistencia Técnica
Operacion Técnica Jefatura Soporte Administrativo
Operacion Basica Supervision General Soporte Técnico
Asi 1a Admini. iva Supervision Técnica Otros
Asistencia Técnica Supervision Operativa
Soporte Admini ivo Operacion Especializad:
Soporte Técnico Operacion Técnica
Otros Operacion Basica
Asistencia Administrativa
Asistencia Técnica
A4. ; Como se distribuve el personal por autoidentificacion étnica (%0)? Soporte Administrativo
% Soporte Técnico
Afro. i Otros
Blanco
Tndi
Mestizo
Montubio
Otros ;cual?
TOTAL (Suma 100%)

47



Disefio e Implementacién de un Mecanismo Innovador de promocién del

Empleo Juvenil en Empresas

STy
oy

Internacional
del Trabajo

C. CARACTERISTICAS DEL NUEVO PERSONAL

F. DISCAPACIDAD

C1 Por favor seleccione el perfil requerido para cada tipo de ocupacién. (RU)

F1. ,Qué porcentaje de su personal posee algun tipo de

D1 ;Contrata usted adolescentes en su empresa? D4. ;Ha considerado incluir adolescentes en su empresa?

do i i al dol 2 D6. ;Contrataria adolescentes con discapacidad?
[ Si [CIve

(Por qué?

si [CINo—»;Por qué? si [CINe
PaseaD2  PaseaD3 (Por qué?
D2 ;Cuil es su principal motivacion para dol, ? (RU)
Actitud Brindar oportunidades D5. (Es imp que los adol tengan exp o
Voluntad Costos conocimientos técnicos antes de su contratacién?
Empefio Necesidad [Csi [N
Otro jcual?

D3 ;Hap
si
Cual?
E.EMPLEO JUVENIL (18 A 24 ANOS)

E1. ;Contrata usted jovenes en su empresa? E4. ;Ha considerado incluir jovenes pasantes en su empresa?
Si No—pPor qué? si e
PaseaE2 PaseaE3 (Por qué?

E2. ;Cuil es su principal motivacién para contratar jévenes?

Actitud Brindar oportunidades ES. Es importante que los jovenes tengan experiencia o
Voluntad Costos conocimientos técnicos antes de su contratacion?
Empefio Necesidad [Csi [CINe
Otro jcual?

E3. ; Hap al personal joven?

EINO

L
> Cual?

discapacidad?
. Superior |Univers.no | Técnicao | Secund. |Secund. No | Primara |Primariano | .. Dﬁ %
Recursos PHD' | Musstrin: | ypicore . | temminada | tocnotogica: | Terminada | termminada: | términada | fenminada:| T0E*™®
Jefatura F2. ;C ia personas con di: dad?
Supervision General Ii]si o
Supervision Técnica PaseaF3 PaseaGl
Supervision Operativa (Por qué?
Operacion Especializada
Operacion Técnica F3. ;Preferiria que las personas con discapacidad que
Operacion Basica contrate sean jovenes?
Asistencia Administrativa [Csi [ve
Asistencia Técnica
Soporte Administrativo F4. ;En qué drea(s) ia? (RM)
Soporte Técnico Jefatura
Otros Supervision General
Supervision Técnica
Supervision Operativa
- 2 s r o S R
2 bbb b bl it e T e
s . Administrativ Computacié o aambley Afios de Operacion Técnica
Recursos énoraly |interpersona | personaly ny a datosy n maquinariay | | oo it de et Operacion Basica
esciita L anpo: yategia analisi quin incs
Jefatura Asistencia Administrativa
Supervision General Asistencia Técnica
Supervision Técnica Soporte Admini ivo
Supervision Operativa Soporte Técnico
Operacién Especializada Otros
Operacion Técnica
Operacion Basica
Asistencia Admini: iva F5. ;Persona con qué tipo(s) de discapacidad
Asistencia Técnica ria contratar en su empresa? (RM)
Soporte Administrativo Fisica Visual
Soporte Técnico Auditiva Intelectual - Psicologica
Otros Otra ;cual?
D. EMPLEO ADOLESCENTE (15 A 17 ANOS) G. REMUNERACIONES RRHH

G1 ;Cual es el total de sueldos y salarios que pagé en
20142

[TTTTTT T T 1717

UsD

G2 ;Cuil es el promedio de salarios mensuales por

tipo de ocupacién?

Recursos Monto

Jefatura

Supervision General

Supervision Técnica

Supervision Operativa

Cr Fr

Operacion Técnica

Operacion Basica

Asistencia Administrativa

Asistencia Técnica

Soporte Administrativo

Soporte Técnico

Otros
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ANEXO NO. 2: DEFINICIONES DEL NIVEL DE EDUCACION

Nivel educaciéon

Interpretacién

Ultimo nivel de educacion superior, que conlleva al menos 3 afios, en una combinacién de estudio,

PhD investigacion y docencia. Para acceder a este nivel se requiere la obtencion previa del nivel de
educacion superior universitaria y maestria.
Este nivel hace referencia a estudios de especializacién después del nivel de educacién superior
Maestria universitaria. Conllevan consigo al menos un afio de educacion mas un trabajo formal de
investigacion.
s . Conlleva consigo el estudio formal de un area del conocimiento particular, por al menos 4 afios.
uperior

universitario

Estos estudios son de corte formal, y su base es amplia, desde las ciencias exactas, basicas, de la vida
hasta las ciencias sociales y las artes.

Superior no
universitario

Conlleva consigo el estudio de especializacion en dreas técnicas en la manufactura, agronomia,
disefio industrial, electrénica y la computacién por un tiempo entre 1 a 2 afios. Las instituciones que
ofrecen esta formacién no son centros universitarios, sino instituciones técnicas de formacién y

capacitacion profesional.

En el contexto de interés, una persona con educacién secundaria requiere haberla finalizado por lo

Secundaria cual es necesario poseer el titulo de bachiller para ser acreditado con este tipo de nivel educativo.
Para este fin, se requieren, al menos 12 afios de educacion formal.
ri . En el contexto de interés, una persona con educacién primaria si ha finalizado con éxito al menos 6
rimaria ) ) . . . Ly
niveles educativos (escuela) y posee un certificado que acredite como tal este nivel de formacion.
En el contexto de interés, una persona sin ningun nivel de educacion es aquella que no posee
Ni certificado de educacién primaria, pese a que tenga algunos niveles de primaria. Se la cataloga como
inguno

tal a fin de diferenciarla formalmente del resto, e identificar las posiciones en las empresas que no
requieren nivel alguno de educacién formal.
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ANEX0 NoO. 3: TIPOS DE DISCAPACIDAD

Se reconoce a una persona con discapacidad como toda “aquella que, como consecuencia de una o mds deficiencias
fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales, con independencia de la causa que la hubiera originado, ve restringida
permanentemente su capacidad bioldgica, sicoldgica y asociativa para ejercer una o mds actividades esenciales de la vida
diaria”. Existen diversos tipos de discapacidades que pueden clasificarse de la siguiente manera:

- Discapacidad intelectual: Personas con diagndstico de adquisicion lenta e incompleta de las habilidades
cognitivas. Se caracterizan por un limitado desempefio intelectual que genera problemas en las habilidades
adaptativas de comunicacion, cuidado personal, actividades sociales, entre otras.

- Discapacidad fisica: Incluye la pardlisis de una extremidad superior y/o inferior, hemiplejia, hemiparesia,
paraplejia, paraparesia, tetraplejia, tetra paresia o la amputacién de miembros superiores o inferiores. Ademas,
puede envolver trastornos en coordinacidon de movimientos y trastornos graves al sistema nervioso como
distrofias musculares.

- Discapacidad auditiva: Sordera o hipoacusia

- Discapacidad visual: ceguera total o debilidades visuales (baja visién)

- Discapacidad mental: Psicosis crénica como la esquizofrenia, parafrenias y trastornos bipolares, demencias
- Discapacidad en la comunicacidn/atencion: Autismo

- Discapacidad orgénica y visceral: Consiste en la insuficiencia renal cronica

- Discapacidad mixta o multiple: Se establece cuando la persona posee dos o mas discapacidades mayores.
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ANEXO NO. 4: CARGOS OCUPACIONALES DEFINIDOS POR EL MINISTERIO DEL TRABAIO

NIVEL CARGO
Nivel A Jefatura
Nivel B Supervision
B1 Supervision General
B2 Supervision Técnica
B3 Supervision operativa
Nivel C Operacion
C1 Operacion Especializada
C2 Operacién Técnica
C3 Operacion Basica
Nivel D Asistencia
D1 Asistencia Administrativa
D2 Asistencia Técnica
Nivel E Soporte
El Soporte Administrativo
E2 Soporte Técnico

)
Oficina

Internacional
del Trabajo
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Oficina

Internacional
del Trabajo

ANEXO NO. 5: DEFINICIONES DE LOS CARGOS OCUPACIONALES

Cada grupo puede presentar uno Nivel Instruccién Nivel Instruccién Nivel Instruccién
ive ive ive
de cinco niveles de complejidad en . (ESCOLARIDAD) o Tareas . (ESCOLARIDAD) o Tareas K (ESCOLARIDAD) o Tareas
. . Ocupacional . Ocupacional L Ocupacional L
su desempefio, siendo éstos: Conocimiento Conocimiento Conocimiento
1. Desempefio de una gama .
o Escritas y
limitada de tareas que, en su El - Soporte o L E2 - Soporte o L
) o E . i No indispensable | Fisicas i No indispensable Mds Fisicas
mayoria, son rutinarias y Administrativo L. Operativo
. Basicas
predecibles
2. Desempefio de una Control o
variada gama de tareas, responsabl
algunas de las cuales son b D1 - Asistencia | No indispensable | Lleva D2 - Asistencia | No indispensable ede
poco rutinarias e implican un Administrativo | en algunos casos | registros Técnica en algunos casos Equipo y/o
cierto grado de Tareas con
responsabilidad y autonomia habilidad
3. Desempefio de una
variada gama de tareas, )
. Autonomi
muchas de las cuales son , Inherentes Autonomia .
o . L, Requiere L, . L, Requiere arespecto
poco rutinarias; se realizan C1- Operacion | , asu C2 - Operacion | Requiere respectoa | C3-Operacion | ,
. C o instruccion - L. , o, ) L. instruccién o por asu
en una variedad de Especializada s especializa | Técnica instruccion sutrabajo | Basica o )
) especializada , . experiencia trabajo
contextos y requieren de una cién especifico .
. B especifico
considerable responsabilidad
y autonomia individual
4. Desempefio de un amplio
rango de tareas realizadas en . Supervisa
. . Supervisa . .
una gran variedad de B1- Requiere B B2 - Requiere proceso B3- Requiere i
) o ) o un Area, o ) i . I ) ) Supervisa
contextos y que requieren B Supervisién instruccion Supervision instruccion especifico | Supervisidn instruccion
. ) s Departame L. s i L personas
una considerable autonomia General especializada " Técnica especializada y/o Operativa especializada
nto
individual y responsabilidad personas
sobre el trabajo de otros
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e

grado de autonomiay de
responsabilidad sobre el
trabajo de otros

Oficina
Internacional
del Trabajo
5. Desempefio basado en un
amplio rango de principios
fundamentales y técnicas
complejas, que comprende . Jefe dela . Jefe dela
i Requiere Requiere
una gran variedad de tareas, Al - Jefatura . ., empresa Al - Jefatura . o, Empresa a
. L . i instruccion o .. instruccion .
realizadas en una diversidad Administrativa o Administra | Técnica o Nivel
especializada . especializada L
de contextos, con un alto tiva Técnico
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