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RESUMEN

Las empresas con exito reconocen que, para ser competitivas, hay que invertir en
Talento Humano, a nivel mundial se ha observado que los cambios demogréficos,
poblaciones envejecidas, natalidad en disminucion, migraciones econémicas, basqueda
de talentos en el exterior, empleo segun la necesidad, son las causas por las que se
produce la escasez no solo en la disponibilidad total de talentos, sino también, y lo que
es mas importante, en las habilidades y competencias especificas necesarias para las

economias industrializadas, emergentes y en vias de desarrollo.

La fabrica de uniformes, Fabritextiles es una empresa que en los ultimos 5 afios ha
incrementado su maquinaria y por ende su recurso humano, al igual que tiene definida
su mision, vision y objetivos, ante lo cual su personal se conduce de una manera
responsable, la capacidad para contratar, desarrollar y mantener a trabajadores
competitivos resulta esencial para el crecimiento y para que el desempefio sea efectivo,
de esta manera poder alcanzar los objetivos planteados en la empresa y mantener de esta
manera el estandar de calidad en las prendas de vestir que se fabrica el manejo del
Talento Humano se ha convertido en una gran debilidad, no se ha podido consolidar al

personal para mejorar la gestion y aumentar la rentabilidad de la empresa.

El presente trabajo titulado “La gestion por competencias y su incidencia en el perfil del
talento humano en la fabrica de uniformes, Fabritextiles de la ciudad de Riobamba,
periodo 2013-2014”, fue de tipo documental y de campo, porque se requirid
informacion tedrica bésica sobre las variables de estudio que se obtuvo de fuentes
bibliograficas; informacion general de la fabrica para proceder a su andlisis, esta se
obtuvo por medio de la observacion de las condiciones en las cuales se realiza la gestién
del talento humano, la aplicacion de una encuesta para conocer la opinion de los
colaboradores sobre el desempefio laboral, una entrevista al propietario para establecer
el tipo de gestion en la fabrica de esta manera se puede mejorar a través del desarrollo e
implementacién de Perfiles para el Talento Humano y del Sistema de Gestion por
Competencias que dara directrices y determinara las competencias claves para cada uno
de los colaboradores que trabajan en la fabrica de uniformes, Fabritextiles, creando asi

una ventaja competitiva sobre sus competidores en el mercado.
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INTRODUCCION

Las empresas que gestionen correctamente sus recursos humanos se benefician de una
ventaja competitiva para entrar en el nuevo milenio, pues el éxito de una empresa se

basa en la calidad y en la disposicion de su equipo humano.

La fabrica de uniformes, Fabritextiles es una empresa que surge gracias al trabajo tenas
de su propietario, alcanzando experiencia en el ramo, y que hoy oferta prendas
fabricadas con excelente materia prima de origen nacional e internacional, trabajo que
se evidencia en el numero de clientes externos con los que cuenta en la actualidad,
quienes han expresado el reconocimiento de la calidad y duracion de los mismos. La
empresa cuenta con mano de obra calificada, lo cual ha permitido mantenerse en el
mercado, sin embargo, en la investigacion realizada se evidencia que la Gestion del
Talento Humano requiere mejoras, mas aun si la fuerza que ha mantenido la Fabrica

parte principalmente del Talento Humano.

La investigacion “La Gestion por Competencias y su incidencia en el Perfil del Talento
Humano, periodo junio 2013 - junio 2014” tiene como prop6sito potencializar su
recurso cognitivo por medio de un direccionamiento estratégico apoyandose en las

competencias requeridas y el perfil idéneo que debe establecer su talento humano.

El capitulo I, MARCO REFERENCIAL, describe el planteamiento del problema, junto
con los objetivos y justificacion de la investigacion.

El capitulo 11, MARCO TEORICO, presenta una breve resefia de la fabrica, desarrolla la
informacidn tedrica de las variables de investigacion —gestion por competencias y perfil

del talento humano-. También se encuentran: la hipotesis y variables de la investigacion.

El capitulo 11, MARCO METODOLOGICO, detalla los métodos, técnicas y herramientas

utilizadas en el desarrollo de la investigacion, junto con el analisis de los resultados obtenidos.

El capitulo 1V, incluye las CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES obtenidas en

la investigacion.

El capitulo V, contiene la PROPUESTA, Manual de Perfiles por Competencias para el
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direccionamiento estratégico del Talento Humano de la fébrica de uniformes,
Fabritextiles.
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Abstract

Companies that manage properly their human resources benefit from a competitive
advantage to enter the new millennium, the success of a company is based on the

quality and arrangement of its staff.

Factory uniforms, FABRITEXTILES is a company that arises thanks to hard work of
his own, reaching experience in the industry, and today offer garments made of
excellent raw material of national and international origin, the success is evident
because of the number of customers external who have expressed the recognition of the
quality and duration thereof. The company has skilled labor, which has allowed stay in
the market, however, the investigation evidenced that the Human Resource
Management requires improvement, even more if the force that has kept the factory part

mainly Talent Human.

Research "Competence Management and its Impact on the Profile of Human Talent,
period June 2013 - June 2014" aims to potentiate their cognitive resources through a
strategic direction relying on the skills required and the ideal profile that should

establish its human talent.

Chapter I, reference framework, it describes the problem statement, together with the

objectives and rationale for the research.

Chapter 1I, THEORETICAL, it presents a brief overview of the factory, develops the
theoretical information of the research variables -management competency and human-

profile talent. Also found: the hypothesis and research variables.

Chapter [l METHODOLOGICAL FRAMEWORK details the methods, techniques and
tools used in the development of research, together with the analysis of the results

obtained.

CAMPUS NORTE: “Ms. Edison Riera R.” Av. Antonio José de Sucre via a Guano. Teléfonos 2364314-2364315 Casilla 1406 Riobamba-Ecuador
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Chapter IV includes conclusions and recommendations obtained in the investigation.

Chapter V contains the proposal, Manual Competency Profiles for the strategic

management of human talent factory uniforms, FABRITEXTILES.

CENTRO DE IDIOMAS

TOORDINACION
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CAPITULO |

1. MARCO REFERENCIAL

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Fabritextiles, es una empresa dedicada a la fabricacién de prendas de vestir, se
encuentra ubicada en Riobamba en la Ciudadela, 9 de Octubre, calle Pallatanga s/n y
San Andres, inicid sus operaciones en junio de 1993, bajo la direccién de su propietaria
Sra. Maria Elena Chariguaman, artesana calificada, empezando con la fabricacion de
ropa de trabajo la misma que era destinada para las empresas e instituciones de la
localidad, en aquel tiempo conté con la participacion de 5 operarios etapa que duro
hasta el afio 2.000, en que se decidi6 ampliar la linea de confeccion a uniformes
casuales y deportivos, por lo cual se reestructurd, incrementando personal, equipos con
tecnologia avanzada y disefios de moda, que fueron fabricados y ofertados al mercado
donde tuvieron buena aceptacién, esta produccion estd direccionada de la siguiente
manera: 70 % se lo ubica a través de contratos con centros educativos privados en el
sector de Riobamba, Quito, Guayaquil, Santa Elena, Milagro, Babahoyo, La Troncal; y
el 30% restante se lo realiza por venta directa en el local propio de la empresa, ubicado
en la Ciudadela “9 de Octubre”, calle Pallatanga s/n y San Andrés.

En la actualidad la empresa cuenta con alrededor de 12 colaboradores administrativos y
operativos, que han venido colaborando de acuerdo a las disposiciones sefialadas en el
Ministerio Laboral, Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y el Estatuto,

Reglamentos y disposiciones administrativas internas de la Fabrica.

Hoy en dia se busca un alineamiento estratégico de los empleados para ser competitivos
en la gestién del personal, determinando perfiles adecuados para el talento humano para
cumplir con objetivos y metas cada vez mas altas a nivel empresarial, exigiendo el
mejor desempefio de sus colaboradores de manera efectiva, el cual sera motivado,
reconociendo su esfuerzo con incentivos remunerativos y beneficios sociales para lograr

la satisfaccion personal tanto interna como externa.

La principal problematica es la comunicacion efectiva, la seleccion y contratacion de



personal calificado para las diferentes funciones en la empresa y la estabilidad de los
operarios en su entorno laboral; estos se ven alterados por la falta de un perfil laboral
basado en competencias que han dado lugar al desconocimiento de funciones bésicas y
especificas para cada cargo; este factor se ha convertido en una preocupacion constante
para los directivos por no disponer de una administracion alineada al Talento Humano;
determindndose la deficiencia del trabajo en equipo e incumplimiento de metas

asignadas a cada maédulo de trabajo diariamente.

En caso de mantenerse el problema en la fabrica de uniformes, Fabritextiles el riesgo
principal estaria enfocado en el incumplimiento de contratos al cliente, los conflictos
entre colaboradores por no determinar las funciones en las areas de la empresa de
acuerdo al cargo; considerandose de esta forma “cuellos de botella” donde se les
duplican esfuerzos y la rotacién constante del personal, de esta manera minimizando la

produccion y pérdida de clientes.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Como incide la Gestion por Competencias en el Perfil del Talento Humano en la

fabrica de uniformes, Fabritextiles de la ciudad de Riobamba, periodo 2013-2014?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo General

Determinar como la Gestion por Competencias incide en el Perfil del Talento Humano

en la fabrica de uniformes, Fabritextiles de la ciudad de Riobamba, periodo 2013-2014.

1.3.2. Objetivos Especificos

+ Identificar la situacion actual de la Gestion del Talento Humano de la fébrica de
uniformes, Fabritextiles de la ciudad de Riobamba

» Establecer las competencias basicas, especificas y complementarias, sugeridas para
cada area de la fabrica de uniformes, Fabritextiles de la ciudad de Riobamba

e Elaborar Perfiles por Competencias que generen un direccionamiento estratégico,



para el Talento Humano de la fabrica de uniformes, Fabritextiles de la ciudad de

Riobamba.

1.4. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL PROBLEMA

Aplicar competencias a la Gestion del Talento Humano se ha convertido en una buena
formula para lograr un mejor aprovechamiento de las capacidades de los colaboradores.
Incorporar las competencias implica cuestionarse no solo por los resultados que se
espera alcanzar, sino por la forma en que las diferentes funciones en la empresa, pueden

coadyuvar a lograr tales resultados.

Los modelos de competencia se han fijado no solo en las competencias mas evidentes
que residen en las habilidades y conocimientos sino que también han incluido la
consideracién de competencias mas "suaves" asociadas con el comportamiento y la

conducta.

El desarrollo de un estilo de Gestiobn de Talento Humano que identifique las
competencias necesarias para el cumplimiento de los objetivos de la empresa facilita el
desarrollo y direccionamiento de sus colaboradores; su habilidad se determina de la
organizacion para establecer un marco de competencias que refleje su filosofia, valores,
objetivos estratégicos y el empoderamiento de sus colaboradores a la ldentidad

Empresarial.

La fabrica de uniformes, Fabritextiles es una empresa que en los Gltimos 5 afios ha
incrementado su maquinaria y por ende su recurso humano, al igual que tiene definida
su misién, vision, objetivos y principios de una manera clara y detallada, ante lo cual su
personal se conduce de una manera responsable para asi, mantener el estandar de
calidad en los productos que se fabrica. EI manejo del capital humano se ha constituido
en una gran debilidad, no se ha podido consolidar el trabajo corporativo desde la matriz
para gestionar los subprocesos del Talento Humano que permitirian mejorar su gestion
y aumentar la rentabilidad de la empresa. La fabrica de uniformes, Fabritextiles ha dado
prioridad al trabajo operativo: ndmina, control de asistencia, trdmites del IESS en lo que

respecta a la administracion del talento humano; por tal motivo, se busca establecer una



mejora mediante un direccionamiento estratégico de los colaboradores; apoyandose en
una gestion por competencias con la finalidad de aumentar la productividad en los
colaboradores, el cumplimiento de objetivos y metas asignadas, considerando su
esfuerzo con incentivos remunerativos y beneficios sociales para lograr su satisfaccion
permanente y mejoramiento continuo dentro de la empresa. Para el cumplimiento de
objetivos y metas estratégicas de la empresa, es importante tener una Gestion por
Competencias y un adecuado direccionamiento del talento humano para mantener una
ventaja competitiva considerando la productividad del colaborador y a nivel

empresarial.

Mediante el presente trabajo investigativo se pretende determinar como incide la
Gestion por Competencias en el Perfil dl Talento Humano en la fabrica de uniformes,
Fabritextiles de la ciudad de Riobamba, Periodo 2013-2014; el mismo que tiene como
objetivo establecer un direccionamiento estratégico y productividad del colaborador
como una posible solucién alternativa que aportard a disminuir las principales

problematicas de la empresa.



CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1. FUNDAMENTACION TEORICA

La Gestion de Recursos Humanos por Competencias no es nada mas y nada menos que
el medio para ser exitosos. Su origen se atribuye, principalmente, a David McClelland,
profesor de Psicologia de Harvard, que en 1973 la definié que “la caracteristica esencial
de la persona y que es la causa de su rendimiento eficiente en el trabajo. A finales de los
ochenta, Prahalad y Hamel publicaban una serie de articulos en los que exploraban el
concepto de core competence (competencias claves de la organizacién), referido a
aquellas habilidades y capacidades corporativas que contribuyen de forma excepcional a
la satisfaccion del cliente, que son dificiles de imitar por los competidores y que

facilitan el acceso a nuevos mercados”. (Santos F., 2001).

Una competencia no es solo un conocimiento, una habilidad o una actitud, sino la union
integrada y armdnica de los conocimientos (saber), habilidades (saber hacer), y
actitudes (saber ser y estar) que son necesarios en el personal de una organizacion para
que éste desemperie adecuadamente una actividad laboral en el cual van a ser aplicadas.
Es decir las competencias individuales, de acuerdo a las necesidades operativas,
garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las personas, “de lo que saben

hacer” o podrian hacer.

El Perfil Talento Humano juega un papel esencial en la consecucion de los objetivos de
la organizacion y donde la Gestién por Competencias esta posiciondndose como un
modelo de gestion esencial para optimizar el valor de dicho capital, ya que permite
gestionar los recursos humanos con un mayor grado de conocimientos y analisis,
alineando la gestion del dia a dia con el aprendizaje continuo y los objetivos de la
organizacion. Asi entendida, puede concebirse como una herramienta para construir una

nueva “logica” organizativa, la 16gica del conocimiento. (Alles M. , 2007)

Si bien se trata de una practica todavia reciente, la trayectoria seguida en los ultimos

afios nos lleva a poder afirmar que a medio y largo plazo las practicas en materia de



personal evolucionaran hacia un enfoque basado en las competencias. Ello facilitara una
gestion integrada de los recursos humanos y una alineacion del personal con la
estrategia organizativa, esto es, una Direccion Estratégica de los Recursos Humanos.
Adicionalmente, empleabilidad, motivacion, dinamismo, flexibilidad y desarrollo son
otros de los beneficios a los que se asocia la Gestion por Competencias. (Alles M. ,
2008)



UNIDAD I

FABRICA DE UNIFORMES, FABRITEXTILES

2.1.1. Perspectiva global de la fabrica de uniformes, Fabritextiles.

Imagen 1. ldentificador Visual de la Fabrica de uniformes, Fabritextiles

Fabr(textiles,

LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)

Nace de la necesidad de los consumidores en prestar servicios de confeccion de ropa
casual, deportiva, y uniformes escolares o de instituciones, a precios accesiblemente
cémodos o mejor dicho de fabrica y que formase parte de la comunidad 100%
Riobambefia, su trayectoria de 22 afios han hecho de esta una de las més cercanas a la
ciudadania no solo por sus ventas sino también por sus productos de calidad y buen

servicio.

Fabritextiles se dedica a la creacion de prendas de vestir como: calentadores, uniformes
institucionales y deportivos. Su calidad viene representada por su tipo de tela que da
confianza al consumidor por su duracion y comodidad. Asi tenemos como principales
clientes quienes requieren de uniformes de las principales instituciones de Riobamba

como también de la costa Ecuatoriana. (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
2.1.1.1. Resefa Histdrica

Maria Chariguaman emprendedora propositiva deja de laborar en otras empresas y
decide emprender su propia empresa con la experiencia adquirida en el area de
confeccion de prendas de vestir, con la maquinaria que pudo adquirir, toma la decision
de ponerse un pequefio taller y visita los diferentes establecimientos educativos de la
ciudad de Riobamba, de esta manera ofertaba sus productos como la féabrica de
uniformes, Fabritextiles; al poco tiempo pudo obtener un contrato de uniformes

deportivos, con el que da inicios a la trayectoria de lo que es la fabrica de uniformes,



Fabritextiles, que hoy en dia es una empresa dedicada a la fabricacion de prendas de
vestir, se encuentra ubicada en Riobamba en la ciudadela 9 de Octubre, inici6 sus
operaciones en junio de 1993, bajo su direccidn; conocida como artesana calificada,
empezando con la fabricacion de ropa de trabajo la misma que era destinada para las
empresas e instituciones de la localidad; en aquel tiempo contd con la participacion de 5
operarios etapa que durd hasta el afio 2.000; a partir de este afio, de lo que era un
pequefio taller se implementd maquinaria, por lo cual se reestructurd, incrementando
personal, equipos con tecnologia avanzada y disefios de moda, que fueron fabricados y
ofertados al mercado donde tuvieron buena aceptacion, de esta manera se abre mercado
en la regidn litoral obteniendo acogida y éxito en la produccion y comercializacion de
sus productos en la que era necesario ampliar cada vez mas la planta de produccion y asi
ir dividiendo por diferentes areas lo que es corte, produccion y control de calidad al
ampliar la linea de confeccién a uniformes casuales y deportivos, esta produccion esta
direccionada de la siguiente manera: un 70 % se lo ubica a traves de los comerciantes
mayoristas en el sector de Riobamba, Quito y Guayaquil; y el 30% restante se lo realiza
a través de contratos con empresas y por venta directa local comercial propio de la

empresa.

En la actualidad la empresa cuenta con alrededor de 20 colaboradores administrativos y
operativos, que ha venido operando de acuerdo a las disposiciones sefialadas en el
Ministerio Laboral, Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y el Estatuto,
Reglamentos y disposiciones administrativas internas de la fabrica. (Fabrica de

uniformes, Fabritextiles, 2013)



2.1.1.2. Croquis de Ubicacion

Cuadro 1. Croquis de la “Fabrica de uniformes, Fabritextiles”

(é abel de l“..i'*.’
-’//‘."

FADRIGA OF UNWORMES DERONRTIVGS s

FABRITEXTILE

San Andres

DESCRIPCION | IDENTIDAD

Razon social Fabritextiles

Tipo de empresa | Manufacturacion textil

Caracter Privada

Pais Ecuador

Region Sierra

Provincia Chimborazo

Canton Riobamba

Parroquia Lizarzaburu

Ciudadela “9 de Octubre”

Direccion San Andrés y Pallatanga

Telefax 032 610337

Movil 0999968101

E-mail lamarcadelaexperiencial @hotmail.com

Afiliacion Asociaci(?n de Modistas d_e,Chimborazo

Gremial Copperatlva de Produccion Artesanal
“Riobamba” (COOPAR)

Latitud - Longitud | -1.673138, -78.662197

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman

2.1.1.3. Mision

Fabritextiles, disefia, produce y comercializa prendas de vestir con la mejor calidad, en
el menor costo y tiempo, para lograr la satisfaccion de los clientes, mediante la
capacitacion continua y el desarrollo del personal, para ser competitivos y contribuir

con el desarrollo de la comunidad. (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
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2.1.1.4. Vision
“Ser una empresa lider en el mercado local y nacional mediante la implementacion de
procesos de produccion eficientes aplicando programas de motivacion para crear
colaboradores comprometidos en alcanzar el éxito empresarial permitiendo satisfacer
las necesidades y cubrir las expectativas de los clientes a corto plazo”. (Fabrica de
uniformes, Fabritextiles, 2013)

2.1.1.5. Valores Empresariales

Para la fabrica de uniformes, Fabritextiles, es de vital importancia contar con un

personal con valores tales como:

.li
Pasion: Servimos con Pasion, nos entregamos en todo lo que hacemos.

Equipo: Trabajamos en Equipo; colaboramos, sumamos esfuerzos,

multiplicamos logros.

Confianza: Construimos Confianza; cultivamos cada relacion con integridad.

Calidad: Entregamos Calidad; ofrecemos diariamente productos Yy servicios

de calidad superior.

Efectividad: Operamos con Efectividad; ejecutamos con precision y excelencia.

Rentabilidad: Buscamos la Rentabilidad; obtenemos resultados para seguir

creciendo y emprendiendo.

Persona: Vemos siempre al otro como persona, nunca c€omo instrumento.

(Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013).
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2.1.1.6. Objetivos Empresariales

Fabritextiles considera ser una empresa de calidad textil reconocida a nivel provincial,
regional y nacional.
A continuacion se detallan los objetivos especificos que Fabritextiles proyecta como

contexto empresarial:

» Poseer un comercio nacional
« Definir estrategias con los clientes del mercado textil
» Hacer estudios técnicos dirigidos hacia la segmentacion del mercado. (Fabrica de

uniformes, Fabritextiles, 2013).
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2.1.1.7. Organigrama Estructural

Cuadro 2. Organigrama Estructural Fbrica de uniformes, Fabritextiles

Fabritextiles,

LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

GERENTE GENERAL

SECRETARIA GENERAL

GESTION ADMINISTRATIVA GESTION FINANCIERA GESTION DE PRODUCCION GESTION DE VENTAS
Y TALENTO HUMANO Y CONTROL DE CALIDAD

DISENO

TRAZADO Y CORTADO

COSTURA

BORDADO - ESTAMPADO

EMPACADO

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman
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Cuadro 3. Mapa de Procesos - Fabrica de uniformes, Fabritextiles

LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

Fabr
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Elaborado por: Veroénica Patricia Poma Chariguaman
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2.1.1.8. Areas de Fabritextiles

e Departamento de disefio: Se encarga de disefiar los modelos solicitados por los
clientes. Lo que empieza con una imagen en una revista, o en un boceto, se

transformara en una prenda de vestir.

Imagen 2. Disefio

e

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)

e Departamento de trazado y cortado: En este departamento se saca los moldes de

la prenda deseada y se la corta dependiendo de las cantidad a entregar.

Imagen 3. Trazadoy corte

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)

« Departamento de costura: Se encarga de enlazar las piezas para llegar al modelo
final.

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
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» Departamento de bordado: De acuerdo a la eleccion del cliente, se borda el disefio
solicitado en las prendas.

s

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)

e Departamento de estampado: A elegir por el cliente si desea un estampado en su

prenda de vestir, en este departamento se estampa los disefios solicitados.

Imagen 6. Estampado

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)



16

Departamento de control de calidad y empacado: El producto llega a su fin en
este departamento donde se supervisa las fallas y se encarga de enviar los productos
defectuosos de acuerdo al error al departamento correspondiente. Luego de
rectificada las fallas y/o realizado el control de calidad sin encontrar defectos se

empaca el producto final.

Imagen 7. Control de calidad, empacado de productos

Y Vi
) w&”ﬁ ()

Fuente: Fabrica de uniformes, Fabritextiles

Departamento de ventas: El producto llega a su fin n este departamento donde se

ve si una prenda esta correctamente hecha sino es desechada.

Imagen 8. Ventas

.5“
" e
s 5 "?

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)




2.1.1.9. FODA EMPRESARIAL

El FODA para Fabritextiles es una herramienta estratégica, que permite establecer
elementos internos y externos relacionados a la realidad positiva y negativa en la cual se

esta manejando.

A continuacion se detallan cada una de las fortalezas, debilidades, oportunidades y

amenazas basicas de la fabrica en su contexto:

Cuadro 4. FODA Empresarial “Fabrica de uniformes, Fabritextiles”

FORTALEZAS DEBILIDADES

e Incumplimiento en la entrega de
contratos

e Estilo gerencial, ineficiente para una
mejor administracion

e Desconocimiento de responsabilidades y
funciones especificas por parte de los
colaboradores

e FEscasez de incentivos a los
colaboradores

e Escasa publicidad y marketing

e Falta de capacitacion especifica en cada
area de trabajo

e Inadecuada organizacion de los
colaboradores en la cadena productiva de
las prendas de vestir

OPORTUNIDADES AMENAZAS

e Disponibilidad de maquinaria y
tecnologia de punta con
exoneracion de impuestos por|e Competencias desleal (contrabando de

Infraestructura propia
Experiencia y calidad en linea textil
Capital propio

[ J
[ J
[ J
e Precios competitivos

agremiacion artesanal prendas de vestir)
e Disponibilidad de participar en|e Productos sustitutos
compras publicas e Trabas burocraticas para la importacion

e Financiamiento de proyectos en la de maquinaria con nueva tecnologia
CFN, con intereses relativamente | ¢ Inestabilidad politica y econdmica
bajos

e Expansion de lineas de distribucion

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
Elaborado por: Veroénica Patricia Poma Chariguaman
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2.1.1.9.1. Calificacion de la matriz FODA

A continuacion se detalla la calificacion de la Matriz FODA, como diagnostico
establecido del proceso investigativo en la Fabrica de Uniformes Fabritextiles; el mismo
que considera campos o categorias de valoracion que a continuacion se detalla:

Cuadro 5. Valores de calificacion de la Matriz FODA

RELACION ALTA

RELACION MEDIA

RELACION BAJA

RELACION NULA

Considerando el cuadro de valores de calificacién de la Matriz FODA se detalla a
continuacion la calificacion consolidada en la matriz de estudio de factores externos Vs

factores internos:

Cuadro 6. Calificacion de la Matriz FODA

FACTORES INTERNOS

FORTALEZAS DEBILIDADES SUMA PROMEDIO

OPORTUNIDADES

FACTORES EXTERNOS

AMENAZAS

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman
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El respectivo analisis de las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas de la
Fébrica de Uniformes Fabritextiles, permite obtener un diagnostico general y objetivo
para la toma de decisiones acordes a la naturaleza de la misma; a su vez determinar los
principales agentes que influyen en la gestion por competencias y el perfil del Talento
Humano, como accién de control de los factores internos como externos, y la fuerza

competitiva de los colaboradores de la Fabrica de Uniformes Fabritextiles.

A continuacion se detalla la identificacion de los factores estratégicos dentro del

proceso de analisis de las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas:

Cuadro 7. ldentificacion de los Factores de Riesgo.
SOl VANV -  Precios competitivos
SOISaWANNVA/.N « Experienciay calidad en la linea textil
DEBIL IDAD3 . Desco,n.ommlento de responsabilidades y funciones
especificas por parte de los colaboradores
DEBILIDAD 6 + Falta de capacitacion especifica en cada area de trabajo
DEBILIDAD 7 * Inadecuada organizacion de los colaporadores en la
cadena productiva de las prendas de vestir
« Disponibilidad de maquinaria y tecnologia de punta con
exoneracion de impuestos por agremiacion artesanal
OPORTUNIDAD 3 B Financiamiento _de proyectos en la CFN, con intereses
relativamente bajos
AMENAZA 1 « Competencias desleal (contrabando de prendas de vestir)
AMENAZA 2 » Productos sustitutos
AMENAZA 3 « Trabas burocratlca§ para la importacion de maquinaria
con nueva tecnologia

OPORTUNIDAD 1

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman

2.1.1.9.2. Analisis FODA

Por medio del analisis FODA, Fabrica de Uniformes Fabritextiles accede a una
herramienta estratégica para identificar los factores de riesgo; permitiendo de esta
manera obtener un diagndstico preciso en funcién de ello, tomar decisiones acordes con

los objetivos y politicas formuladas como accidn de control y alcance del desarrollo.

Los principales agentes que influyen en la gestion por competencias y el perfil del

Talento Humano de la Fabrica tenemos:

« Desconocimiento de habilidades y destreza, de los colaboradores, asi como también
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ausencia de personal debidamente capacitado para el desenvolvimiento adecuado y
oportuno de actividades y funciones encomendadas

e La falta de personal calificado para la contratacion, repercute en la entrega de
contratos, asi como también la informalidad que existe en la confeccion textil y los

productos sustitutos que evaden obligaciones tributarias.

Estos factores entre otros puede ocasionar la incursion de nuevos fabricantes de

productos textiles, perdiendo el avance del posicionamiento del mercado nacional.
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UNIDAD II
GESTION POR COMPETENCIAS

2.1.2. Perspectiva general de la gestién por competencias

Siguiendo a Spencer y Spencer, las competencias son, en definitiva, caracteristicas
fundamentales del hombre ¢ indican “formas de comportamiento o de pensar, que

generalizan diferentes situaciones y duran por un largo periodo de tiempo”.

Todas las personas tienen un conjunto de atributos y conocimientos, adquiridos o
innatos, que definen sus competencias para una cierta actividad. Sin embargo, descubrir
las competencias no requiere estudiar exhaustivamente el perfil fisico, psicolégico o
emocional de cada persona. Solamente interesan aquellas caracteristicas que hagan

eficaces a las personas dentro de una organizacion. (Alles M. , 2007)

La Gestion por Competencias nos permite establecer un direccionamiento estratégico
del talento humano logrando establecer responsabilidades que deben cumplir los
colaboradores que laboran en la empresa, con la finalidad de trabajar en equipo, de

forma 6ptima y alcanzar las metas propuestas; logrando productividad y competitividad.

A lo largo del proceso histdrico los estudiosos del tema, han argumentado sus opiniones
respecto a la importancia de la Gestion por Competencias en formas muy diversas,
coincidiendo mayoritariamente en la necesidad de gestionar a los recursos humanos de
forma oportuna. (Alles M. , 2007)

Varios autores citaron respecto a ello lo siguiente:

* “El enfoque de Competencia Laboral apoya a los procesos de seleccion,
contratacion, capacitacion de recursos humanos, contribuyendo al mejoramiento
dela gestion del trabajo y coadyuva al aumento de la productividad y la
competitividad” (Barrios, 2000).

*  “La Gestion por Competencias, da a la empresa un cambio cultural en cuanto a
coémo la empresa valora el conocimiento (lo capta, selecciona, organiza, distingue y
presenta) y le da importancia a aprender de su propia experiencia y a focalizarse en

adquirir, almacenar y utilizar el conocimiento para resolver problemas y aumentar la
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inteligencia y adaptabilidad de la empresa.” (Delgado, s.f.).

* “La gestion integrada de los recursos humanos como el conjunto de politicas,
objetivos, metas, responsabilidades, normativas, funciones, procedimientos,
herramientas y técnicas que permiten la integracion interna de los procesos de GRH
y externa con la estrategia empresarial, a través de competencias laborales, de un
desempefio laboral superior y el incremento de la productividad del trabajo”
(Morales Cartaya, 2006)

*  “La Gestion por Competencias es una herramienta indispensable para profundizar en
el desarrollo e involucramiento del capital humano”. (Artilledo, s.f.).

* “La Gestion por Competencias alinea la GRH a la estrategia organizacional.
Aumenta la capacidad de respuesta ante una nueva exigencia del mercado”.

(Domingo, s.f.).

De los conceptos expuestos anteriormente se puede inferir que: La Gestion por
Competencias es una herramienta importante, la cual permite obtener la cualidad
sistematica de una organizacion bajo la concepcion de que el hombre o sus recursos
humanos es el activo méas importante y le confiere la ventaja competitiva. Permite la
adaptabilidad de la organizacién con las exigencias del entorno cada vez en estado
superior al anterior a través del desarrollo de los conocimientos, habilidades, destrezas,

aspectos fisicos y sociales.

La Gestion por Competencias de la Fabrica de uniformes, Fabritextiles, esta
determinada de forma tradicional, acorde a sus necesidades con autoridad y jerarquia; es
decir de una forma experimental, la misma que ademas no establece la descripcion de
competencias basicas y especificas, necesarias para construir resultados en los procesos
de la gestion del talento humano; cabe indicar que los colaboradores de la empresa
desemperian sus funciones y responsabilidades de acuerdo a las necesidades y toma de
decisiones del propietario, basados en autoridad y jerarquia dentro de los procesos de la
gestion del talento humano; a su vez la gestion se ha acoplado a las exigencias de los
agentes de control como es el IESS y Ministerio Laboral, como han sido requeridas en

el momento.
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2.1.2.1. Definicién de la competencia laboral

Se define como la actitud, el conocimiento y la destreza necesaria para cumplir
exitosamente las actividades que componen una funcion laboral, segun requerimiento
del sector productivo. Es decir, la competencia cautela el saber hacer con la puesta en

practica de lo que se sabe e incluye, de manera especifica, las conductas que el

trabajador utiliza para desempefiar la labor encomendada.

2.1.2.2. Tipos de competencia laboral

Cuadro 8. Tipos de competencia

TIPO DE COMPETENCIA

TIPOS DE
AGRUPAMIENTO
DE
COMPETENCIAS

Competencias  Basicas, tiene  relacion  con
conocimientos fundamentales que se adquieren en la

primera ensefianza

Competencias Genéricas, se relacionan con los
comportamientos y actitudes necesarios para el

desempefio

Competencias Especificas, se relacionan con aspectos

técnicos

Para un mismo cargo deben concurrir los tres tipos de agrupamiento de competencias

Fuente: (MORENO, 2010)
Elaborado por: Verdnica Patricia Poma Chariguaméan

2.1.2.3. Objetivos de la gestion por competencias

El objetivo principal del enfoque de gestion por competencias es implantar un nuevo

estilo de direccién en la empresa para gestionar los recursos humanos integralmente, de

una manera mas efectiva en la organizacion.

Por medio de la gestion por competencias se pretende alcanzar los siguientes objetivos:

recursos humanos

La mejora y la simplificacion de la gestion integrada de los recursos humanos

La generacion de un proceso de mejora continua, en la calidad y asignacion de los

La coincidencia de la gestion de los recursos humanos con las lineas estratégicas del
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negocio

« Lavinculacion del directivo en la gestidn de sus recursos humanos

« La contribucion al desarrollo profesional de las personas y de la organizacion en un
entorno cambiante

e La toma de decisiones de forma objetiva y con criterios homogéneos.
(ernst&young, s.f.)

2.1.2.4. Sistema de Competencias

Las competencias son las caracteristicas subyacentes de la persona, que estas
relacionada con una correcta actuacién en su puesto de trabajo y que pueden basarse en
la motivacion, en los rasgos de caracter, en el concepto de si mismo, en actitudes o
valores, en una variedad de conocimientos o capacidades cognoscitivas o de conducta.
En definitiva, se trata de cualquier caracteristica individual que se pueda medir de modo
fiable y cuya relacion con la actuacion en el puesto de trabajo sea demostrable. Asi, se

puede hablar de dos tipos de competencias:

» Las competencias diferenciadoras distinguen a un trabajador con actuacion superior
de un trabajador con actuacién mediana

« Las competencias umbral o esenciales son las necesarias para lograr una actuacion
media 0 minimamente adecuada.

e Las competencias clave tiene una influencia decisiva en el desarrollo del puesto de

trabajo y, por tanto, en el funcionamiento de la empresa.

Si se produce una adecuacion (es decir, un ajuste) entre las competencias de la persona
y las requeridas por su puesto, el ajuste serd éptimo. Si, por el contrario, hay un desfase
entre las competencias requeridas por el puesto y las caracteristicas de la persona, su
adecuacion se vera afectada negativamente.

De acuerdo al grado de especificidad, las competencias se dividen en dos grandes

bloques:

« Conocimientos especificos, de caracter técnico, precisos para la realizacion

adecuada de las actividades
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» Habilidades/cualidades: Capacidades especificas precisas para garantizar el éxito en

el puesto. (ernst&young, s.f.)

Cuadro 9. Tipos de Competencias

Tipos de competencias

Habilidades/cualidades

- Informatica - Aptitud directiva

- Contabilidad financiera - Relaciones publicas

- Contabilidad analitica - Habilidad de comunicacién
- Analisis financiero - Trabajo en equipo

- Consolidacion contable - Liderazgo

- Fiscalidad - Capacidad de sintesis

Fuente: (ernst&young, s.f.)

Lo que se pretende mediante el enfoque de competencias es lograr una gestion de la
empresa mas ajustada al activo humano utilizando las caracteristicas clave que tiene el
personal actual y aquellas que hacen un determinado puesto de trabajo se desarrolle méas
eficazmente. La consecuencia de todo ello es la integracién de un equipo de trabajo que
conseguira alcanzar los objetivos a corto, medio y largo plazo de manera efectiva. Para
lograrlo, es necesario desarrollar el perfil de los puestos desde la perspectiva de las

competencias. EI modelo de dicho perfil debera incluir los siguientes pasos:

e Definicion del puesto
e Tareas y actividades principales
* Formacién de base y experiencia requerida para su desempefio

» Competencias referidas a capacidades/habilidades (ernst&young, s.f.)

Una vez definidos los modelos, se identificaran las competencias clave en funcién de la
estrategia de la empresa y del perfil objetivo deseado para las personas que la integran.
Esta lista restringida de competencias es una informacion que sirve tanto para orientar
de forma global los procesos de seleccion y de promocién como para orientar el plan
general de formacion, que intentara cubrir la gestion estratégica de recursos humanos en
la organizacion mediante el desarrollo del o perfil de competencias de las personas.

(ernst&young, s.f.)
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2.1.2.5. Utilidades del Sistema de Competencias

Siguiendo la experiencia de (ernst&young, s.f.) Consultores y otras investigaciones, se
ha comprobado que una correcta implementacion de un sistema de gestion por
competencias proporciona a la organizacion resultados satisfactorios a corto, medio y
largo plazo. A continuacion se exponen las principales areas en las que se utiliza un

Sistema por Competencias:

« Descripcion de puestos: Se consigue un enfoque completo de las necesidades de
cada puesto de trabajo y de la persona ideal para desarrollarlo, mediante la
consideracién de aspectos objetivos tanto de uno como de otra. A través del enfoque
de competencias se plantean y se obtienen resultados a corto plazo: para considerar
las caracteristicas de las personas para tomar decisiones organizativas: qué
necesidades se tienen y con qué equipo se cuenta; a mediano plazo: Con el fin de
analizar el grado de adecuacion de las personas a los requerimientos de los puestos y
plantea a un sistema de reasignacion efectivo. Asi mismo, identifica candidatos a
cada puesto, detectando necesidades de formacidn y desarrollo; y a largo plazo: Para
identificar el proceso de evolucion de la organizacion planteando un plan para
adecuar el personal actual a las caracteristicas y necesidades futuras da cada puesto
de trabajo y por tanto, de la organizacion. (ernst&young, s.f.)

» Integracion de equipos de trabajo: Una vez que dispone de una descripcion
completa de puestos y ocupantes ideales, se asignaran las personas adecuadas a los
puestos donde mejor encajen. Se obtendra, asi, un equipo de trabajo bien integrado,
enfocado a la consecucién de los objetivos del departamento y de la empresa y no
exclusivamente a los personales.

e Implantacion de una cultura organizativa: La cultura organizativa es un concepto
abstracto, dificil de apreciar y de medir, pero que afecta directamente al desarrollo y
a los resultados de la empresa. Los estudios sefialan que el 70 por 100 de los
cambios culturales fracasan debido, principalmente a no vincular el planteamiento
del futuro deseado de forma definida, determinando objetivos hacia los cuales se
requiere plantear y a no contemplar componentes no racionales, emocionales ni de
otro aspecto de sus colaboradores; sus contextos como parte de la empresa y

vinculantes de crecimiento profesional dentro de ella.
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En consideracion, su finalidad radica en conocer a sus colaboradores, sus cualidades
deficiencias, asi como los requerimientos de cada uno de ellos, con el objetivo de
planear un direccionamiento estratégico y potencializando su perfeccionamiento

fortaleciendo su perfil y desarrollando un crecimiento cognitivo y personal.

Una correcta utilizacion de un sistema de gestion por competencias posibilita que la
organizacion implante y ponga en funcionamiento la cultura organizativa deseada pues,
como se ha visto, se conoce a los integrantes del equipo, quienes, en definitiva, adoptan,
moldean y conforman la cultura de la empresa. Los equipos de trabajo tienen una gran

influencia en la implantacion de esta cultura corporativa. (ernst&young, s.f.)

« Barrera generacional: En las organizaciones hay un distanciamiento generacional
que impone barreras entre las personas. La experiencia de aquellos cuyas edades
oscilan entre los cuarenta y cinco y los cincuenta y cinco afios — que muy
probablemente todavia tienen mucho que aportar a la empresa — choca con la
agresividad y preparacion de jovenes en torno a treinta afios, de amplio potencial, y
que irrumpen con fuerza en la organizaciéon. La definicion de potencial de las
personas minimiza el chogue generacional, entre otras posibles tensiones, y facilita,
ademas, el establecimiento de planes de carrera y de sucesion de manera objetiva,
clara y sistematizada. (ernst&young, s.f.)

» Apreciacion del potencial: Para la empresa, es un factor de éxito adicional la
definicion de las competencias clave requeridas para su funcionamiento y la
localizacion de las personas que las posean, tanto en estado latente (por que no las

estén utilizando) como en estado manifiesto. (ernst&young, s.f.).

Direccion por objetivos: Una buena direccion por objetivos se apoya en la gestion por
competencias, pues ésta proporciona la identificaciébn de las caracteristicas que

contribuyen a la consecucion de mejores resultados de negocio. (ernst&young, s.f.).

e Gestion del cambio: Mediante el sistema de competencias se consigue una
informacién necesaria y precisa con la cual contar en momentos de cambio.
Ademas, la reduccidn de las tensiones generacionales y la obtencidon de una mayor

integracion del trabajo hace que las personas se comprometan mas con la
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organizacion vy, asi, se reduzca la resistencia al cambio y se logre una mejor
aceptacion de las nuevas medidas que requiere el paso de una etapa a otra. Por
ejemplo, es posible utilizar este enfoque de gestiobn por competencias en los
procedimientos de privatizacion de empresas, reingenieria de procesos y muchos
otros asuntos de actualidad en los que sea necesario realizar cambios en cualquier

organizacion. (ernst&young, s.f.)

Cuadro 10. Utilidades de un sistema de competencias

Utilidades de un sistema de competencias

- Descripcion de puestos

- Integracion de equipos de trabajo

- Implantacién de una cultura organizativa

- Reduccion de la barrera generacional

- Apreciacion del potencial

- Direccion por objetivos

- Gestion del cambio

- Competencias clave de la organizacion

Fuente: (ernst&young, s.f.)

2.1.2.6. Niveles de Competencias

Martha Alles, en su libro “La administraciéon del Talento Humano” presenta, una
explicacion de cada uno de los niveles que se utilizan en un modelo de gestion por

competencias:

Cuadro 11. Niveles de competencias

Alto o desempefio superior. Es una desviacion tipo por encima del promedio de
desempefio. Aproximadamente una de cada diez personas alcanzan el nivel
superior en una situacion laboral.

Bueno, por sobre el estandar.

Bueno, en muchos casos suelen presentar el nivel requerido para el puesto. No
indica una subvaloracion de la competencia.

Nivel minimo de la competencia (o, en otros casos, grado no satisfactorio).

Fuente: (Alles M. , 2008)
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2.1.2.7. Procesos estratégicos como funciones esenciales de la gestién por

competencias: reclutamiento, seleccion, capacitacion y desarrollo.

La gestion por competencias como un modelo de gerenciamiento, permite evaluar las
competencias especificas que requiere un puesto de trabajo de la persona que lo ejecuta,
ademas, estas herramientas permite flexibilizar la organizacion ya que logra separar la
organizacion, del trabajo de la gestion de las personas, introduciendo a esta como
actores principales en los procesos de cambio de las empresas y finalmente, contribuir a

crear ventajas competitivas de la organizacion.

Los procesos estratégicos de gestién por competencias, es una estructura organizada que
lista las competencias requeridas para el desempefio efectivo en una ocupacion
especifica (a nivel de puesto de trabajo). La aplicacion de estos procesos estratégicos
tienen un peso fundamental en el disefio e implementacion de Sistemas Integrados de

Recursos Humanos, abarcando varias actividades claves de manera integral como:

2.1.2.7.1. Reclutamiento

Es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organizacién. En
esencial es un sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece

al mercado de RH oportunidades de empleo que pretende llenar.

Para que el reclutamiento sea eficaz debe atraer un contingente suficiente de candidatos
que abastezca de manera adecuada el proceso de seleccion. Es decir la funcion del
reclutamiento es proporcionar la materia prima bésica (candidato) para el
funcionamiento de la organizacion. (Chiavenato I. , Administracion de Recursos
Humanos, 2011).

* Reclutamiento Interno: “El reclutamiento interno se aplica a los candidatos que
trabajan en las organizaciones, es decir. A los empleados, para promoverlos o
transferirlos a otras actividades mas complejas 0 mas motivadoras”.

* El reclutamiento interno es cuando, al presentar determinada vacante, la

organizacion intenta llenarla u ocuparla mediante la reubicacion de su personal, los
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cuales pueden ser ascendidos o trasladados, lo cual resultar mas econémico para las
organizaciones ya que evita gastos de anuncios de prensa, en la admision y en
integracion del nuevo empleado. Asimismo, presenta confiabilidad y seguridad,
puesto que ya se conoce al candidato, que ya es conocido por los jefes y no necesita
periodo experimenta. (Chiavenato 1., Gestion del Talento Humano, 2002).

* Reclutamiento Externo: Las principales técnicas de reclutamiento externo son:

Cuadro 12. Técnicas de Reclutamiento Externo

El aspirante se convierte en candidato al acercarse
PRESENTACION a la oficina de empleo de una orga_ni_zacién. Se

ESPONTANEA procede a hacerles rellenar una solicitud donde
figuran datos personales, formacion, experiencia,
entre otros.

Las agencias de empleo son uno de los medios
AGENCIAS DE mas utilizados. Son organizaciones especializadas

EMPLEO en el reclutamiento y seleccion de personal.
Pueden ser tanto publicas como privadas.

Fuente: (Chiavenato 1., Gestion del Talento Humano, 2002)

El proceso de reclutamiento en la Fébrica de uniformes, Fabritextiles, se lleva de una

forma externa, una vez definido los puestos en la organizacion, se planifica las vacantes
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para el puesto este proceso permite identificar e interesar a candidatos capacitados para
llenar una vacante; este proceso se inicia con la busqueda de candidatos potencialmente
calificados y termina al recibir solicitudes de empleo, el proceso de busqueda se lo

realiza a través de:

« Candidatos que se han presentado en forma espontanea y no fueron escogidos en
ocasiones anteriores, deben llenar la solicitud de empleo para archivar y se los llama
para un NUevo proceso

+ Candidatos recomendados por los colaboradores de la empresa

» Carteles o0 anuncios en la porteria de la empresa

« Contacto con Colegios técnicos de corte y confeccion

e Anuncios en radio y prensa escrita local.

Se detalla a continuacion como sugerencia el siguiente formato, que se utilizara y
aportara informacion necesaria para el reclutamiento externo, como una herramienta de

gestion para el direccionamiento estratégico:
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Cuadro 13. Ficha para anuncio de empleo

Fabr(textiles,

LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

FORMULARIO DE ANUNCIO DE EMPLEO

FECHA:

SOLICITADA POR:

NECESIDAD DE CONTRATACION

FECHA DE INICIO DE ACTIVIDADES:

DATOS GENERALES:

Nombre del puesto:

Departamento:

Proceso:

Reporta a:

Sueldo base recomendado:

Sueldo valorado:

Tipo de contrato

Formacion académica exigida

Experiencia minimay en qué

Edad 6ptima para trabajar

Competencias minimas

Personalidad y conducta

DESCRIPCION DEL TRABAJO:

Mision del puesto:

Principales funciones:

Candidato seleccionado:

Fecha de ingreso a rol:

Sueldo aprobado:

Beneficios a recibir:

Fuente: (Chiavenato, I., 2007)

Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman
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Cuadro 14. Formulario de solicitud de empleo

Fabrl/textiles

LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

SOLICITUD DE EMPLEO

FECHA: Cargo al que aplica:

No: Aspiracion salarial:

A.- INFORMACION GENERAL

Apellidos:

Nombres:

Lugar y fecha de nacimiento:

(E:?\-;ﬁ‘_DO Soltero Casado Divorciado Viudo Union libre
Direccion Teléfonos

Cédula de ciudadania Cédula Militar

INFORMACION FAMILIAR:

Personas con las que vive: Esposa e hijos
Familia Paterna:
Numero de cargas:
Edad de los dependientes:

B.- CONDICIONES DE LA OFERTA

Esta dispuesto a laborar sin horario definido SI NO
Puede trabajar los fines de semanay feriados SI NO
C.- INFORMACION ACADEMICA
TIPO INSTITUCION ANOS APROBADOS  TITULO OBTENIDO @ ANO

PRIMARIA
SECUNDARIA
TECNICA
SUPERIOR
OTRAS

D.- INFORMACION LABORAL

EMPRESA CARGO DESDE  HASTA  ULTIMO SUELDO

Fuente: (Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos, 2011)
Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman
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2.1.2.7.2 Seleccion de Personal

La seleccion del personal es el proceso donde la empresa elije a la persona mas
adecuada y que cumpla con los requisitos establecidos para desempefiar el cargo
vacante. Este proceso debe ser con igualdad de acceso a las oportunidades de empleo
entre los distintos candidatos, a través de un procedimiento claro y transparente que

responda a las necesidades de la organizacion.

“Seleccion es el proceso mediante el cual el cual una organizacion elige, entre una lista
de candidatos, la persona que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo
disponible, considerando las actuales condiciones de mercado.” (Chiavenato I. , Gestion

del Talento Humano, 2002).

Cuando la seleccidn no se realiza bien el departamento de recursos humanos no logra
los objetivos determinados, asi mismo, una seleccion desafortunada puede impedir el
ingreso de una persona con gran potencial a la organizacion y con grandes cualidades
que permitan el progreso y desarrollo de la empresa, 0 acceder el ingreso a alguien con
influencia negativa que puede afectar el éxito de la organizacion e influya de manera

inadecuada en las actividades y en el personal que ya labora en la empresa.

Técnicas de Seleccién de Personal

Los instrumentos de seleccién permiten buscar las caracteristicas personales del
candidato a través de muestras de comportamiento. Entre las técnicas de seleccion

tenemos:

* Entrevista de seleccion: “Con la entrevista se intenta recabar toda la informacion
gue un sujeto nos pueda proporcionar a través de preguntas que se le planteen, en la

mayor cantidad y calidad posible”. (Alarcon, 2002).

A través de la entrevista podemos obtener informacién directa por parte del candidato,
por medio de una serie de preguntas que se realiza a la persona que desea ocupar el
cargo, con esta técnica se puede observar gestos y actitudes de la persona entrevistada.
Las ventajas que se encuentra al aplicar la una entrevista a un candidato es que nos

permite tener informacién y trato directo con la persona pudiendo visualizar sus gestos
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y expresiones corporales.

Pruebas escritas: Las pruebas escritas constituyen otro procedimiento importante
para recabar, transmitir y evaluar informacién sobre un candidato.

Pruebas de conocimiento o capacidades: “Las pruebas de conocimientos son
instrumentos para evaluar el nivel de conocimientos general y especifico de los

candidatos exigidos por el cargo vacante”. (Chiavenato, 1., 2007)

Cuadro 15. Diferencia entre la entrevista tradicional y la entrevista por competencias

ENTREVISTA TRADICIONAL ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

o + Parte de los comportamientos que
Parte de la descripcion del puesto ] )
o o requiere un puesto para realizar un
(objetivo, actividades y ) B
_ trabajo con un alto desempefio
funciones) _ o o
) ~ | » Se analizan situaciones que haya vivido
Se analiza la trayectoria _ )
_ o el candidato en el pasado, que a través de
profesional y académica de la )
los comportamientos adoptados muestren
persona o _
] el dominio de una competencia.
Evalla fundamentalmente sus ] -
o - « Evalta fundamentalmente habilidades,
conocimientos y habilidades ) _ o
actitudes y ciertos valores del individuo

Fuente: (Alles M. , 2007)
Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman

En general podemos decir que la entrevista por competencias busca:

Analizar el nivel de dominio de candidatos de las competencias claves del puesto.
Evaluar si ha analizado en el pasado comportamientos que muestren que domina la
competencia en situaciones especificas.

Enfocarse en el “puede” y “quiere” mas que en el “sabe”. Si antes ha realizado un
comportamiento podria hacerlo nuevamente.

Disminuir tanto la inadecuada seleccion de candidatos como la rotacion de personal

gue no alcanza el desempefio adecuado.

La seleccion en la Fabrica de uniformes, Fabritextiles, especificamente la entrevista nos

ayuda a recabar informacion necesaria para seleccionar al personal que pueda
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desempeniarse satisfactoriamente en el cargo considerado, esta ficha de entrevista cuenta
con las capacidades del postulado y la manera en la que se pueda adaptarse al ambiente
laboral ya establecido en la Fabrica, es un sistema hasta cierto punto de comparacion, en
donde se realiza un paralelo entre lo que se requiere para el cargo y el perfil que tiene el
candidato, para asi poder tomar decisiones de la persona més adecuada y eficaz para el

puesto.

Elementos que se estiman y se valoran en la entrevista:

» Educacion formal del candidato

» Manera de hablar, expresarse, modales

» Reaccién ante soluciones

« Actitudes, interés y aspiraciones

+ Sociabilidad

 Situacion social y familiar

» Experiencia Laboral

e Aplicaciones correctas de sus estudios y aprendizaje.
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Cuadro 16. Formato de entrevista por competencias

Fabr(textiles

LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

FORMATO DE ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

- PUNTUACION
CATEGORIAS PREGUNTAS
(1-10)
Datos Nombre: Edad:
personalesy  Teléfono: e-mail:
familiares ~ Con quien vive: Disponibilidad de tiempo:
Estudios realizados: Experiencia laboral:

Formacién | Conocimientos basicos acerca de empresas de produccion
profesional y ' industrial
trayectoria = Conocimiento de los formatos que se utilizan en el &rea a la cual
laboral esta aplicando
Nivel de conocimiento y manejo de programas de confeccidn textil
¢Tuvo que hacerse cargo alguna vez de una tarea que no era la
usual en la rutina de su trabajo?
¢ Tuvo oportunidad de cambiar su grupo habitual de estudio para
alguna tarea escolar? ; Como se adapt6 al cambio?
¢Como resolvié problemas en el momento que le ha sido
encargado una nueva tarea?
¢Qué cambios tuvo que hacer en su forma de trabajar en ocasion
de recibir nuevos requerimientos de clientes, proveedores,
instituciones
Hableme acerca del conocimiento y la experiencia que tienen
acerca de métodos y técnicas que hay en la produccion de prendas
Habilidades @ de vestir.
especificas | De manera general escriba el orden de los procesos claves que
deben ir en las fichas técnicas para la confeccidn de una camiseta
¢Ha tenido que hacerse cargo de algin grupo en su trabajo en
alguna actividad? Describa la situacion
¢Le tocd alguna vez supervisar a alguien dificil de manejar?
¢Como resolvid ese problema?
Liderazgoy ¢Como hace para reunir personas a las que no les gusta trabajar
trabajoen  juntas?
equipo Cuando trabaja con personas nuevas para usted, ;Como hace para
entender sus puntos de vista y coordinar esfuerzos? ;Como lograr
integrarlos?
Cuéntame sobre un proyecto exitoso en el que tu fuiste la persona
responsable de planearlo y organizarlo.
Cuéntame sobre un periodo en el que hayas tenido que coordinar y
manejar varios proyectos al mismo tiempo. ;(Como determinas las
prioridades?

Capacidad de
adaptacion

Planeacién y
organizacion

Fuente: (Alles M. , 2007)
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Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman

2.1.2.7.3 Capacitacion

Es el conjunto de actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar
habilidades y modificar actitudes del personal de todos los niveles para que desempefien
mejor su trabajo; los cuales son muy importantes para la organizacién cuando su
personal debe aprender a desempefiarse en un puesto, a usar un equipo nuevo,
incrementar habilidades o mejorarlas. Para que los programas de capacitacion y
entrenamiento sean apreciados estos tienen que ser consistentes porque asi se lograra
desarrollo moral, la motivacion a largo plazo y mejores resultados, ademas debe ser
constante, con instructores adecuados, con sesiones preparadas y controladas, con un

debido seguimiento y que sean compartidas. (Gavin)

Con relaciéon a este eje estratégico para los procesos, en la Fabrica de uniformes,
Fabritextiles, no existe un programa de capacitacion para el entrenamiento del personal,

se sugiere el siguiente programa de capacitacion:
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Cuadro 17. Plan de capacitacion

Fabr/textiles

LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

Capacitar al
Talento Humano
de la empresa, en
las distintas areas
en las que éstos se
desempefian

Actualizacion de técnicas para la

elaboracion de prendas de vestir Todo el personal 24 horas | 320.00 USD | Gerente
Corte Industrial Personal de corte 8 horas 200.00 USD | Gerente
tC;)p(firIador de maquinaria industrial Personal de ensamblaje | 8 horas 120.00 USD Gerente
Manejo de documentos e inventarios | Secretaria 20 horas | 300.00 USD | Gerente
Tecnicas de ventas Vendedor externo 20 horas | 400.00 USD | Gerente
Seguridad Ocupacional Todo el personal 8 horas 300.00 USD | Gerente
Administracion gerencial Gerencia General 20 horas | 500.00 USD | Gerente
Manejo de nuevas tecnologias de

maquinaria textil Todo el personal 16 horas | 320.00 USD | Gerente

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman
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Este plan de capacitacién nos ayudara en el perfeccionamiento de las competencias,
basandonos en la efectividad y productividad, las cuales los colaboradores pueden
desarrollar a través de una capacitacion y demostrar la potencialidad de sus habilidades
y se veran reflejadas en la eficiencia y la eficacia como resultado de estas en el

desarrollo de la Fabrica.

2.1.2.7.4 Desarrollo

La capacitacion y el desarrollo son factores vinculantes a la potencializarian del Talento
Humano. El desarrollo de las personas se relaciona mas con la educacion y con la
orientacion hacia el futuro. La educacion son actividades de desarrollo personal
vinculadas con los procesos mas profundos de formacién de la personalidad y de la
mejora de la capacidad para comprender e interpretar el conocimiento, que con la
reparticion de un conjunto de datos e informaciones sobre las habilidades motoras o
ejecutoras. El desarrollo estd mas enfocado hacia el crecimiento personal del empleado
y se orienta hacia la carrera futura y no se fija solo en el puesto actual. (Chiavenato, I.,
2007)

Todas las personas, sin importar sus indiferencias individuales, se pueden y se deben
desarrollar. En el enfoque tradicional el desarrollo administrativo se reservaba para una
pequefia seccion del personal, solo los niveles mas elevados. Con la reduccion de
niveles jerarquicos y la formacion de equipos de trabajo, los empleados empezaron a
tener mayor participacion en los objetivos de sus puestos y mayor preocupacion por la
calidad y los clientes. Hoy, las organizaciones exigen que todas las personas cuenten
con nuevas habilidades, conocimientos y competencias, ahora el desarrollo envuelve a
todos los trabajadores. (Chiavenato, 1., 2007)

El desarrollo de las personas en su puesto actual es:

» La persona pasa por diferentes puestos en la organizacién con la intencion de
expandir sus habilidades, conocimientos y capacidades.

» Puestos de asesoria: Significa brindar a la persona que tiene gran potencial, la
oportunidad de trabajar provisionalmente en diferentes areas de la organizacion,
bajo la supervision de un gerente exitoso.

« Aprendizaje practico: Es una técnica de capacitacion que permite a la persona
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dedicarse, de tiempo completo, al trabajo de analizar y resolver problemas de ciertos
proyectos o de departamentos.

« Asignacion de comisiones: Significa brindar a la persona la oportunidad de
participar en comisiones de trabajo, donde participa en la toma de decisiones,
aprende al observar a otros e investiga problemas especificos de la organizacion.

» Participacién y cursos y seminarios externos: Es una forma tradicional de
desarrollo por cursos formales, clases y seminarios. Estd muchas veces relacionada
con la busqueda de nuevos conocimientos actitudes y comportamientos, que no
existen dentro de la organizacién y que se deben obtener fuera de ella. Brinda la
oportunidad de adquirir nuevos conocimientos y de desarrollar habilidades
conceptuales y analiticas.

» Ejercicios de simulacion: La simulacién ha extrapolado la seleccion de personal y
también se ha convertido en una técnica de capacitacion y desarrollo. Los ejercicios
de simulacién incluyen estudios de casos, juego de empresas, simulacion de
funciones “role playing”, entre otros.

» Estudio de casos: Es un método de desarrollo que presenta a la persona una
descripcion escrita de un problema organizacional que debe analizar y resolver. Se
trata de una técnica que permite diagnosticar un problema real y presentar
alternativas para su solucion, desarrolla habilidades para el analisis, la comunicacion
y la persuasion.

e Juegos de empresas: También llamado management o business games. Son
técnicas de desarrollo en la que equipos de trabajadores o administradores compiten
entre si y toman decisiones computarizadas en situaciones empresariales, reales o
simuladas. (Chiavenato, I., 2007)

2.1.2.8. Metodologia de los procesos de la Gestion por Competencias

Para la identificacion de competencias funcionales, tanto técnicas como de gestion, se

pueden aplicar las técnicas de analisis de funciones y andlisis ocupacional de tareas.

« Técnica de Analisis Funcional: busca identificar las actividades y funciones que
deben realizar las personas de una organizacion para lograr los objetivos
organizacionales, se centra en los resultados que el trabajador debe lograr, no en el

proceso que se sigue para obtenerlos, siendo ésta su principal diferenciacion, el
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andlisis ocupacional o de tareas se evidencia en un Mapa Funcional.

El andlisis funcional puede adoptar una vision mas amplia del comportamiento
laboral, incluyendo las conductas, se desarrolla en base a preguntas de las funciones
que hay que llevar a cabo para permitir el cumplimiento de la funcion precedente y
la representacion del analisis funcional se hace a través del mapa funcional. (s/a)

e Técnicas de Andlisis Ocupacional y de Tareas (AMOD, SCID, ETED): consiste
en la identificacion de contenidos de las ocupaciones mediante la descripcion de las
tareas que hay que cumplir y de los conocimientos, habilidades y responsabilidades
requeridas para desempefiar una posicion. Normalmente se reline a un grupo de
trabajadores experimentados, guiados por un facilitador, para precisar de manera
clara y concreta lo que se debe saber hacer en el puesto de trabajo. Incluye los
desempefios estandar y sobresaliente esperados, asi como los conocimientos y

errores mas frecuentes ocasionados por malas decisiones.

2.1.2.9. Diagnéstico de la Gestion por Competencias de la Fabrica de Uniformes

Fabritextiles

En la actualidad la Gestién del Talento Humano en la fabrica de uniformes Fabritextiles

esta dirigida por la Gerencia misma que se desarrolla de la siguiente manera:

» Laseleccion del personal para cada area esta dada por la entrevistas

« Ha sido seleccionado segln, una prueba practica en alguna operacion asignada,
experiencia, habitos de orden y limpieza, responsabilidad y capacidad de
aprendizaje, donde califica el candidato con un buen rendimiento en la produccion.

» Laescolaridad de los Colaboradores debe ser de décimo afio de educacion bésica en

adelante.

La contratacion lo realiza luego de la entrevista al candidato/a y verificacion de sus

documentos con referencias laborales.

La capacitacion, se lo realiza de acuerdo al &rea que necesita y estd dada por la
coordinacion de la gerencia hacia los instructores, nacionales o extranjeros expertos en

el ramo textil.



43

El diagnostico nos permite establecer también una correcta descripcion y perfil de
cargos, ademas de las responsabilidades que debe cumplir el talento humano que labora
en la empresa, con la finalidad de trabajar en equipo, de forma Optima y alcanzar las
metas propuestas; logrando productividad y competitividad, los aspectos basicos que se

han tomado en cuenta para un diagnostico favorable son los siguientes:

Cuadro 18. Guia de observacion

ASPECTOS A DIAGNOSTICAR Sl NO
Rotacion de personal constante X
CULTURA Cargos por competencias al colaborador X
ORGANIZACIONAL Seleccion de personal adecuada X
Capacitacion a los colaboradores X
Conocimiento de la empresa por parte de los colaboradores X
Disefio de un modelo de perfiles X
Supervisidn en los procesos X
PROCESOS Procesos determinados en la cadena productiva X
Demanda cubierta X
Magquinaria en dptimas condiciones X
Tiempo de espera entre los procesos X
Materia prima de baja calidad X
B Bodega apta para toda la materia prima X
TECNOLOGIA - ——
Taller con espacio adecuado para la maquinaria X
Taller con suficiente iluminacién X
Constante mantenimiento de maquinas por fallas X
Departamentos adecuadamente distribuidos X
Cuenta con proceso de reciclaje X
AMBIENTAL Ruidos altos X

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
Elaborado por: Verdnica Patricia Poma Chariguamén

El diagnostico en la fabrica de uniformes Fabritextiles, nos ayuda a constituir resultados
en los procesos de gestion; cabe indicar que los colaboradores de la empresa
desempefian sus funciones y responsabilidades de acuerdo a las necesidades y toma de
decisiones del propietario, basados en autoridad y jerarquia dentro del proceso
administrativo empirico; a su vez en su gestion organizacional se ha acoplado a las
exigencias tributarias, financieras y de los agentes de control, como han sido requeridas
en el momento, sin considerar procesos de preparacion o de gestion para cumplir con

éstas, la efectividad en los procesos y productividad en los colaboradores.
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Al hablar de un direccionamiento estratégico por competencias, la accion de gestion de
los procesos directivos o de gerencia y de apoyo, determinan incorporar la gestion del
cambio a su misma estructura. Esto significa que la empresa requiere prepararse para
romper paradigmas negativos de resistencia al cambio en el entorno laboral e
implementar nuevos procesos para establecer un sistema alineado y estandarizado. Estas
medidas son recomendables para el correcto funcionamiento de actividades en la
empresa, la misma que se considera determinar que los cambios en el entorno
empresarial del mercado actual son inminentes, dindmicas y progresivas, estos factores
son requeridos tomar en consideracion para el logro productivo como empresa y dentro
de su entorno laboral en sus colaboradores; ajustandose a las exigencias de un mercado
competitivo, implacable, moderno y flexible que estd en constante movimiento y

exigiendo cada dia més a sus participantes.

Se considera recomendar a la fabrica de uniformes Fabritextiles, los siguientes factores
caracteristicos que son de importancia para un levantamiento de perfiles por
competencias con enfoque moderno para el logro de objetivos y su alcance de

productividad como empresa:

» Determinar acciones de organizacion y control de los recursos de la empresa

« Definir y distribuir responsabilidades de cada cargo; ademas de considerar el perfil
ocupacional acorde a la naturaleza del mismo, para la ejecucién de funciones
béasicas y especificas

» Fijar procesos y lineas de comunicacion entre areas y cargos, determinando su lider
inmediato o los procesos que estan alineados

e Establecer estrategias en los procesos para la induccién de personal altamente

competitivo.
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UNIDAD Il
PERFIL DEL TALENTO HUMANO
2.1.3. Perspectiva general del perfil del talento humano

Esta investigacion se fundamenta en las teorias de la autora Alles “La Gestion por
competencias tiene como objetivo alinear a las personas que integran la organizacion
en pos de los objetivos organizacionales o empresariales e implica disefiar o, segun
corresponda adaptar los distintos subsistemas de Recursos Humanos para relacionarlos
con la estrategia empresarial u organizacional, de este modo agrega valor a la
estrategia”. (Alles M. , 2007)

Asi, se observa que estas necesidades conducen a gestionar el factor humano
identificando las caracteristicas personales de cada miembro de la empresa a fin de
orientar sus actividades a situaciones en las que (en un marco de confianza) puedan
desarrollar eficientemente: experiencias, conocimientos y capacidades; ademas de
establecer los mecanismos adecuados para interactuar entre los miembros de su equipo,

alinedndolos a las estrategias de la organizacion.

El Perfil del Talento Humano por competencias, es la descripcion clara del conjunto de
capacidades y competencias que identifican la formacion de una persona para asumir
responsablemente las funciones y tareas de una determinada profesion, constituyéndose
de esta manera un mapa de ruta del comportamiento de sus miembros lo que llevara al
cumplimiento del plan estratégico; debido a que la gestion del talento humano por
competencias debe estar ligada con el plan estratégico, los valores y principios éticos de

la empresa.

La Gestion del Talento Humano por Competencias debe contener en nimero y calidad
las competencias que cumplan con los requisitos de suficiencia coherencia, alineacion y
posibilidad de observacion, y por supuesto que hayan sido definidos operacionalmente

los niveles o grados de desarrollo.
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Con relacion a lo anterior se considera que la Gestion por Competencias manejado a
través del perfil del talento humano es un sistema muy importante que nos ayuda a
desarrollar colaboradores, que tengan y demuestren los conocimientos especificos asi
como las habilidades necesarias en su desempefio; determinando que el Perfil del
Talento Humano por Competencias nos permite seleccionar individuos que cumplan
con los requerimientos del puesto, permitiendo que se adapten a la cultura de la
empresa, de esta forma alineandose a las estrategias de la empresa. (Chiavenato |I. ,
Gestion de Talento Humano, 2009)

2.1.3.1. Cualidades integrales del perfil profesional

Para lograr la descripcion dptima del perfil profesional de una ocupacion se debe

verificar que cumpla con las siguientes caracteristicas:

Cuadro 19. Caracteristicas y cualidades del perfil profesional por competencias

CARACTERISTICAS Y CUALIDADES DEL PERFIL PROFESIONAL POR COMPETENCIAS

Con respecto a la descripcién de cada uno de los elementos,
necesidades, caracteristicas y cualidades determinadas de la
profesion, competencias laborales, practica profesional asi
como el uso de la terminologia acertada.

PRECISO

Expresa la estrecha relacion existente entre los elementos
constitutivos del perfil profesional, su formulacion y el modelo
de formacion.

COHERENTE

Expresa el grado de adecuacion de los elementos constitutivos
del perfil profesional a las necesidades, caracteristicas y
cualidades del entorno.

PERTINENTE

Refleja el grado de relacion del perfil profesional con las
SO \MI=VQUV/\MPAA\BIORN caracteristicas (desarrollo tecnoldgico, social, medioambiental)
de los contextos (pais, territorios, organizaciones, empresas)
donde se desarrolla la profesion y el trabajador.

Expresa el grado de acercamiento de los elementos constitutivos
del perfil profesional a los cambios mas trascendentales que
PROSPECTIVO surgen como resultado de desarrollo cientifico-técnico,
tecnoldgico, medioambiental, social y laboral relacionado con la
profesion y estandares de competencia.

Expresa el grado de generalizacion del perfil con las
exigencias, caracteristicas y cualidades del trabajador para
desempefiar la profesion en cualquier region o pais.

GLOBALIZADOR

Fuente: (SETEC, Manual de levantamiento de perfiles profesionales, 2011)



2.1.3.2. Elementos del perfil profesional

Todo perfil profesional debe estar ubicado dentro de un Unico nivel de competencia, de
acuerdo a la clasificacién establecida y validada a nivel internacional (cuadro); la misma
que describe de manera general los conocimientos y destrezas que se necesitan para
desempefio dentro de una ocupacién. Para poder identificar el nivel de competencia

especifico de un perfil profesional, se debe analizar su estructura, tomando en cuenta los
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Cuadro 20. Elementos del Perfil profesional

Perfil

profesional

—

Nombre

Descripcion de

) |2 competencia

general

Nivel

—

Unidad de
Competencia 1

—

Unidad de
Competencia 2

—

Unidad de
Competencia 3

—

Unidad de
Competencia 4

—

Elemento de
' Competencia 1

Elemento de
' Competencia 2

—

Elemento de
' Competencia 3 ™

’ Criterio de
C

ompetencia |

_’ Criterio de
fe

ompetencia 2

Criterio de
Competencia 3

Criterio de
Competencia 4

Especificaciones de
Campo Ocupacional

Especificaciones de
conocimiento y
habilidades

siguientes aspectos:

Necesidades de interaccion en el desempefio laboral. (SETEC, Manual de levantamiento

Exigencias de conocimientos

de perfiles profesionales, 2011)

Fuente: (SETEC, Manual de levantamiento de perfiles profesionales, 2011)

Complejidad de las competencias que la integran

Grado de autonomia y responsabilidad en el desempefio laboral




NIVELES

Cuadro 21. Niveles de Competencia acorde a Perfiles

COMPETENCIAS

Realizacion de
actividades en su
mayoria de caracter
fisico, mas de tipo
operativo; se requiere
supervision
estructurada.
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DESTREZAS

Destrezas basicas
necesarias para
efectuar tareas en su
mayoria simples y
predecibles.

CONOCIMIENTOS

Conocimientos
generales basicos.

El trabajador cuenta
con un nivel minimo de
autonomia para su
desempeiio, recibiendo
un alto grado de
supervision. El
desempeiio requiere
trabajo en equipo.

Destrezas cognitivas y
practicas basicas
necesarias para
interpretar la
informacion a fin de
efectuar tareas y
resolver problemas
ordinarios.

Conocimientos
practicos basicos
en un campo de
trabajo o estudio

concreto.

El trabajador ejerce un
alto grado de
responsabilidad,
autonomia y juicio
evaluativo;
frecuentemente orienta y
supervisa el trabajo de
otros.

Destrezas cognitivas y
practicas necesarias para
evaluar tareas y resolver
problemas seleccionando y
aplicando métodos,
herramientas, materiales e
informacién basica.

Conocimiento de
hechos,
principios,
procesos y
conceptos
generales en el
campo de estudio

Autogestion conforme
a responsabilidades
definidas en contextos

Gama de destrezas
cognitivas y practicas
para encontrar

Conocimientos

amplios en un
campo de trabajo

de trabajo susceptibles soluciones a problemas o estudio
al cambio. especificos, en un concreto.
campo de estudio
concreto.
Las Funciones a ser Gama completa de Amplios

desempeiiadas son
variadas e
impredecibles. Revision
y desarrollo del
rendimiento propio y
ajeno.

destrezas para
encontrar soluciones
creativas a problemas
abstractos.

conocimientos
especializados,
practicos y
tedricos, en un
campo de trabajo
0 estudio
concreto.

Fuente: (SETEC, Manual de levantamiento de perfiles profesionales, 2011)

2.1.3.2.1. Nombre del perfil profesional

Para designar un perfil profesional se deben tener en cuenta los siguientes de una forma
breve la explicacion que a continuacion se detalla sobre el alcance de la ocupacion del
perfil profesional y sus componentes.

« El nombre del perfil profesional debe reflejar roles claves que se desempefian en la

ocupacién
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« El nombre del perfil esta determinado por las unidades de competencia (numeral 4
incorporadas en dicha ocupacion en sus diferentes niveles
e No son nombres de cargos, ni de puestos de trabajo. (SETEC, Manual de

levantamiento de perfiles profesionales, 2011) p.16.

2.1.3.3. Elementos de competencia

Describen lo que los trabajadores deben ser capaces de realizar en situaciones de
trabajo, referentes a procesos, técnicas o productos parciales de la unidad de

competencia. (SETEC, Manual de levantamiento de perfiles profesionales, 2011) p.17.

2.1.3.4. Criterios de desempefio

Son referencias que permiten detallar de manera objetiva el desempefio profesional en
relacién a cada elemento de competencia, se refiere a los resultados esperados. Sirven
como indicadores para verificar la calidad de desempefio profesional del trabajador y
permiten evaluar si se alcanzado o no el resultado descrito en el elemento de
competencia respectivo. (SETEC, Manual de levantamiento de perfiles profesionales,
2011) p.17.

2.1.3.5. Fases del levantamiento de perfiles bajo la metodologia de analisis: analisis
del Perfil del Talento Humano

Este analisis es un método utilizado para identificar las competencias que se requieren
para desemperfiar correctamente un trabajo, siguiendo un proceso analitico que consiste
en desarticular las funciones de una ocupacion en funciones cada vez mas especificas
Ilegando hasta la identificacion de acciones elementales que pueden ser asignadas a un
trabajador en diferentes contextos laborales.

Se desarrolla en base a preguntas acerca de las funciones que hay que llevar a cabo para
permitir el cumplimiento de la funcidon precedente y la representacion del analisis
funcional se hace a través del mapa funcional; con el fin de ejecutar el proceso de

identificacion y desglose de funciones relativas a la ocupacion.
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2.1.3.5.1. Requisitos de los participantes:
Se deberan realizar al menos dos talleres; en los cuales deben involucrarse entre 10 a 15
personas como minimo de dos afios de experiencia en el sector y grupo ocupacional

analizado, la misma que debera ser demostrada mediante evidencia documental como

parte del proceso para estructurar el perfil profesional.

Cuadro 22. Fases del levantamiento de Perfiles

- -

=

Validacion

Fuente: (SETEC, Manual de levantamiento de perfiles profesionales, 2011)

« Definicion del Sector o Area Objeto de Analisis: se describen conjuntamente
entre empleadores y trabajadores que poseen conocimientos practicos y teoricos
necesarios para compartir el enfoque de competencias, resultando un grupo de
expertos representativos dentro del sector productivo que se quiere investigar.

» Determinacion del propdsito principal: consiste en describir la razén de ser de la
actividad productiva o sector. La lectura de un proposito principal correctamente
enunciado debe permitir identificar claramente el area objeto de analisis al cual
corresponde.

e Definir Funciones: existe ciertas condiciones que deben ser implementadas al

momento de describir las funciones las mismas que se detallan a continuacion.
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Cuadro 23. Fases del levantamiento de Perfiles

FUNCIONES CONDICIONES

Conjunto global de actividades laborales que realiza un

grupo de personas para obtener resultados que contribuyan

Funciones Clave al logro del proposito clave de las organizaciones

productivas.

Funciones Principales

Contiene de manera mas precisa Yy organica el
procedimiento seguido en el proceso de produccion o

servicio.

Fuente: (SETEC, Manual de levantamiento de perfiles profesionales, 2011)

Elaboracion de Unidades de Competencia Laboral.- es la descripcion de las
caracteristicas de desempefio competente y las funciones vinculadas a la ocupacion
de los trabajadores en base a un enfoque holistico buscando la integridad entre el
hacer (comportamientos de trabajo), saber (conocimientos), saber hacer (destrezas
y habilidades) y ser (actitudes) como respuesta tanto a las exigencias del sector
productivo como a las necesidades de desarrollo personal, profesional y social de los
trabajadores. (SETEC, Manual de levantamiento de perfiles profesionales, 2011)
Construir los Elementos de Competencia.- se construyen mediante la descripcion
de acciones, comportamientos y resultados que la persona debe conseguir y
manifestar en el desempefio de una funcidn en una ocupacién determinada.
Componentes de los Elementos de Competencia: se establece los Criterios de
Desempefio, Caracteristicas de los Criterios de Desempefio, Rango de Aplicacion,
Especificar los Conocimientos Esenciales y Describir las evidencias requeridas.
Validacion de los perfiles profesionales.- deben ser aprobados y evaluados por los
diferentes actores relacionados al area objeto de analisis, contard con mesas
sectoriales las cuales deberan ser integradas por representantes de gremios, camaras

y asociaciones de la produccion, de trabajadores, o de grupos de atencién prioritaria.

2.1.3.6. Instrumentos complementarios de levantamiento de competencias

Entrevista por incidentes criticos.- Técnica cuyo principal objetivo es la recoleccion de

evidencias de comportamiento sin sacrificar su significado, especificidad y validez.
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Consiste en realizar una serie de preguntas a expertos que tengan amplios
conocimientos en el area de trabajo especifico, para proveer ejemplos de situaciones en
las que el éxito o fracaso sea determinado por comportamientos, aptitudes o actitudes

especificas. Este instrumento nos permite:

* Obtener una habilidad estructurada de exploracion
e Recabar informacion detallada sobre comportamientos concretos (acciones,

pensamientos).

2.1.3.6.1. Encuesta técnica

Consiste en una herramienta compuesta por preguntas destinadas a obtener informacion
primaria, a partir de un namero representativo de individuos de una poblacion con
respuestas predeterminadas, para proyectar sus resultados sobre la poblacién total.
Encuesta disefiada con la informacién de competencias identificadas en el Panel de
Expertos y la Entrevista de Incidentes Criticos.

2.1.3.6.2. Cuestionario

Conjunto de preguntas cerradas y abiertas respecto a las variables o indicadores a medir.
El cuestionario esta formado por un conjunto de preguntas que deben estar redactadas
de forma organizada y estructurada de acuerdo con una planificacion con el fin de que

sus respuestas puedan brindar toda la informacion que se requiere.

2.1.3.6.3. Observacion participante

Realizacion de la observacion directa durante la jornada laboral habitual de una
ocupacion durante un tiempo definido (trabajadores destacados).

Tiene como objetivo profundizar en los conocimientos, habilidades y actitudes que se
requieren para un buen desempefio laboral.

El perfil de los expertos, incluye:

« Conocimiento genérico de la estructura organizativa, econdmica, tecnoldgica y
formativa del area objeto de analisis.

« Conocer a fondo la naturaleza del sector y grupo ocupacional que se examinara.



53

« Conocimiento de procesos productivos del area objeto de analisis.

» Capacidad para trabajar en equipo

« Conocimiento de empresas del sector y capacidad para interactuar con sus directivos
para lograr su participacion en el estudio.

» Capacidad de percepcion del contexto laboral y educativo.

» Capacidad de interpretar y analizar informacion.

» Capacidad de resolucion de problemas.

» Capacidad de comunicacion.

e Experiencia en diagnosticos sectoriales, estudios del trabajo, elaboracion de planes

de capacitacion, elaboracion de planes de evaluacion y compensacion.

2.1.3.7. Herramientas de apoyo para definir los Perfiles por Competencias

Para definir los perfiles de competencias para el Talento Humano, determinados por la
empresa, las herramientas son métodos cuantitativos, son aquellos que permiten la
obtencidon de datos para definir los perfiles: entrevistas, encuestas, cuestionario, pruebas

pedagdgicas.

En la Fabrica de Uniformes, Fabritextiles no existe una herramienta para poder definir
los perfiles en una forma cuantitativa, el que aportara a enlistar los comportamientos
implicados y ordenarlos gradualmente a fin de presentar los resultados en un conjunto
bajo la forma de una lista de comportamientos, precisando su frecuencia y su
importancia, que facilita el proceso de identificacion de las competencias laborales
necesarias para un desempefio sobresaliente de los empleados, se sugiere la siguiente

guia para diligenciar el formato de perfil:

Misién y Objetivo del cargo. En este cuadro se describe el propoésito duradero del

cargo. Para la redaccion del cargo se debe tomar en cuenta:

+ Inicio del texto con un verbo en infinitivo
« Contener una razon de ser
» Establecer productos y clientes de los mismos

« Contener un para, el cual se entiende en el texto como un propdsito
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Analisis funcional del cargo. En este cuadro se desglosa cada una de las funciones mas
importantes del cargo, de manera que se puedan identificar claramente las acciones

intencionales y el contexto de desempefio.

Se debe revisar cada una de las funciones, jerarquizarlas y luego ubicarlas en las
columnas. Debe apoyarse en el listado de verbos adjunto para de esta forma definir el

nivel de responsabilidad y desarrollo de la funcion.

Habilidades: En este recuadro se escriben todas aquellas habilidades que se requieren
para el desarrollo de las actividades propias del puesto de trabajo, teniendo en cuenta el

diccionario de habilidades adjunto a este documento.

Estas conformadas por una serie de habilidades que permitira ser identificadas en el
individuo, para lo cual han sido agrupada preliminarmente como a continuacion se
detalla en el cuadro de Habilidades Requeridas para el cargo que se sugiere para la

Fabrica de uniformes, Fabritextiles:
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Cuadro 24. Habilidades requeridas para el cargo
Emprender metas comunes
Motivacion

Liderazgo Elocuencia

Compromiso

Puntualidad

S

Adaptacion e Interaccion
Construccién de Confianza
Corresponsabilidad
Apoyo y Disposicion para suplir el trabajo de otro
Reconocer y priorizar metas comunes
Socializacion y participacion
Creatividad e iniciativa
Proactividad y perseverancia
Critico y reflexivo
Recursividad

Trabajo en Equipo

Auto motivacion

Comparacién
Analisis Observacion
Evaluacién

Transmitir mensaje
Comunicacion Escuchar y comprender mensajes
Redaccion

Fuente: (Alles M. , 2007)
Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman



Competencias: En este cuadro se describen todas aquellas competencias que se
requiere para el desarrollo de las funciones propias del puesto de trabajo, analizadas
previamente a través de la o las diferentes técnicas utilizadas para ello, mencionadas
anteriormente, teniendo en cuenta el diccionario de competencias; estos factores a tener
en cuenta en el modelo son de gran importancia, ya que estan conformados por una serie

de competencias que permitiran ser identificadas en el individuo, para lo cual han sido
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agrupadas preliminarmente de la siguiente manera:

Cuadro 25. Competencias requeridas para el cargo

Organizacionales

Planificacién y organizacion del trabajo

Liderazgo

Motivacion hacia metas comunes

Trabajo en equipo y colaboracion

Compromiso con la empresa

Intelectuales y de Analisis
de Informacion

Analisis de la informacion situacional

Anélisis de problemas

Capacidad critica

Conocimientos técnicos y profesionales

Pensamiento analitico

Pensamiento conceptual

Personales

Toma de decisiones

Toma de decisiones bajo presion

Eficacia personal

Autocontrol emocional

Capacidad analitica

Compromiso institucional

Comunicacion oral y escrita

Interés y actitud por aprender

Evaluacion de la calidad del trabajo

Manejo del tiempo

Orientacion al logro

Sentido de compromiso y colaboracion

Sentido de responsabilidad

Interpersonales

Aperturay flexibilidad

Socializacion y participacion

Capacidad comunicativa

Conciliacién




57

Relaciones interpersonales

Tecnoldgicas

Procesos de calidad

Recopilacion y reporte de informacion

Digitacion de informacion

Uso de maquinaria textil

Uso de recursos informativos

Fuente: (Alles M. , 2007)

Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman

Conocimientos: En esta casilla se escriben los temas de conocimiento general que debe

tenerse para el buen desempefio en el cargo, estos enmarcados dentro de las areas

generales de conocimiento (Administracién, Finanzas, Contabilidad, Mercadeo.

Ingenieria Industrial, Corte y Confeccidn, Gestion Humana, entre otras)

Cuadro 26. Ficha de diagndstico de competencias para perfiles

COMPETENCIAS

BASICA

EXCELENTE

MOTIVACION DE
LOGRO

Capacidad para asumir con
entusiasmo las funciones que debe
desarrollar, las realiza de forma
efectiva, los resultados superan los
niveles de calidad exigidos y son
entregados a tiempo

INICIATIVA

Capacidad para improvisar y
mejorar resultados

TRABAJO EN EQUIPO

Participa con entusiasmo Yy
propone ideas interesantes, respeta
la opinion de los demas,
contribuye a la organizacion del
grupo y genera soluciones que
permiten excelentes resultados

Capacidad intelectual asociada
con la atencion, la memoria, la

INTELECTUALES concentracion, la solucion a
problemas, la toma de decisiones
y la creatividad

PERSONALES Condiciones del individuo que le

permitan actuar adecuadamente y




58

asertivamente en un espacio
productivo, aportando sus talentos
y desarrollando sus potenciales, en
el marco de comportamientos
sociales y universalmente
aceptados, incluyendo la
inteligencia emocional y la ética,
asi como la adaptacion al cambio

INTERPERSONALES

Capacidad de adaptacion, trabajo
en  equipo, resolucion  de
conflictos, liderazgo y pro
actividad en las relaciones
interpersonales en un espacio
productivo

ORGANIZACIONALES

Capacidad para gestionar recursos
e informacioén, orientacion al
servicio y aprendizaje a través de
la referencia de experiencias a
otros

TECNOLOGICAS

Capacidad para transformar e
innovar elementos tangibles del
entorno (procesos,
procedimientos, métodos vy
aparatos) y para encontrar
soluciones practicas. Se incluyen
en este grupo las competencias
informéaticas y la capacidad de
identificar, adaptar, apropiar y
transferir tecnologias

EMPRESARIALES O
PARA LA
GENERACION DE
EMPRESA

Capacidades que habilitan a un
individuo para crear, liderar y
sostener unidades de negocio por
cuenta  propia, tales como
identificacion de oportunidades,
consecucion de recursos,
tolerancia al riesgo, elaboracion
de proyectos y planes de negocios,
mercadeo y ventas, entre otras.

Fuente: (SETEC, Manual de levantamiento de perfiles profesionales, 2011)
Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman




2.1.3.8. Diagnostico del Perfil del Talento Humano de la Fabrica de Uniformes,

Fabritextiles.

El Talento Humano en la fabrica de uniformes Fabritextiles, ha venido siendo una de
las falencias mas contundentes, en la administracion, ya que no se ha aplicado, sus
conocimientos, habilidades y destrezas a los colaboradores al momento de ingresar a un

puesto y de acuerdo a la necesidad que se necesita al momento, solamente han sido
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encuestados en el tema si conoce del puesto a ocupar.

El desarrollo de esta manera empirica, ha dado a la identificacion de las necesidades
propias de la empresa y de los puestos hacer cubiertos por los colaboradores. Esto es
fundamental para el mejoramiento de la produccion en una forma competitiva. (SETEC,

Manual de levantamiento de perfiles profesionales, 2011)

Cuadro 27. Ficha de observacion

CATEGORIAS

ASPECTOS A DIAGNOSTICAR

Sl

NO

CULTURA
ORGANIZACIONAL

Rotacidn de personal constante

Cargos por competencias al colaborador

Seleccidn de personal adecuada

Capacitacion a los colaboradores

Conocimiento de la empresa por parte de los colaboradores

Disefio de un modelo de perfiles

PROCESOS

Supervision en los procesos

Procesos determinados en la cadena productiva

Demanda cubierta

TECNOLOGIA

Maquinaria en dptimas condiciones

Tiempo de espera entre l0s procesos

Materia prima de baja calidad

Bodega apta para toda la materia prima

Taller con espacio adecuado para la maquinaria

Taller con suficiente iluminacion

Constante mantenimiento de méaquinas por fallas

Departamentos adecuadamente distribuidos

AMBIENTAL

Cuenta con proceso de reciclaje

Ruidos altos

XX X]|X

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)

Elaborado por: Verdnica Patricia Poma Chariguaméan
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Al observar las instalaciones y el trabajo de los colaboradores de la Fabrica de
Uniformes, Fabritextiles los resultados son los siguientes:

» La rotacion de personal es constante en la empresa, se deberia reducir el constante
despido, para que sus prestaciones laborables sean estables.

» Seleccion adecuada de los colaboradores de acuerdo a las competencias requeridas
para el cargo, situarles en puestos adecuados de acuerdo al perfil requerido.

» Se deberia incentivar a los colaboradores en todo lo necesario que sea para un
desarrollo competitivo dentro de la empresa.

» Mejoramiento de los procesos, para cumplir con las demandas existentes.

« Disefio de un modelo de competencias para cada cargo, el cual sirva para un
mejoramiento competitivo.

» Organizacion de la materia prima, realizando un respectivo inventario y creando

espacio para la misma.
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UNIDAD IV
UNIDAD HIPOTETICA

2.1.4. HipOtesis
La Gestion por Competencias incide favorablemente en el Perfil del Talento Humano de
la fabrica de uniformes, Fabritextiles de la ciudad de Riobamba, durante el periodo

2013-2014, con relacion al direccionamiento estratégico del Capital Humano.

2.1.5. Variables

2.1.5.1. Variable Independiente

Gestion por Competencias

2.1.5.2. Variable Dependiente

Perfil del Talento Humano de la fabrica de uniformes, Fabritextiles de la ciudad de

Riobamba.



2.1.5.3. Operacionalizacion de las variables.
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Cuadro 28.a. Operacionalizacién de la variable independiente

Competencias

competencias de cada uno de los
colaboradores envueltos en el
que hacer de la empresa,
generando mejoras en los
procesos productivos del talento

humano.

Niveles de

Competencias

Procesos Productivos

del talento humano

Profesionales

Seleccion, Capacitacion y
Desarrollo
Eficiencia, eficacia,
efectividad, desempefio y
productividad

. TECNICAS E
VARIABLES CONCEPTO CATEGORIA INDICADORES
INSTRUMENTOS
Mision y Vision
) Politicas y Directrices
Es una herramienta .
o ) . Herramienta Desarrollo potencial de
administrativa y estratégica que o
cndiza el d i Administrativa y cada colaborador
rofundiza el desarrollo e . .
P Estratéglca. Perfil Ocupaciona| TECNICAS
involucramiento del Capital perfil Profesional Observacion
erfil Profesiona ;
Humano, puesto que ayuda a : _ Entrevista
y _ Capital Humano | Competencias Personales |Encuesta
La Gestion por elevar los niveles de _
Competencias INSTRUMENTOS

Guia de Observacion
Guia de Entrevista

Cuestionario

Elaborado por: Verdnica Patricia Poma Chariguaméan
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Cuadro 298.h. Operacionalizacion de la variable dependiente

constituyéndose de esta manera
un mapa de ruta del
comportamiento de sus

miembros en la empresa.

Comportamiento

Especificas del cargo.

Nivel de Actitud.

Bienestar Laboral
Individual, Social y

Colectivo.

_ TECNICAS E
VARIABLES CONCEPTO CATEGORIA INDICADORES
INSTRUMENTOS
Conocimientos,
Habilidades y Destrezas.
Valores, Saberes y
Es la descripcion clara del . i N
Conjunto Competencias Motivacion.
conjunto de competencias que TECNICAS
identifican la formacion de una . i6
Responsabilidades, Observa.mon
persona para asumir . Entrevista
Obligaciones, y Encuesta
Perfil del Talento | responsablemente las funciones . -
Funciones y tareas de| condiciones del cargo.
Human tareas asignadas, ., . L.
tmano y g una profesién Actividades Basicas, INSTRUMENTOS

Guia de Observacion
Guia de Entrevista
Cuestionario

Elaborado por: Verdnica Patricia Poma Chariguaman
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CAPITULO 11l
3. MARCO METODOLOGICO
3.1. METODO CIENTIFICO

Por medio del meétodo cientifico se explicaron los fendmenos relacionados con las
variables dentro de la realidad de la empresa; estableciendo relaciones entre los hechos
y enunciando los resultados a partir de la observacion, la hipotesis, la prediccion y la
verificacion considerando a la gestion por competencias y el perfil del talento humano
de la fabrica de uniformes, Fabritextiles y su accién en el direccionamiento estratégico

del talento humano empresa.

3.2. TIPO DE INVESTIGACION

En esta investigacion se aplico el estudio exploratorio y explicativo; los mismos que
permitieron el estudio de la realidad de la empresa en funcion al periodo investigativo y
lograr familiarizarse con todos los elementos determinados en las variables de estudio,

estudio que se ha realizado a través de:

» Observacion: Mediante la recoleccién de datos empiricos se obtuvo la informacion
basada en los objetivos planteados en la investigacion, de cdmo la gestion por
competencias de la fabrica de uniformes, Fabritextiles, incide en el Perfil del
Talento Humano, durante el periodo 2013-2014.

« Induccion: con la finalidad de recolectar informacion relacionada con la Gestion
por Competencias se efectué una encuesta a los colaboradores de la fabrica de
uniformes, Fabritextiles, que permitié recopilar informacion relacionada con la
gestion por competencias, esta informacién aportd al desarrollo del proyecto de
investigacion.

« Hipdtesis: una vez realizada la investigacion de ha logrado comprobar la hipotesis
sin manipular las variables de investigacion planteadas, es decir se ha comprobado
que la Gestion por Competencias incide favorablemente en el Perfil del Talento
Humano de la fabrica de uniformes, Fabritextiles de la ciudad de Riobamba, durante
el periodo 2013-2014.

« Demostracion o Refutacion: recolectados, tabulados y analizados los datos, se
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demuestra que la hip6tesis es comprobable.

« Tesis 0 Teoria: se establece conclusiones y posibles recomendaciones una vez
comprobada la hipotesis, mediante las teorias cientificas del proyecto de
investigacion

e Explicativo: En la presente investigacion se aplicd el estudio explicativo, la cual
permitié identificar la relacion causal y por su puesto buscar las mejores estrategias
de solucion al problema planteado en la presente investigacion, dando como
resultado la determinacion el manual de perfiles y competencias para el

direccionamiento estratégico del talento humano de la empresa.

3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION

Por los objetivos de estudio de la investigacion se realizd investigacion de campo e

investigacion documental:

» De campo, ya que la investigacion se desarroll6 de manera directa, el mismo que
permitio captar la realidad de la empresa; el cual ayudo6 a obtener informacién que
acciono al cumplimiento de los objetivos planteados en el desarrollo del proyecto.

» Documental, porque fue necesario investigar aspectos tedricos sobre las variables

de investigacion en fuentes bibliograficas primarias y secundarias.
3.4. POBLACION Y MUESTRA

3.4.1. Poblacién

La poblacién involucrada en la presente investigacion estd constituida por 12
colaboradores que conforman la fabrica de uniformes, Fabritextiles de la ciudad de
Riobamba; tomandose como referencia segun el detalle:

Cuadro 30. Fases del levantamiento de Perfiles

Gerente 1
Trabajadores 11
Total 12

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
Elaborado por: Verdnica Patricia Poma Chariguaman
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3.4.2. Muestra

Al contar con una poblacion de 12 Colaboradores, en la presente investigacion no se

requirio escoger una muestra, se trabajé con los 12 colaboradores.

3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.5.1. Técnicas

Este trabajo de investigacion, se aplicaron las siguientes técnicas:

La observacion directa: la misma que permitio visitar personalmente la Fabrica de
uniformes, Fabritextiles de la ciudad de Riobamba; Provincia de Chimborazo y
entrar en contacto con la realidad de la empresa, donde se observé coémo se
desarrollan las competencias del talento humano que a su vez influyen en los
perfiles del talento humano.

La Entrevista: la que se efectud al Gerente de la fabrica de uniformes, Fabritextiles
a fin de conocer al detalle y en forma precisa sobre la gestion por competencias en el
perfil del Talento Humano.

La Encuesta: Por medio de preguntas convenientemente elaboradas y de acuerdo a
las variables de la investigacion, se aplico a los 12 empleados de la fabrica de
uniformes, Fabritextiles, con la finalidad de considerar criterios sobre la estructura
del talento humano, determinando como resultado su enfoque jerarquico y
tradicional y el alcance de describir y establecer el perfil adecuado para los puestos
como fuente de recomendacion; ademas de considerar comentarios y peticiones de
una mejor gestion empresarial por competencias replantando la posibilidad de una
manual de perfiles para un direccionamiento estratégico del talento humano, que

ayude a mejorar el rendimiento de los colaboradores.

3.5.2. Instrumentos

Guia de observacion
Guia de encuesta

Cuestionarios.
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3.6. TECNICAS DE PROCEDIMIENTO PARA EL ANALISIS.

» Para el analisis de los datos se utilizd: cuadros, graficos estadisticos para el
procesamiento de la informacion obtenida a través de las diferentes técnicas e
instrumentos aplicados en el proceso.

« Para el procesamiento de datos se aplicé Microsoft Office Excel, mediante el cual se
llegd a establecer frecuencias y porcentajes exactos. Como también gréficos y
cuadros estadisticos.

3.7. PROCESAMIENTO Y DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacién se detalla el proceso de aplicacion de la técnica utilizada en el proyecto
de investigacion e interpretacion de datos como resultado, expresados por medio de
tablas y graficos estadisticos procesados en Excel:

3.7.1. Entrevista al gerente de la fabrica de uniformes, Fabritextiles de la ciudad de

Riobamba

Cuadro 31. Analisis de la entrevista aplicada al Administrador de la fabrica de uniformes, Fabritextiles.

Planificacion X

Control X

Direccidn X
Indicadores X
Procesos administrativos X

Procesos productivos del Capital Humano X

Funciones y tareas de un cargo X
Clima laboral X

Seleccion, capacitacion y desarrollo X

Forma de gestionar X

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman
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Imagen 9. Andlisis de la entrevista aplicada al administrador de la fabrica de uniformes, Fabritextiles.

100% 100%
S
50% 50% 50% 50% 50%
———
25% 25% 25%
Planificacién Control Direccién Indicadores Procesos Procesos Funciones y Clima laboral Seleccion, Forma de
administrativos  productivos del tareas de un capacitacion y gestionar
Capital Humano cargo desarrollo
B Planificacién Control
H Direccién M Indicadores
M Procesos administrativos Procesos productivos del Capital Humano
M Funciones y tareas de un cargo M Clima laboral

Fuente: Cuadro 30
Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman

De acuerdo a la entrevista aplicada al administrador de la Fabrica de uniformes,
Fabritextiles de la Ciudad de Riobamba se pudo evidenciar que la empresa se
desenvuelve a través de la herramienta estratégica FODA, ya que es una herramienta
que permite conocer la situacion actual de la empresa, obteniendo un diagnéstico
preciso para tomar decisiones acordes con los objetivos y politicas establecidos y

ademas fijar metas y alcanzar dichos objetivos.

La empresa al momento de la investigacion no cuenta con un plan de incentivos
laborales, el clima laboral dentro de la empresa no es el mas adecuado, la importancia
de un buen clima laboral se encuentra en los directivos, en el comportamiento de los
trabajadores, en su manera de sociabilizar, en su interaccion diaria y en la manera de

lograr mejorar la productividad en la empresa.

Adicionalmente se evidencid en la entrevista que la empresa realiza en forma empirica
varias herramientas de la gestion del talento humano como el reclutamiento, la

seleccion, capacitacion y desarrollo.
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A continuacion se detalla el procesamiento de resultados de las encuestas aplicadas:

3.7.2. Preguntas y analisis de la encuesta aplicada a los colaboradores de la fabrica

de uniformes, Fabritextiles

1. ¢Qué formacion académica posee?

Tabla 1. Formacion académica

Ensefianza Primaria 6 50
Academia - Artesanal 4 33
Bachillerato 2 17
3er Nivel 0 0
Total 12 100

Fuente: Encuesta Colaboradores
Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaméan

Gréfico 1. Formacién académica
17%

50%

33%

B 50% Ensefianza Primaria H 33% Academia - Artesanal
= 17% Bachillerato W 0% Tercer Nivel
m 0% Otros

Fuente: Tabla 1
Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman

Analisis e interpretacion: De los 12 colaboradores de la empresa que representa el
100%; el 17% ha culminado el bachillerato, es decir 2 personas; de las cuales 4 poseen
instruccion en una academia artesanal que corresponde al 33 %, mientras que 6 de ellos,
es decir el 50% posee instruccion primaria y conoce del proceso por habilidades
personales.
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2. ¢Cual fue su grado de experiencia para ocupar el cargo?

Tabla 2. Grado de experiencia

Alto Desarrollo 6 50
Bajo Desarrollo 4 33
Sin Experiencia 2 17
Otros 0 0
Total 12 100

Fuente: Encuesta Colaboradores
Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman

Grafico 2. Grado de experiencia

50%

B 50% Alto Desarrollo ®33% Bajo Desarrollo = 17% Sin experiencia 0% Otros

Fuente: Tabla 2

Elaborado por: Veroénica Patricia Poma Chariguaman
Andlisis e interpretacion: Del 100% de la poblacion conformado por 12
Colaboradores, 6 es decir el 50% tiene un alto desarrollo de experiencia, quienes
representan el mismo porcentaje que posee ensefianza primera, es decir si bien es cierto
no poseen una educacion académica, tienen experiencia laboral, y ademas son quienes
han adquirido en sus afios de labor mas habilidades y destrezas. ElI 33%, que
corresponde a 4 personas tiene bajo desarrollo, cuyos conocimientos adquirieron
durante el desarrollo de su instruccion en la academia artesanal. Mientras que el 17% no

tiene experiencia.
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3. ¢Alingresar a trabajar en la fabrica de uniformes, Fabritextiles se consider6 su
perfil profesional para asignarle el cargo que iba a ocupar?

Tabla 3. Perfil profesional

Si 4 67
No 8 33
Total 12 100

Fuente: Encuesta Colaboradores
Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman

Gréfico 3. Perfil Profesional

67%

W 33% No m67% Si

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Verdnica Patricia Poma Chariguaman

Anélisis e Interpretacion: Diez Colaboradores, es decir el 83% en la encuesta
realizada indicaron que no se tomo6 en cuenta su perfil profesional para asignarle el

cargo, mientras que 2 de ellos expusieron que si se tomo en cuenta su perfil.
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4. (Al ingresar a trabajar en la fabrica de uniformes, Fabritextiles se considero el
perfil ocupacional del cargo para asignarle las funciones que iba a ocupar?

Tabla 4. Perfil ocupacional del cargo

No 3 25
Si 9 75
Total 12 100

Fuente: Encuesta Colaboradores
Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman

Grafico 4. Perfil ocupacional del cargo

W 25% No m75% Si

Fuente: Tabla N° 4

Elaborado por: Veroénica Patricia Poma Chariguaman
Andlisis e Interpretacion: El 75%, es decir 9 Colaboradores indicaron que se tomé en
cuenta su perfil ocupacional del cargo para asignarle las funciones, mientras que 3 de

ellos que corresponden al 25% expusieron que no.
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5. ¢Al empezar a laborar le dieron a conocer las funciones basicas y especificas
para su cargo?

Tabla 5. Conocimiento de funciones

No 5 42
Si 7 58
Total 12 100

Fuente: Encuesta Colaboradores
Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman

Gréfico 5. Conocimiento de funciones

58%

m42% No Mm58% Si

Fuente: Tabla 5
Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman

Analisis e Interpretacion: Los colaboradores expusieron en la encuesta que al empezar
a laborar en la empresa le dieron a conocer las funciones basicas y especificas para su
cargo y el otro 50% expuso que no le dieron a conocer las funciones y especificadores
para el desarrollo de su labor.
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6. ¢Conoce usted la siguiente informacion de la empresa?

Tabla 6. Informacion de la fabrica

Mision 6 50
Vision 4 33
Valores empresariales 2 17
Competencias requeridas para el cargo 0 0
Objetivos Empresariales 0 0
Metas empresariales 0 0
Otro 0 0
Total 12 | 100
Fuente: Encuesta Colaboradores
Elaborado por: Veroénica Patricia Poma Chariguaman
Gréfico 6. Informacién de la fabrica
17%
50%
33%
B 50% Misidn M 33% Visidn
M 17% Valores empresariales B 0% Competencias requeridas para el cargo
B 0% Objetivos empresariales B 0% Metas empresariales
0% Otro

Fuente: Tabla 6
Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman

Anélisis e Interpretacion: Ninguna persona que labora en la empresa indicd conocer
los objetivos empresariales y las metas empresariales. Sin embargo el 43% conoce la
Mision de la empresa, el 29% conoce solo la vision, el 14% conoce los valores

empresariales y el 14% conoce las competencias requeridas para el cargo.
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7. ¢Mediante que factores se establece dentro de la empresa la medicion y
valoracion del desempefio del colaborador?

Tabla 7. Direccion

Objetivos y Metas Cumplidos |8 67

Eficiencia 2 16.5
Eficacia 2 16.5
Total 12 100

Fuente: Encuesta Colaboradores
Elaborado por: Veroénica Patricia Poma Chariguaman

Grafico 7. Medicion y valoracion del desempefio

17%

16%
67%

M 67% Objetivos y metas cumplidos ™ 16.5% Eficiencia ™ 16.5% Eficacia

Fuente: Tabla 7
Elaborado por: Veroénica Patricia Poma Chariguaman

Analisis e Interpretacién: Exponen gue se establece dentro de la empresa la medicién
y valoracién de su desempefio a través de los objetivos y metas cumplidos el 67%, es
decir 8 Colaboradores, mientras que dos de ellos expone que es a través de la eficacia y
los 2 restantes exponen que se establece a través de la eficiencia.
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8. ¢Podria identificar usted alguna falencia en la gestion y direccionamiento por

parte del Gestor Administrativo de la empresa?

Tabla 8. Falencia en la gestion y direccionamiento

Funciones no establecidas en forma clara 0 0
Gestion jerarquica por parte del Administrativo 0 0
Falta de liderazgo 2 17
Falta de comunicacion entre Gestor y Colaborador 3 25
Falta de motivacion al colaborador 3 25
Falta de incentivos 4 33
Otro 0 0
Total 12 100
Fuente: Encuesta Colaboradores
Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman
Gréfico 8. Falencia en la gestion y direccionamiento
17%
33%
25%
25%
B 0% Funciones no establecidas en forma clara B 0% Gestidn jerarquica por parte del Administrativo
m 17% Falta de liderazgo W 25% Falta de comunicacion entre Gestor y Colaborador
W 25% Falta de motivacién al colaborador W 33% Falta de incentivos
m 0% Otro

Fuente: Tabla 8

Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman

Andlisis e Interpretacion: Dentro de las falencias en la gestion y direccionamiento por
parte del Gestor Administrativo de la empresa indica el 33% de los colaboradores, es
decir 4 de ellos que es la falta de incentivos, el 25% la falta de motivacion y el 25% la

falta de comunicacidn entre el Gestor y el Colaborador.
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9. ¢(Qué Beneficios brinda la empresa al colaborador?

Tabla 9. Beneficios que brinda la fabrica

Beneficios Laborales 6 100
Beneficios Sociales 6 0
Beneficios por Cumplimiento de Objetivos 0 0
Otro 0 0
Total 12 100
Fuente: Encuesta Colaboradores
Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman
Grafico 9. Beneficios que brinda la fabrica

W 50% Beneficios Sociales M 50% Beneficios Laborales

1 0% Beneficios por Cumplimiento de Objetivos H 0% Otro

Fuente: Tabla 9
Elaborado por: Veroénica Patricia Poma Chariguaman

Anélisis e Interpretacién: El 100% de los Colaboradores, es decir las 12 personas
encuestadas indicaron que el Unico beneficio otorgado por la empresa es el Social.
Ningin Colaborador indicé que la empresa brinde Beneficios por Cumplimiento de
Metas, Beneficios Sociales, Beneficios por Cumplimiento de Objetivos u otro beneficio.
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10. ¢Qué aspectos considera que deben estar involucrados en el Perfil
Ocupacional?

Tabla 10. Aspectos del perfil profesional

Conocimiento 2 16.6
Habilidades 2 16.6
Experiencia 2 16.6
Requerimientos Académicos 2 16.6
Desempefio Competente 2 16.6
Remuneracion 2 16.6
Otro 0 0

Total 12 100

Fuente: Encuesta Colaboradores
Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman

Grafico 10. Aspectos del perfil profesional

17% 16%

17%

m 16,6% Conocimiento W 16,6% Habilidades

M 16,6% Experiencia W 16,6% Requerimientos Académicos
M 16,6% Desempefio Competente M 16,6% Remuneracion

m 0% Otro

Fuente: Tabla 10
Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman

Anélisis e Interpretacion: De acuerdo a las encuestas se deduce que los colaboradores
consideran que debe estar involucrado en el Perfil Ocupacional la remuneracion, el
desempefio competente, las habilidades, los requerimientos académicos, la experiencia y
el conocimiento, todos estos con un total de 2 personas es decir el 16.67%.
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11. ¢Esta dispuesto usted a seguir laborando en la empresa si se considera un
perfil profesional para desempefiar los cargos dentro de la empresa?

Tabla 11. Medicion y valoracion del desempefio

No 2 17
Si 10 83
Total 12 100

Fuente: Encuesta Colaboradores
Elaborado por: Verdnica Patricia Poma Chariguaman

Gréfico 11. Medicion y valoracion del desempefio

17%

83%

m17% No m83% Si

Fuente: Tabla 11
Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman

Analisis e Interpretacion: Del 100% de los encuestados que corresponde a 12
Colaboradores, 10 0 a su vez el 83% de los Colaboradores expusieron que si consideran
seguir laborando en la empresa si se considera un perfil profesional para desempefiar los

cargos dentro de la empresa, a diferencia de que dos de ellos expusieron que no.
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4.3. COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

La investigacion realizada en la fabrica de uniformes, Fabritextiles, se caracteriza por
ser cualitativa, al realizar el estudio se logro establecer los principales problemas que
existe dentro de la empresa, se analizé ademas el problema sobre la accidn del Gestidn
por Competencias, con el fin de determinar la incidencia en el Perfil del Talento

Humano.

La poblacién involucrada para el analisis de esta investigacion esta compuesta por: 12
colaboradores. En vista de que la poblacion es minima, no se procedié a calcular la

muestra, trabajando con la totalidad de la poblacion directamente involucrados.

En conclusion y en términos muéstrales las personas encuestadas componen el 100% de
los implicados en la presente investigacion. El andlisis estadistico y légico de la

informacidn recabada en los instrumentos de investigacion.

Tabla 12. Falencia en la Gestion Talento Humano

PREGUNTAS Sl NO PROMEDIO

Pregunta 3. (Al ingresar a trabajar en la fabrica de
uniformes, Fabritextiles se consider6 su perfil| 67% | 33%
profesional para asignarle el cargo que iba a ocupar?
Pregunta 4. ¢Al ingresar a trabajar en la fabrica de
uniformes, Fabritextiles se consider6 el perfil
ocupacional del cargo para asignarle las funciones que
iba a ocupar?

PREGUNTA 5. (Al empezar a laborar le dieron a

conocer las funciones basicas y especificas para su| s8v | 42%

75% | 25%

cargo?

PREGUNTA 11. (Estad dispuesto usted a seguir
laborando en la empresa si se considera un perfil
profesional para desempefiar los cargos dentro de la
empresa?

83% | 17%

Fuente: Encuesta a Colaboradores
Elaborado por: Veronica Patricia Poma Chariguaman
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Gréfico 12. Comprobacion de la hipoétesis

w
o

83% 17%

58% 42%
75% 25%
67% 33%
B Influye B Noinfluye

Fuente: Tabla 10
Elaborado por: Veroénica Patricia Poma Chariguaman

Al realizar el andlisis de la comprobacion de la hipdtesis se ha relacionado las dos
variables, por lo que se llega a la conclusion de que por no existir una buena gestion de
talento humano, los colaboradores se sienten incomodos al momento de desempefiar sus
actividades laborales; ya que no son colocados de forma estratégica en sus puestos de
acuerdo a sus competencias, lo que no permite conseguir los objetivos logrando el
incremento de la productividad, ademas ellos se comprometen en 67% seguir laborando
en la empresa, si se considera un perfil profesional para desempefiar los cargos dentro
de la empresa para que no exista mucha rotacion de personal estos aspectos son
fundamentales para aprovechar conocimientos, habilidades y destrezas de los
colaboradores alcanzar el crecimiento de la fabrica por ello se puede sefialar que la
aplicacion adecuada de la Gestion por Competencias de la fabrica de uniformes,
Fabritextiles de la ciudad de Riobamba incidira en el los Perfiles del Talento Humano;
por tal razén la hipotesis de la investigacion se comprueba que si incide de una forma

favorable.
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CAPITULO IV

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. CONCLUSIONES

Se obtuvo la recopilacion de informacion proveniente del gerente y de los
colaboradores de la fabrica de uniformes, Fabritextiles, la misma que contribuyd
notablemente a identificar la situacion actual de la Gestion del Talento Humano, en
la fabrica, con este proceso se detectd las principales falencias y requerimientos
actuales del talento humano, para asi poder concluir que el deficiente proceso

administrativo, no permite un adecuado direccionamiento estratégico.

El resultado de las encuestas aplicadas a los colaboradores, se logré determinar el
grado de insatisfaccion, en sus puestos, ya que al momento de ocupar puestos de
trabajo no han sido definidos sus competencias basicas, especificas y, de esta
manera no ha existido un desenvolvimiento competitivo de cada colaborador en el

area de trabajo méas adecuados para cada uno.

Durante la investigacion realizada a la fabrica de uniformes, Fabritextiles se ha
determinado que el principal problema es no contar con el Perfil del Talento
Humano para cada area, por no gestionar las competencias para cada area de trabajo
ni se ha delimitado bien el grado de competencias de cada puesto, dando como
resultado que solamente lo llevan de forma empirica y por la necesidad del
requerida en ese momento, al implementar un perfil por competencias ayudara a dar
un realce a las habilidades, destrezas, conocimientos y facilitara el desempefio y la

productividad de cada colaborador.
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4.2. RECOMENDACIONES

Se recomienda al area administrativa gestionar al talento humano con
direccionamiento estratégico dando a conocer la mision, vision y objetivos
empresariales de tal forma que los colaboradores se empoderen y trabajen en equipo

para alcanzar los objetivos.

La administracion debe establecer en cada area de trabajo las competencias bésicas
y especificas de los colaboradores administrativos y operativos para cada una de las
funciones que desempefien, con el fin de vincular mejores resultados y con ello el

progreso de la fabrica.

Se considera propositivo para la fabrica de uniformes, Fabritextiles, de acuerdo a la
investigacion el uso Manual de Perfiles por Competencias para el alcance de una
gestion administrativa con direccionamiento estratégico para cada una de las areas
con el fin de seleccionar a los colaboradores con pleno conocimiento de las
actividades y funciones a cumplir en cada una de las areas, con el fin de mejorar la

productividad de su talento humano y empresarial.
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CAPITULO V
5. PROPUESTA

5.1. TEMA

Manual de Perfiles por Competencias para la Fabrica de uniformes Fabritextiles de la

ciudad de Riobamba.

5.2. INTRODUCCION

La formacion del Talento Humano es uno de los factores esenciales del progreso y
crecimiento de las organizaciones y a su vez explica la diferencia de desarrollo entre las
empresas, por lo que este tipo de recurso resulta el punto clave para el logro de los
objetivos empresariales, al igual que cada colaborador lograr sus objetivos personales en
la medida que sean compatibles y coincidan con los de la organizacion.

El actual modelo de administracion del talento humano no ha permitido que la fabrica
de uniformes, Fabritextiles posea un modelo de gestion y estrategias adecuado, para

competir en un mayor nivel.

El estudio del perfil del Talento Humano es una estrategia, hace que la relacién interna
cambie continuamente buscando el desarrollo profesional y la maxima potencializacion
de las competencias. Como respuesta a estos retos las empresas estan aplicando
sistemas de gestion de Talento Humano por competencias como la alternativa mas
viable para impulsar el equilibrio entre las necesidades de la organizacion y sus
colaboradores, para maximizar el valor agregado por tanto es un enfoque de

direccionamiento estratégico por medio de una eficiente administracion.

Este plan de Direccionamiento del Talento Humano en la Gestion por Competencias, de
acuerdo a las caracteristicas y necesidades de la fabrica de uniformes, Fabritextiles, con
la finalidad de alcanzar maximos niveles de eficiencia, un adecuado proceso de
captacion de personal, que es de gran importancia para la empresa ya que las personas
gue no son colocadas en los puestos de acuerdo a sus perfiles, podrian provocar grandes

pérdidas por diversos errores en los procedimientos, como en tiempo perdido.
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5.3. OBJETIVO DE LA PROPUESTA

Disefiar un modelo de perfiles para la gestion del talento humano de la fabrica de
uniformes, Fabritextiles de la ciudad de Riobamba, que permita potenciar las
competencias de cada uno de los colaboradores los cuales aporten al desarrollo y

progreso de la fabrica de uniformes, Fabritextiles.

5.4. JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

La gestion del talento humano es de gran importancia ya que el personal que labora en
la empresa depende de la consecucién de objetivos organizacionales, mejorar el
rendimiento y el desempefio en el trabajo, que es de vital importancia para el
funcionamiento de la misma, razén que sirvié de impulso para realizar la presente
investigacion enfocada hacia el disefio de la gestion del talento humano para la fabrica
de uniformes, Fabritextiles en mencién luego de conocer y precisar las necesidades por

las que atraviesa el control del recurso humano.

El presente trabajo investigativo permitira un adecuado proceso de descripcion de
competencias que dé lugar a un desempefio satisfactorio dentro de un cargo o puesto,
bajo los parametros y necesidades de la fabrica. Los componentes de los perfiles forman
una cadena de elementos interrelacionados, donde se podra obtener informacion veraz y
oportuna del manejo del recurso humano, a fin de disefiar, evaluar, desarrollar
estrategias, tomar decisiones y acciones de acuerdo a lo que el escenario requiera, hacer
uso del potencial, de su capital intelectual, de sus habilidades y destrezas a fin de

beneficiar a la empresa.
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5.5. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

MISION

Fabritextiles, disefia, produce y comercializa prendas de

vestir con la mejor calidad, en el menor costo y tiempo,

para lograr la satisfaccion de los clientes, mediante la
capacitacion continua y el desarrollo del personal, para ser
competitivos y contribuir con el desarrollo de la

comunidad.

VISION

“Ser una empresa lider en el mercado local y nacional
mediante la implementacion de procesos de produccién
eficientes aplicando programas de motivacion para crear

colaboradores comprometidos en alcanzar el éxito

empresarial permitiendo satisfacer las necesidades y

cubrir las expectativas de los clientes a corto plazo”.

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
Elaborado por: Verdnica Patricia Poma Chariguaman
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VALORES EMPRESARIALES

Para la fabrica de uniformes, Fabritextiles, es de vital importancia contar con un

personal con valores tales como:

.li
Pasion: Servimos con Pasion, nos entregamos en todo lo que hacemos.

Equipo: Trabajamos en Equipo; colaboramos, sumamos esfuerzos,

multiplicamos logros.

Confianza: Construimos Confianza; cultivamos cada relacion con integridad.

Calidad: Entregamos Calidad; ofrecemos diariamente productos Yy servicios

de calidad superior.

Efectividad: Operamos con Efectividad; ejecutamos con precision y excelencia.

Rentabilidad: Buscamos la Rentabilidad; obtenemos resultados para seguir

creciendo y emprendiendo.

Persona: Vemos siempre al otro como persona, nunca como instrumento.

OBJETIVOS EMPRESARIALES

Fabritextiles considera ser una empresa de calidad textil reconocida a nivel provincial,
regional y nacional.
A continuacion se detallan los objetivos especificos que Fabritextiles proyecta como

contexto empresarial:

« Poseer un comercio nacional
» Definir estrategias con los clientes del mercado textil

e Hacer estudios tecnicos dirigidos hacia la segmentacion del mercado
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Cuadro 32. Organigrama Estructural Fabrica de uniformes, Fabritextiles

Fabr(textiles

LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

GERENTE GENERAL
1
SECRETARIA GENERAL
GESTION ADMINISTRATIVA GESTION EINANCIERA GESTION DE PRODUCCION GESTION DE VENTAS
Y TALENTO HUMANO Y CONTROL DE CALIDAD

DISENO

TRAZADO Y CORTADO

COSTURA

BORDADO - ESTAMPADO

EMPACADO

Fuente: (Fabrica de uniformes, Fabritextiles, 2013)
Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman
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Cuadro 33. Mapa de Procesos - Fabrica de uniformes, Fabritextiles
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Elaborado por: Verénica Patricia Poma Chariguaman
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5.5.1.2 Manual de perfiles por competencias para el direccionamiento estratégico
del Talento Humano de la fabrica de uniformes Fabritextiles de la ciudad de

Fabritextiles

LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

Riobamba

PERFIL POR COMPETENCIA GERENTE GENERAL

IDENTIFICACION DEL CARGO: Direcci6n Administrativa

PROCESQO: Gobernante

SUPERVISA A: Todos los Colaboradores

MISION:

Planificar, organizar, dirigir, supervisar y controlar que las actividades Administrativas,
Financieras y Operativas de la Empresa el cual realice eficientemente un
direccionamiento estratégico adecuado del Talento Humano, Financiero y Tecnolégico;
ademas representa legal, judicial y extrajudicial a la empresa, el cual cumple y hace

cumplir politicas, leyes, reglamentos y estatutos de la Empresa.

CONOCIMIENTOS NECESARIOS:
Anadlisis Financiero, Planeacion Estratégica, Liderazgo, Manejo del Talento Humano,
Negociacion, Desarrollo Organizacional, Administracion de Crédito, Alta Gerencia,

Proyectos y Manejo de paquetes informaticos.

EXPERIENCIA REQUERIDA:

Dos afios en el area comercial.

De preferencia liderando personal a su cargo, en empresas de manufacturacion textil y
estableciendo planes estratégicos y toma de decisiones.

ESTUDIOS:
Titulo de Tercer Nivel

Ingeniero Comercial
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

PERFIL POR COMPETENCIA GERENTE GENERAL

CARACTERISTICAS GENERALES:

Edad: Mayor de 30 afios

Sexo: Femenino/ Masculino

Estado Civil: Indistinto

Disposicién: Trabajar con dedicacion enfocado a los objetivos de la empresa

Con cursos de especializacion o dominio en:

Gestion Financiera, Administrativa y Comercial, Tiempos y Movimientos

Seguridad Industrial, Salud Ocupacional y Conservacién Ambiental

Condiciones Fisicas: Excelente salud.

Otras condiciones requeridas: Persona estable, atenta, ordenada y con excelente

comunicacion para relaciones con los clientes.

FUNCIONES BASICAS DEL GERENTE (Basado en procedimientos)
Supervisar, controlar, dirigir, y guiar para que se cumplan todas las actividades

planeadas dentro de la empresa para llegar al cumplimiento de metas y objetivos.

FUNCIONES ESPECIFICAS:

Utilizar diélogos, para llegar a acuerdos con sus colaboradores.

Incentivar la participacién de los colaboradores en la planificacion, toma de decisiones
y solucion de problemas.

Compartir con sus colaboradores los objetivos, prioridades de su departamento y de la
organizacion.

Motivar, comunicar, controlar, desarrollar y evaluar al Talento Humano.
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

PERFIL POR COMPETENCIA GERENTE GENERAL

COMPETENCIAS:

Gerenciamiento de Grupos de Trabajo: Capacidad de desarrollar, consolidar y conducir
un equipo de trabajo alentando a sus miembros a trabajar con autonomia vy
responsabilidad.

Liderazgo: Habilidad necesaria para orientar a los colaboradores en una direccion
determinada, para cumplir con los objetivos.

Comunicacion Eficaz: Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e
ideas de forma efectiva, lo que fortalece la motivacién de los colaboradores de la
empresa.

Direccion de Personas: Esfuerzo por mejorar la formacion y el desarrollo de los
colaboradores, de acuerdo al andlisis de las necesidades de los colaboradores y la
empresa.

Gestion del Cambio y Desarrollo de la Empresa: Habilidad para manejar el cambio para
asegurar la competitividad y efectividad a un largo plazo. Plantear abiertamente los
conflictos, manejarlos efectivamente en blsqueda de soluciones optimizando la calidad

de las decisiones.

PERFIL DE COMPETENCIAS REQUERIDO POR EL CARGO ACTUAL

Proceso: Gobernante

NIVEL DE COMPETENCIA
COMPETENCIAS

PERFIL BASE PERFIL EXCELENCIA

Comunicacion escrita X

Comunicacién oral X

Concentracion X
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

PERFIL POR COMPETENCIA GERENTE GENERAL

PERFIL DE COMPETENCIAS REQUERIDO POR EL CARGO ACTUAL

Proceso: Gobernante

NIVEL DE COMPETENCIA
COMPETENCIAS

PERFIL BASE | PERFIL EXCELENCIA
Coordinacion motriz X
Fuerza / resistencia fisica X
Memoria verbal X
Memoria visual X
Rapidez / Precision auditiva X
Rapidez / Precision visual X
Razonamiento numerico X
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

PERFIL POR COMPETENCIA SECRETARIA/O

IDENTIFICACION DEL CARGO: Direccion Administrativa

PROCESQ: Generador de Valor

SUPERVISA A: Todos

MISION
Proporcionar apoyo en las actividades administrativas que la Gerencia General
demande, buscando tener un Oéptimo manejo y control de la documentacion

administrativa y financiera.

CONOCIMIENTOS NECESARIOS
Manejo de paquetes informaticos: Word, PowerPoint, Excel avanzado, Internet,
Declaraciones Tributarias, Redaccion de actas e informes, Relaciones Publicas.

EXPERIENCIA DE TRABAJO
Un afio en cargos similares

Preferible en puestos con personal a cargo

ESTUDIOS
Titulo de Bachiller. Es necesario que tenga experiencia en el area
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

PERFIL POR COMPETENCIA SECRETARIA/O

CARACTERISTICAS GENERALES

Estado Civil: Indistinto

Edad: Mayor de 20 afos Sexo: Femenino/ Masculino
Disposicién: Trabajar con dedicacidn enfocado a los objetivos de la empresa
Con cursos de especializacion o dominio en:

Digitacion o mecanografia

Técnicas de archivo

Técnicas de Oficina

Redaccién de correspondencia general, comercial y administrativa

Manejo adecuado de los documentos

Condiciones Fisicas: Excelente salud y buena presencia.

Otras condiciones requeridas: Persona estable, atenta, ordenada y con excelente

comunicacion para relaciones con el cliente interno y externo.

FUNCION BASICA DE LA SECRETARIA
Ejecutar actividades pertinentes al area secretarial y asistir a su supervisor inmediato,

aplicando técnicas secretariales, a fin de lograr un eficaz y eficiente desempefio.

FUNCIONES ESPECIFICAS DE LA SECRETARIA

Recepcion de documentos

Atender llamadas telefonicas

Atender visitas

Archivo de documentos

Redactar correspondencia, oficios, actas, memorando, anuncios y otros documentos de
poca complejidad.

Actualiza la agenda de su superior

Brinda apoyo logistico en la organizacion y ejecucion de reuniones y eventos

Lleva control de los registros de asistencia del todos los colaboradores de la empresa.
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

PERFIL POR COMPETENCIA SECRETARIA/O

COMPETENCIAS

Administrativa: Responsabilidad, toma de decisiones, liderazgo de personas, planeacion
y organizacion, comunicacion efectiva oral y escrita.

Laborales: Conocimiento del cargo, calidad, tolerancia al estrés, trabajo en equipo,
desarrollo del cargo, asistencia y puntualidad.

Humanas: Creatividad, relaciones humanas, manejo de conflictos, compromiso y
sentido de pertenencia, presentacion personal, tolerancia a la frustracion.

Preocupacion por el orden: Realiza el seguimiento de las tareas y proyectos asignados.
Se preocupa por mejorar el orden de todo lo que esta bajo su responsabilidad. Presenta
a sus superiores propuestas para mejorar el orden y claridad en las tareas.
Responsabilidad: Desempefia las tareas con dedicacion, cuidando cumplir tanto con los
plazos corno con la calidad requerida y aspirando a alcanzar el mejor resultado posible.
Su responsabilidad esta por encima de lo esperado en su nivel o posicion.

Trabajo en Equipo: Sabe integrar los diversos estilos y habilidades que hay en un
equipo para optimizar el desempefio y el entusiasmo. Ayuda al equipo a centrarse en los

objetivos. Apoya y alienta las actividades en equipo de los miembros.

PERFIL DE COMPETENCIAS REQUERIDO
POR EL CARGO ACTUAL

Proceso: Generador de Valor

NIVEL DE COMPETENCIA

COMPETENCIAS
PERFIL
BASE PERFIL EXCELENCIA
Comunicacion escrita X
Comunicacion oral X

Concentracion X



97

Fabr(textiles

LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

PERFIL POR COMPETENCIA SECRETARIA/O

PERFIL DE COMPETENCIAS REQUERIDO
POR EL CARGO ACTUAL

Proceso: Generador de Valor

NIVEL DE COMPETENCIA
COMPETENCIAS PERFIL
BASE PERFIL EXCELENCIA
Fuerza / resistencia fisica X
Memoria verbal X
Memoria visual X
Rapidez / Precision auditiva X
Rapidez / Precision visual X
Razonamiento numérico X
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

PERFIL POR COMPETENCIA PATRONISTA

IDENTIFICACION DEL CARGO: Direccién Operativa

PROCESOQ: Habilitante

SUPERVISA A: Area de patronaje

MISION:
Es responsable de la elaboracion de patrones industrializados y escalados, para el corte
de las prendas, en base a disefios definidos mediante la aplicacion de las técnicas de

patronaje y produccion.

CONOCIMIENTOS NECESARIOS:

- CAD textil

- Escalado de patrones

- Dibujo técnico

- Modelaje y patronaje.

- Sistemas de modelaje.

- Software llustrador, Photoshop, Audaces

- Técnicas de cortado de moldes.

- Conocimientos basicos de antropometria y ergonémicos vinculados a las prendas de
vestir.

- Técnicas de escalado de medidas segun tablaje.

ESTUDIOS
Técnico superior en Patronaje y Moda
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

-7
PERFIL POR COMPETENCIA PATRONISTA

CARACTERISTICAS GENERALES

Sexo: Femenino/ Masculino

Estado Civil: Indistinto

Disposicion: Trabajar con dedicacion enfocado a los objetivos de la empresa
Con cursos de especializacion o dominio en:

Patronaje y Modelaje

Medidas béasicas de prendas de vestir

Técnicas de medidas y sus equivalencias

Métodos de fabricacion de las prendas

Conocimiento basico de costeo

Técnica de inspeccion y evaluacion de materiales

Hoja de célculo
Condiciones Fisicas: Excelente salud
Otras condiciones requeridas: Persona estable, atenta, ordenada y con excelente

comunicacion.

FUNCIONES ESPECIFICAS

Interpretar las instrucciones recibidas del disefiador

Realizar el patron prototipo, analizar los bocetos de las prendas. Estudia las fichas de
disefio en cada prenda.

Elaborar las fichas técnicas

Coordinar los procesos de elaboracion de los prototipos y las modificaciones sobre el
patron base

Elabora los patrones de los prototipos aprobados

Realiza el escalado de las prendas que han sido aprobados

Realiza las marcadas, comprobando que las piezas y las medidas sean las adecuadas
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

PERFIL POR COMPETENCIA PATRONISTA

COMPETENCIAS REQUERIDAS

Pensamiento Estratégico: Analizar demandas y requerimiento de productos, para crear
disefios, de acuerdo a las necesidades de la fabrica para identificar la mejor respuesta
estratégica.

Preocupacion por el orden; Realiza el seguimiento de las tareas y proyectos asignados.
Se preocupa por inspeccionar y evaluar la calidad de la materia prima que esta bajo su
responsabilidad. Presenta a sus superiores propuestas para mejorar el orden y claridad
en las tareas.

Generacion de Ideas: Generar varias formas o alternativas para solucionar problemas.
Planificacion: Desarrollar estrategias para llevar a cabo una idea.

Planificacion: Desarrollar estrategias para llevar a cabo una idea

Juicio y toma de decisiones: Valorar los probables costos y beneficios de una accién
potencial.

Organizacion de sistemas: Disefiar tareas, estructuras y flujos de trabajo

Destreza Manual: La capacidad de realizar con rapidez movimientos coordinados de
una mano, una mano con el brazo, o dos manos, para sujetar, manipular o ensamblar
objetos.

Visualizacion: La capacidad de imaginar cémo lucird alguna cosa después de ser
movida o cuando sus partes sean desplazadas o reagrupadas.

Firmeza brazo — mano: La capacidad de mantener la mano y el brazo firmes mientras se
realiza un movimiento con el brazo o mientras se mantiene el brazo y la mano en una
misma posicion.

Vision Cercana: Capacidad de ver detalles en objetos a corta distancia.

Control de precision: la capacidad de hacer ajustes precisos de manera rapida y
repetitiva, moviendo los controles de una maquina o vehiculo a una posicion exacta.
Responsabilidad: Desemperia las tareas segun especificaciones de la ficha técnica con
dedicacion y cuidando cumplir tanto con los plazos con la calidad requerida y
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aspirando a alcanzar el mejor resultado posible. Cuida los equipos y herramientas
necesarias para realizar. Su responsabilidad est& por encima de lo esperado en su nivel 0
posicion.

Destreza Manual: Realiza con rapidez movimientos coordinados con la mano, una mano

con el brazo, o dos manos, para sujetar, manipular o ensamblar objetos.

Trabajo en Equipo: Promociona Yy alienta la comunicacion y actia como modelo del rol
en su area. Logra comprension y compromiso grupal y demuestra superioridad para

distinguir, interpretar y expresas hechos, problemas y opiniones.

PERFIL DE COMPETENCIAS REQUERIDO
PARA EL CARGO ACTUAL

Proceso: Habilitante

NIVEL DE COMPETENCIA
COMPETENCIAS

PERFIL BASE PERFIL EXCELENCIA

Fuerza / resistencia fisica X

Memoria visual X
Memoria verbal X
Concentracion X
Rapidez / Precision visual X
Rapidez / Precision auditiva X
Coordinacion motriz X
Razonamiento numérico X
Razonamiento simbolico X
Comunicacion oral X

Comunicacion escrita X
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

CORTADOR INDUSTRIAL
DE GENERO TEXTIL

PERFIL POR COMPETENCIA

IDENTIFICACION DEL CARGO: PRODUCCION

PROCESO: GENERADOR DE VALOR

SUPERVISA A: AREA DE CORTE

MISION
Controla, programa, promedia, traza, extiende, corta y habilita los articulos de género

textil.

CONOCIMIENTOS NECESARIOS

Manejo de paquetes informaticos: Word, Excel avanzado, Internet.

Caracteristicas de: fichas técnicas, orden de produccidon y orden de corte.
Simbologia e informacién de los moldes.

Tipos, composicion, caracteristicas, comportamiento y defectos de géneros textiles.
Tipos, caracteristicas, tecnologia, usos y operacion de maquinaria, equipos Yy
herramientas de trazado, tendido, corte y habilitado.

Especificaciones técnicas para trazado, tendido, corte y habilitado.

Normas de Seguridad Industrial en el area de corte.

Técnicas de: trazo, tendido, corte y habilitado

Técnicas de reposicion de piezas defectuosas

Manejo, disposicion de: retales, residuos y desechos

Conocimiento de tiempos estandares en las actividades de corte.

EXPERIENCIA DE TRABAJO
Un afio en cargos similares

Preferible en puestos con personal a cargo
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

CORTADOR INDUSTRIAL
DE GENERO TEXTIL

PERFIL POR COMPETENCIA

ESTUDIOS

Titulo de Bachiller. Es necesario que tenga experiencia en el area

CARACTERISTICAS GENERALES

Edad: Mayor de 20 afios:

Sexo: Femenino/ Masculino

Estado Civil: Indistinto

Disposicién: Trabajar con dedicacidn enfocado a los objetivos de la empresa
Con cursos de especializacion o dominio en:

Simbologia de patronaje y molderia.

Seguridad Industrial

Salud Ocupacional

Condiciones Fisicas: Excelente salud y buena presencia.

Otras condiciones requeridas: Persona estable, atenta, ordenada y con excelente

comunicacion para relaciones con el cliente interno y externo.

FUNCIONES BASICAS

Cortar el género textil de acuerdo a las especificaciones de la ficha técnica y orden de
corte, para habilitar al departamento de ensamble.

FUNCIONES ESPECIFICAS

Trazar el plano de corte optimizando el &rea disponible aplicando las normas de
seguridad industrial.

Tender el género textil cumpliendo especificaciones técnicas de seguridad industrial.
Cortar el género textil de acuerdo al plano de corte cumpliendo especificaciones
técnicas de seguridad industrial.

Habilitar las piezas cortadas cumpliendo especificaciones técnicas de seguridad

industrial.
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

PERFIL POR COMPETENCIA
DE GENERO TEXTIL

COMPETENCIAS REQUERIDAS

Capacidad para trabajar en equipo.

Creativo, capaz de generar nuevas ideas y plantear soluciones.

Eficiente, capaz de gestionar el tiempo, los materiales y la informacion.
Responsable en la ejecucion, de sus labores.

Flexible, capaz de adaptarse y aceptarse y aceptar las criticas como Utiles.
Autodidacta y aprendizaje continuo

Responsable con el cumplimiento de las normas de seguridad industrial

PERFIL DE COMPETENCIAS REQUERIDO
PARA EL CARGO ACTUAL

Proceso: Generador de valor

CORTADOR INDUSTRIAL

NIVEL DE COMPETENCIA

COMPETENCIAS PERFIL BASE  PERFIL EXCELENCIA
Fuerza / resistencia fisica X

Memoria visual X

Memoria verbal X

Concentracion X

Rapidez / Precision visual X

Rapidez / Precision auditiva X

Metddico X
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PERFIL POR COMPETENCIA

CORTADOR INDUSTRIAL
DE GENERO TEXTIL

PERFIL DE COMPETENCIAS REQUERIDO
PARA EL CARGO ACTUAL

Proceso: Generador de Valor

COMPETENCIAS

NIVEL DE COMPETENCIA

PERFIL BASE

PERFIL EXCELENCIA

Coordinacién motriz

Razonamiento numérico

Razonamiento simbélico

Comunicacion oral
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

OPERADOR DE MAQUINAS INDUSTRIALES
PERFIL POR COMPETENCIA .
DE CONFECCION TEXTIL

IDENTIFICACION DEL CARGO: PRODUCCION

PROCESO: GENERADOR DE VALOR

SUPERVISA A: AREA DE CORTE

MISION
Confeccionar productos de género textil operando maquinas industriales con eficiencia,

cumpliendo las normas técnicas. De seguridad industrial y de salud ocupacional.

CONOCIMIENTOS NECESARIOS

Técnicas de confeccion textil.

Contexto de la industria de la confeccion textil.

Normas de Seguridad Industrial en la industria textil.

Caracteristicas y funcionamiento de maquinas industriales de confeccién textil.
Tipos y clasificacion de géneros textiles.

Tipos y clasificacion de agujas de maquinas industriales de confeccion textil.
Mantenimiento basico preventivo de maquinaria industrial de confeccion textil.
Vocabulario técnico de confeccidn textil.

Principios de Economia de movimientos en relacién a la confeccion textil.
Tiempos estandares en el proceso de confeccién del producto textil.

Caracteristicas de fichas técnicas y prototipos de confeccion textil.

EXPERIENCIA DE TRABAJO
Un afio en cargos similares

Preferible en puestos con personal a cargo
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

OPERADOR DE MAQUINAS INDUSTRIALES
PERFIL POR COMPETENCIA .
DE CONFECCION TEXTIL

ESTUDIOS

Titulo de Bachiller, es necesario que tenga experiencia en el area

CARACTERISTICAS GENERALES

Edad: Mayor de 20 afios:

Sexo: Femenino/ Masculino

Estado Civil: Indistinto

Disposicién: Trabajar con dedicacidn enfocado a los objetivos de la empresa
Con cursos de especializacion o dominio en:

Simbologia de patronaje y molderia.

Seguridad Industrial

Salud Ocupacional

Condiciones Fisicas: Excelente salud y buena presencia.

Otras condiciones requeridas: Persona estable, atenta, ordenada y con excelente

comunicacion para relaciones con el cliente interno y externo.

FUNCIONES BASICAS
Cortar el género textil de acuerdo a las especificaciones de la ficha técnica y orden de

corte, para habilitar al departamento de ensamble.
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

OPERADOR DE MAQUINAS INDUSTRIALES

PERFIL POR COMPETENCIA 3
DE CONFECCION TEXTIL

FUNCIONES ESPECIFICAS

Interpretar e identificar las fases del proceso de la confeccion, ajustandose a las
especificaciones técnicas para organizar su trabajo de forma auténoma.

Seleccionar insumos, herramientas, accesorios y ayudas de trabajo, analizando el proceso
de confeccién y las indicaciones de la ficha técnica del producto de género textil, para
preparar las maquinas, equipos y materiales.

Aplicar técnicas de confeccidn, operando maquinas o herramientas y empleando los
procedimientos establecidos para ensamblar piezas de productos textiles.

Aplicar técnicas de acabado de confeccion, dando a la prenda, propiedades y aspectos
segun el prototipo ya establecido y dentro de las tolerancias del control de calidad.

Aplicar técnicas de comunicacion y de gestion de calidad, informando y resolviendo, los

defectos o las causas que lo producen

COMPETENCIAS REQUERIDAS

Flexibilidad de adaptacion a las modificaciones laborales.

Comunicativo, expresivo y diligente en reportar defectos de calidad y las necesidades
imprevistas.

Capacidad para trabajar en equipo.

Creativo, capaz de generar nuevas ideas y plantear soluciones.

Eficiente, capaz de gestionar el tiempo, los materiales y la informacion.

Responsable en la ejecucidn, de sus labores.

Autodidacta interesado en el aprendizaje de nuevas tecnologias y procesos.

Responsable con el cumplimiento de las normas de seguridad industrial
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

OPERADOR DE MAQUINAS INDUSTRIALES

PERFIL POR COMPETENCIA ,
DE CONFECCION TEXTIL

PERFIL DE COMPETENCIAS REQUERIDO PARA EL CARGO ACTUAL

Proceso: Generador de Valor

NIVEL DE COMPETENCIA
COMPETENCIAS

PERFIL BASE PERFIL EXCELENCIA

Fuerza / resistencia fisica X

Operaciones especiales X
Identificacion de géneros textiles y

puntadas X
Concentracion X
Agudeza y percepcion visual X
Rapidez / Precision auditiva X

Destreza manual y perceptibles de

movimientos §
Interpretacion de fichas técnicas X
Coordinacion motriz X
Razonamiento numerico X

Razonamiento simbolico X
Dominio del pedal y coordinacion motriz X
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

PERFIL POR COMPETENCIA | BORDADOR INDUSTRIAL

IDENTIFICACION DEL CARGO: PRODUCCION

PROCESO: GENERADOR DE VALOR

SUPERVISA A: Area de bordado

MISION
Realizar bordados en prendas de vestir, utileria decorativa y otros, bajo las especificaciones
requeridas, utilizando los equipos y maquinas apropiadas para garantizar la calidad del

producto.

CONOCIMIENTOS NECESARIOS

Contexto de la industria de la confeccion textil.

Normas de Seguridad Industrial en la industria textil.

Caracteristicas y funcionamiento de maquinas de bordado industrial.
Tipos y clasificacion de géneros textiles.

Mantenimiento basico preventivo de maquinaria de bordado industrial

EXPERIENCIA DE TRABAJO
Un afio en cargos similares

Preferible en puestos con personal a cargo

ESTUDIOS
Titulo de Bachiller, es necesario que tenga experiencia en el area
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

PERFIL POR COMPETENCIA | BORDADOR INDUSTRIAL

CARACTERISTICAS GENERALES

Edad: Mayor de 18 afios:

Sexo: Femenino/ Masculino

Estado Civil: Indistinto

Disposicion: Trabajar con dedicacion enfocado a los objetivos de la empresa

Condiciones Fisicas: Excelente salud y buena presencia.

Otras condiciones requeridas: Persona estable, atenta, ordenada y con excelente

comunicacion para relaciones con el cliente interno y externo.

FUNCIONES BASICAS
Colocar la prenda en la maquina, y de acuerdo al disefio ejecutar la operacién para que el

bordado sea impregnado en la prenda.

FUNCIONES ESPECIFICAS

Interpretar e identificar las fases del proceso de la confeccion de la prenda, ajustandose a las
especificaciones técnicas para organizar su trabajo de forma auténoma.

Seleccionar insumos, herramientas, accesorios y ayudas de trabajo, analizando el proceso de
bordado.

Aplicar técnicas de bordado a la prenda ya establecido y dentro de las tolerancias del
control de calidad.

Aplicar técnicas de comunicacion y de gestion de calidad, informando y resolviendo, los

defectos o las causas que lo producen
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LA MARCA DE LA EXPERIENCIA

PERFIL POR COMPETENCIA | BORDADOR INDUSTRIAL

COMPETENCIAS REQUERIDAS

Flexibilidad de adaptacion a las modificaciones laborales.

Comunicativo, expresivo y diligente en reportar defectos de calidad y las necesidades
imprevistas.

Capacidad para trabajar en equipo.

Creativo, capaz de generar nuevas ideas y plantear soluciones.

Eficiente, capaz de gestionar el tiempo, los materiales y la informacion.
Responsable en la ejecucion, de sus labores.

Autodidacta interesado en el aprendizaje de nuevas tecnologias y procesos.
Responsable con el cumplimiento de las normas de seguridad industrial.
Proactivo, capaz de anticiparse a situaciones o eventos generando mejoras.

Minucioso, tener cuidado y esmero hasta en los menores detalles.

PERFIL DE COMPETENCIAS REQUERIDO
PARA EL CARGO ACTUAL

Proceso: Generador de Valor

NIVEL DE COMPETENCIA
COMPETENCIAS

PERFIL BASE PERFIL EXCELENCIA

Fuerza / resistencia fisica X
Minuciosidad X
Concentracion X

Rapidez / Precision visual X
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PERFIL POR COMPETENCIA | BORDADOR INDUSTRIAL

IDENTIFICACION DEL CARGO: PRODUCCION

PROCESO: GENERADOR DE VALOR

SUPERVISA A: Area de bordado

MISION
Realizar bordados en prendas de vestir, utileria decorativa y otros, bajo las especificaciones
requeridas, utilizando los equipos y maquinas apropiadas para garantizar la calidad del

producto.

CONOCIMIENTOS NECESARIOS

Contexto de la industria de la confeccidn textil.

Normas de Seguridad Industrial en la industria textil.

Caracteristicas y funcionamiento de maquinas de bordado industrial.
Tipos y clasificacion de géneros textiles.

Mantenimiento basico preventivo de maquinaria de bordado industrial

EXPERIENCIA DE TRABAJO
Un afio en cargos similares

Preferible en puestos con personal a cargo

ESTUDIOS
Titulo de Bachiller, es necesario que tenga experiencia en el area
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PERFIL POR COMPETENCIA | BORDADOR INDUSTRIAL

CARACTERISTICAS GENERALES

Edad: Mayor de 18 afios:

Sexo: Femenino/ Masculino

Estado Civil: Indistinto

Disposicion: Trabajar con dedicacion enfocado a los objetivos de la empresa

Condiciones Fisicas: Excelente salud y buena presencia.

Otras condiciones requeridas: Persona estable, atenta, ordenada y con excelente

comunicacion para relaciones con el cliente interno y externo.

FUNCIONES BASICAS
Colocar la prenda en la maquina, y de acuerdo al disefio ejecutar la operacién para que el

bordado sea impregnado en la prenda.

FUNCIONES ESPECIFICAS

Interpretar e identificar las fases del proceso de la confeccion de la prenda, ajustandose a las
especificaciones técnicas para organizar su trabajo de forma auténoma.

Seleccionar insumos, herramientas, accesorios y ayudas de trabajo, analizando el proceso de
bordado.

Aplicar técnicas de bordado a la prenda ya establecido y dentro de las tolerancias del
control de calidad.

Aplicar técnicas de comunicacion y de gestion de calidad, informando y resolviendo, los

defectos o las causas que lo producen
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PERFIL POR COMPETENCIA | BORDADOR INDUSTRIAL

PERFIL DE COMPETENCIAS REQUERIDO
PARA EL CARGO ACTUAL

Proceso: Generador de Valor

NIVEL DE COMPETENCIA
COMPETENCIAS

PERFIL BASE PERFIL EXCELENCIA
Rapidez / Precision auditiva X
Rapidez motora X
Metddico X
Coordinacién motriz X
Razonamiento numérico X
Razonamiento simbolico X
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ANEXOS

ANEXO 1

ENTREVISTA APLICADA AL GERENTE DE LA FABRICA DE UNIFORMES,
Fabritextiles DE LA CIUDAD DE RIOBAMBA

N

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO

FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

OBJETIVO: Determinar como inciden los Procesos Administrativos de la fabrica de
uniformes, Fabritextiles en los Perfiles del Talento Humano

¢Qué procesos de la gestion del talento humano se determinan en la seleccion, capacitacion y

desarrollo?

¢Qué aspectos son importantes para que un colaborador desempefie un cargo y genere

productividad?

¢Cémo ejerce las politicas y directrices para guiar y motivar a los colaboradores?

¢COmo se maneja el desarrollo potencial de cada colaborador?

¢Qué normativas existen en la empresa para la gestion del talento humano?

¢Qué manuales se manejan en la empresa para la gestién administrativa del talento humano?
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Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Fabritextiles

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

OBJETIVO: Determinar cémo la Gestién por Competencias incide en el Talento Humano de la fabrica de uniformes, Fabritextiles.

INSTRUCCIONES GENERALES: Esta encuesta es de caracter anoénimo, los datos obtenidos con ella son estrictamente

confidenciales y el investigador se compromete a mantener la reserva del caso. Por favor analice y conteste cada una de las

preguntas con la mayor responsabilidad y sobre todo con honestidad. Sus criterios seran de suma utilidad para el desarrollo de este

trabajo de investigacion.

¢ Qué formacion académica posee?

Ensefianza Primaria

Academia - Artesanal

Bachillerato

3er Nivel

Otros

Especifique:

¢Cudl es su grado de experiencia para ocupar el cargo?

Alto Desarrollo

Bajo Desarrollo

Sin Experiencia

Otro

Especifique:

De tener experiencia especifique los afios

(Al ingresar a trabajar en la fabrica de uniformes, Fabritextiles se considerd su perfil profesional para asignarle el cargo que iba a

ocupar? SI( ) NO( )
Especifique:

(Al ingresar a trabajar en la fabrica de uniformes, Fabritextiles se consideré el perfil ocupacional del cargo para asignarle las

funciones que iba a ocupar?

SI( ) NO( )
Especifique:
¢ Al empezar a laborar le dieron a conocer las funciones bésicas y especificas para su cargo?
SI( ) NO( )
Especifique:
¢Conoce usted la siguiente informacién de la empresa? Marque con una X
Misidn
Vision

Valores Empresariales

Objetivos Empresariales

Metas Empresariales

Competencias requeridas para el cargo

Otro

Especifique:

¢Mediante qué factores se establece dentro de la empresa la medicion y valoracién del desempefio del colaborador?
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Evaluacion de desempefio
Objetivos y Metas Cumplidos

Resultados

Eficiencia

Eficacia
Efectividad
Productividad
Otro

Especifique:

¢Podria identificar usted alguna falencia en la gestion y direccionamiento por parte del Gestor Administrativo de la empresa?

Marque con una X

Funciones no establecidas de forma clara

Gestion Jerarquica por parte del Administrativo

Falta de Liderazgo

Falta de Comunicacion entre Gestor y Colaborador

Falta de motivacion al colaborador

Falta de incentivos
Otro
Especifique:

¢ Qué Beneficios brindan la empresa al colaborador? Marque con una X

Beneficios Laborales

Beneficios Sociales

Beneficios por Cumplimiento de Objetivos

Beneficios por Cumplimiento de Metas
Otros

Especifique los beneficios que considere

¢ Qué aspectos considera que deben estar involucrados en el Perfil Ocupacional? (Marque con una X)

Conocimiento
Habilidades

Experiencia

Requerimientos Académicos

Desempefio Competente

Remuneracién
Otros

Especifique:

¢Esta dispuesto usted a seguir laborando en la empresa si se considera un perfil profesional para desempefiar los cargos dentro de la
empresa? SI( ) NO( )

¢Por qué?

GRACIAS POR SU COLABORACION



122

ANEXO 3
REGISTRO FOTOGRAFICO

Colaporadores de la fabrica de uniformes, Fabritextiles

Area de patronaje
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Ensamblado
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Area de bordado




