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RESUMEN EJECUTIVO

Las empresas textiles de la provincia Tungurahua son instituciones dedicadas en su
mayor parte a la elaboracion de prendas de vestir, desde ropa intima hasta pantalones
jeans de distintas calidades, abasteciendo con este tipo de productos al mercado local,
nacional e internacional. En los ultimos afios las competencias han formado parte
primordial para el desarrollo de habilidades y destrezas de los colaboradores en las

organizaciones.

Por tal motivo se desarrolla el presente proyecto enfocandose en la gestion de talento
humano de las empresas dedicadas a la actividad textil en la provincia, con esto se
contribuye el fortalecimiento de competencias de los colaboradores.

De la investigacion realizada, por medio de la aplicacion de encuestas a empresas del
sector textil de la provincia de Tungurahua, se ha obtenido que la motivacion realizada
por los directivos de la empresa es vital porque asi los colaboradores se sienten
mayormente comprometidos con la organizacion, también teniendo en cuentas que las
competencias son elementos que deben mejorarse para el crecimiento personal e

institucional.

Es asi que la propuesta considerada como una alternativa de solucion, es un sistema
de gestion por competencias, asi llegando a mejorar la gestion del talento humano,
también contribuyendo con el desarrollo de capacidades y habilidades en los

colaboradores y logrando un mayor del desempefio laboral.

PALABRAS CLAVE: TALENTO HUMANO, COMPETENCIAS,
INVESTIGACION, SECTOR TEXTIL.
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ABSTRACT

The textile companies of Tungurahua province are institutions dedicated mostly to the
production of clothing, from intimate apparel to jeans of different qualities, supplying
this type of products to the local, national and international markets. In recent years,
competencies have been a fundamental part of the development of skills and abilities

of employees in organizations.

For this reason the present project is developed focusing on the management of human
talent of the companies dedicated to the textile activity in the province, this contributes

to the strengthening of the competences of the collaborators.

From the research carried out, through the application of surveys to companies of the
textile sector of the province of Tungurahua, it has been obtained that the motivation
made by the executives of the company is vital because this way the collaborators feel
mostly committed to the organization, also taking into account that competencies are
elements that must be improved for personal and institutional growth.

Thus, the proposal considered as a solution alternative, is a management system based
on competencies, thus improving the management of human talent, also contributing
to the development of skills and abilities in employees and achieving greater job

performance.

KEY WORDS: HUMAN TALENT, COMPETENCES, RESEARCH, TEXTILE
SECTOR.
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1. Definicion del problema de la investigacion.

En Ecuador, el gobierno y las empresas nacionales no se encuentran exentos de
realizar esfuerzos para mejorar la calidad del talento humano. Los procesos de
globalizacidn exigen adoptar una perspectiva internacional en cuanto a la creacion e
implementacion de politicas y précticas de gestion de talento humano. Estas medidas
[levadas con una correcta planeacion y aplicacion le darian a las empresas nacionales
el poder de competir adecuadamente en el mercado mundial. La inversion en la gestion
de talento humano debe formar parte de la agenda de los gobiernos dentro de la
economia. La eficacia y la eficiencia de los recursos destinados a este campo se
demuestran a través del conocimiento creado, las politicas y estrategias
gubernamentales e institucionales deben ser procesos humanos orientados al desarrollo
(Riofrio & Silva, 2016).

En el pais la actividad textil es una fuente importante que genera empleo, la
cual demanda mano de obra y requiere insumos de los sectores ganadero, agricola entre
otros. El principal desafio del sector textil es mejorar la competitividad, lo cual
permitira el ingreso a nuevos mercados, incentivar a la produccién y generar nuevas
plazas de empleo, ademas la industria textil contribuye con el crecimiento del sector
manufacturero con un valioso aporte, las exportaciones de articulos relacionados con
esta industria ha presentado en los dltimos afios un crecimiento significativo, sin
embrago se enfrenta al reto de competir dentro y fuera del pais con articulos de origen

externo en particular los de procedencia china (Carrillo, 2010, p. 2) .

La gestion de talento humano debe ser considerada como una inversion por parte
del gobierno ecuatoriano porque el factor humano es necesario e importante para que
las actividades se efectlen. Por otro lado es indispensable que el gobierno designe
presupuesto para que las empresas publicas desarrollen el area de talento humano
logrando que proporcione a la empresa personal idéneo acorde a los requerimientos
institucionales, con esto el personal debidamente seleccionado puede proporcionar
ideas innovadoras que permiten solucionar conflictos organizacionales de la mejor
manera. El personal calificado permite el progreso de la empresa, asi logrando mayor

productividad y permitiendo ser competitiva dentro del mercado.



El capital o talento humano es el resultado de toda una serie de estrategias y de
cualidades forjadas mediante politicas precisas, que tienen impacto en el desarrollo del
colaborador (Mejia, Bravo & Montoya 2013).

El talento humano se convierte hoy en un agente importante de difusion,
colaboracidn y evaluacion del cumplimiento de las préacticas de responsabilidad social
empresarial, que terminan definiendo no solo una cultura organizacional particular
sino también el perfil para provisionar candidatos idoneos a cargos tanto directivos
como medios, que ejecuten el mejor gobierno corporativo y estén alineados con el

alcance de las metas organizacionales (Buchelli, Yara & Africano, 2016).

Los puestos a ocupar en una organizacion deben estar a cargo de personal idéneo
acorde a las necesidades requeridas, de esta forma aportando con el desarrollo

organizacional y llevando a la empresa a ser competitiva dentro del mercado.

El desarrollo humano tiene que ver con la capacidad del individuo de modificar y
mejorar sus condiciones tanto fisicas como psicoldgicas, sociales y de seguridad,
modificando al mismo tiempo su entorno; el obstaculo principal son las organizaciones
inconsistentes y su interés por conquistar nuevos mercados e incrementar utilidades,
mas que por mejorar las condiciones de vida de la gente, a la cual generalmente no se
le motiva, no se le indaga por su satisfaccion en el cargo, no se le capacita y, por tanto,
no se le da oportunidad de participacion. La organizacion debe ser un entorno propicio
para el desarrollo de las personas a escala personal como profesional (Gonzélez &
Julia, 2012).

Las politicas son las guias de accion que inspiran todo el que hacer de gestion
humana de la organizacion. En tal sentido, tiene que reflejar el pensamiento, el sentido
y el compromiso de la alta direccién frente a las personas en su empresa;
implicitamente estan definiéndose las concepciones del ser humano y de trabajo que
se asume como rectoras para los diferentes lideres y estan enviando el mensaje a todos
los colaboradores de lo que se espera para ellos, pero también de lo que la empresa les

ofrecera como promesa de valor (G. C. Hernandez, Valencia, & Giraldo, 2012).



El lider a cargo de un grupo de personas debe encaminarle a la consecucion de
objetivos planteados en la empresa por medio de una correcta motivacion, permitiendo
que los colaboradores se encuentren satisfechos por cada una de las labores

desempefiadas en la empresa.

Los actores principales son las personas, sus creencias, valores, la forma de
pensar y actuar en un mundo tan complejo y cambiante, requieren de individuos
proactivos, con una vision holistica de su propia realidad, en la vision de comprender
las causas y consecuencia de su desempefio, ello se asocia con la integracion de saberes
y experiencia compartidas, de emociones y sensibilidades, de recuerdos y de
perspectivas, que definen la forma de pensar, sentir y actuar en un contexto histdrico
social de las instituciones, que le dan capacidad de responder a las demandas del
entorno (Morillo, 2012).

La experiencia es necesaria para el desempefio de actividades designadas a un
puesto de trabajo porque el entorno en donde la empresa se encuentra es cambiante, es
por esto que es importante el aporte de la experiencia al presentarse un problema en la

organizacion.

Un colaborador que mejore sus habilidades, conocimientos y actitudes podra
desempefar eficientemente sus actividades, ademas de lograr los objetivos
organizacionales. La tarea de una empresa es saber gestionar por competencias, es
decir examinar el tipo de competencia adecuada para cada actividad asignada de
trabajo y complementar la accion identificando los talentos y capacidades de cada uno
de sus miembros para saber aprovecharlos u orientarlos a fin de mejorar el nivel de

competitividad y cubrir las necesidades de la empresa.

Para lograr que una empresa funcione es necesario que el lider involucre al
personal, lo oriente y contribuya al desarrollo de sus competencias laborales (Chavez,
2012).

La gestion de talento humano es un conjunto de accionares tales como el atraer,
la seleccién, la identificacion, el desarrollo de competencias y la retencion en la
organizacion del personal, también la capacitacion para el fortalecimiento de

conocimiento es necesario e importante para ser competitivo.



Es una sumatoria de competencias y habilidades potenciadas desde el “ser” y
aprovechadas para la innovacion. Se denomina gestion del conocimiento porque se
centra en identificar las capacidades de las personas, para que ese implicito y social se
desarrolle, cree, innove y adapte su talento a las necesidades y requerimientos de la
empresa y su entorno; por ello la gestion de talento humano es una filosofia gerencial
sobre valores, creencias, roles, organizaciones, sociedad (Correa, 2013); (Rondén &
Ammar, 2016).

Las competencias que cada una de las personas posee es importante para el
desarrollo de actividades en la empresa, ademéas cada una de estas habilidades y
destrezas deben ser aprovechadas para se encuentren en la capacidad de enfrentarse a
los problemas institucionales y asi aportar con el desarrollo institucional, logrando que

la empresa sea competitiva en el entorno en donde se desarrolla.

El abastecimiento del sector textil es basado en la importacion nacional de
tejidos y textiles importados asi como accesorios requeridos para la produccion tales
como hilos, cierres, botones que en su mayoria son importados de otros paises pero
existe empresas nacionales que abastecen en mercado en un cierto limite. (G. C.
Hernandez et al., 2012).

La provincia de Tungurahua cuenta con mas de 397 talleres textiles y tejidos
autonomos, representados con el 5.15% de la produccion nacional localizados
principalmente en Ambato, Mocha, Pelileo y Quero. Dedicandose a la elaboracion de
tapices, hechos en telares de pedal, shigras de lana de borrego, ponchos y sombreros
de pafio. Existen otras provincias donde la produccién textil artesanal es de alta
calidad, el porcentaje de talleres oscila entre el 1.36% al 0.14%, como es el caso de la

provincia de Bolivar. (G. C. Hernandez et al., 2012).

El contar con un sistema de gestion por competencias permite disponer de
colaborares competitivos que puedan enfrentar a las adversidades cambiantes dentro

del &mbito laboral, resolviendo problematicas con soluciones innovadoras.
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2. Objetivos de la investigacion.

a) Objetivo general.

» Desarrollar un sistema de gestion por competencias que contribuyan a la toma
de decisiones en el sector textil de la provincia de Tungurahua.

b) Obijetivos especificos.

» Fundamentar tedricamente la importancia de un sistema de gestién por
competencias, orientada al area de talento humano, en las empresas del sector
textil de la provincia de Tungurahua.

» Diagnosticar la situacion actual de un sistema de gestion por competencias en
la toma de decisiones del sector textil de la provincia de Tungurahua.

» Disefiar un sistema de gestion por competencias enfocada para el area de
talento humano del sector textil de la provincia de Tungurahua.

» Aplicar parcialmente el sistema de gestion por competencias para la mejora del
desempefio laboral en la empresa “CAVALA”.

3. Fundamentacion tedrica (Estado del arte de la investigacion).

3.1. Evolucién de la gestion de talento humano

La evolucion de la humanidad ha conllevado a cambios en la forma como las
organizaciones de todo tipo conciben y gestionan el talento humano; a partir de
modificaciones den la estructura organizacional y su manera de funcionar, como son
la reduccion, las fusiones, el trabajo en red, el trabajo por procesos, los sitios
alternativos de trabajo, los equipos autébnomos y la flexibilidad laboral; que han
permitido que las personas sean mas autbnomas, proactivas, automotivadas y con gran

capacidad de logro.

Esta nueva forma de trabajo ha sido el fruto de un sinnimero de teorias
organizacionales basadas en paradigmas que hacen énfasis en la tarea como en el caso
de las teorias clasicas, especialmente de la organizacion cientifica de Frederick Taylor

y la teoria de la organizacién industrial de Henry Fayol.



Actualmente el talento humano se ha convertido en el valor diferencial por
excelencia en las organizaciones. Lo que sabe una organizaciéon y como lo usa
constituye la Unica ventaja competitiva. Es por ello que cada vez mas las
organizaciones giran en torno a las personas con talento y sus necesidades; porque lo

que diferencia de una empresa de otra es su capital humano (Orrego, 2015, pp. 2-3).

El primer Consejo Mundial de Recursos Humanos fue en Washington en 1989,
considerando al factor humano como parte principal de la gestion empresarial, en el
consejo se tarto temas como énfasis en la medicion del capital humano, el desarrollo
del capital social y capital humano junto al concepto de organizaciéon que aprende
(Santos, 2010, p. 19).

En la década de los setenta comenzaron a generarse a nivel internacional, en la
literatura sobre temas empresariales, escritos e investigaciones respecto al componente
humano de las organizaciones. Los recursos materiales y financieros empezaron a
dejar de ser los principales recursos productivos mostrando una nueva vision que
considera al ser humano el Unico factor indispensable para la innovacion, renovacion,
cambio y mejoramiento de las organizaciones y las tecnologias que producen. Asi,
comenzo a plantearse el componente humano como factor clave del éxito (Gutiérrez,
Topete, & Rodriguez 2016, pp. 79-80).

3.2. Administracion de talento humano

La administracion de talento humano se encuentra relacionada con la
planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacién y el control establecido para
promover el desempefio eficiente del personal, asi como también brindar el medio que
permite a las personas que colaboran en la administracion de talento humano, alcanzar
los objetivos individuales relacionados directa e indirectamente con el trabajo (says,
2016).

Es el proceso aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo humano, la
experiencia, la salud, el conocimiento, las habilidades de los miembros de la empresa,
en beneficio del individuo, de la propia empresa y de la nacién, asi como también la
administracion de personal es un cddigo que trata de formas de organizar y de como

tratar a los individuos en el trabajo (Ibafez, 2009, p. 102).



La administracion de talento humano es importante ya que se tiene presente
que la administracién del mismo es muy compleja, porque trata de seres humanos y no
de materiales de oficina, maquinaria u otras posiciones de la organizacion y parte de
subsistema de provision de talento humano. Ademas la administracion de talento
humano incluye el reclutamiento de personal, evaluacion del desempefio,
remuneracion (administracion de sueldos y salarios), planes de prestaciones sociales,
calidad de vida en el trabajo, relaciones con las personas, capacitacion y desarrollo del
personal, desarrollo organizacional, sistemas de talento humano, ética y

responsabilidad social entre otros (Chiavenato, 2009, p. 76) .
3.3. Gestion de talento humano

La gestion de talento humano es el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
talentos humanos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y

evaluacion del desempefio(«Revista Talento Humano», 2014, p. 3).

El conjunto de procesos son los que la gestion de talento humano permite proporcionar
a la empresa el personal idoneo, personal que esté acorde a politicas establecidas

dentro de un &rea de trabajo especifica.

(Chiavenato, 2009, p. 6) menciona que la gestion de talento humano es un area
muy sensible que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
adopta las caracteristicas del contexto ambiental, en el negocio de la organizacion, la

tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.

La gestion de talento humano es una serie de acciones que permiten el logro de
objetivos por medio de estrategias, de tal manera que quienes son parte de la empresa

aporten con el conocimiento necesario para la solucion de problemas que se presenten.



3.3.1. Obijetivos de la gestion de talento humano

La gestion de talento humano tiene por objeto a la gestién de personas que
trabajan en la organizacion, y esas personas que trabajan son las portadoras del
conocimiento que no puede tratarse independientemente de personas como seres
sociales, ni al margen de la organizacion que le condiciona y donde queda
materializado parte de ese conocimiento, a utilizarse en su continua y necesaria

renovacion (Santos, 2010, p. 2).

Las personas constituyen el principal activo de la organizacion, de ahi la necesidad
de que esta sea mas consiente y esté mas atenta de los colaboradores. Las
organizaciones exitosas perciben que solo pueden crecer, prosperar y mantener su
continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre las inversiones de todos los

socios, en especial de los colaboradores.
Los objetivos principales de la gestion de talento humano son:

a) Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades,
motivacidn y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion.

b) Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el empleo,
desarrollo y satisfaccion plena de las personas, y para el logro de objetivos
individuales.

c) Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas. (Chiavenato, 2009, p.
122).

El trabajar con personas en la empresa es de vital importancia ya que son quienes
son portadores del conocimiento, competencias y experiencia que es un aporte
fundamental para el desarrollo de las actividades en la organizacién, en especial la
experiencia que contribuyen para lograr objetivos planteados en la empresa, ademas

con el engrandecimiento personal.



3.3.2. Importancia del talento humano

Para (Chiavenato, 2009, p. 76), la administracion de talento humano es
importante ya que se tiene presente que la administracion del mismo es muy compleja,
porque trata de seres humanos y no de materiales de oficina, maquinaria u otras
posiciones materiales de la organizacion y parte de subsistema de provision de Talento
Humano. Ademas, la administracion de talento humano incluye el reclutamiento del
personal, evaluacion del desempefio, remuneracion (administracion de sueldos y
salarios), planes de prestaciones sociales, calidad de vida en el trabajo, relaciones con
las personas, capacitacion y desarrollo del personal, desarrollo organizacional,

sistemas de talento humanao, ética y responsabilidad social entre otros.

El personal es un recurso que no debe ser tratado como los demas elementos que
conforman una organizacion, el manejo del talento humano debe ser efectuado de
manera delicada porque el comportamiento de cada individuo es distinto y ninguno es
similar a otro, por ende no debe ser tratado de la misma manera uno con otro

colaborador.
3.4. Subprocesos de talento humano

Los principales subprocesos de talento humano que ayudan en el desarrollo y

permiten potencializar a los colaboradores son los siguientes:

Proceso de admision
Proceso de aplicacion
Proceso de compensacion
Proceso de desarrollo

Proceso de mantenimiento

I A T o

Proceso de monitoreo
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3.4.1. Proceso de admision

El proceso de admision consiste en la atraccion de candidatos calificados para un
cargo, estd relacionada con dos aspectos claves: el reclutamiento y seleccion de
personal. En tal sentido, representa una metodologia con caracteristicas importantes
centradas en la conducta humana y el concepto cualitativo bien podria enfocarse en
aspectos fundamentales para garantizar toda la pertinencia o concordancia a las metas

organizacionales.

Es importante acotar que los procesos de admisién de personal varian en las
organizaciones, algunas instituciones utilizan procesos tradicionales ya superados,
mientras otras recurren a procesos avanzados Yy sofisticados, para escoger y atraer
personas que formen parte del personal que la integra, cumpliendo con el proceso de
reclutamiento (interno o externo) y seleccion (por medio de entrevistas, pruebas de
conocimiento y capacidades, pruebas psicométricas, pruebas de personalidad o

técnicas de simulacion) (Chiavenato, 2009).

El proceso de admisién es una metodologia innovadora en la que se toma en
consideracién aspectos de la conducta humana, de esta manera garantizando el logro

de metas institucionales.
3.4.1.1. Reclutamiento de personal

El 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 esencia es un sistema de informacion mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado talento humano con oportunidades de
empleo que pretende llenar vacantes en la organizacion. 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 (candidatos), ara el funcionamiento de la organizacion
(Chiavenato, 2011, p.128).
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3.4.1.2. Seleccién de personal

Es la busqueda, identificacion y eleccion de un candidato cuyo perfil se adecue a
las caracteristicas de la empresa y a las necesidades actuales y futuras del puesto de
trabajo vacante. La seleccion de personal es un proceso de comparacién y prediccion.
De un lado este proceso coteja los requisitos del puesto de trabajo que hay que cubrir
el perfil de los candidatos que participan en el proceso. De otro lado, pronostica o
prevé acerca del modo en que esa persona se desarrollara en el puesto (Comorera,
2011, p. 107).

La seleccidn busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los
puestos disponibles con la intencion de mantener la eficiencia y el desempefio del
personal, asi como la eficacia de la organizacion. Desde este punto de vista, la
seleccion pretende solucionar la adecuacion de la persona al trabajo y la eficiencia y

eficacia de la persona al puesto (Chiavenato, 2011, p.144).
34.1.2.1. Fases del proceso de seleccion

Con el fin de conocer el proceso de seleccion del personal, asi como las diferentes
actividades e instrumentos que se pueden utilizar en el proceso, se ha estructurado en

las siguientes fases:

e Andlisis y planificacion previa del proceso de seleccion: coincide con todos
los preambulos de anélisis y actividades de seleccion. Es de vital importancia,
debido a que de esta fase dependera el éxito o fracaso de la seleccion.

e Disefio e implementacion del proceso de seleccion: Donde se encuentra
descritas las principales técnicas y herramientas de analisis de una secuencia
cronoldgica que permite tomar la decision mas adecuada (Comorera., 2011, p.
108).

3.4.2. Proceso de aplicacion

Consiste en las utilizaciones procesos para disefiar las actividades las actividades
que las personas realizaran en la empresa, orientar y acompafar el desempefio de
labores. Dentro de estos procesos se incluyen el disefio de cargos y evaluacién del

desempefio.
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3.4.2.1. Disefio de cargo

El disefio del cargo consiste en la especificacion del contenido de cada cargo, las
calificaciones del ocupante, las recompensas de cada cargo para atender las
necesidades tanto de los colaboradores como de la misma institucion. (Chiavenato,
2009).

3.4.2.2. Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio provee informacion sobre el grado de desarrollo de
las competencias en las personas y su adecuacion o no a los puestos que ocupan. Para
conocer la adecuacion persona-puesto se dispone de diferentes instancias y
herramientas (Alles , 2010, p. 135).

Es una apreciacion sistémica del valor que una persona demuestra, por sus
caracteristicas personales y por sus prestaciones, a la organizacion de la que forma
parte, expresada periodicamente conforme a un preciso procedimiento conducido por
una o mas personas conocedoras tanto de la persona como del puesto de trabajo (Gan,
Busto, & Triginé, 2012, p. 193).

Es una apreciacion sistematica de coémo se desempefia una persona en un puesto
y de su potencia de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar
el valor, excelencia y cualidades de una persona. Ademas la evaluacién del desempefio
sirve para definir y desarrollar una politica de talento humano acorde a las necesidades
de la institucion. (Chiavenato, 2011, p. 201).

3.4.3. Proceso de compensacion

Es un proceso utilizado para incentivar a las personas y satisfacer las necesidades
de los colaboradores, donde se incluye la remuneracion, beneficios y prestaciones
sociales. En tal sentido, los procesos de compensacion de personas constituyen los
elementos fundamentales para el incentivo y motivacion de los colaboradores de la
organizacion, teniendo en cuenta los objetivos empresariales que se deben

alcanzar.(Chiavenato, 2011, p. 14)
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(Galicia, 2010, p. 67), menciona que un sistema de compensacion e incentivos “es
una herramienta de gestion que con mucha otra, pretende actuar en el comportamiento
de las personas que trabajan en la empresa, influyendo directamente sobre la
motivacién de las mismas y sobre su grado de satisfaccion™. Es por tal razon que las
compensaciones e incentivos deben ser disefiados con el fin de motivar a los
colaboradores para que se comprometan con la institucion y con el alcance de

objetivos.

Por lo general la compensacion son los pagos monetarios (sueldos y salarios) y no
monetarios en bienes o articulos de consumo (prestaciones, vacaciones), que se
utilizan para recompensara a los colaboradores, por esto se considera como una tactica
de atraccién y retencion del personal que ha ingresado y se ha desarrollado en la

institucion. (Torres Hernandez & Torres Martinez, p. 114)
3.4.3.1. Incentivo

El concepto de incentivo se utiliza para designar cualquier cantidad de dinero
contingente, es decir, condicionada, que recibe el personal cuando se cumplen ciertas
condiciones predefinidas; los incentivos son utilizados para estimular el interés del
personal para lograr mejores resultados en el futuro y moldear ciertas caracteristicas
distintivas o comportamientos que el empresario considere deseables (J. O. J.
Hernandez & Castro, 2014, p. 9).

Son los pagos de la organizacion a sus participantes (salarios, premios, beneficios
sociales, oportunidades de crecimiento, seguridad en el empleo, supervision abierta,
reconocimientos, entre otros). A cambio de las contribuciones, cada incentivo posee
un valor de conveniencia subjetivo, pues varia de individuo a individuo: lo que para
uno es Util, puede no serlo para otro. A los incentivos se les llama también estimulos

o recompensas (Chiavenato, 2011, p.71).
3.4.3.2. Remuneracion

El dinero puede ser un motivador muy eficaz para que se registre mayor
productividad: cuando la persona percibe que el aumento del esfuerzo de verdad

genera un incremento de su recompensa monetaria (Chiavenato, 2011, p.230).
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3.4.3.3. Sueldo

Se utiliza para especificar la cantidad mensual en efectivo que los colaboradores
reciben sobre la base de un mes de trabajo. Generalmente, este elemento es la parte
mas significativa de los pagos, en efectivo y periddicos, que colaborador recibe, por lo
que resulta fundamental que la empresa tenga elementos técnicos para determinar el
nivel de sueldos del personal, entre otros motivos porque el mismo es el que le permite
atraer, conservar y motivar con eficacia al personal que exige el negocio de la empresa
(J. O.J. Hernandez & Castro, 2014, p. 9).

3.4.3.4. Salario

El salario representa un costo y al mismo tiempo una inversién: costo porque el
salario se refiere al costo del producto o del servicio final. Inversidn porque representa
el dinero aplicado a un factor productivo (el trabajo) en un intento por conseguir un

rendimiento mayor en el corto o mediano plazo. (Chiavenato, 2011, p.237).
3.4.4. Proceso de desarrollo

Desarrollo de personas no es solamente proporcionar informacion para aprender
nuevos conocimientos, habilidades y destrezas, para ser mas eficientes, sino también
dar informacion basica para aprender actitudes nuevas, soluciones, ideas y conceptos
que modifiquen habitos y comportamientos con el fin de ser mas eficaces en las

actividades encomendadas en la organizacion. (Chiavenato, 2009).

Es el proceso que sigue o se presenta después del proceso de seleccion y es el
crecimiento laboral (o desarrollo) de los colaboradores para que se conviertan en una
fuerza de trabajo efectiva. En este proceso se incluye la evaluacion de la capacitacion
y el desempefio. (Torres Hernandez & Torres Martinez, p. 101)

3.4.5. Proceso de mantenimiento

Es utilizado para crear condiciones ambientales y psicolégicas satisfactorias para
el desempefio de actividades de los colaboradores. Incluye la administracion de

higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo.
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3.4.6. Proceso de monitoreo

Este proceso significa seguir, acompafar, orientar y mantener el comportamiento
de los colaboradores dentro de determinados limites de variacion. Por esta razon las
organizaciones requieren un considerable esfuerzo de monitoreo en las diversas
operaciones y actividades, con el fin de garantizar que la planeacién se ajuste bien y

que los objetivos se alcancen de manera adecuada.

El monitoreo de las personas se fundamenta esencialmente en una base de datos y
en el uso de un sistema de informacion adecuado, la base de datos es considerado como
base de todo sistema de informacion, funciona como sistema de almacenamiento,
acumulacién de datos codificados para el procesamiento y obtencién de informacién
tales como: registro de personal, registro de cargos, registro de remuneraciones,
registro de beneficios, registro de entrenamiento, registro de candidatos y otros

registros segun las necesidades de la organizacién. (Chiavenato, 2009).

(Donnelly & Ivancevich, 2006), manifiestan que los procesos de monitorear se
encuentran relacionados con la manera de alcanzar los objetivos a través de la
actividad de las personas que conforman la organizacién. En este aspecto, la funcién
del staff y la responsabilidad gerencial de linea adquieren limites mas precisos, en
efecto el monitorear consiste en disefiar sistemas de recoleccion y obtencidn de datos
para abastecer de informacion gerencial que sirve de soporte a las decisiones

gerenciales de linea.
3.5. Competencia

El término “competencia” es un conjunto de habilidades, saberes, técnicas
formas de pensamiento; que le permiten al colaborador desarrollar actividades, este
seria el nivel de perfeccionamiento en el cual se encuentra la competencia. Se entiende
por competencia lo siguiente: “La preparacion de la persona en el cargo”. Es una
actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propoésito es preparar, desarrollar
e integrar el talento humano al proceso productivo, mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor
desemperio de todos los colaboradores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a

las exigencias cambiantes del entorno (Mejia-Giraldo, 2013).
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(Alles, 2005, p. 57), menciona que el término competencia hace referencia a
las caracteristicas de personalidad, comportamientos, que generan un desempefio
exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto puede tener distintas caracteristicas en

empresas o mercados diferentes.

Conductas o comportamientos (caracteristicas) que una persona posee que son
observadas en diversas situaciones o ambitos en las cuales tendran que ser aplicados
sus conocimientos (informacidn), habilidades (capacidad de hacer) y rasgos (actitudes)
que contribuyan al logro de resultados esperados (Rios Giraldo Ricardo Mauricio,
20153, p. 17).

El conjunto de conocimientos , habilidades y destrezas que una persona tenga para
desarrollar las actividades a un puesto encargado en la empresa es conocido como una
competencia, es lo que diferencia de los demas individuos en la organizacion
considerando que debe enfrentarse el entorno cambiante en donde se encuentran

desarrollando actividades la empresa.
3.5.1. Caracteristicas
Las competencias estan conformadas con lo siguiente:

Tabla 1 Caracteristicas de las competencias

Motivacion Agquellas cosas que una persona desea en forma consiente. Las

motivaciones Dirigen, conllevan 'y selecciona" el

comportamiento hacia ciertos objetivos y los alejan de otros.

Rasgos Son las caracteristicas propias del individuo que determinan como
se desempefiard en su puesto de trabajo a largo plazo sin una

supervisién cercana.

Conocimiento | La informacidn que una persona posee sobre areas especificas

Habilidad Es la capacidad de desempefar cierta tarea fisica o mental.

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: (Alles, 2010, p. 24)
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Las competencias de un colaborador se encuentra constituido por varios factores
tales como habilidades, destrezas, conocimiento, experiencia, ademas un obrero
competitivo se encuentra listo para enfrentar cualquier tipo de problemas que afronte

la empresa, asi cumpliendo con las metas y objetivos propuestos.

3.5.2. Clasificacion de las competencias

La clasificacion acorde los beneficios practicos mostrados en las organizaciones,
se dividen en:
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Figura 2 Clasificacion de competencias
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Elaborado por: Marco Palate

Fuente: (Alles, 2010, p. 45) ; (Grados A., 2011, p. 36)
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3.6. Desarrollo de competencias

“Son diversas las perspectivas de las competencias genéricas, estas corresponden
a las competencias claves, transversales y transferibles, con relacion a los procesos
personales, sociales, académicos y laborales en todo el tiempo de vida de una
persona”.(Argielles P., 2011, p. 154) .

“Es establecer acciones claves y reunirse en un marco amplio de aprendizaje
siempre con la necesidad crucial de poseer competencias adecuadas para el trabajo que

se puedan demostrar en ese momento y para el futuro”.(Mockler, 2012a, p. 39).

Cuando un individuo al no encontrarse totalmente preparado para afrontar
problematicas, es necesario el desarrollo de las competencias, de tal forma que esté
dispuesto a proporcionar soluciones a diversos problemas presentados durante el
desempefio de actividades. Es por esta razén que es necesario el desarrollo de las

competencias del obrero.
3.7. Gestion

“Por su parte, el vocablo gestion, define como la ejecucion y el monitoreo de los
mecanismos, las acciones y las medidas necesarias para la consecucién de los objetivos

de la institucion”.(Koontz, 2011, p. 23).

La gestion es el conjunto de pasos, acciones, actividades necesarias para
encaminarse en el logro de objetivos, por medio de la supervision para que estas

acciones se efectien en beneficio de la organizacion.
3.8. Gestidn por competencias

“La gestion por competencias consiste en atraer, desarrollar y mantener el talento
mediante la alineacidn consistente de los sistemas, procesos y talento humano, en base
a las capacidades y resultados requeridos para un desempefio competente”.(Rios
Giraldo Ricardo Mauricio, 2015b, p. 17).

(Alles, 2010, p. 12) manifiesta que: “La gestion por competencias es un
modelo administrativo que permite alinear el capital intelectual de una organizacion
con su estrategia de negocios, facilitando simultaneamente el desarrollo profesional de

las personas.”
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Los pasos necesarios para mantener a los colaboradores satisfechos con las labores
que se encuentran efectuando en la empresa, se denomina gestion por competencias,
para esto contar con facilidades de desarrollo profesional contribuyen con la

satisfaccion de los colaboradores.
3.8.1. Pasos necesarios de un sistema de gestion por competencias

(Rodriguez’, 2010, p. 75) menciona que: “Para trabajar con un esquema por
competencias es necesario empezar por el principio. Esto es definir o revisar la vision
de la empresa. Hacia donde vamos, los objetivos y la mision, que hacemos, y a partir
de la maxima conduccion de la empresa, con su participacion e involucramiento

decidir como lo hacemos™.
3.8.2. Pasos necesarios para implementar un sistema de gestion de competencias

Para implantar un sistema de sistema de gestion de competencias en una

organizacion se deben seguir las siguientes etapas:

a) Sensibilizacion, implicacién y participacion de la direccion de la empresa y de
las personas clave que gestionan los puestos de trabajo. Para lograr esto es
fundamental la comunicacion, explicar en qué consiste el modelo de gestion por
competencias y cuales son sus ventajas.

b) Analisis de los puestos de trabajo de la empresa y realizacion de una descripcion
completa de los mismos, definiendo la mision, dependencias, competencias, etc.

c) Definicion del perfil y nivel de competencias exigidas: después de identificar
las competencias a través del analisis de puestos, las reflejamos en el perfil
profesional de cada puesto junto con el nivel de competencia exigido para cada
una de ellas.

d) Evaluacion: una vez definidos los niveles de competencia es necesario evaluar el
desempefio de los colaboradores para inspeccionar si esta cumpliendo o no el nivel
de competencia exigido. Existen varias modalidades de evaluacién: entrevistas
por competencias, pruebas psicotécnicas, centros de evaluacion, etc. (Rodriguez’,
2010, p. 68).
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El proceso para implementar un sistema de gestion por competencias en un
organizacion requiere de pasos como el anélisis del puesto en donde es necesaria la
descripcion detallada de las competencia a desarrollar, ademas evaluar el desempefio
de labores del colaborador en el puesto de trabajo, paso importante para conocer si lo

realizado esta acorde a las necesidades requeridas por la empresa.

Figura 3 Pasos para implementar un sistema de gestion por competencias

Prueba de las

Definicion de
competencias

competencias

Validacion de

Disefio de los
procesos de

Definir vision L en un grupo
. por la maxima . . las talento
y misién . g de ejecutivos :
direccion de de la competencias | humano por
la compaiiia L competencias
organizcién

Elaborado por: Marco Palate
Fuente: (Alles, 2006, p. 34)

3.8.3. Ventajas de la gestion por competencias

e Ladecision de perfiles profesionales acordes con la estrategia, las necesidades
de los procesos y el cargo.

e La definicion de programas de entrenamiento y desarrollo que tienen que ver
con las necesidades de la empresa o las necesidades particulares de cada
puesto.

e La identificacion de puntos débiles que permitan establecer mejoras que
garanticen los resultados.

e La gestion del desempefio sobre la base de objetivos medibles, cuantificables
y con posibilidad de observacion directa, el aumento de la productividad y la

optimizacion de los recursos.



e El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area
especifica de trabajo y su propio desarrollo.

e La posibilidad real de cuantificar y observar en términos economicos los
resultados de la inversion hecha en formacion (Rios Giraldo Ricardo Mauricio,
2015b, p. 17).

4. Metodologia.

En la elaboracion de la presente investigacion se us6 un método empirico ya que
se encuentra basada en la experiencia, es asi que se utilizd las encuestas con su
respectivo analisis, también por medio de la observacion directa se obtuvo valiosa

informacidn para el desarrollo del trabajo.
4.1. Enfoque

La investigacion cualitativa es aquella que utiliza preferentemente o
exclusivamente informacion de tipo cualitativo y cuyo anélisis se dirige a lograr
descripciones detalladas de los fendmenos estudiados. La mayoria de estas
investigaciones pone el acento en la utilizacidn practica de la investigacion (Cauas,
2011, p. 2).

Para el presente trabajo investigativo se utilizd un enfoque cualitativo, porque se
recopilé informacion y datos relacionados con el sector textil porque es en donde el
fendmeno de estudio se efectlia, ademas por medio de un analisis e interpretacion se

proporciond resultados importantes luego de la investigacion.

4.2. Tipo de investigacion

4.2.1. Descriptiva

Su proposito es describir la realidad del objeto de estudio, un aspecto de ella, sus
partes, sus clases, categorias o las relaciones que se pueden establecer entre varios
objetos, con el fin de esclarecer una verdad, corroborar un enunciado o comprobar las
caracteristicas de fenomenos, hechos, situaciones, cosas, personas y demas seres vivos,

de tal manera que quien lea o interprete los evoque en la mente (Rojas, 2011, p. 34).
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En la presente investigacion se describen detalladamente hechos, fendmenos,
situaciones que son causantes del problema de estudio, logrando conocer lo que se
pretende solucionar, es asi que se obtiene la informacion necesaria con el fin de dar

solucion a la problematica de estudio.

4.3. Modalidad de la investigacion

4.3.1. De campo

La investigacion de campo es aquella que consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos
(datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador
obtiene la informacion pero no altera las condiciones existentes (Arias G., 2012, p.
30).

Esta investigacion de campo permite tener relacion directa con el fendmeno de
estudio, ademas teniendo una perspectiva mejor de lo que se pretende, porque se
relaciond con los colaboradores del sector textil, de esta manera conociendo las
necesidades de quienes laboran como obreros en la organizacion, asi también
informandoles acerca de las responsabilidades y obligaciones de ellos dentro de la
institucion. Por otra parte por medio de la utilizacion de la encuesta como instrumento
de recoleccion de informacion se permite realizar la interpretacion de resultados, asi

teniendo una idea clara de lo realizado con lo investigado.
4.3.2. Bibliogréafica

La investigacion bibliografica tiene como proposito el conocer, comparar,
ampliar, profundizar y deducir enfoques, teorias, conceptualizaciones y criterios de
diversos autores sobre una cuestion determinada, basandose en documentos
(Herndndez R., 2012, p. 69) .

Por medio de la basqueda en libros, se obtiene informacion relacionada con el
tema de investigacion, ademas la indagacion en revistas cientificas proporciona de
igual manera, valiosa informacion que ayuda a una mejor comprension del tema

investigado.
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4.4. Poblacién

Para (Hernandez R., 2012, p. 65), “El universo poblacional es el conjunto de

individuos y objetos de los que se desea conocer algo en una investigacion”.

Como poblacion para el presente estudio, se considera informacion proporcionada por
la revista cientifica ecociencia, donde se usa como base, datos del boletin INEC 2012,
mencionando que el sector textil de la provincia de Tungurahua se conforma por 171

empresas.
45, Muestra

“La muestra es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la

poblacion accesible”.(Arias, 2012, p. 83).

Con el fin de obtener un subgrupo poblacional y un nimero de empresas a

encuestar se aplica la siguiente formula:
Formula:

_ Z?PQN
"= 72pQ + Ne?

Donde:

n= Tamafo de la muestra

Z= Nivel de confianza (1.96)

P= Probabilidad de ocurrencia (50%= 0.5)
Q= Probabilidad de no ocurrencia (50%= 0.5)
N= Poblacion/Universo

e= Error de la muestra (5%= 0.05)
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Desarrollo:

_ (1.96)2(0.5)(0.5)(171)

"= (1.96)2(0.5)(0.5) + (171)(0.05)2
~ (3.84)(0.25)(171)

"= (3.84)(0.25) + (171)(0.0025)
16423

"= 0.96 + 0.4275

n = 118 Aprox.

De acuerdo al calculo con la formula de la muestra y teniendo una poblacion de 171

empresas textiles en la provincia de Tungurahua se tiene una muestra total de 118

empresas a las que se aplicara la encuesta.

4.6. Recoleccion de informacion

Para la investigacion se utiliza fuentes primarias y secundarias, ademas como técnica

de recoleccion de informacidn se usa la encuesta, en base a las siguientes preguntas

dirigidas a la muestra:

Tabla 2 Preguntas para la recoleccion de Informacion

Preguntas basicas Explicacion
¢Para que? Para recolectar informacion que
permita responder a los objetivos
planteados en el proyecto de
investigacion
¢ De qué personas? La investigacion de realizard a

colaboradores de empresas del sector
textil

¢ Sobre qué aspectos?

La gestion de talento humano

¢ Quién lo realiza?

Investigador: Marco Eduardo Palate
Hurtado

utilizara?

¢, Cuando? De Enero a Junio 2017

¢Donde? En las empresas del sector textil de la
provincia de Tungurahua

¢ Cuantas veces? Una sola vez

¢ Qué técnica de recoleccion Encuesta

¢ Con que instrumento?

Cuestionario

Elaborado por: Marco Palate
Fuente: Investigacion Propia
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4.7. Procesamiento de la informacién

Luego de la aplicacién de la encuesta respectiva, se realizara un analisis e
interpretacion de los datos recolectados, asi constatando que las preguntas han sido

contestadas adecuadamente.

Para la tabulacion de datos se procedera al uso de un programa que permite el
procesamiento de datos recolectados, es por esto que se utilizo el programa estadistico
[lamado SPSS, con esto logrando el andlisis e interpretacion los datos obtenidos en

base al cuestionario elaborado.

e Revision de las encuestas que se encuentren correctamente llenadas

e Escogimiento de software.

e Ingreso de datos al software

e Generacion de tablas y gréaficos con el analisis e interpretacion respectiva.

5. Resultados esperados.

La elaboracion del presente proyecto tiene por finalidad la aportacién de conocimiento
en base a una investigacion al &rea de talento humano de las empresas del sector textil
de la provincia de Tungurahua, esto por medio de la aplicacion practica permitiendo
que los colaboradores se sientan comprometidos con la empresa y con cada uno de

ellos aporte con competencias llevando a la organizacién a ser competitiva.

27



Pregunta 1: En La empresa donde usted labora, ¢quién realiza el proceso de

reclutamiento y seleccion del personal?

Tabla 3 Encargado de reclutamiento y seleccion del personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 0

valido acumulado

Auxiliar de Talento 8 6,8 6,8 6,8
Humano
. Encargado 8 6,8 6,8 13,6
Validos
Jefe del departamento 53 44,9 44,9 58,5
Gerente 49 41,5 41,5 100,0
Total 118 100,0 100,0

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Figura 4 Encargado de reclutamiento y seleccién del personal

Elaborado por: Marco Palate

W ~uxiliar de Talenta Humano
EEncargado

Cuefe del departamento

B cererte

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

De la poblacion total encuestada, el 45% menciona que quienes realizan el

reclutamiento y seleccion del personal para la empresa son los jefes del departamento

de talento humano, con esto teniendo en consideracion que en un porcentaje

mayoritario las empresas del sector textil cuentan con un area o departamento de

talento humano, el mismo que es indispensable para proveer a la empresa de personal

acorde a las necesidades.
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Pregunta 2: ;Que considera que se toma en cuenta al momento de seleccionar al
personal?

Tabla 4 Aspectos Tomados en cuenta al momento de seleccionar al personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 21
valido acumulado
Amistad 10 8,5 8,5 8,5
Destreza 5 4,2 4,2 12,7
N Habilidad 18 15,3 15,3 28,0
Validos  Experiencia 59 50,0 50,0 78,0
Conocimiento 26 22,0 22,0 100,0
Total 118 100,0 100,0

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Figura 5 Aspectos Tomados en cuenta al momento de seleccionar al personal

M Amistad

H Destreza

O Habilidad

M Experiencia
[ Conocimiento

Elaborado por: Marco Palate
Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Del total de la poblacion encuestada, el 50% manifiesta que uno de los aspectos
considerados al momento de la seleccién del personal es la experiencia, algo que con
el transcurso del tiempo es adquirida por los colaboradores, aspecto que en las
empresas es considerado para el desarrollo adecuado de actividades asignadas en una
organizacion. Ademas el conocimiento, representando el 22% es otro aspecto que es

considerado al instante de una seleccién.
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Pregunta 3: ¢Usted conoce acerca de los procedimientos para seleccionar al
personal cuando se produce una vacante?

Tabla 5 Conocimiento acerca de los procedimientos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .

valido acumulado

Rara Vez 60 50,8 50,8 50,8

. A veces 33 28,0 28,0 78,8

Validos .
Casi siempre 25 21,2 21,2 100,0
Total 118 100,0 100,0

Elaborado por: Marco Palate
Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Figura 6 Conocimiento acerca de los procedimientos

HRara vez
B & veces
Ocasi siempre

Elaborado por: Marco Palate
Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

En base a los datos obtenidos, el 51% menciona que rara vez conoce acerca del
procedimiento involucrado en la seleccién del personal para una vacante, es decir la
mayor parte desconoce de los procesos involucrados para llenar un puesto o vacante
en la empresa. Es por esta razon que las empresas deben proporcionar informacién
clara de lo que se pretende realizar en el proceso de reclutamiento y seleccion, evitando

asi inconvenientes.
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Pregunta 4: ¢ Usted se siente satisfecho con las actividades y tareas desempefiadas

en la empresa?

Tabla 6 Satisfaccion con las actividades y tareas

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje -
valido acumulado
Satisfecho 105 89,0 89,0 89,0
validos Muy 13 11,0 11,0 100,0
Satisfecho
Total 118 100,0 100,0

Elaborado por: Marco Palate
Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil
Figura 7 Satisfaccion con las actividades y tareas

O satisfecho
O nuy Satisfecho

Elaborado por: Marco Palate
Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Por medio de la encuesta aplicada, el 89% manifiesta que el nivel de satisfacciéon con
las tareas y actividades encomendadas en la empresa es muy satisfactoria, esto porque
los factores dentro del lugar de trabajo son favorables para que el colaborar efectué lo
encomendado sin ningln tipo de inconvenientes, ciertos tipo de factores como el
compaferismo, sueldo, area de trabajo son algunos aspectos que permiten al

colaborador laborar de manera muy satisfactoria en la empresa.
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Pregunta 5: ¢(Con que frecuencia en la empresa donde labora se evalta el
desemperio del personal?

Tabla 7 Frecuencia de evaluacion al desempefio laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 1

valido acumulado

Nunca 18 15,3 15,3 15,3

. Semestral 9 7,6 7,6 22,9

Vélidos __ .
Trimestral 91 77,1 77,1 100,0
Total 118 100,0 100,0

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Figura 8 Frecuencia de evaluacién al desempefio laboral

Erunca
[ semestral
O Trimestral

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Por medio de la encuesta aplicada, el 77% del total de las empresas textiles
encuestadas, menciona que la evaluacion del desempefio de actividades en la empresa
se realiza de manera trimestral, con esto comprometiendo a los colaboradores al
desempefio de una mejor manera las actividades encomendadas, por otro lado se tiene
un pequefio porcentaje en donde la evaluacién de desempefio no es realizada, sea por

factores como el tiempo o0 a que los altos directivos no consideran que sea necesario.
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Pregunta 6: ¢Recibe la capacitacion necesaria para desempefiar las funciones
asignadas en la empresa?

Tabla 8 Tiempo en capacitarse

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 1

valido acumulado

Nunca 14 11,9 11,9 11,9

. Semestral 13 11,0 11,0 22,9

Vélidos __ .
Trimestral 91 77,1 77,1 100,0
Total 118 100,0 100,0

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Figura 9 Tiempo en capacitarse

Erunca
H semestral
O Trimestral

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Por medio de los datos obtenidos, el 77% menciona que para el desarrollo de
actividades asignadas en la empresa, el personal es capacitado de manera trimestral,
esto porque la capacitacion es una inversion a futuro, por otra parte en un menor
porcentaje se encuentra el personal de las empresas textiles que no es capacitado, esto
genera en los colaboradores una desmotivacion para laborar en la empresa y que las

actividades asignadas no aporten al logro de objetivos propuestos.
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Pregunta 7: Al recibir capacitacion, ¢ En qué aspecto considera usted que ha sido

beneficiado?

Tabla 9 Aspecto beneficiado al capacitarse

Frecuencia | Porcentaie Porcentaje Porcentaje
J valido acumulado
Ayuda a solucionar a1 347 34.7 347
problemas
Optimizacion de tiempo y 10 85 85 43
recursos ' ' '
Vélidos Mejor comprension de 20 16.9 16.9 60.2
actividades
Trabajar con mayor
eficiencia 47 39,8 39,8 100,0
Total 118 100,0 100,0

Elaborado por: Marco Palate
Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Figura 10 Aspecto beneficiado al capacitarse

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil
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Los resultados obtenidos muestran que el 40% de colaboradores al ser capacitados

consideran que han sido beneficiados al trabajar con mayor eficiencia, por otro lado

un 35% manifiesta que el capacitarse aporta con la solucion de problemas en la

empresa, dando una mejor perspectiva de solucién a los conflictos presentados en la

organizacion, y un pequefio porcentaje considera que se beneficia con la optimizacion

de tiempo y recursos.
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Pregunta 8: ¢De qué manera usted considera que los directivos de la empresa se
preocupan por generar un adecuado clima laboral?

Tabla 10 Aspectos beneficiados para un buen clima laboral

. . Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 21
valido acumulado
Pago justo 52 44,1 44,1 44,1
Generando pp(_)rtunldad 53 44.9 44,9 89,0
- de crecimiento
Vélidos
Reconociendo el 13 11.0 11,0 100,0
esfuerzo
Total 118 100,0 100,0
Elaborado por: Marco Palate
Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil
Figura 11 Aspectos beneficiados para un buen clima laboral
DPagojusto

] Generando oportuniclad de
crecimisnto
[OReconociendo &l esfuerzo

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Del total de la poblacion encuestada, el 45% considera que los directivos se preocupan
al instante de brindar a los colaboradores la oportunidad de crecimiento laboral, esto
es una manera de motivar a quienes formar parte de la empresa; también el 44%
menciona que por medio de un pago justo los altos directivos se preocupan por generar
un clima laboral beneficioso para el desempefio laboral de los colaboradores, y en un
porcentaje menor el reconocimiento al esfuerzo es como se preocupan los directivos

de la empresa.
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Pregunta 9: ¢ Qué incentivo recibe por parte de la empresa para desempefiar sus

actividades de manera motivada?

Tabla 11 Incentivo recibido por la empresa

. . Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 21
valido acumulado
Ninguno 5 4,2 4,2 4,2
N Reconocimientos 59 441 441 483
Vélidos personales
Incentivos econémicos 61 51,7 51,7 100,0
Total 118 100,0 100,0
Elaborado por: Marco Palate
Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil
Figura 12 Incentivo recibido por la empresa
E nHinguno
[ Reconocimientos

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

personales

Oincentivos econdmicos

Por medio de la informacion recolectada, se obtiene que los incentivos econémicos,

con un 52%, son una motivacién para que los colaboradores desempefien de mejor

manera las actividades en la empresa; los reconocimientos personales también forman

parte de incentivos proporcionados por la empresa con el 44% del total, y un porcentaje

minimo no recibe algin tipo de motivacion por parte de los directivos de la

organizacion, para sentirse comprometido con el accionar de la misma.
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Pregunta 10: ;Cdmo considera que es la relacion laboral entre colaboradores de

la empresa?

Tabla 12 Relacién laboral entre colaboradores

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje -

valido acumulado

Regular 5 4,2 4,2 4,2

. Buena 26 22,0 22,0 26,3

Validos
Muy Buena 87 73,7 73,7 100,0
Total 118 100,0 100,0

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Figura 13 Relacion laboral entre colaboradores

Elaborado por: Marco Palate

o Regular
HBuena
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Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Del total de la poblacién encuestada, el 74% considera que la relacion laboral existente
entre colaboradores es muy buena porque existe la comunicacion idonea para que se
genere este tipo de relacion, ya sea con los directivos y compafieros de labores; ademas
el 22% cree que la relacién es unicamente buena, es por esto que la relacion entre
colaboradores es fundamental, fomentando el compafierismo y logrando que la

empresa sea competitiva y surja como tal.
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Pregunta 11: ¢En caso de dudas en el puesto de trabajo con quien se comunica

pidiendo ayuda?

Tabla 13 Con quién se comunica pidiendo ayuda

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje o

valido acumulado

Gerente 4 3,4 3,4 3,4

- Jefe Inmediato 82 69,5 69,5 72,9

Validos o .
Compariero de trabajo 32 27,1 27,1 100,0
Total 118 100,0 100,0

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

Figura 14 Con quién se comunica pidiendo ayuda

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil
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Del total de encuestados, 69% responde que al momento de alguna inquietud acerca

del puesto de trabajo se comunica al jefe inmediato superior, el 27% acude con un

compafiero de trabajo y el 3% directamente con el gerente de la empresa. La

comunicacion dentro del area de trabajo es importante porque asi se soluciona

conflictos en la empresa, es por esto que los jefes, comparieros de labores, y personal

qgue conforman las distintas areas y departamentos pueden aportar con ideas y

sugerencias como parte de la solucion ante inquietudes y dudas por los colaboradores.
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6.

Conclusiones

El sistema de gestion por competencias contribuye positivamente con la toma de
decisiones porque permite contar con colaboradores que estén aptos con el
conocimiento, habilidades y destrezas necesarias para enfrentar problemas de la
organizacion, con esto logrando el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

En la mayoria las empresas textiles de la provincia de Tungurahua no cuentan con
un sistema de gestion por competencias, ya sea por falta de recursos o debido al
desconocimiento de los beneficios del sistema, es por esta razon que es necesario
proporcionar un modelo para este sector porque asi el area de talento humano se
fortalece contando con personal competitivo.

Un sistema de gestion por competencias en las empresas ayuda a potencializar a
los colaboradores por medio del fortaleciendo de competencias, asi también se
tiene un mejor conocimiento de los procesos involucrados en el talento humano y
el adecuado manejo apoya al beneficio institucional.

Laempresa “CAVALA”, debe apoyarse en el sistema de gestion por competencias
propuesto porque asi el desarrollo de actividades se facilita, por esta razon se bese
socializar con toda la organizacion con el propdésito de conocer lo que se quiere

alcanzar.
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Recomendaciones

Es recomendable que las empresas del sector textil se encuentren conformadas por
directivos que permitan que la toma de decisiones sea efectuada conjuntamente
con los subordinados, asi generando resultados eficientes que beneficien a la
organizacion y se encaminen al cumplimiento de objetivos propuestos.

Es importante la realizacion de reuniones con cada uno de responsables de cada
area o departamento para la comprension de problematicas que afectan a la
empresa, donde se planteara soluciones antes los distintos conflictos.

El contar con un sistema de gestion de talento humano es positivo porque se
proporciona a la empresa personas que aporten con experiencia, competencias, que
contribuyan al desarrollo institucional con el fin de permanecer en constante
competencia dentro del mercado textil nacional e internacional.

Es importante que la informacion proporcionada por las empresas, guarde
confidencialidad porque la difusiébn de informacion seria perjudicial,
comprometiendo la imagen de la empresa y la confianza de la organizacion con los

clientes.
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Sistema de gestion por competencias para mejorar la gestion del talento humano
en las empresas del sector textil de la provincia de Tungurahua

Introduccion

El disefio de un sistema de gestion por competencias permite que el personal en la
empresa se encuentre potenciado para la ejecucion de actividades asignadas, ademas
permite la solucion de conflictos dentro de un entorno cambiante debido a distintos
factores como costumbres, tecnologia, situacion econémica del pais, entre otros, asi
también el desarrollo constante de competencias en el personas permite que la

competitividad empresarial sea constante.
Objetivo General

e Desarrollar un sistema de gestion por competencias para mejorar la gestion del

talento humano en las empresas del sector textil de la provincia de Tungurahua.
Objetivo Especifico

e Fortalecer las actividades y elementos que intervienen en la gestion de talento
humano por competencias.

e Establecer estrategias que motiven a los colaboradores para mejorar la
productividad en la empresa.

e Contribuir con el desarrollo de competencias en los colaboradores alcanzando

el cumplimiento de objetivos y logrando que la empresa sea competitiva.
Justificacion

En base a la propuesta planteada se pretende el desarrollo de un sistema de gestion por
competencias que permita la potencializarian y mejora del desempefio de los
colaboradores de la empresa, a través de la identificacién de competencias requeridas
dentro de los principales puestos, apoyando al cumplimiento de objetivos

institucionales y fortaleciendo la competitividad en el mercado.
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Este tipo de propuesta es novedosa beneficiando a propietarios y colaboradores porque
permite que los clientes internos proporcionen el mejor esfuerzo dentro de cada area
asignada, fortaleciendo el area de talento humano y generando un cambio beneficioso
para la empresa. Para lo cual la predisposicion de ambos es importante para cumplir
con tal propdésito. Asi también la propuesta trata de promover que el trabajo en equipo
sea innovador y eficiente logrando que la empresa sea sustentable.

Por otra parte como aporte cientifico se genera una base para que futuras
investigaciones acojan el modelo planteado como posible solucién frente a problemas
relacionados con la gestion de talento humano.

Fundamentacion

Gestion por competencias

Segun (Santos J., 2013, p. 2), la gestién por competencias procura hacer
posible que la relacion entre la empresa y cada uno de sus miembros pueda concebirse
dentro de un marco de cooperacion estable. Ademas junto a un proceso de evaluacion
de desemperio constituyen un gran desafio en los contextos modernos debido a que las
empresas necesitan adecuarse a la velocidad del entorno cambiante, asi garantizando

la supervivencia (Bedoya E, 2012, p. 3).

Poseer competencias permite el cumplimiento de funciones de manera
eficiente, combinando todo tipo de conocimientos, de esta manera el analisis de las
competencias pone atencion en el contexto del desarrollo de las competencias
(Camelo, Henriques, Helena, Silvia, & Dias, Lucieli, 2013).

Tipos de competencias
Competencias bésicas

Este tipo de competencia es desarrollado en la educacion inicial y se conforma de los

conocimientos que permiten progresar e integrarse en la sociedad.
Competencias conductuales

Son habilidades y conductas que son superiores y destacadas en el &mbito laboral y

que son identificados en los atributos y rasgos personales.
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Competencias funcionales

Son denominadas competencias técnicas, esta son requeridas en el &mbito laboral de

cada empresa.
Clasificacion de las competencias
Competencias genéricas

Es el conjunto de actitudes que estan acorde a las caracteristicas del entorno
organizacional y social, estas competencias corresponden al modo de ser del individuo

y es parte de la personalidad.
Competencias técnicas

Son conocimientos, habilidades y destrezas los cuales permiten poner en préctica el
aprendizaje adquirido para realizar correctamente las funciones dentro del puesto de
trabajo. Exigiendo la puesta en practica de conocimientos, habilidades y destrezas
especificas, estdn asociadas a un area funcional, especialidad o disciplina necesaria
para realizar los procesos de trabajo. (Leal de Suaréz & Sanchez, 2006).

Desarrollo de competencias

Permite establecer acciones claves y reunirse en un marco amplio de aprendizaje
siempre con la necesidad de poseer competencias adecuadas para el trabajo que se

pueden demostrar en ese momento y para el futuro. (Mockler, 2012)

El aprendizaje permite proporcionar las condiciones requeridas para que el proceso de
aprendizaje informal ocurra, mientras las relaciones de trabajo presenten nuevas

competencias que seran expresadas en un desemperio positivo. (Neiva , 2015).
Sistema de gestidén por competencias

Para el desarrollo de competencias en las empresas del sector textil de la provincia de
Tungurahua, estara constando con los siguientes subprocesos de la gestion del talento

humano.

e Proceso de admision
e Proceso de aplicacion

e Proceso de compensacion
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e Proceso de desarrollo
e Proceso de mantenimiento
e Proceso de monitoreo
1. Proceso de admision

1.1. Reclutamiento del personal

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimiento que se proponen
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro

de la organizacion.

Ademaés parte de las necesidades presentes y futuras de vacantes en la
organizacion. Consiste en la investigacion e intervencién sobre las fuentes capaces
de proveer a la organizacién del nimero suficiente de personas necesarias para la
consecucion de objetivos. Es una actividad cuyo objetivo inmediato es atraer
candidatos de entre quienes elegir a los futuros integrantes de la organizacion.

1.1.1. Proceso de reclutamiento

Dentro del proceso de reclutamiento se incluyen dos tipos el reclutamiento interno

y el reclutamiento externo.
1.1.1.1. Reclutamiento interno

La utilizacion de este tipo de reclutamiento es cuando la empresa va a llenar las
vacantes requeridas por medio de un reacomodo de personal, logrando por medio de
la respectiva coordinacion con las distintas areas que conforman la empresa, con este
reclutamiento el uso es econémico, rapido y seguro porque el candidato de encuentra
formando parte de la institucion, ademas con anterioridad fue evaluado y cuenta con

el consentimiento de los jefes.
1.1.1.2. Reclutamiento externo

Es un proceso utilizado cuando los candidatos que forman parte de la organizacion
no coinciden con el perfil requerido para el puesto, es por esta razdn que es necesario
recurrir a personas ajenas, efectudndose esto por medio del debido proceso de
reclutamiento, el contar con personal foraneo permite fortalecer a la organizacion con
ideas nuevas, innovadoras y experiencia valiosa que permite resolver problemas

institucionales de maneras distintas a las usadas en la empresa.
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1.2. Técnicas usadas de reclutamiento externo
1.2.1.  Anuncio en revistas y periddicos

Considerado como una técnica efectiva porque atrae a un gran numero de
postulantes, porque esta orientado al publico en general, para esto hay que considerar
el periddico o revista de mayor aceptacion en la localidad.

1.2.2. Reclutamiento via internet

El contar con esta importante herramienta permite publicar el anuncio en las
distintas redes sociales, paginas especializadas en bdsqueda de empleo, que en la
actualidad han logrado incrementarse, porque ayudan a tener oportunidades de empleo
dentro y fuera del pais ya que el uso del internet permite la velocidad en informacién,

comodidad, reduccion de tiempo y dinero para el usuario.
1.2.3. Anuncios o carteles fuera de la empresa

Se encuentran ubicados en lugares concurridos, de facil visualizacion tanto
para los clientes internos y externos, el uso es econémico y es usado para los puestos

de nivel bajo.
1.2.3. Reclutamiento mixto

Las empresas usan como complemento al reclutamiento interno y externo,
porque al instante de cubrir una vacante con un colaborador de la misma empresa se
requiere personal para cubrir dicha vacante, es asi que se complementa con el
reclutamiento externo requiriendo personal que cumplan con los mismos desafios,

objetivos y mejoras para el puesto vacante.

El factor econdmico y tiempo son segun sean las necesidades de la empresa por llenar
la vacante requerida, es asi que cuando la urgencia sea mayor el costo para el

reclutamiento también es elevado.
2.  Seleccidn por competencias

El proceso de seleccién consiste en la busqueda de un candidato de entre varios
postulantes, con la finalidad que el escogido pretenda establecer alternativas de

solucion nuevas para la mejora del desempefio laboral en la organizacion.
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2.1. Proceso de seleccion
2.1.1.Recepcion de solicitudes

Al aspirante se le solicita proporcionar la hoja de vida, en donde se realiza una
validacion de experiencia, educacion, experiencia, acorde sean las necesidades del
puesto, descartando a postulantes que incumplan con requisitos previamente

solicitados y clasificando a las personas con el perfil requerido para la vacante.

Los aspirantes que cumplan con los requisitos, se proporciona una hoja de
postulante, el que sirve como una base de datos de la informacion de cada uno de los

candidatos, ademas validando la informacion proporcionada en la hoja de vida.
2.1.2.Pruebas de Idoneidad

Este tipo de pruebas son elaboradas acorde a los requerimientos del puesto,
valorando las aptitudes, capacidades, habilidades de cada postulante. La evaluacion
debe operar en un ambiente idéneo y sin algun tipo de distracciones que desconcentren

a los candidatos.

Las pruebas se efectiian de acuerdo a las necesidades de la empresa, de esta manera
conociendo si el candidato es idéneo para la vacante.

2.1.2.1. Pruebas tradicionales

Son un nimero menor de preguntas y no requiere planeacién previa, son improvisadas,

exigen respuestas largas porque son expositivas.
2.1.2.2. Pruebas objetivas

Son planificadas cuidadosamente porque requieren respuestas cortas y especificas,

haciendo la evaluacién rapida y de manera objetiva
2.1.2.3. Pruebas psicologicas

Es usado para conocer mejor a los postulantes, ya sea su personalidad, conducta, y

aptitudes que principalmente son evaluadas dentro de este tipo de pruebas.
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2.1.2.4. Pruebas de personalidad

Por medio de este tipo de test se permite la evaluacion del caracter y temperamento de

los individuos, también los intereses, frustraciones, emociones son investidas durante

la aplicacion de pruebas de personalidad.

2. Proceso de aplicacion

2.1. Disefio de cargos

Tabla 14 Cargo de disefiador

Descripcion

Alcance

Jefe inmediato: encargado de la
produccion

Educacion: egresado en disefio de modas

Experiencia: minimo de 1 afio en cargos
similares

Habilidades necesarias: ser creativo e
innovador.

Horario de trabajo: 8 horas laborables.

Realizar los moldes de acuerdo a lo

solicitado.

Realizar prototipos de las distintas tallas

Manejar técnicas manuales

Resolver problemas visuales.

Estar al tanto de las ultimas modas.

Elaborado por: Marco Palate
Fuente: Investigacion Propia

Tabla 15 Cargo de jefe de planta

Descripcion

Alcance

operarios de terminado, cortador.

Educacion: ing. Administracion de
empresas o carreras afines.

Experiencia: minimo 2 afios en trabajos
similares.

Habilidades necesarias:
liderazgo y responsabilidad.

Horario de trabajo: 8 horas laborables.

Supervisa a: operarios de confeccion, | e

iniciativa, | e

Supervisar a los empleados que se realice
correctamente el proceso de produccion.

Controlar inventarios de materia prima.

Inspeccionar la calidad de trabajo que
realiza cada empleado y la calidad del
producto.

Distribuir correctamente los materiales
para la produccién a los empleados.

Interpretacion de los planes de la alta
direccion.

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Investigacion Propia

47




2.2. Evaluacion del desempefio

La evaluacion determina es usado para conocer la manera en desemperiar las
actividades del colaborador en el puesto, conociendo si requiere el desarrollo de
competencias del colaborador a través de capacitaciones aplicadas al area de trabajo.
Es realizada a los colaboradores para conocer el nivel en que se encuentran los

colaboradores desarrollando las tareas, y si es necesario el desarrollo de capacidades.

Para la evaluacion es necesario la coordinacion con los evaluados, proporcionando
informacion clara de lo que se va a efectuarse, sin dar lugar algun tipo de
especulaciones sobre el proceso, contando con la supervision de los jefes del area
evaluada y con una persona de la empresa que apoye al proceso. Los beneficios de una
evaluacion son personales e institucionales porque ayudan al individuo a la
autosuperacion, y la institucion recibe el beneficio porque permite conocer al personal
que requiere atencién, con estos resultados ayudando al personal por medio de
capacitaciones mejorando el desempefio y contribuyendo con la productividad de la

empresa.
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Tabla 16 Evaluacion del desempefio por competencias

EVALUACION DEL DESEMPENO POR
COMPETENCIAS

Nombres y Apellidos:
C.l.:

Fecha de evaluacion:

Cargo:
Nombre de evaluador/es:
FACTOR DE PUNTUACIO
APRECIACION ASPECTO A EVALUAR RANGOS N ASIGNADA
e Tiene excelente conocimiento de las funciones y 94210
tareas del puesto
e Conoce muy bien acerca de las funciones y tareas 7a8
1. CONOCIMIENTO DEL | del puesto /10
PUESTO « Requiere supervision al desempefiar las funciones y I
tareas del puesto
e Desconoce las funciones y tareas del puesto la4
o Se preocupa con el desarrollo de la empresa, raras 94a10
N ocasiones comete errores
2. DESEMPENOENEL |, Rara vez comete errores 6a8 /10
TRABAJO ) _
o Comete varios errores, tiene un desempefio 1as
deficiente
e Siempre alcanza las metas propuestas para el logro 94210
de objetivos de la empresa
3 ORIENTACION AL | ® A menudo alca_nzg las metas propuestas para 6a8 /10
LOGRO alcanzar los objetivos de la empresa
o No demuestra interés por alcanzar las metas 1a5
propuestas
o Demuestra gran interés en proponer ideas para 94210
solucionar problemas en la empresa
4. INICIATIVAE e A menudo demuestra interés en proponer ideas para 628
INTERES EN EL solucionar problemas en la empresa /10
TRABAJO
e Poco interés, no sugiere mejoras para el trabajo lab
e Proporciona su colaboracion continua y voluntaria 9a10
e A veces brinda su colaboracion 7a8
¢ Brinda su colaboracion unicamente cuando le 5a6
1 COLABORACION solicitan /10
e Requiere presion para brindar su colaboracion la4
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¢ Brinda gran compafierismo y trabaja en equipo 9al10
e Mantiene buenas relaciones con los comparieros y 7a8
2 RELACIONES trabaja bien en equipo
INTERPERSONALES: |® No demuestraNtrabajo en equipo Yy tiene problemas 5a6 /10
TRABAJO EN EQUIPO con su companeros
o Es considera una persona conflictiva la4
o Muy responsable, no necesita supervision en las 94210
funciones y tareas del puesto
3 RESPONSABILIDAD ¢ Responsable con el cumplimiento de las funciones 6a8 /10
y tareas del puesto encomendadas
¢ Continuamente necesita supervision en las 1as
funciones y tareas del puesto encomendadas
e Cumple a cabalidad con las tareas encomendadas 9al0
e Cumple de buena manera con las tareas 7a8
4 DISCIPLINA encomendadas /10
¢ Rara vez incumple con las tareas encomendadas 5a6
o Se resiste a cumplir con las tareas encomendadas la4
o Las funciones y responsabilidad las realiza con alta 94210
confiabilidad y reserva la informacion otorgada
e Esreservado y confiable 7a8
5 CONFIABILIDAD Y . . . .
CONEIDENCIALIDAD | ® Es necesario en ocasiones solicitarle reserva y 5a6 /10
confiabilidad con la informacion
¢ No mantiene reserva y confiabilidad con la la4
informacion
¢ Tiene un comportamiento excelente 9al0
¢ Presenta un buen comportamiento 7a8
6 CONDUCTA, MODO DE .
ACTUAR e Comportamiento regular 5a6 /10
¢ Tiene un comportamiento negativo, que afecta a las 1a4

relaciones con los compafieros

TOTAL

/100

CALIFICACION:

/100

FIRMA DE EVALUADORV/ES:

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Investigacion Propia
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3. Proceso de compensacion

La compensacion recibida por los colaboradores es las prestaciones sociales y
acorde lo mencionado en la ley, ademas el servicio de salud gratis por medio de una
tarjeta en donde los colaboradores puedan atenderse en casa de salud que tenga alianza
con la organizacién, algo importante para los colaboradores el realizar un pago justo y
a tiempo, es una manera de compensar por el apoyo con las labores diarias en la

empresa.

4. Proceso de desarrollo

4.1. Capacitacion

La capacitacion se considera como un medio para desarrollar la fuerza laboral
durante un corto plazo en donde se desarrollan competencia, mejorando los procesos

en el puesto de trabajo, asi contribuyendo al desarrollo institucional y personal.

Capacitarse permite mejorar el la actitud de las personas generando un clima
laboral satisfactorio, ademas la superacién personal permite que la persona puede
desempefiar funciones con un grado de complejidad mayor. Es por tal motivo que la
capacitacion se considera como una inversion mas no como un gasto, ya que se realiza
en base a necesidades existentes dentro de la empresa. También destacando que la
empresa debe generar un programa de capacitacion anual segun sean la prioridades y

necesidades de la empresa.
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Tabla 17 Cronograma de capacitacion

FECHA TEMA ACTIVIDAD CONTENIDO HERRAMIENTAS LUGAR RESPONSABLE | DURACION
La buena
c . | comunicacion como
apacnlar a base para una mejor | o Laptop
La %eerrsn(:)ns?raealgi relacion entre
N : comparieros. i -
24/05/2018 | comunicacion | importante de la La iraportancia de égi?g}'gg;z Facilitador 2 horas
en la empresa buena S
comunicacion en la la comunicacion e Proyector
empresa verbal
Niveles de la e Guiade Trabajo
comunicacion J
.. | Capacitacion al Importancia del
28/08/2018 ﬁ;’ wabajo en | Personal sobreel | trabajo en equipo P Instalaciones | ijitador 2 Horas
equi ISO aporte personal y Tipos de grupos e Proyector de la empresa
en equipo e Guia de Trabajo
Manejo de e Labto
Capacitar al emociones ptop
Resolucion y personal de la Clases de emociones | e Proyector Instalaciones
26/11/2018 | manejo de manera de : : Facilitador 2 Horas
) A Diferencia entre de la empresa
conflictos resolucion de resolver los ) _
conflictos e Guia de Trabajo

problemas de manera
tranquila y enojada

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Investigacion Propia
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4.2. Induccion

La induccion es un proceso considerado como parte de la capacitacion, consiste en
la familiarizacion del nuevo colaborador con los compafieros de labores, costumbres,

horarios, asi logrando mejor confianza con el ambiente en donde va a laborar.

El &rea de talento humano conjuntamente con el gerente y supervisor, son los
encargados de dar la bienvenida al personal recién llegado, en esta parte se proporciona
la mision, vision, politicas de la empresa y los aspectos mas relevantes como horario
de labores, tiempo de contratacion, sueldo a percibir, asi el nuevo colaborador teniendo
en claro lo relaciona con la empresa. Por otra parte el supervisor es quien se encarga
de realizar la induccion con lo relacionado con el puesto, las funciones,

responsabilidades, compafieros, jefes inmediatos.

En el proceso de adaptacion el supervisor encarga a una persona que guie al nuevo
integrante, atendiendo inquietudes del mismo y asi el nuevo colaborador logre adquirir

competencias que permitan el desarrollo de actividades sin inconveniente
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Tabla 18 Programa de Induccién

encomendadas

responsable

RESPONSABLE )
CONTENIDO ACTIVIDAD DE ACTIVIDAD | DURACION
Presentacion breve de la empresa.
Introduccion por parte del area de talento _ _ Tal 4 30 mi
humano Llevar a conocer las instalaciones de la alento Humano min.
empresa.
Presentacion del entorno.
Presentar a los compafieros, jefe
Introduccién al area de trabajo inmediato y supervisores. Jefe de area 1 Hora
responsable
Indicaciones generales de actividades a
realizar en el puesto de trabajo.
Delegar a un compariero de labores para
Ingreso a la empresa que guie en las actividades Jefe de area 1 Hora diaria

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Investigacion Propia
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5. Proceso de mantenimiento

Es considerado como parte de una motivacion para los colaboradores la
remuneracion, vacaciones, prestaciones, transporte, alimentacion, asi como también
el reconocimiento por el desempefio dentro de la empresa, ya sea de manera verbal,
escrita, remunerativa, de esta manera contribuyendo con la retencion del personal en

la empresa.

El mantenimiento de las personas que laboran en la empresa es necesaria, porque
a mas del cumplimiento de las prestaciones establecidas por la ley tales como
aguinaldos, ayuda por maternidad, pago de horas extras, pago de la atencion médica,
es recomendable proporcionar incentivos como el reconocimiento por el buen
desempefio logrado durante la trayectoria laboral, siendo por medio de una
remuneracion simbdlica que para el colaborador significa aportar en la satisfaccion
personal, con esto comprometiendo al colaborador a seguir desempefiando las
funciones y responsabilidades de igual 0 mejor manera.

6. Proceso de monitoreo

Dentro de esta etapa se considera el registro de asistencia por medio de un reloj
biométrico, con la finalidad de tener informacion de la hora de llegada y salida de los
colaboradores, con esta informacion se procese a la debida sancion a los colaboradores
que sean impuntuales en base a los datos proporcionados por el reloj, de la misma
manera se procesa a incentivar ya sea de manera escrita, verbal, econémica, segun lo
estipulado en las politicas de la empresa, a los colaborados que cumplan con los
horarios de trabajo, especialmente a quienes no se atrasen a las labores. Es asi que se
tiene como base de datos las personas con mayor atraso y quienes llegan a tiempo a la

organizacion.

Ademas los colaboradores conocen del incentivo que recibiran por llegar de
manera puntual a las labores diarias y la sancion respectiva si incumple, es asi que se

considera al monitoreo de asistencia como parte de la motivacion a los colaboradores.
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Anexo 1

POTECNIQO
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO s “€> z
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS | Facultad/
CARRERA DE ORGANIZACION DE EMPRESAS FCADM
Dirigida: A los colaboradores de empresas del sector textil de la Provincia de

Tungurahua.

Objetivo: Obtener informacidon sobre los subsistemas de la gestion del talento
humano en las empresas del sector textil de la Provincia de Tungurahua.
Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta y sefiale con una (x) una sola

opcién que usted crea conveniente.
1. En la empresa donde usted labora, ¢quién realiza el proceso de

reclutamiento y seleccién del personal?

Gerente ()
Jefe del departamento ()
Encargado ()
Auxiliar de Talento Humano ()

2. ¢Que considera que se toma en cuenta al momento de seleccionar al
personal?
Conocimiento
Experiencia
Habilidad
Destreza
Amistad ()

3. ¢Usted conoce acerca de los procedimientos para seleccionar al personal
cuando se produce una vacante?

Siempre
Casi siempre

(
(
A veces (
Rara Vez (

(

N N N N N

Nunca
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4. ¢Usted se siente satisfecho con las actividades y tareas desempefiadas en
la empresa?
Totalmente Satisfecho ()
Muy Satisfecho ()
Satisfecho ()
Insatisfecho ()
Muy Insatisfecho ()
5. ¢Con que frecuencia en la empresa donde labora se evalla el desempefio

del personal?

Trimestral ()
Semestral ()
Anual ()
Nunca ()

6. ¢Recibe lacapacitacion necesaria paradesempefiar las funciones asignadas
en la empresa?
Trimestral ()

Semestral ()
Anual ()
Nunca ()

7. Al recibir capacitacién, ¢En qué aspecto considera usted que ha sido
beneficiado?

Trabajar con mayor eficiencia (
Mejor comprension de actividades (
(

Optimizacion de tiempo y recursos

~— N N~

Ayuda a solucionar problemas (
8. ¢De qué manera usted considera que los directivos de la empresa se

preocupan por generar un adecuado clima laboral?

Reconociendo el esfuerzo

Generando un ambiente de respeto

Contando con espacios fisicos limpios y agradables

Generando oportunidad de crecimiento

e T e e )
N N N N

Pago justo
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9. (Qué incentivo recibe por parte de la empresa para desempefiar sus
actividades de manera motivada?

Incentivos econdmicos ()

Reconaocimientos personales ()

Elogios ()

Ninguno ()

10. ¢Como considera que es larelacion laboral entre colaboradores de la
empresa?
Excelente

Muy Buena

Regular

(
(
Buena (
(
Mala (

N~ N N N

11. ¢ En caso de dudas en el puesto de trabajo con quien se comunica pidiendo
ayuda?
Gerente
Jefe Inmediato
Auxiliar de operaciones
Compairiero de trabajo
Nadie

A~ AN AN N~
~— ~— ~— ~ ~—

Gracias por la colaboracion.......

64



“F.acgg'_t%'.d/
FCADW

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS
EMPRESAS DEL SECTOR TEXTIL DE LA
PROVINCIA DE TUNGURAHUA

MANAGEMENT OF HUMAN TALENT IN THE
TEXTILE SECTOR COMPANIES OF THE PROVINCE
OF TUNGURAHUA

Palate Hurtado, Marco Eduardo
E-mail: marcub3@hotmail.com
Tutora: Dra. M.SC. Zoila Lopez Miller
E-mail: gemae2007@yahoo.es

65



RESUMEN

Las empresas textiles de la provincia Tungurahua son instituciones dedicadas en su
mayor parte a la elaboracion de prendas de vestir, desde ropa intima hasta pantalones
jeans de distintas calidades, abasteciendo con este tipo de productos al mercado local,
nacional e internacional. En los ultimos afios las competencias han formado parte
primordial para el desarrollo de habilidades y destrezas de los colaboradores en las

organizaciones.

Por tal motivo se desarrolla el presente proyecto enfocandose en la gestion de talento
humano de las empresas dedicadas a la actividad textil en la provincia, con esto se

contribuye el fortalecimiento de competencias de los colaboradores.

De la investigacion realizada, por medio de la aplicacion de encuestas a empresas del
sector textil de la provincia de Tungurahua, se ha obtenido que la motivacion realizada
por los directivos de la empresa es vital porque asi los colaboradores se sienten
mayormente comprometidos con la organizacién, también teniendo en cuentas que las
competencias son elementos que deben mejorarse para el crecimiento personal e

institucional.

Es asi que la propuesta considerada como una alternativa de solucion, es un sistema
de gestion por competencias, asi llegando a mejorar la gestion del talento humano,
también contribuyendo con el desarrollo de capacidades y habilidades en los
colaboradores y logrando un mayor del desempefio laboral.

PALABRAS CLAVE: Talento Humano, Competencias, Investigacion, Sector Textil.
ABSTRACT

The textile companies of Tungurahua province are institutions dedicated mostly to the
production of clothing, from intimate apparel to jeans of different qualities, supplying
this type of products to the local, national and international markets. In recent years,
competencies have been a fundamental part of the development of skills and abilities

of employees in organizations.

For this reason the present project is developed focusing on the management of human
talent of the companies dedicated to the textile activity in the province, this contributes

to the strengthening of the competences of the collaborators.
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From the research carried out, through the application of surveys to companies of the
textile sector of the province of Tungurahua, it has been obtained that the motivation
made by the executives of the company is vital because this way the collaborators feel
mostly committed to the organization, also taking into account that competencies are

elements that must be improved for personal and institutional growth.

Thus, the proposal considered as a solution alternative, is a management system based
on competencies, thus improving the management of human talent, also contributing
to the development of skills and abilities in employees and achieving greater job
performance.

KEYWORDS: Human Talent, Competences, Research, Textile Sector.

INTRODUCCION

En el pais la actividad textil es una fuente importante que genera empleo, la
cual demanda mano de obra y requiere insumos de los sectores ganadero, agricola entre
otros. El principal desafio del sector textil es mejorar la competitividad, lo cual
permitiré el ingreso a nuevos mercados, incentivar a la produccion y generar nuevas
plazas de empleo, ademas la industria textil contribuye con el crecimiento del sector
manufacturero con un valioso aporte, las exportaciones de articulos relacionados con
esta industria ha presentado en los dltimos afios un crecimiento significativo, sin
embrago se enfrenta al reto de competir dentro y fuera del pais con articulos de origen

externo en particular los de procedencia china (Carrillo, 2010, p. 2) .

El talento humano se convierte hoy en un agente importante de difusion,
colaboracidn y evaluacion del cumplimiento de las practicas de responsabilidad social
institucional, que terminan definiendo no solo una cultura organizacional particular
sino también el perfil para provisionar candidatos idoneos a cargos tanto directivos
como medios, que ejecuten el mejor gobierno corporativo y estén alineados con el

alcance de las metas organizacionales (Aguirre, 2016).

Los puestos a ocupar en una organizacion deben estar a cargo de personal idoneo
acorde a las necesidades requeridas, de esta forma aportando con el desarrollo

organizacional y llevando a la empresa a ser competitiva dentro del mercado.
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En Ecuador, el gobierno y las empresas nacionales no se encuentran exentos
de realizar esfuerzos para mejorar la calidad del talento humano. Los procesos de
globalizacién exigen adoptar una perspectiva internacional en cuanto a la creacion e
implementacidn de politicas y practicas de gestion de talento humano. Estas medidas
[levadas con una correcta planeacion y aplicacion le darian a las empresas nacionales
el poder de competir adecuadamente en el mercado mundial. La inversion en la gestion
de talento humano debe formar parte de la agenda de los gobiernos dentro de la
economia. La eficacia y la eficiencia de los recursos destinados a este campo se
demuestran a través del conocimiento creado, las politicas y estrategias
gubernamentales e institucionales deben ser procesos humanos orientados al desarrollo
(Riofrio & Silva, 2016).

Los actores principales son las personas, sus creencias, valores, la forma de
pensar ya actuar en un mundo tan complejo y cambiante, requieren de individuos
proactivos, con una vision holistica de su propia realidad, en la visién de comprender
las causas y consecuencia de su desempefio, ello se asocia con la integracion de saberes
y experiencia compartidas, de emociones y sensibilidades, de recuerdos y de
perspectivas, que definen la forma de pensar, sentir y actuar en un contexto histdrico
social de las instituciones, que le dan capacidad de responder a las demandas del
entorno (Morillo, 2012).

La experiencia es necesaria para el desempefio de actividades designadas a un puesto
de trabajo porque el entorno en donde la empresa se encuentra es cambiante, es por
esto que es importante el aporte de la experiencia al presentarse un problema en la

organizacion.
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Un colaborador que mejore sus habilidades, conocimientos y actitudes podra
desempefar eficientemente sus actividades, ademés de lograr los objetivos
organizacionales. La tarea de una empresa es saber gestionar por competencias, es
decir examinar el tipo de competencia adecuada para cada actividad asignada de
trabajo y complementar la accion identificando los talentos y capacidades de cada uno
de sus miembros para saber aprovecharlos u orientarlos a fin de mejorar el nivel de
competitividad y cubrir las necesidades de la empresa. Para lograr que una empresa
funciones es necesario que el lider involucre al personal, lo oriente y contribuya al

desarrollo de sus competencias laborales(Hernandez, 2012).

La gestion de talento humano es un conjunto de accionares tales como el atraer, la
seleccidn, la identificacion, el desarrollo de habilidades y destrezas y la retencion en
la organizacion del personal, también la capacitacion para el fortalecimiento de

conocimiento es necesario e importante para ser competitivo.

El desarrollo humano tiene que ver con la capacidad del individuo de modificar
y mejorar sus condiciones tanto fisicas como psicoldgicas, sociales y de seguridad,
modificando al mismo tiempo su entorno; el obstaculo principal son las organizaciones
inconsistentes y su interés por conquistar nuevos mercados e incrementar utilidades,
mas que por mejorar las condiciones de vida de la gente, a la cual generalmente no se
le motiva, no se le indaga por su satisfaccion en el cargo, no se le capacita y, por tanto,
no se le da oportunidad de participacion. La organizacion debe ser un entorno propicio
para el desarrollo de las personas a escala personal como profesional (Gonzélez &
Julia, 2012).
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Gestion de talento humano

La gestion de talento humano es el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
talentos humanos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y
evaluacion del desempefio(«Revista Talento Humano», 2014, p. 3). Es un area muy
sensible que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacién, la estructura organizacional
adopta las caracteristicas del contexto ambiental, en el negocio de la organizacion, la
tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes
(Chiavenato, 2009, p. 6).

Objetivo de la gestion de talento humano

La Gestion de Talento Humano tiene por objeto a la gestion de personas que
trabajan en la organizacion laboral, y esas personas que trabajan son las portadoras del
conocimiento que no puede tratarse independientemente de personas como seres
sociales, ni al margen de la organizacion que le condiciona y donde queda
materializado parte de ese conocimiento, a utilizarse en su continua y necesaria

renovacion (Santos, 2010, p. 2).
Importancia del talento humano

Es importante ya que se tiene presente que la administracion del mismo es muy
compleja, porque trata de seres humanos y no de materiales de oficina, maquinaria u
otras posiciones materiales de la organizacion y parte de subsistema de provision de
Talento Humano. Ademés, la administracion de Talento Humano incluye el
reclutamiento del personal, evaluacion del desempefio, remuneracién (administracién
de sueldos y salarios), planes de prestaciones sociales, calidad de vida en el trabajo,
relaciones con las personas, capacitacion y desarrollo del personal, desarrollo
organizacional, sistemas de Talento Humano, ética y responsabilidad social entre
otros. (Chiavenato, 2009, p. 76).
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Competencia

(Alles, 2005, p. 57), menciona que el termino competencia hacer referencia a
las caracteristicas de personalidad, comportamientos, que generan un desempefio
exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto puede tener distintas caracteristicas en
empresas 0 mercados diferentes. Son las conductas o comportamientos
(caracteristicas) que una persona posee que son observadas en diversas situaciones o
ambitos en las cuales tendran que ser aplicados sus conocimientos (informacion),
habilidades (capacidad de hacer) y rasgos (actitudes) que contribuyan al logro de

resultados esperados (Rios Giraldo Ricardo Mauricio, 2015a, p. 17).

Las competencias estan conformadas por lo siguiente:

Tabla 1 Caracteristicas de las competencias.

Motivacion Aquellas cosas que una persona desea en forma consiente. Las
motivaciones " Dirigen, conllevan y selecciona" el

comportamiento hacia ciertos objetivos y los alejan de otros

Rasgos Son las caracteristicas propias del individuo que determinan como
se desempefiara en su puesto de trabajo a largo plazo sin una

supervisién cercana.

Conocimiento | La informacidn que una persona posee sobre areas especificas

Habilidad Es la capacidad de desempefar cierta tarea fisica o mental.

Elaborado por: Marco Palate
Fuente: (Alles, 2010, p. 24)

Desarrollo de competencias

Son diversas las perspectivas de las competencias geneéricas, estas corresponden a
las competencias claves, transversales y transferibles, con relacion a los procesos
personales, sociales, académicos y laborales en todo el tiempo de vida de una
persona”.(Arglelles P., 2011, p. 154) . Es establecer acciones claves y reunirse en un
marco amplio de aprendizaje siempre con la necesidad crucial de poseer competencias
adecuadas para el trabajo que se puedan demostrar en ese momento y para el
futuro”.(Mockler, 2012, p. 39).
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Ventajas de la gestion por competencias

e Ladecision de perfiles profesionales acordes con la estrategia, las necesidades
de los procesos y el cargo.

e La definicion de programas de entrenamiento y desarrollo que tienen que ver
con las necesidades de la empresa o las necesidades particulares de cada
puesto.

e La identificacion de puntos débiles que permitan establecer mejoras que
garanticen los resultados.

e La gestion del desempefio sobre la base de objetivos medibles, cuantificables
y con posibilidad de observacion directa, el aumento de la productividad y la
optimizacion de los recursos.

e El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area
especifica de trabajo y su propio desarrollo.

e La posibilidad real de cuantificar y observar en términos econdémicos los
resultados de la inversién hecha en formacién (Rios Giraldo Ricardo Mauricio,
2015b, p. 17).

MATERIALES Y METODOS

Para la presente investigacion se utiliz la investigacién cualitativa es aquella que
utiliza preferentemente o exclusivamente informacion de tipo cualitativo y cuyo
analisis se dirige a lograr descripciones detalladas de los fenémenos estudiados. La
mayoria de estas investigaciones pone el acento en la utilizacion practica de la

investigacién (Cauas, 2011, p. 2).

La investigacion descriptiva Su proposito es describir la realidad del objeto de
estudio, con el fin de esclarecer una verdad, corroborar un enunciado o comprobar las
caracteristicas de fendmenos, hechos, situaciones, cosas, personas y demas seres vivos,

de tal manera que quien lea o interprete los evoque en la mente (Nifio, 2011, p. 34).

Por medio de la investigacion de campo porque se recolecto datos directamente
de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos
primarios), sin manipular o controlar variable alguna (Arias, 2012, p. 30).

Se utilizé como poblacion los datos proporcionados por el INEC en donde se establece
171 empresas que conforman el sector textil de la provincia de Tungurahua.
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La encuesta se aplicé una muestra de 118 empresas textiles dedicadas a la confeccion
de ropa interior, prendas de vestir jeans, por medio de la cual se recolect6 valiosa
informacidn. La técnica usada para la recoleccion de informacion fue la encuesta, las

que esta compuesta por 11 preguntas de seleccion multiple.

El procesamiento de informacién se operé por medio de un programa informativo
estadistico llamado SPSS.

RESULTADOS

Al realizar la aplicacion del instrumento de recoleccion (encuesta), se obtuvo como

resultado los siguientes datos:

El 6,8 % menciona que el proceso de reclutamiento y seleccion del personal en la
empresa es realizado por un auxiliar de talento humano, el 6.8 % por un encargado, el
44.9% considera que el jefe del departamento lo realiza y un 41.5% que el gerente de
la empresa efectda el proceso.

Al momento de seleccionar el personal se considera la experiencia porque el 50%
considera esto, el 22% considera el conocimiento un 15.3 %, la amistad con el 8.5% y
la destreza considerada con un 4.2%.

Durante el proceso por cubrir una vacante en la empresa el 50.8 % respondid que rara
vez se conoce el proceso realizado, 28% responde que a veces y 21.2% casi siempre

estd en conocimiento de lo realizado.

Los colaboradores al desempefiar las actividades encomendadas mencionan el 89 %
que se encuentra muy satisfecho y el 11% esta Gnicamente satisfecho, por lo que es
necesario incentivar a los colaboradores para que en su totalidad este conforme con lo

que realizan en la empresa.
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Tabla 2 Frecuencia se evalta el desempefio laboral.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 1

valido acumulado

Nunca 18 15,3 15,3 15,3

. Semestral 9 7,6 7,6 22,9

Vélidos _ .
Trimestral 91 77,1 77,1 100,0
Total 118 100,0 100,0

Elaborado por: Marco Palate

Fuente: Encuesta realizada a las empresas del sector textil

La evaluacion permite conocer el estado de conocimiento en habilidades y destrezas
del personal al desempefiar las funciones en la empresa, destacando que es importante

la evaluacion al desempefio.

La capacitacion debe considerarse como una inversion es asi que el 77.1% respondid
que se realiza de manera trimestral, 11% menciono de manera semestral y el 11.9% no
es realizado algun tipo de formacién. Por medio de la capacitacion consideran el
39.8% se trabaja con mayor eficiencia, el 34.7% responde que ayuda a solucionar
conflictos, la mejor comprension de las actividades desempefiadas respondio el 16.9%

y el 8.5% que se optimiza el tiempo y recursos.

Los colaboradores consideran que los directivos se preocupan por el clima laboral
adecuado por medio de la generacion de oportunidades de crecimiento con el 44.9%,
por medio de un pago justo porque respondieron el 44.1% y al reconocer el esfuerzo

el 11% del colaborador.

El incentivo econémico recibo por desempefiar las funciones encomendadas respondio
el 51.7%, el 44.1% menciona por medio de reconocimientos personales, y el 4.2%

responde que no recibe algun tipo de incentivo.

La muy buena relacion laboral entre compafieros considera que el 73.7% existe, una

buena relacion el 22% y regular relacion en la empresa el 4.2%.

El jefe inmediato es el encargado de proporcionar ayuda cuando un colaborador tiene
problemas, porque el 69.5% considera de esta manera, el 27.1% acude con un

compafiero de labores y un porcentaje menor 3.4% se apoya con el gerente.
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DISCUSION

Por medio de la investigacion enfocada en el sector textil se determina que el desarrollo
de competencias debe dar origen al crecimiento personal e institucional, segln
mencionan varios autores, también los altos directivos deben proponer estrategias que
permitan incentivar a los colaboradores en capacitarse y desarrollar competencias,
porque en ocasiones en las empresas no se cuenta con la motivacion adecuada para

contraer competencias.

Acorde a varios autores que manifiestan la gestion de talento humano es el manejo
adecuado del personal, esto no ocurre en el sector textil porque se gestiona el talento
humano a conveniencia y en ocasiones sin tomar en consideracion el debido proceso

de seleccion.

El desarrollo de competencias cabe destacar que no es el idoneo para que los
colaboradores se sientan satisfecho con las funciones encomendadas, obteniendo
desinterés por quienes forman la empresa y logrando que la empresa no logre ser
competitiva por esto lo mas recomendable es la aplicacion de un sistema de gestidn
por competencias, aplicando correctamente los subprocesos de gestion de talento

humano.
CONCLUSIONES

Se determina que la capacitacion es considerada como una inversion, por tal razon
debe ser implementada dentro del cronograma de labores, porque con la capacitacién
los colaboradores desarrollan competencias que permiten el trabajo con mayor

eficiencia por medio de la solucion de conflictos dentro la empresa.

Los procesos involucrados en el sistema de gestion del talento humano son
fundamentales porque permiten el desarrollo de competencias y habilidades, logrando
la satisfaccion y compromiso del personal con la empresa, porque los colaboradores

son la parte esencial de una empresa.

La gestion de talento humano esta relacionado con el desarrollo de competencias, con
esto logrando que los colaboradores desarrollen correctamente las funciones y

responsabilidades del puesto de trabajo
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Dentro de las empresas del sector textil la mayor parte de altos directivos se encuentran
comprometidos con el bienestar de los colaboradores de tal forma que la inversion
realizada sea beneficiosa para mantener al colaborador en la organizacion, cada uno
aportando con experiencia, conocimiento, habilidades y destrezas importantes para el
crecimiento institucional y asi logrado competitividad frente a las distintas empresas
del sector.
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