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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo busca identificar y validar factores determinantes del talento
humano en el area de produccion en el sector de la confeccion textil, estudio que se
realizé en la empresa “Lamour’s Jean’s” vinculada en la elaboracion, confeccion y
comercializacion de prendas de vestir y cuya produccion satisface la demanda y
preferencias de la poblacion, a traves de variables como el desarrollo competencial y

la polivalencia.

Por tal motivo, el trabajo de investigacion se encuentra enfocado en desarrollar un
analisis sobre el talento humano y sus respectivas habilidades, innatas o adquiridas,
que permitan desenvolverse en diferentes puestos de trabajo, con el fin de optimizar
el recurso humano, sin estancar el proceso de produccion, para establecer estrategias

que permiten incrementar el rendimiento en la productividad.

La investigacion se implemento en la totalidad de la poblacién vinculada al area de
produccion de la empresa, mediante la aplicacion de una encuesta semi-estructurada
personal dirigida a 24 trabajadores, cuyos factores se encuentran agrupados en dos
dimensiones a saber las laborales y las técnicas, relacionando las habilidades que
posee Yy los objetivos que persigue el trabajador con perfil polivalente al interior de la

empresa.

El trabajo investigativo se alinea unidireccionalmente para alcanzar los objetivos
establecidos en la creacion de la empresa, mediante una adecuada reestructuracion
organizacional del personal idoneo, quienes se consideren como entes vinculantes en
el proceso productivo, cuando se presenten casos fortuitos de ausencia de personal y
logren concluir el respectivo encadenamiento de la produccion; aspectos que serviran

de modelo de irradiacién en empresas de la misma linea.
PALABRAS CLAVES: INVESTIGACION, DESARROLLO COMPETENCIAL,

POLIVALENCIA, TALENTO HUMANO, SECTOR PRODUCTIVO, INDUSTRIA
TEXTIL.
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ABSTRACT

The present work seeks to identify and validate determinants of human talent in the
area of production in the textile clothing sector, a study that was conducted in the
company "Lamour's Jean's" linked in the preparation, manufacture and marketing of
garments of dress and whose production satisfies the demand and preferences of the

population, through variables such as competence development and versatility.

For this reason, the research work is focused on developing an analysis of human
talent and their respective abilities, innate or acquired, that allow them to work in
different jobs, in order to optimize human resources, without stalling the process of

production, to establish strategies that allow to increase productivity performance.

The research was implemented in the entire population linked to the production area
of the company, through the application of a semi-structured personal survey aimed
at 24 workers, whose factors are grouped into two dimensions namely labor and
technical, relating the skills he possesses and the objectives pursued by the worker
with a polyvalent profile within the company.

The research work is unidirectionally aligned to achieve the objectives established in
the creation of the company, through appropriate organizational restructuring of the
appropriate personnel, who are considered as binding entities in the production
process, when there are incidental cases of absence of personnel and are able to
conclude the respective chain of production; aspects that will serve as irradiation

model in companies of the same line.

KEY  WORDS: RESEARCH, COMPETENCIAL DEVELOPMENT,
MULTIPURPOSE, HUMAN TALENT, PRODUCTIVE SECTOR, TEXTILE
INDUSTRY.
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1. DEFINICION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

En un mundo globalizado, la comercializacion se vuelve muy competitiva, inicia con
el perfeccionamiento empresarial con dependencia y apoyo del avance tecnoldgico;
por ello existe la necesidad de optimizar recursos y lograr el alcance tanto de
eficiencia como de la eficacia del talento humano, mediante aplicaciones
comprobadas en el ambiente empresarial mediante nuevos retos que contengan un
requisito en la fuerza laboral, debido a la creciente diversificacion que contempla
sujetarse a los puestos de trabajo, asegurando la competitividad dentro de las
modernas formas de comercializacién competitiva (Mauricio, 2013).

La administracion de personal frente del sector laboral debe presentar cualidades y
habilidades especificas cuando de adjudicar los puestos se trata, el logro y superacion
en los cambios internos y externos de la organizacién; ademas de considerar que las
diferentes oposiciones entre el patrimonio empresarial se vinculan con el factor
humano regido por entidades de control gubernamental y adscritos a convenios
multilaterales internacionales (Grupo CIEF, 2012). Actualmente las empresas
presentan deferencias cuando requiere extender el potencial humano al interior del
sistema organizacional, del sector textil, que no se presenta maximizado porque los
individuos son quienes aplican las habilidades que posee para comprometerse con el
alcance de las metas de la empresa; frente a la competitividad del mercado
internacional que cada vez se presenta con mayor agresividad con respecto a la oferta
de nuevas mercaderias, a la vez que genera una aplicacion investigativa y de una
manera oportuna, para que se consideren los ajustes y punitivos necesarios dentro del
recurso laboral, mediante la flexibilizacion productiva a través de los logros del
personal al poseer las herramientas necesarias para demostrar su potencial creativo
(Ernst & Young Consultores, 2017, pag. 18)

Tejada Fernandez (2005) considera la existencia de un sentido unidireccional con
respecto a los cuidados y sugerencias dentro de las labores asignadas a los
trabajadores, sin apartar de las competencias que forman parte de todos y cada uno
de ellos, ante el desinterés de obtener caracteristicas formativas que beneficien tanto

en forma personal como a la empresa, se promueve a que puedan participar y recibir



asistencia a programas formativos a fin de que puedan superar algunas deficiencias

en el quehacer empresarial.

Tabla 1. Relacion competencia y polivalencia

Ausentismo laboral reemplazable

- Indeleble Transiciones frecuentes
- A intervalos Capacitaciones formativas
- Superable Necesidad de reemplazo
- Satisfactorio Reubicacion incondicional

Personal eficiente

- Indeleble Rotacion po

- A intervalos r igualdad laboral

- Superable Formativa promocional
Transponer

Personal demostrativo satisfactorio

- Indeleble Cambio permanente
- A intervalos Regulacion laboral
- Superable Fomento determinante

Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Ernest Young Consultores

De acuerdo con datos arrojados dentro del Analisis sectorial correspondiente al
(INEC, 2012), el pais cuenta con actividades econdémicas bien marcadas, entre ellas
la manufacturera que complementa con la comercializacion y el beneficio de empleo
en el sector servicios, abarca Pichincha (Quito con las industrias de produccion de

telas), Guayas (Empresas importadoras de textiles); y, Tungurahua (fabricacion de
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prendas de vestir). La actividad Manufacturera cuenta aproximadamente con 11.006
productoras, correspondiendo el 74,2% se dedican a la produccion de vestuario, por
lo cual es importante sefialar que la produccion de textiles y prendas de vestir forman
parte de la Industria Manufacturera del Ecuador. A inicios del presente siglo, la
industria textil se justifica con la incursion de 1y 2 % del total del Producto Interno
Bruto. La manufactura representa el 15,87% respecto al PIB.

Figura 1. Distribucion del sector textil y personal ocupado

Por sector econémico

Personal Ocupado

comerCio _—
Manllfﬂc{ura __
Servicios .I 4%

Servicios
9%

® Hombres B Mujeres

Elaborado por: Pamela Tierres
Fuente: INEC.

En el sector textil se complementa una estructuracién compacta y emprendedora, con
influencia en la economia local y nacional; y, la generacion de fuentes de empleo que
irradia a diferentes sectores del pais. Las industrias textiles invierten en maquinas
nuevas, asi como también en programas de capacitacion para el personal de planta,
con la finalidad de incrementar sus niveles de eficiencia y productividad,

permitiéndoles ser mas competitivos en una economia mas globalizada.

De acuerdo a Diaz Crespo (2016) refiere a que actualmente se dificulta el entorno
empresarial debido a varios factores como la escasa comercializacion y la tendencia
a la baja, las mismas que afectan la respectiva liquidez, y es de dominio publico que
las organizaciones empresariales han propuesto la eliminacion de las cargas
impositivas que restan liquidez entre las cuales se considera al anticipo de impuesto

a la renta, el impuesto a la salida de divisas, las sobretasas a materias primas,



insumos, maquinaria y repuestos, entre los mas prioritarios, los cuales se establecen

como puntales de la emancipacién productiva y el crecimiento econémico.

De forma muy similar expresa que la industria textil y confeccién, siendo de vital
importancia, constituye un sector fundamental para el desarrollo social, productivo y
econdmico del Ecuador, en base a la generacion de empleo directo e indirecto y
ubicando al sector como la segunda industria manufacturera del pais con 153.350
personas que, segun cifras oficiales de dominio publico, laboraron en la actividad
textil y confeccion en todo el territorio nacional al cierre de 2015 (Diaz Crespo,
2016, pégs. 1, 2).

Entre tanto, la misma presenta graves problemas en lo que se refiere a la deficiencia
en la profesionalizacion, debido a que los trabajadores no cuentan con la experiencia
necesaria para desarrollar sus tareas, la fuerza laboral requerida muchas veces no es
calificada para los puestos que estan en oferta en las empresas textiles, no se tiene
conocimiento de eventos de capacitacion y se admira la adaptabilidad de las
empresas por medio del trabajador polivalente, como alternancia en el incremento
productivo, la alternancia de tareas conlleva un marcado provecho del obrero al

vincularse en una empresa manufacturera.

La Asociacion de Industriales Textiles del Ecuador (AITE) y la Superintendencia de
Compaiiias, el sector textil constituye el tercer sector manufacturero mas grande del
pais con 170 empresas formales y 500 en la confeccion, afiadiendo a los informales,
puede haber mas de 4.000 empresas dedicadas a esta rama textil y de la confeccion
tradicional quienes no aplican ningun tipo de desarrollo competitivo como estrategia
productiva; al realizar una perspectiva analitica e importante dentro de las secciones
productivas del sector, se contempla como un nuevo reto el que muchas empresas no
cuentan con un personal adecuado y polivalente que se convierte es una desventaja
competitiva en el mercado que se obtiene un efecto negativo en la comercializacion.

Dentro de la Zona sectorial 3 del Ecuador, que abarcan las provincias de Cotopaxi
Chimborazo, Tungurahua y Pastaza se presentan un segundo eje productivo dentro
del campo manufacturero, que esta directamente en relacién con gran cantidad de la

poblacién sectorial, tanto urbana como rural: quienes tienen una continuidad de los



talleres en los cuales han adquirido poca formaciéon tanto de la parte productiva como
de las diferentes etapas de la produccion; esta produccion tiene una aceptacion muy
amplia tanto a nivel sectorial como nacional; y, en muy poca cantidad estd vinculada
a nivel internacional (SENPLADES, 2015).

Figura 2. Establecimientos del sector

Numero de Establecimientos

I 12.682
I, 5192

j=————————————

I : 36

I 2111

Pichincha
Guayas
Tungurahua
Azuay
Imbabura

Manabl

Fl Oro

Loja
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Santo Domingo de los Tsachilas
Los Rios

Canar
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Galapagos | 102
R0859m28 2010, INEC
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Pastaza
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Elaborado por: Pamela Tierres
Fuente: INEC

El Ministerio Coordinador de Produccion, empleo y competitividad (2011), indica
que el sector textil en la provincia de Tungurahua ocupa el tercer lugar como
actividad productiva, el mismo que es considerado por los factores de
comercializacion de productos manufacturados, los cuales son producidos en talleres
cuya materia prima y materiales auxiliares han convertido al sector en una zona de
comercio y empleo, lo que genera un tributo importante dentro del personal que
ocupa en la produccion y que a su vez se han incorporado al sistema de beneficios
estatales con las contribuciones respectivas de los empleadores; cuenta con mas de
3.856 talleres textiles especificamente en la fabricacion de prendas de vestir formal e

informal, para toda la poblacion, asi como de tejidos autdctonos, representando el
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5.15% de la produccion nacional y localizados principalmente en Ambato, Mocha,
Pelileo y Quero. Ademas de la fabricacion de prendas de vestir en jean, todas estas
actividades, han sido una alternativa diferenciada de subsistencia y apreciada para la
poblacién de escasos recursos, que ven la oportunidad de establecer un negocio
propio que permita el sustento con trabajo y habilidades individuales (Direccion de
Inteligencia Comercial e Inversiones, 2012).

La ciudad de Pelileo que se encuentra ubicada en el centro del pais, al suroccidente
de la Provincia de Tungurahua, es conocida también como la “Ciudad azul”, por la
presencia de empresas productoras y comercializadoras de jean. La actividad
manufactura cuenta con 1.000 establecimientos, de los cuales el 74,2% corresponde a
la fabricacion de prendas de vestir, el personal ocupado total de las actividades
relacionadas al sector textil asciende a 28.937 personas (18.215 mujeres y 10.722
hombres), promedio en Tungurahua del 8.1%, segun Infoconomia (INEC, 2012), las
mismas que cuentan con alrededor de 15 a 20 empleados en donde no poseen o no
desarrollan una adecuada gestion en el talento humano por competencias, cuyas
empresas tienen aceptacion en el mercado, porque es su actividad productiva
principal y cada vez se incrementan las pequefias y medianas empresas dedicadas a la
confeccion del jean en el sector textil, formadas en su gran mayoria por el nucleo

familiar.

El cumplimiento de los objetivos de las organizaciones productivas de la ciudad de
Pelileo, son muy escasos porque sus propietarios, no estiman necesario el
implementar una guia que permita el desarrollo competencial para vincular a las
personas que cuenten con un comportamiento cultural positivo y que aporte hacia el
cumplimiento de la empresa, el cual no sea considerado un gasto extra innecesario.
Las empresas deben optar por oportunidades que pueden incentivar en la inversion
del talento humano y econdmicos, al aplicar una orientacién en la insercién de
nuevas estrategias de gestion laboral y mejorar la inversion productiva, que repercute
en la creacion de fuentes de empleo necesarios para mejorar la competitividad en el

mercado.



Para el estudio de campo de aprobacion de desarrollo competencial y de la
polivalencia del talento humano en el rea de produccion del sector textil del canton
Pelileo provincia de Tungurahua, se realizard en la empresa “LAMOUR’S JEAN’S”,
ubicada en el canton Pelileo, cuenta con 20 empleados, la misma que carece de un
adecuado control de desempefio de sus clientes internos, ni tampoco analiza y
describe las competencias determinadas para cada puesto de trabajo, lo que genera
actividades ineficientes en cada departamento y por ende la disminucion en la
comercializacion que genera la empresa. En base a ello y considerando que el
Talento Humano juega un papel importante en el desarrollo organizacional la
empresa busca implementar la polivalencia en cada puesto de trabajo. Ya que esto
responde a la nueva realidad tecnoldgica y organizacional de las empresas, como a
los requisitos de flexibilidad productiva impuestos por el mercado en el que se

encuentra la empresa.

Figura 3. ARBOL DE PROBLEMAS
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Elaborado por: Pamela Tierres.

Fuente: Investigacion propia.



2. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

e Determinar el desarrollo competencial y de la polivalencia del talento
humano en el area de produccion de la empresa “LAMOUR’S JEAN’S” del
sector textil del canton Pelileo, provincia de Tungurahua.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Fundamentar tedricamente el desarrollo competencial y de la polivalencia del

talento humano en la produccion textil.

e Diagnosticar el estado actual del personal dentro de la empresa “LAMOUR’S

JEAN’S” del sector textil del canton Pelileo, provincia de Tungurahua.

o Identificar las caracteristicas del desarrollo competencial y de la polivalencia

del talento humano para empresas del sector textil del canton Pelileo.

e Establecer las competencias laborales para el desarrollo competencial y de la
polivalencia del talento humano para el area de produccion de la empresa
“LAMOUR’S JEAN’S”.



3. FUNDAMENTACION TEORICA

3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Los argumentos fundamentados en las tecnologias informaticas y las actividades
productivas humanas, presentan una evolucion rapida y profunda, determina la
relacién con el entorno y mas adn con la determinante de la produccion que genera
fuentes de riqueza, complementando la relacion directa que existe entre la crisis y el
desempleo; proporciona la necesidad de adecuar un modelo de gestion para el
desarrollo organizacional empresarial que cualifique con las necesidades de recursos.
La politica de formacion tiene claros efectos sobre las caracteristicas que determinan
la potencialidad del capital humano como activo estratégico, en términos de esfuerzo

de los empleados como un aspecto estratégico. (Fernandez Ortiz, 2006, pag. 65)

Escobedo & Guerrero (2013) enunciando a varios autores contemporaneos y
actuales, considera que se puede fundamentar una teoria para grupos que puedan
conjeturar un cuadro comprensivo de desarrollo adquisitivo de competencias como
potencial humana y evidenciada a estatus o funcionalidad en las tareas
encomendadas, ante las cuales son permisibles para todos los colaboradores de la
organizacion, ante cuyas eventualidades de progreso empresarial, los individuos
pueden responder de una forma eficaz y adaptable para todas y cada una de las
necesidades competentes de aquellos, lo que hace que se logren alcanzar los
propositos y metas que se establecen en una relacion productiva, cuya compensacion
al sistematizar los esfuerzos de caracter eficaz las caracteristicas competitivas se
amplian y complementan el beneficio del talento y habilidades que predominan a
través del comportamiento individual y que a su vez exista la posibilidad de que
puedan desarrollarse de una manera eficaz y los responsables de los procesos
empresariales mantenga la relacion continua con la fuerza laboral, a fin de ser

competitivos y productivos, que impulsen el progreso y amplitud de la empresa
(pags. 4-7).

Se puede identificar las caracteristicas sobre los modelos de roles funcionales e

identificar el modelo que redne las caracteristicas indicadas.



Tabla 2. Modelos de Roles Funcionales (2006)

Ao Autor Mental Social Accion
2006 Mumford (Mumford | Creador Comunicador | Cooperador
2008) Critico Consul Completador
Contribuidor | Contratado Calibrador
Coordinador

Elaborado por: Pamela Tierres.
Fuente: Escobedo y Guerreo (2013).

Como un aporte a la organizacion empresarial y desde los afios 70, la
implementacion de un sistema de informacion ha causado el impacto necesario, el
mismo que combina los medios materiales y humanos, al ser poseedor de una parte
fundamental y como causante directo de las ventajas competitivas de la empresa; la
implementacién requiere de equipo y herramientas que permiten apoyar y aumentar
la eficiencia y eficacia operativa, los que deben ser capaces de interrelacionar los
diferentes elementos para poder procesar, administrar y difundir datos e informacién
que logren suplir a una necesidad organizativa; la acumulacion de conocimientos
radica la importancia del sistema de informacion que basa en la teoria de recursos y
capacidades organizativas que permiten una mejora cualitativa y cuantitativa en la

productividad (Abrego Almazan, Sanchez Tovar, & Medina Quintero, 2017).

Las alternativas que las organizaciones recurren es la estrategia en los procesos, lo
que constituye como la unidad basica de trabajo y que es considerada a través de dos
puntos; el primero se relaciona con la cadena de suministros que tienen procesos y
segundo son aquellos aspectos que se encuentran en toda la organizacién y no solo
en las operaciones normales sobre la estructuracion de las mismas; se implementan
ademas las inserciones de acuerdo a los avances y necesidades de la empresa.
(Krajewski, 2013, pag. 79).
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Existen repercusiones sobre el abrupto desarrollo de la tecnologia que dada su
inconsistencia epistemoldgica, no se puede destacar directamente el término
tecnologia administrativa que Bunge ya refirié a una definicion en relacion con la
administracion al destacar como “tecnologia administrativa”; no obstante, no se
aplica como una propiedad directa de la administracion, a una necesidad de lograr
cierto status sin mayor exégesis aplicativa en el campo de la organizacion

empresarial (Padron Martinez, 2002).

En la actualidad en todas las organizaciones intervienen las personas que poseen una
formacion concreta sobre la insercion del proceso productivo empresarial,
independientemente del sector en el cual se encuentra implantada la empresa; la
relacién directa con la fuerza del trabajo, que debe ser competitiva y productiva, en
donde se destacan las contingencias y habilidades para que la empresa coexiste en el
mundo globalizado competitivo, aspectos que han impulsado en el desarrollo de la
sociedad tal cual se encuentra organizada (Certo, pag. 4). Aquellos argumentos se
encuentran bien fundamentados en base a los avances tecnoldgicos, que se aplican en
todos los proceso productivos y se encuentra muy arraigado en las actividades
productivas humanas, aquellos adelantos son alarmantes debido al rapido y profundo
perfeccionamiento, que determina la relacion empresarial con el entorno y mas adn
con sistema productivo el cual genera fuentes de riqueza e inducir un incremento en
la minimizacién y el mantenimiento sobre el trato del desempleo, al proporcionar la
necesidad de cualificacion en consonancia con las necesidades reales de la empresa,
si queremos que sea instrumento eficaz en la mejora de su competitividad, como un
medio para conformar los valores de manejo adecuado de recursos (Fernandez Ortiz,
Rubén et al, 2006, pag. 65).

3.2. TEORIA ORGANIZACIONAL

La Teoria clasica concibe la organizacion como una estructura, lo cual refleja la
influencia de las concepciones antiguas de organizacion, tradicionales, rigidas y
jerarquizadas. Varios autores especifican que la organizacion como modelo del
comportamiento administrativo, su estructura organizacional se caracteriza por tener

una autoridad que articula las posiciones de la organizacion y especifica quién esta
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subordinado a quién. (Chiavenato, Introduccion a la teoria general de la
administracion, 2007, pags. 73,74).

Abarca el comportamiento organizacional dentro de la empresa, la cual debe
considerar que el personal que dirige la misma, a mas de sus condiciones inherentes a
su vinculacion, existe la posibilidad de que se cometan muchos errores, algunos por
inexperiencia, por lo tanto las exigencias dentro de la organizacion debe considerar
la captacion de individuos idoneos y que comprometan con alcanzar los objetivos y
metas que requieren a sus servicios; ademas que el desarrollo de un modelo de
comportamiento organizacional (CO) considerado como aquel que es una abstraccion
de la calidad o representacion simplificada de algun fendmeno del mundo real y que
se encuentra dentro de la multiplicidad de habilidades y funciones en el marco
personal (Robbins, 2009, pags. 3, 26)

Es ampliamente difundido que se presentan variables dependientes dentro de la
empresa como productividad, ausentismo, inasistencia frecuente al trabajo, rotacién
es el retiro permanente de una organizacion, que se consideran como conductas que
se relegan de las normas de comportamiento laboral y que frecuentemente han
demostrado la insatisfaccion y enfrentamientos en las regulaciones laborales, el
comportamiento direccional que es aquel que no formando parte de los
requerimientos formales a ser observables al momento de aceptar el empleado,
promueven que exista un funcionamiento eficaz de la organizacion, con la plena
satisfaccion en el trabajo y con el efecto positivo respecto a la labor encomendad,
que constituirdn el marco conceptual de la persona demuestre sus habilidades; aparte
de considerar que las variables independientes se encuentran a nivel del individuo, a

nivel de grupo, a nivel del sistema de la organizacion (Robbins, 2009, pags. 27,32).

3.3. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Para destacar la versatilidad de la gestion de recursos, se debe indicar acerca de una
de las facetas que la sociedad ha emprendido en cuanto a su formacion social es
aquella que la historia ofrece numerosos ejemplos de como la actividad comercial ha

sido el medio que posibilitd los contactos econdmicos y sociales, e incluso los
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posteriores intercambios politicos y culturales entre los distintos pueblos del planeta.
(OCEANO, 2003, pag. 1)

Cuando se fomenta una iniciativa que satisfaga las necesidades de la sociedad, es
factible que sus bases se encuentren dentro de un acercamiento real y vinculante
tanto en el potencial humano y el econémico, que son las bases donde se asientan
una organizacién, cuyo éxito empresarial se manifiesta cuando el existe la
predisposicion de los directivos para gestionar aquellos recursos que sean necesarios
y que se disponga, a pesar que el factor humano siempre es considerado como més
dificil de manejar, razon por la que no pueden realizar las respectivas tareas sin que
exista la completa cooperacién de un adecuado equipo de trabajo; asi los otros
recursos se encuentran generalmente a disposicién y busqueda de entidades que
pueden dar el apoyo y seguimiento adecuado, el éxito empresarial se manifiesta
cuando el administrador gestiona los recursos que dispone, a pesar que el humano es
el mas dificil de manejar, no puede realizar esta tarea sin la plena cooperacion de su
equipo; el resto de los recursos estan generalmente a disposicion (Man Mohan, 2012,

pag. 24).

Cuando el recurso humano se considera el mas adecuado, normalmente se lo
relaciona con el personal idoneo y que contribuye de una manera meritoria al sistema
de aprovechamiento; lo cual es importante y que se determina en la productividad de
la organizacion, cuya interaccion, especialmente entre los recursos, se ponderan en la
transformacion de individuos eficaces y eficientes, que para proveerse de ellos se
resume en cuatro pasos: reclutamiento, seleccion, capacitacion y evaluacion del
desempefio (Certo, 2000, pag. 256)

3.4. LIDERAZGO DEL ADMINISTRADOR

El liderazgo del administrador se acentia como facilitador en los procesos
organizativos y productivos, es decir, un coordinador de todos los elementos internos
y externos que requieren los colaboradores para trabajar, consolidado en la medida
en que se alcanzan las metas, en que se superan los retos y los problemas, y, por

ende, crece la capacidad de influir; trae el peligro de acumulacion de poder insano
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hay que cuidar y no apartarse de la realidad y resistir la tentacion de acumulacion de
poder insano, con humildad y de servicio (Hernandez y Rodriguez, Introduccion a la

administracion, 2006, pag. 252).

Desde hace décadas se han desarrollado estudios sobre la temética del trabajo de los
dirigentes empresariales llegando a determinar que aquellos deben poseer
caracteristicas generales que se relacionan a las exigencias que especifican lo que ha
de hacerse, como los grados de comparacion en las actividades; restricciones con
respecto a los factores internos y externos como los legales, sindicatos, entre otras; v,
la toma de decisiones que proporcionan al empleado la mejor ubicacion dentro de los
procesos empresariales, la situacion interactiva entre los organismos reguladores de
las empresas productivas, merecen especial atencion con base a la normativa que

implica los beneficios entre empleados y empresarios (Hampton, 1983, pags. 9,10).

Por lo tanto los aspectos que relacionan las politicas formativas y de liderazgo, tienen
claros efectos sobre las caracteristicas y potencialidades del capital humano
considerado como activo estratégico y funcional de la actitud frente a la
funcionalidad y formacion del personal, indistintamente del area que la organizacion
requiera, la cual debe ser medida en conocimientos y aptitudes de esfuerzo que
impugna y es realizado, cuya financiacion de formacion no puede considerarse como
un aspecto innecesario sino que debe tratarse con aspecto estratégico para el
desarrollo y progreso institucional y que benéfica a todos los protagonistas del
sistema productivo (Bohlander, Sherman y Snell, 2002).

Se puede reflexionar que el dominio basado en la autoridad es acumulativo cuando la
tiene y maneja un individuo al frente de una organizacion social, lo que le es
permisible para poder influir en las personas que cooperan dentro de una empresa, es
asi que el liderazgo se consolida en la medida en que se alcanzan las metas, en que se
superan los retos y los problemas, y, por ende, crece la capacidad de influir. Lo que
representa una ventaja, trae consigo el peligro de acumulacion de poder insano; por
esto hay que cuidar en extremo no apartarse de la realidad y resistir la tentacion de
acumulacién de poder insano, con humildad y la firme creencia de que el liderazgo

s servicio.
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3.5. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Es imperecedero que al interior de una organizacion se deba considerar aspectos que
deben ser formulados independientemente de los criterios de quienes formulan
nociones sobre la adecuada disposicion estructural y se toma en cuenta aquella que es
la més acertada y que tiene como proposito terminal apropiada y que es aquella que
logra el manejo 6ptimo de los recursos para concretar un buen desempefio, logros
que se consiguen a través de una jurisdiccion clara y adecuada, se actlan en
conjuncién con la correcta orientacion y distribucion adecuada del equipo de trabajo
mediante la departamentalizacién, la misma que involucra una variacion establecida
a cada empresa y dependiendo del sector tanto funcional como geogréafico que se
encuentre, se basa en diferenciaciones de caracter basico que establecen cada una de
las organizaciones y se encuentran establecidas en los tipos denominados en linea,
staff y matricial, argumentos que son incorporados en base a las necesidades,
funcionalidad, crecimiento y competitividad de la empresa (Terry & Rue, 1993, pag.
57).

Al considerar que el recurso humano es el motor y parte fundamental dentro del
desarrollo organizacional es accesible a que se analice con caracter evolutivo y como
una corriente de pensamiento que se alinee en parametros y cuyas técnicas tanto
socioldgicas y psicoldgicas deben ser dirigidas a la solucién de problemas, mediante
un exhaustivo analisis de las actitudes y comportamientos sistémicos de la fuerza
laboral, aspectos que permiten alcanzar un Optimo desempefio y manejo de los
recursos existentes, a fin de renovar las organizaciones para cumplir con las metas y
objetivos establecidos al hacerlas mas competitivas y eficaces. La estrategia para
modificar el comportamiento colectivo, apoyada en la capacitacion y sensibilizacion
del personal, se compensa al redisefiar el comportamiento grupal en la empresa con
la revision de habilidades, destrezas y el apego hacia el adelanto de la organizacion,
tanto en el ambiente interno como externo cuando existen cambios de formas de
pensamiento elevados en el desemperfio y sus éxitos modifican la vision conformista

de los miembros de la empresa (Hernandez y Rodriguez, 2006, pag. 276).
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El proceso econdmico ha intercambiado nuevas alternativas de comercializacion y es
accesible que las empresas deban redisefiar y renovar las aptitudes y actitudes del que
hacer empresarial, mediante un liderazgo, se pueden afianzar argumentos como
cuando una empresa se encuentra en un punto de estancamiento, una buena idea es
renovar sus componentes adaptandola a los tiempos, constituyendo una forma de
potencializar la atencion de nuevos clientes y se enuncian a: Logotipo que da un
reconocimiento al producto; anunciar en la Web, como una de las formas actuales de
anunciar; el re modelamiento de la oficina; hasta la actualizacion en la estructura
organizacional (Diaz, 2017); Fernandez Velasco (2013, pags. 49-56), considera que
un proceso econdmico es la secuencia (ordenada) de actividades (repetitivas) cuyo
producto tiene valor intrinseco para su usuario o cliente; coincidentemente se
preceptua que (Pérez Fernandez de Velasco, Gestion por procesos, 2013, pag. 49)se
alcanzan la caracterizacién que requiere una adecuada organizacion productiva, a
través de la implementacion de los limites, elementos y factores de un proceso,
argumentos que denotan que toda organizacion se basa en caracteristicas y
condicionantes que se enrolan a la sociedad y son aspectos vinculantes de la
empresa; uno de los fundamentos del empresario se concreta a la idea de que las
organizaciones deben tener la iniciativa de “competir a través de la gente”, y que se
destaca el hecho que alcanzar el éxito depende cada vez mas de la capacidad de una
organizacion para gestionar el recurso humano, mediante el sistema de vinculacién
de estrategias que permitan la competencia a gran escala, y que involucren cada vez

mas elementos de la globalizacion (George, 2013, pags. 4-11).

En el Desarrollo se centra en maximizar el potencial del capital humano de la
empresa. Consideramos a las personas dentro del sistema organizativo donde operan,
con el fin de promover su alineacion para conseguir los objetivos de negocio (Grupo
CIEF, 2012).

3.6. PROCESO PRODUCTIVO

Se considera como el conjunto de actividades que se orientan a transformar de

recursos o factores en bienes o servicios a fin de satisfacer la demanda de productos
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del mercado (Montoyo & Marco, 2011).

El sistema de acciones que se relacionan directamente, y al desarrollar una

transformacion mediante factores de entrada (trabajo, recursos y capital) con

incremento de valor, mediante la combinacion del esfuerzo del trabajador, materia

prima e infraestructura mediante la aplicacion de las habilidades creativas.

Tabla 3. Normalizacion de procesos

ENTRADA/INPUT

PRODUCTO

PROVEEDOR

PROCESO

SALIDA/OUTPUT

PRODUCTO

CLIENTE

Caracteristicas
Obijetivas
(Requisitos
USP)
Criterios de

evaluacion

PERSONAS

. Responsable del

proceso
. Miembros de
equipo
MATERIALES
Materias Primas
Informacion
RECURSOS
FISICOS
Magquinaria y
utillaje
Hardware y
software
METODO

Caracteristicas
objetivas
(Requisitos
QSP)
Criterios de

evaluacion

Operacion [, jsas

Medicién/
evaluacion
Funcionamiento
del proceso
Producto
Satisfaccion del

cliente

Satisfaccion

EFECTOS
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MEDIDAS DE

Eficienciay
eficacia

Cumplimiento

Satisfaccion

Elaborado por: Pamela Tierres.
Fuente: Pérez Fernandez (2013).

Figura 4. Proceso de produccion
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3.7. DESARROLLO COMPETENCIAL

\ 4
SATISFACCION DEL CLIENTE

Es un desarrollo centrado en la identificacién de las competencias que poseen los

trabajadores en la actualidad, tanto a medio y largo plazo, que se pueden medir o

contrastar en forma viable y se identifican de una manera muy significativa en el

desempefio del factor humano, y se refiere a la evaluacion de actividades, actitudes y

conocimientos que poseen los sujetos, afiadiendo las necesidades formativas del

individuo en los diferentes puestos empresariales, al determinarse en forma concreta

aquellas caracteristicas; a través de 3 componentes como el descriptivo que identifica
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a las personas al realizar sus tareas y las competencias que posee; el desarrollo
predictivo que son las habilidades y conocimientos para cumplir con sus funciones;
y, desarrollo prescriptivo que son la habilidades, conocimiento y aptitudes a cumplir,

para satisfacer el puesto de trabajo que requiere la empresa (ucm, 2015, pag. 7).

Se puede indicar como un factor de desarrollo competencial que considera como
parte intrinseca en la aptitud de adquirir conocimientos a través de varias formas de
capacitacion, requieren que se apliquen un plan de desarrollo de competencias en el

desarrollo del personal que se involucra en el proceso productivo.

El desarrollo competencial como tal al interior de una empresa, tiene una base
intrinseca en el conocimiento de las competencias laborales que posee la
organizacion, las mismas que determinan las capacidades de competencia en las que
se desenvuelve el proceso productivo, integrando con la discrecionalidad
determinante de los requerimientos y necesidades que deben implementarse para

alcanzar la solidez requerida por la estructura empresarial.

3.7.1. Competencias laborales

Martinez (2015, pag. 4) determina que lacompetenciaesta referenciada a
las aptitudes que posee el sujeto, y que relaciona a las capacidades, habilidades y
destrezas con las que posee para la realizacién de una accién explicita a fin de

concretar sobre una tarea especifica con la eficiencia adecuada.

Figura 5. Formacién de Competencias laborales
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CONOCIMIENTO ACTITUDES
SABER SABER SER

COMPETENCIAS

HABILIDADES COMPRENSION
SABER HACER SABER ENTENDER

-
Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Spencer y Spencer.
La competencia laboral, por lo tanto, constituye la capacidad para expresar de

manera exitosa sobre la complejidad de la demanda, cuando se efectlia una accién o
labor que basa un criterio de desempefio bien definido en el sector productivo, es
conocido que “las competencias abarcan los conocimientos (Saber), actitudes (Saber

Ser), habilidades (Saber Hacer) y la comprension (Saber Entender) de un individuo”.

Con base al estudio desarrollado por el Corpoeducacion en convenio con el
Ministerio de Educacion Nacional (2003), las competencias laborales constituyen el
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes aplicadas en las situaciones

productivas se traducen en resultados para el logro de una empresa (pag. 6).

3.7.2. Formacion de competencias laborales

Con referencia a lo instituido por Corpoeducacion (2003), admite que el enfoque de
competencias estimula un proceso significativo para una labor esencial, la misma que
conecta a un determinado conocimiento o habilidades con la diversidad de las
aplicaciones en un sistema productivo complicado y versatil; cuya formacion se
limita a las organizaciones en un marco interno para aprovechar las técnicas

productivas de la organizacion con vinculacion directa (pag. 12).
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Existen normas sobre las competencias laborales adaptadas al estilo de las normas
ISO, las cuales indican el contenido y especificidad de las competencias, las que se

complementan en la informacion indicada:

e Los logros que se deben alcanzar en el desempefio de las funciones.

e Los conocimientos, habilidades y destrezas intelectuales, sociales y biofisicas
que se requieren para alcanzar dichos logros.

e Los diferentes contextos y escenarios laborales, instrumentos y equipos de
trabajo.

e Las actitudes y comportamientos propios del desempefio.

e Las evidencias de conocimiento, desempefio y resultado que las personas
deben demostrar en el proceso evaluativo para ser certificado como
competente (Corpoeducacion, 2003, pag. 14).

3.7.3. Tipos de competencias laborales

Segun Corpoeducacion (2003), valora del conjunto de conocimientos y habilidades
desarrolladas por una persona para emplear y utilizar para desenvolverse en el

mundo laboral (pag. 8)

Dentro de marco conceptual se puede destacar que existen las competencias laborales
que es la capacidad de resolucion de una actividad o tarea de acuerdo al desempefio
definido por la empresa y se limitan a las actitudes del individuo, para responder a
situaciones que se consideran complejas, cuyo desempefio es una combinacién de

competencias. A considerar las siguientes:

3.7.3.1. Competencias laborales generales

Se caracterizan por no estar unidas a una ocupacién particular ni tampoco sector
econdmico cargo o actividad productiva, se denota una habilitacién a las personas
para ingresar a un trabajo, mantenerse y aprender, conjuntamente con las
competencias basicas para facilitar la implementacion de las personas, son necesarias

en todo tipo empresarial, las mismas que pueden ser transferibles para generar
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nuevas capacidades y son medibles para poder evaluar y certificar la posesion de
ellas por las personas.

Tabla 4. Caracteristicas de las competencias laborales generales

Genéricas no estan ligadas a una ocupacion particular

Transversales | son necesarias en todo tipo de empleo

Transferibles | se adquieren en procesos de ensefianza aprendizaje

Generativas permiten el desarrollo continuo de nuevas capacidades

Medibles su adquisicion y desempefio es evaluable

Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Brunner, J.J.
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Tabla 5. Competencias laborales generales

Intelectuales

Condiciones intelectuales asociadas con la atencién, la
memoria, la concentracién, la solucién de problemas, la toma

de decisiones y la creatividad.

Personales

Condiciones del individuo que le permiten actuar adecuada y
asertivamente en un espacio productivo, aportando sus talentos
y desarrollando sus potenciales, en el marco de
comportamientos social y universalmente aceptados. Aqui se
incluyen la inteligencia emocional y la ética, asi como la

adaptacion al cambio.

Interpersonales

Capacidad de adaptacion, trabajo en equipo, resolucion de
conflictos, liderazgo y pro actividad en las relaciones

interpersonales en un espacio productivo.

Organizacionales

Capacidad para gestionar recursos e informacion, orientacion al
servicio y aprendizaje a través de la referenciacion de

experiencias de otros

Tecnoldgicas

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

Empresariales o
para la
generacion de

empresa

Capacidades que habilitan a un individuo para crear, liderar y
sostener unidades de negocio por cuenta propia, tales como
identificacion de oportunidades, consecucion de recursos,
tolerancia al riesgo, elaboracién de proyectos y planes de

negocios, mercadeo y ventas, entre otras.

Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Ministerio de Educacion Nacional de la Republica de Colombia, 2004.
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Las competencias son importantes en la actualidad debido a los cambios generados
en las organizaciones, las que exigen coordinacion entre los individuos y accionar en
cuanto a la polivalencia (posibilidad de asumir distinto tipo de funciones), orientando
al servicio y el mejoramiento continuo con la creacion de alternativas en la solucién
de problemas mediante la anticipacion de las situaciones con capacidades de asumir
los cambios necesarios (Corpoeducacion, 2003, pag. 8); las investigaciones han
determinado que las competencias laborales generales que el sector productivo

considera fundamentales en la insercion y adaptacion de la fuerza laboral (pag. 9).

3.7.3.2. Competencias laborales especificas

Constituyen aquellas que son necesarias en el desempefio de las funciones propias y
de las ocupaciones en el sector productivo, las mismas que al poseerlas constituye en
un dominio de los conocimientos, habilidades, actitudes, aptitudes y valores que
complementan en el logro de los resultados con el cumplimiento de las ocupaciones,
facilitando el alcance en las metas empresariales, estan relacionadas con el “conjunto
de actividades laborales necesarias para lograr resultados especificos del trabajo, en
relacion con el proposito clave de un area objetivo de analisis”; habilitan a las
personas para desempefiar una ocupacion o grupo de las mismas como conjunto de
puestos de trabajos con funciones productivos afines y requiere de competencias

comunes para obtener el resultado requerido (2003, pag. 10) (Ver anexo 1,2).

Alles (2002), complementa que al tener la claridad de las competencias laborales
especificas, se debe forjar el perfil profesional por competencias en la empresa, para
los cargos establecidos en el area productiva, cuando se formula una relacion entre
las caracteristicas personales y profesionales de perfeccion, con la finalidad de que
se deba considerar los requerimientos para cada uno de los puestos en busqueda y el

respectivo grado que califica en cuatro niveles a saber.

- Grado A: Alto o desempefio superior, desempefio superior al promedio
- Grado B: Bueno, por sobre el estandar
- Grado C: Minimo necesario para el puesto, pero dentro del perfil requerido

- Grado D: Bajo, este nivel no se aplica para la descripcion del perfil,
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Una vez se tengan definidas las competencias, se puede implementar el
levantamiento de perfiles de un operario textil y desarrollar el perfil de puestos por
competencias. Las competencias estan intimamente relacionadas con la estructura, la
estrategia y la cultura de la organizacion, e implican las caracteristicas personales
causalmente ligadas a resultados superiores en el puesto. Para poder desarrollar
evaluaciones de desempefio de una manera efectiva, es importante hacer relevancia a
la definicion de qué es el analisis del puesto de trabajo y los elementos de la

descripcion que lo componen.

Figura 6. Competencias Especificas Requeridas

Competencias Requeridas
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Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Investigacion Propia.

3.7.4. Levantamiento del perfil de trabajo de un operario textil

Considerando que dentro de la industria textil no se tiene establecido perfiles para los

operarios, el gerente de la empresa “Lamour’s Jean’s” mostro un gran interés para el
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levantamiento del mismo y gracias a la informacién pertinente obtenida pudimos
formular las actividades correspondientes al puesto del operario textil dentro del
empresa, los mismos que pueden ser de gran utilidad para otras empresas dentro del
sector. Para esto se tuvo que dar una ponderacién a cada actividad establecida con las
siguientes caracteristicas: Frecuencia, Consecuencia, Dificultad, estableciendo una
valoracion que va de 1(lo més bajo) y 5(lo mas alto).

+ F.- Frecuencia con la que se ejecuta la tarea o actividad de trabajo

+ C.- Consecuencia que tiene un mal desempefio de esa actividad laboral.

+ D.- Dificultad de esa actividad con respecto a otra.

Tabla 6. Validacion de actividades de un operario

ACTIVIDADES DEL CARGO F C D Valor
Disefiar y proyectar nuevos modelos de acuerdo a lo pedido. 4 5 4 13
Realizar el disefio definitivo 3 4 12

Cumplir con la produccion programada en tiempo, cantidad,
calidad.
Manejar diferentes tipos de maquinas de coser

15

12
10
10

Armar la prenda de vestir con precision

Reportar al supervisor los avances del trabajo

Solicitar los materiales e insumos inmediatamente

Mantener una comunicacion eficaz con los demas trabajadores 15
Limpiar oportunamente su area de trabajo

Verificar el buen funcionamiento de la maquina

ol W b~ O W BB~ O O

ol NN O BB WA o

Ol BN O NN W o
©

Revisar la produccién que se entrega para su aprobacion. 15

Revisar las prendas provenientes de la lavanderia y comunica

inmediatamente si existe algin inconveniente 21312 ]
Planchar correctamente las prendas de vestir haciendo uso de

diferentes sistemas 41312 ?
Colocar etiquetas y empaca el producto final 4 3 2 9

Elaborado por: Pamela Tierres
Fuente: Maria del Carmen Romo (2012).
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Una vez establecido las actividades del cargo y su valoracion respectivamente para el
levantamiento del perfil de un operario textil también debemos darnos cuenta de las
actividades primordiales requeridas para el puesto, las mismas que son adaptadas y
asociadas con las competencias laborales especificas requeridas que ayudan a una

mejor ejecucion de las tareas establecidas en la empresa.

3.7.5. Perfil de trabajo para puestos de un operario textil.

Segun la descripcion de David B. Balkin mencionado por Torres & Torres (2010,
pag. 19), la descripcion que relaciona al puesto de trabajo indica que “es un resumen
detallado de tareas, obligaciones y responsabilidades de un trabajo”, dentro este
estudio debemos asegurarnos de saber como esta estructurada la empresa en sentido
de los cargos que existen dentro de la misma, por lo que nos resulta necesario tener el
Organigrama Estructural que posee la empresa asi poder implementar la

investigacion del Desarrollo Competencial y de la Polivalencia del Talento Humano.

Figura 7. Organigrama Estructural “Lamour’s Jean’s”

GERENTE
SECRETARIA
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DE
DE COMPRAS FINANCIERO DE PRODUCCION VENTASY

COMERCIALIZACION

MPARTIEAFXA CONTABILIDAD AREA DE VENTAS

PRODUCCION
INSUMOS ALMACEN

DISENO | | CORTE| |CONFECCION TERMINADO

Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Investigacion Propia
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La continuidad acerca del aporte sobre un organigrama contempla que es la
representacion grafica sobre la estructura de una organizacion productiva, que
contiene las divisiones sobre los cuerpos departamentales, el mismo que es
considerado como un modelo abstracto y sistematico donde es posible obtener una
idea uniforme, global y sintética de la empresa:

v Desempefia un papel informativo.

v Presenta todos los elementos de autoridad, los niveles de jerarquia y la

relacion entre ellos.
v" En el organigrama no se tiene que encontrar toda la informacion para conocer

como es la estructura total de la empresa.

Todo organigrama tiene el compromiso de cumplir los siguientes requisitos:

v" Tiene que ser facil de entender y sencillo de utilizar.

v Debe contener Unicamente los elementos indispensables.

La descripcion del puesto de trabajo constituye un documento escrito que identifica,
define y describe un trabajo a partir de sus obligaciones, responsabilidades,
condiciones laborales y especificaciones de la misma. Existen dos tipos de
descripciones del trabajo: descripciones especificas del trabajo y descripciones

generales del mismo.

- La descripcion especifica del puesto de trabajo: “Es un resumen detallado de
tareas, obligaciones y responsabilidades de un trabajo. Esta descripcion del puesto de
trabajo se asocia con estrategias del flujo de trabajo que destacan la eficiencia, el
control y la planificacion detallada del mismo.

- La descripcion general del puesto de trabajo: Es una descripcion bastante nueva,
se asocia con estrategia del flujo de trabajo, que destacan la innovacion, la
flexibilidad y la planificacion amplia del trabajo. Sélo se documentan las

obligaciones y responsabilidades mas genéricas para un cargo.
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La descripcion del puesto de trabajo, consta de 4 elementos claves segin David B.
Balkin:

1. Informacion de identificacion: La primera parte de la descripcion del trabajo
identifica el cargo, el area, quien ha escrito la descripcion del cargo, la verificacion
de la descripcion del trabajo. Para que la informacion de identificacion garantice
igualdad de oportunidades en el empleo, se debe tener en cuenta:

v Asegurarse de que los cargos no hacen referencia a un determinado género.

v" Asegurarse que las descripciones del trabajo son actualizadas regularmente

v Garantizar que el supervisor del que realiza el trabajo verifica la descripcién

del mismo.

2. Resumen del trabajo: Es una breve definicion que resume las funciones,
responsabilidades y el lugar que ocupa en la estructura de la organizacion.
3. Funciones y responsabilidades del cargo: Estas explican qué es lo que hay que
hacer en el cargo, como se hace y por qué se hace. Esta lista debe tener importantes
funciones y cada una de éstas debe asociarse a una o mas responsabilidades del
cargo.
4. Especificaciones del cargo y cualificacion minima: Este apartado incluye una
lista con las caracteristicas necesarias del trabajador para poder realizar
satisfactoriamente el trabajo. Las calificaciones minimas son los estandares basicos

que debe haber superado un candidato para poder ocupar el cargo. (Ver anexo 3)

3.8. POLIVALENCIA

Segun Ucha (2015), conceptualmente es utilizado para indicar que un individuo
polivalente que ostenta algo, constituyendo en la antitesis de la especializacion,
disponiendo de mas de un valor para poder utilizarlo y aplicarlo, en diversos
contextos para la solucion de problemas, que incide en la versatilidad del empleado
que le permite aprender muy rapidamente varias tareas o son aquellos que tienen
amplia experiencia y poder reemplazar a un compafiero que por alguna situacion se
encuentra ausente, es asi que las empresas se encuentran en la insercion de

profesionales que satisfagan los aspectos indicados en la polivalencia.
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No existe personal polivalente en el mundo laboral, el mismo que debe ser creado al
interior de la organizacién mediante la aplicacion de planes de formacién que poseen
dificultades para efectuarse, los mismos que estan mal estructurados, y que incide
esencialmente el manejo presupuestario, adaptandose fuera del horario laboral y con
la asistencia de caracter voluntaria, entre otras circunstancias; aparte de que el
personal es reacio a la polivalencia y prefiere mantener actividades separadas, donde

las actitudes sindicales provoca aquellas actitudes (Garcia Garrido, 2010)

3.8.1. Polivalencia laboral

La polivalencia laboral constituye “la capacidad técnica de algunos trabajadores para
llevar a cabo de manera temporal y por necesidad de servicio un puesto de trabajo
distinto al que normalmente le corresponde”; por lo que es necesario que exista una
demostracion sus conocimientos y especialidades, que constituye una idea que
beneficie al desarrollo de la organizacion, es decir que son aptitudes del individuo

que pueden significarles un potencial ascenso en la empresa (Scribd.inc., 2017).

Segln Pastor (2009), la polivalencia laboral tiene como objetivo principal la
identificacion de las capacidades de las personas que deben complementar en cada
puesto y donde se utiliza el perfil cuantificable para cumplir con la necesidad de la

empresa y la movilidad de los puestos.

Es la capacidad técnica del trabajador, para llevar a cabo de manera temporal y por
necesidad del servicio un puesto de trabajo distinto al que normalmente le
corresponde (Scribd., 2017). En una organizacién productiva el colaborador es
polivalente cuando puede desempefiar mas de una funcion o tarea a la cual esta
designado; lo que le permite ser eficiente e incide en el sistema productivo de la
empresa cuando desempefia y funciona con normalidad en diferentes puestos con
pleno conocimiento sobre todos los movimientos y operaciones del personal lo cual

es imprescindible cuando se requiere reemplazar a un comparfiero que se ausente.

La motivacién busca explicar el comportamiento de las personas, aduciendo que el

homo economicus, es motivado exclusivamente por la busqueda de dinero y por las
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recompensas salariales y materiales del trabajo; por tanto, el enfoque cléasico de la
administracion se fundamenta en la motivacion que permite establecer formas de

organizar el talento humano y redefinir lineamientos de una empresa productiva.

El implemento y cambios que han surgido con las tendencias globales que imponen
nuevos requerimientos dentro del denominado marketing estratégico y cuyas
tendencias se analizan en los negocios globales que forman parte de la estrategia
planteada por el empresario, son ain mas importantes y que en concreto benefician
directamente a todos quienes forman parte de la organizacion que amplian su sistema
productivo a través de la participacion integral de las partes vinculadas en dicho

proceso (Czinkota, 2013, pag. 3).

Lago (2014) indica que se puede conceptualizar que la polivalencia se puede definir
como: “un numero pequefio de personas con habilidades complementarias que estan
comprometidas con un propdsito comdn, con metas de desempefio y con una
propuesta por las que se consideran mutuamente responsables” (Katzembach y
Smith, 1995), que analiza a individuos que garanticen capacidad polivalente, con
respecto a una variante “funcional” que atribuye a la polivalencia como atributo
individual; aislando el trabajo en equipo que es fundamental cuando se potencializan
todos los procesos productivos y la organizacion que permite un trabajo compartido,
por lo que un puesto polivalente no constituye una ampliacion de puesto; sea de
orden o naturaleza vertical (el titular tiene mayor control sobre las diferentes tareas),
0 de orden horizontal (al adicionar mayor cantidad de tareas a las procedentes).
(Lago, 2014, pags. 22-36).

Identificando a la capacidad polivalente como movilidad funcional, se refiere a las
particularidades de los individuos, en virtud de las cuales pueden desempefiarse en
varias funciones que no son inherentes al puesto asignado, cualidad que remite a un
individuo versatil, que se adapta facil y rapidamente a una diversidad de funciones,
que se designa a la gente modular (Fernaud, 2010) o “multifuncién”, que es
apreciado en épocas de crisis. Cuando existe una proliferacion ya demanda de
quienes poseen capacidades multifuncionales, se concretaria la prediccién de

Chiavenato (1998): “el futuro del trabajo serd tan ambiguo en su delimitacion que la
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organizacion no tendra puestos de trabajo”. Las empresas se acondicionan al valor
que los individuos pueden potencializar y agregar en las demandas del contenido del

puesto potencialmente anacrénico (Ibidem. pag. 25).

A través de la caracteristica que fundamenta una organizacion como es la
“flexibilizacion organizacional”, que caracteriza a la doctrina gerencial a través de la
funcionalidad de los individuos y que se concreta en el cuestionamiento que
ejemplifica a las exigencias que se deben implementar a aquellos individuos que se
responsabilizan de la produccién mediante una compensacion adecuada dentro de los
parametros especificados por la empresa y que relacionan con la polivalencia que no
sea el resultado de respuesta permanente de aquellas personas que se encuentren

comprometidas con la organizacion (Lago, 2014, pag. 38).

La polivalencia laboral se integra en el aspecto laboral de la persona, que demuestra
el desempefio dentro de la organizacion, a través de labores que pueden integrarse en
varias aspectos como el de servicios u oficios que se brindan a la sociedad, es por
tanto que las habilidades que posee un trabajador le permite integrarse con mayor
facilidad de vinculacion en una empresa, caracteristicas que son compatibles con las
necesidades de la organizacion; en las industrias se puede denotar que la cadena
productiva y las rotaciones se presentan con mayor eficacia cuando se aplican la
ubicacion del trabajador en otras tareas similares dentro de la empresa; en los talleres
deben considerarse la valoracion laboral tanto como persona como la ética del
colaborador, a pesar que en la vida practica el trabajador polivalente es quien aplica
sus conocimientos y cualificaciones, mientras que otros se limitan al desempefio

administrativo (Hierro artistico. Talleres Royo, 2014).

Se expresa como emblematica a la actividad manufacturera, que pese a la
automatizacién, que ha eliminado ciertas habilidades, han requerido que se
potencialicen otras, las mismas que se realizan en una serie de tareas tradicionales,
menciona a Coriat (1988), quien propone que la serie de perfiles laborales indica que
son producto de la metamorfosis por la asignacion de paquetes laborales o “tareas”,
y quienes se encuentran a cargo de la produccion se encuentran en la capacidad de

disponer de peripecias en el ejercicio y realizacidn a él encomendadas; en secciones
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donde las instalaciones comprenden maquinarias y que requieren de una capacidad
de anticipacion ante eventualidades imprevistas. “se conservan sistemdticamente
formas de polivalencia “horizontal”, aun para tarecas de fabricacion consideradas
altamente calificadas, estableciendo aprendizajes de manera sistematica, a fin de
permitir al obrero fabricante acceder a ellas”. Dentro de esta situacion, la supervision
de los responsables directos, deben conceder las responsabilidades en el ardid de las

instalaciones respectivas al ser admitidas por el obrero (Lago, 2014, pags. 24-25).

3.8.2. Polivalencia funcional del trabajo

Con relacion a la estructura del personal que maneja la empresa y suministra el
trabajo, el cual al ser indicado por Smith y también la contraparte de Marx que
discurri6 al indicar que “el asesinato del pueblo”, reivindicado por Durkheim, y en la
actualidad a través de las nuevas disciplinas que defienden la movilidad laboral y la

polivalencia funcional del trabajo (Naranjo, 2010).

La polivalencia funcional se establece “cuando se acuerde la polivalencia funcional o
la realizacién de funciones propias de dos o mas categorias, grupos o niveles, la
equiparacion se realizara en virtud de las funciones que resulten prevalentes”.
Aspectos que son recopilados dentro de las regulaciones legales de los trabajadores
al pretender desvincular el sistema sobre la clasificacién de los profesionales y que
ubica a los trabajadores en categorias competitivas emancipados e incomunicadas, a
fin de obtener mayor aprovechamiento del talento humano al interior de las empresas
al desplazar el ndcleo de los profesionales en diferentes categorias equivalentes
(Naranjo, 2010).

Naranjo (2010) discierne que al producir cambios de las funciones o la traslacion de
puesto refiere al interés del empresario, al fin de reorganizar con eficiencia y
efectividad humana, mediante la optimizacion del recurso humano, hasta alcanzar la
competitividad necesaria en el contenido del jornal del trabajador. Este camino, es
poco incentivador al talento humano por cuanto exige “flexibilidad” en las
habilidades y destrezas dando como resultado la desvaloracion competitiva

especifica desarrollada por los empleados “tareas multiples” que, a pesar de
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considerarse 6ptimo a los intereses de la empresa, no esta en compatibilidad con los

ingresos remunerativos que percibe el trabajador.

El efecto de la movilidad funcional se denota en el cambio de funciones que el
empresario por motivaciones organizacionales y en base a sus reemplazos de
direccion y el ‘Ius variandi’ recurre a la verdadera incentivacion de los objetivos de
la empresa, sin embargo de que al adoptar ciertas variaciones en las actividades de
los trabajadores, deben generar intercambios de mutuo acuerdo en cuanto a las
regulaciones y motivos disciplinarios que deben acatar las partes interventoras de la
organizacion productiva (Naranjo, 2010).

La polivalencia aplica la movilidad o la rotacién en forma ascendente y diferentes
actividades al ser las empresas contemporaneas que acceden a los cambios de los
empleados que cumplan una diversidad de funciones dentro de la organizacion, lo
que es determinante cuando se demuestran las destrezas y habilidades para
desempefiar sus labores, independientemente de la actividad por la cual ingreso a la
empresa, y se indica el por qué “esperar a ser ascendido sélo en mi campo, cuando
puedo hacerlo en otros frentes”; la polivalencia laboral en la actualidad, se concreta

como un valor afiadido, con cambios muy significativos dentro de la estructuracion y

la satisfaccion de las necesidades de la organizacion.

3.8.3. Problema de la polivalencia

A pesar de que la polivalencia exige mejor desempefio de parte del trabajador,
existen problemas cuando se asume que es capaz de llevar a cabo cualquier clase de
tarea: y como una caracteristica dependiente del trabajador, no se supone que sea
exigible como carga adicional del mismo, no se puede concebir como una formula
magica para ahorrar puestos de trabajo y que signifiquen que el desempefio del
trabajador polivalente se encuentre muy exigido; a pesar que el trabajador polivalente
se adapta con facilidad a las tareas encomendadas, debe exigirse y compensar sus
habilidades como tales; por tanto la polivalencia consiste en un error que puede

incidir en los puestos de trabajo, especialidades y las contrataciones como tal, la
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explotacion laboral que obliga al desempefio de varias obligaciones se cuentan en la
precariedad de los empleos (Scribd., 2017).

3.8.4. Polivalencia, conocimiento en la produccién

Dentro de la reestructuracion empresarial y de trabajo polivalente en la organizacion
empresarial como requisito productivo que impone el mercado, ha desencadenado
como una necesidad de la flexibilidad, las actividades laborales cambiaron en la
formacion de la fuerza productiva, a pesar que se implementan como requisitos de
formacion, la polivalencia con formacién muy variada, dedujo un acceso desigual a
los trabajadores que impactan en la produccién y las empresas, asi las
investigaciones en diferentes sectores estratégicos de produccién se aplican
diferentes metodologias sobre la polivalencia integrando la formacién del individuo
tanto en el aprendizaje practico y experiencias a los adquiridos en base al
conocimiento cientifico, aparte de que gran cantidad de sujetos desempleados y
subempleados no tienen acceso a la adquisicion del conocimiento polivalente para
poder acceder a integrarse dentro de una empresa productiva (Imvernizzi, 2002,

pags. 1-17).

La difusion de la polivalencia como conjunto de la fuerza productiva como cadena
fértil se distingue como trabajo fragmentado y polivalencia multifuncional y
multicalificante, como resultado de las funciones productivas tanto directo como
indirecto, y sintesis de actividades directas e indirectas, que las calificaciones de la
polivalencia son muy significativas; que de la forma desarrollada de
multicalificacion y multifuncionalidad, como calificacién de integracion vertical u
horizontal de las actividades de produccion que se agregan funciones directas como
control de calidad, control estadistico de proceso, de manutencion, preventivas e
inclusive de mantenimiento simple que resaltan conocimiento de actividades y
habilidades distintas; en todos los sectores se denotan la introduccion de polivalencia
que influye en los concepto de calidad y productividad, en la industria textil la
integracion de actividades directas se encuentran aplicando como estimulos variantes

de todo el proceso productivo (Imvernizzi, 2002, pags. 1-17).
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3.8.5. Rotacion entre actividades productivas poco diferenciadas

La circulacion de los trabajadores por varios puestos de trabajo que involucran a mas
de ello el manejo de maquinas e instrumentos poco diferenciados, practicas que
constituyen como proceso de flexibilizacion limitadas en la rotacién que son casos de
fragmentacion sin que supere significativamente una nocion Taylorista de tareas, con
una seria imposicion de trabajo, como aquella automatizacion de varias maquinas se
funcién similar son supervisadas por el mismo trabajador cuyas actividades son
simples y rutinarias y que no permiten una ampliacién del conocimiento del
trabajador, estas consecuencias han impactado en la valoraciéon del trabajador al
momento de vincularse al campo laboral y determina que se compagine en
estandares cuasi-calificados de los empleados al momento de acceder a un empleo

(Imvernizzi, 2002, pags. 1-17).

Las formas de trabajo Taylorista/Fordista son dominantes en las industrias textil y
del calzado que es muy incipiente yen pocas empresas con relacion a otros sectores
industriales, que se caracteriza por el trabajo simplificado por la maquinaria, que se
enfrenta en el sector comercial y competitividad de fuerza de trabajo barato y
flexibilidad interna; las tendencias de desarrollo de la polivalencia no se encuentran
coexistiendo con movimientos contrarios, actividades que se tornan rutinarias, a
pesar de prescindir de algunos puestos y que se tornaron en proceso de simplificacion
de actividades directas, como respuesta adaptativa de la fuerza de trabajo bajo
condiciones no adecuadas tanto social como educacional sobre el conocimiento del
proceso industrial, generada por la creciente subcontratacion en varios sectores

productivos (Imvernizzi, 2002, pags. 1-17).

3.8.6. Trabajador polivalente

Se puede identificar que el perfil polivalente encuentra mucha demanda dentro del
sector empresarial en donde se ajusta al personal y que requieren de profesionales
polivalentes (orquesta) que son capaces de realizar las tareas que se les requiere, con
funciones diferentes a las que son contratados, a pesar de que no se encuentren

dentro de su contratacion, necesidades que no son solamente para el sector obrero
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sino para todos los componentes de la empresa, cuyo valor de polivalencia constituye
como requisito para la incorporacién dentro de la compafiia, que presentan
caracteristica como la predisposicién al cambio, habilidad de anticipacion, tolerancia
ante la incertidumbre, capacidad de recuperacion para situaciones complicadas,
formacion e integracién dentro de grupos de trabajo y capacidad para aprender,
aparte de tener autosuficiencia; la situacion econémica que algunas empresas han
pasado se encuentran con la probabilidad de buscar a individuos que sean capaces de
vincular y hacer mas con menos, personas que se adaptan con facilidad y que puede
ser funcional y sectorial, caracterizados por tener nociones basicas de diferentes
tareas y materias, instaurando la cultura de la multitarea (De Alba, 2015).

3.8.7. Transicion a la polivalencia

Para Garcia (2010) determina que al realizar el planteamiento para efectuar la
transformacion de una situacion de especializacion hacia otra en la que los operarios
logren verificar y acceder a multiples funciones, textualmente determina que se debe

seguir los siguientes pasos:

1. Identificar tareas exclusivas. Son tareas exclusivas aquellas que solo realizan un
namero muy pequefio de operarios

2. ldentificar tareas susceptibles de ser realizadas por personal de otras
especialidades. No todas las tareas pueden ser realizadas por cualquier operario
(algunas necesitan una alta formacion y un periodo largo de entrenamiento para ser
desarrolladas con eficacia), pero otras muchas pueden ser realizadas por cualquier
operario con un periodo de formacion minimo. Es el caso de determinadas
mediciones, de la desconexion de un motor o de trabajos de soldadura de poca
envergadura.

3. Desarrollar un Plan de Formacién. EI mismo que incluya entrenamiento en la
realizacion de tareas que se consideren exclusivas y en aquellas tareas que se
consideren susceptibles de generalizarse.

4. Realizar ese plan de formacion. Por supuesto, no sélo debemos quedarnos en la
fase de disefio del plan, sino que debemos establecer recursos y plazos necesarios

para realizarlo, y llevarlo a cabo
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5. Redactar los procedimientos de trabajo y las instrucciones técnicas. Si todas
las actividades que realiza el departamento estuvieran adecuadamente
procedimentadas, con instrucciones y procedimientos claros y entendibles por
cualquiera (estos procedimientos son a veces llamados guia-burros), la exclusividad,
la especializaciéon y la ‘imprescindibilidad’ (si tal palabra existe) no serian un
problema. La redaccion de este tipo de documentos garantiza que cualquier operario
dispondré en todo momento de la informacidn necesaria para realizar cualquier tarea.
6. Primar economicamente la polivalencia. Si se revierte en los propios operarios
una parte del ahorro que supone para la empresa tener personal polivalente, se
consigue motivar al personal a que opte por la no-especializacion. Es importante que,
para que tenga algun efecto, debe figurar en su nomina como un plus
complementario por polivalencia, en vez de aumentar el grueso salarial principal.

7. Crear categorias en funcion de la polivalencia. Determinadas empresas que han
optado por la polivalencia han establecido una diferencia entre el personal formado
en varias especialidades y el personal especializado. La categoria méas alta
corresponde al personal polivalente. Este aumento de categoria puede tener o0 no una
repercusion econémica.

8. Seleccionar al personal de nueva incorporacion con la condicion de ser
polivalente. Para llevar a efecto esta forma de fomento de la no-especializacion, tan
solo es necesario que al nuevo personal se le exija entre las condiciones para su

contratacion tener conocimiento y/o experiencia en diversas especialidades.

3.8. 8. La polivalencia en el desempefio laboral

En lo que se relaciona al mundo de los negocios, la polivalencia laboral se considera
como uno de los pilares del desempefio superior el cual se mide a través del
rendimiento del talento humano, hasta lograr que la empresa alcance una ventaja

competitiva dentro de la produccion de negocios (Hill & Jones, 2004, pags. 5,6)

Dentro de los recursos humanos la polivalencia profesional (2016) existen formas
para poder obtener equipos polivalentes los cuales se pueden conseguir con la
formacion de personal polivalente, a lo que textualmente se determina que se deben

tomar en cuenta varios aspectos que se describen a continuacion:
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La polivalencia no significa realizar tareas de areas totalmente diferentes a las
que desempefia el trabajador. Un disefiador no puede asumir
responsabilidades de un contable, o estariamos aqui en un claro ejemplo de
recorte de personal.

Es importante la capacitacion previa.

El profesional debe contar con el apoyo de las otras areas de trabajo de tal
modo que se genera una situacion de solidaridad laboral.

Existe también la polivalencia inmediata que es aquella que, por cuestiones
de bajas por enfermedad, ausencias o vacaciones, algunos trabajadores
asumen tareas que poco 0 nada tienen que ver con sus obligaciones laborales.
Si queremos trabajadores polivalentes a largo plazo, la empresa debe ser
consciente de que es necesario dejar un tiempo para la capacitacion si no
queremos fracasar.

La plantilla debe tener claro los objetivos de su cargo y qué es lo que se
pretende con las nuevas tareas asignadas.

Una empresa con empleados polivalentes debe entenderse como una
estrategia WIN-WIN: el profesional adquiere mayores competencias y
conocimientos, mientras que la empresa tiene un trabajador capaz de asumir
diferentes responsabilidades, aportando una perspectiva mas enriquecedora.
Es mas, por lo general el trabajador polivalente tendra una mayor motivacion,
innovacion y compromiso dado que por sus multiples tareas se siente mas util

y entiende que puede ser valioso para realizar otras tareas.

3.8.9. Perfil Profesional de un trabajador Polivalente

En la actualidad con una economia no tan agradable para el pais, a las empresas no

nos permite tener demasiado personal dentro de la misma, y méas ain en el sector

textil lo que hace posible que las empresas consideren en hacer un ajuste de personal,

que quiere decir que se busca trabajadores y profesionales que puedan realizar

distintas tareas o actividades dentro de la empresa y mas en el area de produccion

donde se requiere de trabajadores polivalentes o que tengan desarrollado en un nivel

elevado sus competencias. Cada vez mas las empresas de este sector requieren

profesionales y trabajadores capaces de realizar actividades diferentes para las que
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habian sido contratados, aunque esas tareas no se encuentren entre sus funciones
principales.

Existen determinaciones que expresan que el perfil profesional requerido en un
trabajador polivalente debe tomar en cuenta varias caracteristicas o0 competencias, las
cuales sirven para el desenvolvimiento éptimo y adecuado en el puesto laboral
requerido y se pueden nominar las siguientes (Mi primer empleo, 2002):

e Predisposicion al cambio.

e Lahabilidad de anticiparse.

e Tolerantes con situaciones de incertidumbre.

¢ Resiliencia, es decir, capacidad de recuperarse en situaciones complicadas.
e Muchas ganas de aprender y excelente jugador de equipo.
e Una persona optimista.

e Profesionales con mucha autoeficacia

e Actitud.

e Marketing.

e Conocimiento y dominio de internet y nuevas tecnologias
e Trabajar en equipo.

e Productividad.

e Inteligencia emocional.

3.9. TALENTO HUMANO

Sikula (1991, pég. 9) la administracion y direccion de personal, se relaciona con el
empleo del recurso humano, concretamente se refiere a la fuerza de trabajo, dentro de

la empresa, comprendiendo 7 funciones:

La planeacion de los recursos humanos
Integracion y evaluacion del personal
Capacitacién y desarrollo

Administracion de sueldos y salarios

YV V VYV V V

Prestaciones y servicios
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> Relaciones laborales

Esencialmente se puede destacar como administracion de recurso humano (ARH),

comprende el uso de seres humanos que utilizan su fuerza laboral o manual para

alcanzar objetivos y metas dentro de una empresa; el esfuerzo es atribuido a terceros

y la responsabilidad recae y coordina la persona designada por la organizacion, que

se responsabiliza en forma totalitaria sobre la complementacion del personal

adecuado para el requerimiento del personal, la responsabilidad es compartida con

los gerentes de linea, a fin de desarrollar programas y politicas adecuadas en la

captacion de personal idoneo (Wayne Mondy & Noe, 1996, pag. 4), utiliza

disciplinas conceptuales de diverso enfoque tanto externo como el interno de la

empresa, hasta poder sintetizar los dentro del siguiente cuadro (Chiavenato, 1994,

pags. 106-107):

Figura 8. Técnicas de administracion

Técnicas de
administracion
de recursos
humanos

Reclutamiento

Aplicadas e Entrevista
. e Seleccion
directamente .
e Integracion
sobre las personas e Evaluacion de desempefio
e Capacitacion
e Desarrollo de RR. HH.
|
) e Andlisis y descripcion de cargos
Aplicadas Cargos - e
ocupados | ® Evaluacion y clasificacion de cargos
indirectamente e Higiene y seguridad
sobre |
| e Planeacion de RR. HH.
as Planes e Banco de datos
personas genericos e Plan de beneficios sociales
e Plan de carreras

Elaborado por: Pamela Tierres.
Fuente: Chiavenato, 1994, pag. 107.

e Administracion de salarios
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Dentro de la conceptualizacion de la administracion de talento humano, se
encuentran las facultades de las personas, establecido como aptitud potencia fisica o
moral, poder, derecho para hacer alguna cosa, entre otros, constituye el conjunto de
elementos disponibles que se requieren para resolver un problema, al considerar que
cada persona posee facultades que se transforman en recursos hasta alcanzar sus
aspiraciones y objetivos vinculados dentro de la organizacion; entre esas facultades
podemos citar al raciocinio, sentido de tiempo, creatividad, entre otros, los que
unificados se programan para poder acceder a una formacién profesional o educativa
y de préctica, como proceso de humanizacion y depender de aquellas habilidades
para alcanzar su propio progreso (Arias Galicia & Heredia Espinosa, 1999, pags. 18-
28)

Las relaciones humanas conjugan entre la administracion y el liderazgo constituye la
esencia del paradigma humanista “el elemento humano es el mas importante de la

empresa” (Herndndez y Rodriguez & Palafox de Anda, 2012, pags. 109-112)

Chiavenato (2008, pag. 42) al compaginar el recurso humano que inicio como
recurso humano, en la época de incremento de la industrializacion, se promueve la
estructuracion de los departamentos, especialmente en el aspecto de talento humano
como unidades que se concentran en el cumplimiento de todo lo relacionado al
personal y la parte legal regulada por los organismos de control estatal, aparte de
supervisar las medidas disciplinarias de forma positiva y también en el caso de
incumplimiento; a pesar de que no se puede tomar en consideracion que los
individuos sean parte de la maquina, se aprovecha del esfuerzo fisico y muscular,

considerado como recurso laboral.

Dentro del manejo de individuos se considera a entes con inteligencia, vitalidad,
accion y pro accion, tal situacion ha generado que existan cambios sustanciales en
aspectos perceptibles y determinados a través de una aceptacion objetiva, por
intermedio de nuevas caracteristicas del perfil adecuado para una determinada
actividad; es factible que al administrar a personas, las empresas han logrado éxitos,

todo ello mediante la insercién de capital intelectual adecuado, que optimiza los
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recursos y se encuentra dentro de las expectativas de la organizacion (Chiavenato,
2008).

Cerna (2012) respecto al enfoque del talento humano mantiene el objetivo que es
importante como elemento bésico para la sociedad para que la empresa alcance las
metas establecidas a través de la conceptual exclusiva de satisfaccion de las
necesidades de los componentes empresariales, en razén de la dignidad humana que
no debe exceptuar en el proceso de la organizacion, y mantener la debida atencion

para que logre esos propdsitos.

El departamento de talento humano responsable de las tareas facultativas, operativas
y tacticas se convierten en grupo que brinda servicios especializados, que en la
actualidad se encargan de reclutar, seleccionar, capacitar, entre otras, hasta lograr la
integracion del personal necesario en la empresa, mediante la aplicacion de una
metodologia adecuada para la empresa, mediante el apoyo de la era tecnoldgica, en
donde se adecua a la calidad y cantidad de destrezas que el talento humano posee,
indicado como poli funcional o polivalente, practicas que son esenciales y que
pueden ser transferidas a terceros por medio de subcontratacion (outsourcing)
(Chiavenato, 2008, pag. 42)

Las actividades estratégicas de orientacién mundial y en cuanto al cumplimiento de
los objetivos de la empresa, constituyen en actores activos que apoyan en el manejo
del talento humano y son considerados como asociados, que aportan en la toma de
decisiones, que ofrecen al cliente para satisfacer sus necesidades y perspectivas;
cuando de enfrentarse a las personas no son inconvenientes y surgio la parte esencial
en la empresa al solucionar esta problematica con el talento humano (Chiavenato,
2008, pag. 43).

Sena (2017) relacionando la administracion del Talento Humano complementa en 4
aspectos que son planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion, insertando el
manejo de técnicas que promuevan un desemperfio eficiente, ademas de potencializar
la forma que permita alcanzar los logros establecidos en la empresa, mediante la

colaboracion del personal, en donde la persona que se encarga del DTH, coordina las
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funciones en el Plan de Accidén que la organizacion ha establecido, y donde se
denotan todas y cada una de las actividades a desarrollarse, en ciertas ocasiones se
hace necesario que exista a rotacion en los puestos de trabajo, dejando evidencias de
las actividades realizadas. El desempefio se evalla mediante un instrumento
predisefiado en el cual se toma en cuenta las competencias técnicas como las
comportamentales.

Se puede constituir un criterio deferente sobre varios aspectos como el poder
cuantificar el desempefio laboral del talento humano, el que se refleja en todo el
sistema productivo, hasta alcanzar beneficios y éxito de toda la organizacién, cuando
existe aquella manifestacion, la empresa puede so Unicamente optimizar el personal e
incrementar el mismo, debido a que al manejar adecuadamente a los individuos y
satisfacer sus necesidades, demuestran su gratificacion al desempefiar con

beneplacito las actividades dentro de la empresa (Williams, 2013, pégs. 238, 239).

El talento humano cuando se adentra dentro de un programa que realiza evaluaciones
a los trabajadores, existen limitantes sobre la precision de las valoraciones al
desempefiar sus respectivas obligaciones laborales, por cuanto en forma generalizada
pueden ser considerados dentro de escalas estadisticas que no pueden poseer la
captacion adecuada como aquella de catalogar como promediar en un mismo nivel
de bueno, malo o regular; estas medidas de eficacia un ejercicio muy
particularizado, debido a que se utilizan medidas objetivas en las diferentes areas de
desempefio donde puede observarse desechos y desperdicios; hasta que se comparte
las ventas y las opiniones de los clientes, conceptuando que las medidas subjetivas
son demostraciones escalares de calificacion de forma gréfica. La insercion del
personal en diferentes areas, permiten que el talento humano sea funcional y que
pueda existir una mejor visualizacion de empleados que poseen una bajo
rendimiento, aspectos que posibilitan la existencia de oportunidades de reemplazo a
nuevo personal, hasta que dentro del ejercicio profesional, existe la disfuncionalidad

por la pérdida de talento humano de alto rendimiento (Williams, 2013, pag. 247).

La diversidad del talento humano que agrupa a individuos con caracteristicas
diferenciadas en aspectos como la cultura, personalidad, hasta de caréacter

demogréfico, puede denotar una expansion y divergencia, dando como alternativas
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que se pueda aplicar ciertas medidas que son examinadas por el area respectiva de la
empresa y se considere la creacion de oportunidades de empleo (Williams, 2013,
pag. 250).

Dentro de la planeacién estratégica se obtiene como resultado de un proceso formal
al interior de la organizacion productiva, hasta complementar con las expectativas
planteadas en la empresa (Hill & Jones, 2004, pag. 11); en forma simultanea se debe
determinar que la existencia de liderazgo estratégico en la toma de decisiones
concierne la importancia en el manejo de la informacion con la finalidad de estimar
las mejores decisiones al manejo de talento humano como factor importante en la
empresa (Hill & Jones, 2004, pag. 27).

3.10. REINGENIERIA HUMANA

Existen dos areas de desarrollo en el condicionamiento de saber hacer cosas unida a
otra para el saber ser persona, mediante un comportamiento ético, estable, asertivo,
coherente, sin vinculaciones de terceros e intolerantes, la cual trabajo en una
reintegracion de las personas mediante varias formas de formacion y capacitacion
con la concientizacion del crecimiento de la organizacion que forman parte. La
interrelacion trata ademas de interaccion, conduccién de equipos y competencias y
relaciones, cuyas técnicas de crecimiento permiten conocerse a si mismos a fin de
enfrentarse a situaciones que deban manejarse con toda las facultades y
conocimientos adecuados, lo que determina de forma concluyente que es predecible
que las caracteristicas como conocimiento tangible permiten el desarrollo de la
persona al comprender una formacién por medio de un conjunto de elementos que
permiten la interaccion grupal, a traves de nuevas formas de comunicacion y
desempefio dentro de la empresa, aspectos que no se pueden aprender dentro de una
formacion formal y la obtencién de trabajo en equipo se atiende al compromiso de
todos los integrantes de la organizacién y su predisposicion con la misma (Senlle,
1996, pag. 34).

Para Hammer y Champy (1997, pags. 18-24) establecen lo que se denominan las tres

fuerzas C (clientes, competencia y cambio), para que impulsan a las empresas a ser
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competitivas por intermedio de los principios que los clientes adjudican el mando, la
competencia se intensifica y el cambio se vuelve constante, creando una vision
totalmente diferente de ver las situaciones, con respecto a la interaccion de

transaccion comercial.
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4. METODOLOGIA

Toda investigacion debe aplicar un conjunto de conocimientos en los que se incluye
las limitaciones y recursos a utilizar, se incluyen los supuestos, consecuencias y
considerandos de las potencialidades y beneficios del desarrollo del trabajo
complementa con un mejoramiento en de los procedimientos mediante reglas que son

usadas en el estudio tratado (Eyssautier de la Mora, 2006, pags. 92, 93)

La investigacion accion, iniciada con principios aristotélicos, también denominada
“hermenéutica”, constituye el medio mas eficaz para conocer la realidad, hasta pode
privilegiar mediante explicaciones dadas en términos de finalidad, intencién, motivo,
razon,; manteniendo caracteristicas como debe ser conducida con la colaboracion de
los investigados, se aplica en el mundo natural, en cada fase debe incluir actitudes y
comportamientos de los involucrados, cuyo objetivo final determina como una
estrategia con la finalidad de alcanzar un cambio social (Bravo Correa, 2001, pag.
69).

4.1. ENFOQUE INVESTIGATIVO

La investigacion experimental, recurre a una nomenclatura o disefio que puede
simplificar el reconocimiento del disefio que se requiere para cada caso en particular
y el desarrollo del proceso investigativo, es auto-administrado a un grupo de sujetos
especifico, para cada uno de aquellos, por lo que los efectos de las variables son
inferidos y comparados entre cada sujeto investigado, esto llega a efecto en funcion
de la estrategia a aplicarse (Cruz del Castillo, Olivares Orozco, & Gonzalez Garcia,
2010, pags. 140-142).

Dentro de la investigacion cientifica y el liderazgo empresarial usan el 5% del tiempo
del talento humano a la investigacién a fin de resolver problemas ya establecidos, su
principal fuente de innovacion de productos o servicios se encuentran en los lideres;
dentro de la investigacion repetitiva que es la obtencion de informacion gque otros ya
poseen se contempla el 8% de las empresas, el 15% son empresas pasivas que son

aquellas que no investigan ni repiten los resultados de otras organizaciones, que
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finalmente se limitan a subsistir o se van de quiebra (Caballero Romero, 2014, pags.
111-113).

Figura 9. Investigacion y liderazgo empresarial.

1. Empresas
investigan y
son
innovadoras
lideres

5%
Empresas que

5% avanzan

/

35% | 5+35=40

2. Empresas
repiten o copian 80%
innovaciones y
siguen lideres

Empresas que solo
45% subsisten o quiebran

45 +15=60

15%

VAN

3. Empresas 15%
pasivas

Elaborado por: Pamela Tierres
Fuente: Alejandro E. Caballero Romero 2013.

4.1.1. Enfoque cuantitativo

En una investigacion cuantitativa, dentro de la recoleccion de datos y para probar la
hipdtesis, se basa en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer
patrones de comportamiento y probar teorias, ademas, es el enfoque mas usado en las
ciencias de la conducta y en el area de humanidades (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, Metodologia de la investigacion, 2014, pag. 75)

4.1.2. Enfoque cualitativo

Blasco y Pérez (2007) sefialan que la investigacion cualitativa estudia la realidad en

su contexto natural y como sucede, sacando e interpretando fenémenos de acuerdo
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con las personas implicadas. Utiliza variedad de instrumentos para recoger
informacién como las entrevistas, imagenes, observaciones, historias de vida, en los
que se describen las rutinas y las situaciones problematicas, asi como los significados

en la vida de los participantes.

4.2. MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

4.2.1. De Campo

Modalidad investigativa que comprende el disefio para obtener datos o informacion,
directamente de la realidad (Sabino, 1992), cuya finalidad es recopilar y registrar de
forma ordenada la informacion referida a la problematica investigada, como
instrumento que permite controlar los fendmenos; y tiene dos tipos que son:
observacion y exploracion del terreno como contacto directo del objeto de estudio; v,
la interrogacion que es la recoleccion de testimonios, sean estos orales o escritos

sobre los sujetos investigados (Baena Paz, 2004, pag. 86).

4.2.2. Bibliogréafica o Documental

Proceso a través del cual se obtiene contenidos que fundamentan los items requeridos
en la solucion del problema planteado, en forma impresa o digital (libros, revistas,
folleto, abstract, entre otros), cuya informacion constituye la parte fundamental de
caracter teorico para que el lector complemente los conocimientos sobre el tema, la

materia (Leiva, 1984, pag. 98).

El contenido del presente trabajo investigativo tiene base documental en la busqueda
de las respuestas especificas a la problematica, a partir de la indagacion de
documentos que Duverger define como aquellos donde el hombre ha dejado huella

en su paso por el planeta (Baena Paz, 2004, pag. 87).
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4.3. TIPOS DE INVESTIGACION

4.3.1. Aplicada

La investigacion aplicada (Vargas Cordero, 2009, pé&g. 159), conocida como
“investigacion practica o empirica”, aplica los conocimientos obtenidos; y contintian
adquiriendo otros, implementa y sistematiza la practica que se basa en la
investigacion (Murillo 2008). Con la utilizacion de los conocimientos de manera

rigurosa, organizada y sistematica se logran resultados de la realidad.

Es coherente que se usan ideas de Padrdn (2006) para hacer referencia, en general, al
tipo de estudio cientifico que esta orientado a la resolucion de problemas, cuyo
resultado se puede obtener en dos situaciones; cuando todo esfuerzo sistematico
interviene en la innovacién técnica, artesanal e industrial; y, aquella que utiliza

teorias previamente validadas (Vargas Cordero, 2009, pag. 160).

4.3.2. Descriptiva

La investigacion descriptiva (Jiménez Paneque, 1998, pag. 12) se sitda sobre la base
de conocimientos sélidos en donde el problema cientifico (de naturaleza practica),
comprende un nivel de irradiacion pero requiere informacién para implantar caminos
que alcancen la solucién mediante relaciones causales, las hipétesis causales solo
pueden partir de la descripcion completa y profunda del problema en cuestion.
Busca verificar la ocurrencia de los hechos, ademas, analiza e interpreta la naturaleza
actual y la composicion o procesos de los fendmenos, consideran perseguir el
conocimiento de las caracteristicas de una situacion dada, determinando a su
dindmica interna y haciendo de tal fendmeno ese y no otro. Igualmente es necesario
especificar la medicion, o que contexto, hecho, ambiente, comunidad o equivalente
habra de describirse (Alvarez C.E., 2012).
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4.3.3. Correlacional

El estudio tiene como propdsito evaluar el grado de relacion las variables, categorias
0 conceptos, cuyo argumento analiza los datos obtenidos y relacionarlos en los
sujetos de investigacion a fin de obtener una utilidad y propdsito principal en conocer
coémo se puede sobrellevar el comportamiento de otra u otras variables relacionadas,
expresadas en hipotesis y sometidas a prueba (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2003)

4.4. POBLACION Y MUESTRA

4.4.1. Poblacion

La delimitacién de la poblacién investigada, constituye el conjunto de los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones (Lepkowski, 2008b), se debe establecer
con claridad las caracteristicas, de la investigacion en base de la unidad de muestra
(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, Metodologia de la
investigacion, 2014, pag. 174).

Se entiende por poblacion el conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes, sobre el cual se pretende generalizar los resultados, para los
cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion, Es decir, se utilizara un
conjunto de personas con caracteristicas o estratos que les permitan distinguir los
sujetos, unos de otros, la poblacién debe quedar delimitada con claridad y precisién

en el problema de investigacion (Arias, 2006).
Para este estudio del desarrollo competencial y de la polivalencia del talento humano

en el area de produccion del sector textil se considerara una poblacion de 24

trabajadores de la empresa “Lamour’s Jean’s” que se ubica en la ciudad de Pelileo.
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4.4.2 Muestra

La mayor parte de estudios se realizan a través de una muestra que represente a la
poblacién, a través de plantear el cuestionamiento de qué o quiénes son los
participantes o sujetos de estudio, como una unidad de muestra/andlisis y cuales las
caracteristicas de la poblacion, por lo que la muestra es el subgrupo de la poblacién,
en enfoque cuantitativo, es mas representativo, por cuanto el azar o aleatorio y
denota procedimiento (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio,

Metodologia de la investigacion, 2014, pags. 172, 175).

La muestra consiste en la seleccion de una parte o un subconjunto de la poblacion
con las mismas caracteristicas. Para el calculo del proyecto de investigacion sobre el
desarrollo competencial y de la polivalencia del talento humano en el area de
produccion del sector textil se lo realizar a través del método probabilistico de la

poblacién finita.

Castro (2006) determina que es una parte de la poblacion obtenida con el propdsito
de investigar propiedades que posee la poblacién, es decir, representa una parte de la
poblacion objeto de estudio. De alli es importante asegurarse que los elementos de la
muestra sean lo suficientemente representativos de la poblacién que permita hacer

generalizaciones.

Tabla 7. Personal de la Empresa

DEPARTAMENTO AREA CARGO CANTIDAD

Disefiador 1

Cortador 1

Jefe de produccion 1

PRODUCCION PRODUCCION Jefe de confeccion !
Operarios 0 costureras 15

Bordador 1

Planchadora 2

Empacador 2

TOTAL 24

Elaborado por: Pamela Tierres
Fuente: Encuestas
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La presente investigacion del estudio sobre el desarrollo competencial y de la
polivalencia del talento humano en el area de produccion del sector textil se llevara a
cabo en la empresa “LAMOUR’S JEAN’S” que cuenta con 24 trabajadores la misma

que se ubica en la ciudad de Pelileo.

4.5. RECOLECCION DE INFORMACION

Tabla 8. Plan de recoleccién de informacién

N° Incognita Detalle
1 | ¢Paraqué? Determinar el desarrollo competencial y de la

polivalencia del talento humano.

2 | (Cudl es el efecto? Incremento de calificacion técnica en la empresa

3 | ¢Cuales aspectos? Sistema de Gestidn del talento humano

4 | ;Quién realiza? Evelyn Pamela Tierres Osorio

5 | ¢Aquiénes? Personal area de produccion de la empresa
“LAMOUR’S JEAN’S”.

6  ¢Cuando? Afo 2017.

7 | ¢;Donde? Empresa del sector textil del canton Pelileo,

provincia de Tungurahua

8 ¢(Qué cantidad de  Unasolaocasion

redisefio?
9 | (Cémo? Por medio de la aplicacion de encuestas y a
través de la observacion directa.
10 | ¢Quién financia? Financiamiento propio.

Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Encuestas

La recoleccion de datos implica una elaboracion de un plan detallado de
procedimientos que lleven a reunir datos especificos sobre el tema investigado, a
través de un instrumento de medicion adecuado, en donde se registran los datos

observados, y que representan los conceptos o variables investigadas (Grinnell,
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Williams y Unrau, 2009) en términos cuantitativos, sobre la realidad, de un mundo
conceptual al que se trata de describir (Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, Metodologia de la investigacion, 2014, pags. 198-199).

El desarrollo de la investigacion se lleva a efecto con la compilacion de informacion
que ha sido obtenida de fuentes: primaria por medio de la aplicacion de encuestas a
los clientes internos; y, secundaria de los documentos que se realiza un compendio
de informacién detallada sobre la tematica en estudio, con el posterior analisis de los

datos obtenidos.

Tabla 9. Tipo de informacion

Tipo de Técnicas de Instrumento para Recolectar
Informacion Investigacion Informacion
PRIMARIA Encuestas Cuestionario

SECUNDARIA | Andlisis de documentos | Articulos Cientificos, Revistas,
Libros y Documentos Web
Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Encuestas

4.6. SELECCION DEL INSTRUMENTO

El presente trabajo se encuentra direccionado a recolectar informacién de caracter
directo de los colaboradores directos de la empresa, quienes manifiestan su criterio
en forma clara, directa y objetiva cuando se aplican el test de preguntas dirigidos a
conocer sobre la problematica que es objeto de estudio; por lo cual se toma de

manifiesto que los instrumentos a utilizarse son:

4.6.1. Entrevista

Es una de las técnicas que mas utilizacion se realiza en investigacion, en distintas
disciplinas, con el fin de recopilar la informacion en forma directa al aplicar el

sistema de preguntas preconcebidas al entrevistado y se adapta de acuerdo a las
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circunstancias de la respuesta, aporta mas datos de primera mano hasta puede
facilitar la comprobacion del fenébmeno con anterioridad (Mufioz Razo, 2011, pags.
231, 232).

4.6.2. Encuesta

Es la Técnica de uso representativo en el proceso de la investigacion que forma el
complemento de los cuestionarios, las entrevistas y otros instrumentos para
recoleccion de informacién, en especial en ciencias sociales, consiste en obtener
informacion mediante encuestas, que pueden ser de opinion, comportamiento,
actuacion u otro factor a evaluarse; como opinion especifica a través de un
formulario sobre una muestra de unidades de la poblacién investigada, debe contener
preguntas precisas para que los encuestados indiquen respuestas confiables; esa
informacion se tabula, analiza e interpreta, por lo que se considera a la encuesta
como como la bes del sistema de informacidn estadistica que permite la obtencion de

datos muy completos y honestos (Mufioz Razo, 2011, pags. 238, 239).

4.6.3. Validacién del instrumento de recoleccion

Toda investigacion requiere de la validacion del instrumento cuyos datos se han
compendiado en la encuesta, mediante el procedimiento de Alpha de Crombach, el
cual desarrolla la correlacion de las variables utilizadas en el sondeo cuyos valores
corresponden a un porcentaje de aceptacion en un rango de 0 a 1, al obtener un valor

desde 0,70 es considerado que la validacion como aceptable.

Tabla 10. Resumen de procesamiento

Casos Cantidad %
Validados 24 100
Excluidos 0 0
TOTAL 24 100

Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Encuestas
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Tabla 11. Fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N d
e
Alfa de Cronbach @ basada en elementos
o elementos
tipificados
0,700 0,717 10

Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Encuestas

El resultado del instrumento de fiabilidad corresponde al 70%, alcanzando la cuantia
correspondiente para apreciar que la encuesta aplicada es completamente vélida en la

investigacion.
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Tabla 12. Matriz de correlacion entre elementos

Preguntal | Pregunta?2 | Pregunta3 | Pregunta4 | Pregunta5 | Pregunta 6 | Pregunta 7 | Pregunta 8 | Pregunta 9 Preijgnta
Pregunta 1 1,000 -,132 -,031 -171 -,169 ,281 -,168 -,101 ,089 -,271
Pregunta 2 -,132 1,000 443 ,195 -,047 471 ,303 -,028 ,025 179
Pregunta 3 -,031 443 1,000 ,509 -211 ,166 ,090 -,192 ,480 121
Pregunta 4 -171 ,195 ,509 1,000 ,282 ,083 ,021 ,333 463 214
Pregunta 5 -,169 -,047 -,211 ,282 1,000 -,017 -,026 ,516 ,356 ,249
Pregunta 6 ,281 471 ,166 ,083 -,017 1,000 471 ,239 -,035 ,178
Pregunta 7 -,168 ,303 ,090 ,021 -,026 471 1,000 ,394 -,077 ,306
Pregunta 8 -,101 -,028 -,192 ,333 516 ,239 ,394 1,000 ,086 -,033
Pregunta 9 ,089 ,025 ,480 463 ,356 -,035 -,077 ,086 1,000 ,029
Pregunta 10 -,271 179 121 214 ,249 ,178 ,306 -,033 ,029 1,000
Suma -,093 ,382 ,508 712 575 ,395 ,368 ,517 ,651 421

Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Encuestas
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5. RESULTADOS

1. ¢ Considera usted que dentro de la empresa los trabajadores poseen actitudes

y conductas positivas para el desarrollo de su trabajo?

Figura 10. Actitudes y conductas para el desarrollo

Actitudes y conductas para el desarrollo

mSj
= No

Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Encuestas

Anélisis e Interpretacion

El 96% del total de encuestados, que representan 23 individuos, considera que dentro
de la empresa los trabajadores poseen habilidades positivas para el desarrollo del
trabajo, respecto al 4% que indica lo contrario. Se establece por tanto que de forma
general, la totalidad de la poblacion, se encuentra dentro de un ambito laboral
adecuado y apropiado, las caracteristicas se deben a la consolidacion del grupo de
trabajo y que pueden existir influencias externas como la inestabilidad y el desarrollo
competencial que el sector se encuentra atravesando en cuanto a la comercializacién
de productos, lo que genera que se debe tomar en consideracién a aquellos que ain
mantienen su empleo, deben involucrarse en varias areas, inclusive en insertarse en

opiniones y expectativas dentro de la produccion y manejo de la empresa.

58



2.¢Cree usted que la empresa utiliza las competencias laborales como
herramienta de Gestion de Recursos Humanos?

Figura 11. Competencias como herramienta

Competencias como herramienta

mSj
= No

Elaborado por: Pamela Tierres
Fuente: Encuestas

Analisis e interpretacion

La premisa que relaciona la empresa utiliza las competencias laborales como
herramienta de Gestion de Recursos Humanos, se afianza con el 92% que representa
a 22 personas investigadas, contrariamente al 8% la antitesis de la cuestion. En una
base introductoria y en base a las circunstancias que se presentan en la actualidad con
respecto a la situacion de la empresa que utiliza las competencias laborales como
herramienta de Gestion de Recursos Humanos dentro de la empresa, afianzando la
mutualidad en todos los aspectos de la empresa.

59



3. ¢En qué nivel mejoraria su desempefio laboral y el de sus compafieros de
trabajo al perfeccionar el desarrollo de competencias dentro de la empresa?

Figura 12. Mejoramiento del desempefio laboral

Mejoramiento del desempefio laboral

m Alto
m Medio
= Bajo

Elaborado por: Pamela Tierres
Fuente: Encuestas

Analisis e interpretacion

El 62 % que corresponde a 15 sujetos, expresa mayormente al cuestionamiento que
refiere al nivel alto que mejoraria el desempefio laboral y el de sus compafieros de
trabajo al implementar el desarrollo de competencias dentro de la empresa, con un
nivel medio se encuentran el 25%; vy, el 13% condiciona sobre un bajo nivel. Las
perspectivas laborales y la interrelacion con las empresas en la actualidad, objetan
gue es una expectativa confiable a un alto nivel en el desempefio laboral cuando el
factor humano debe ser poseedor de capacidades y cualidades adicionales y
conocimiento del area productiva, caracterizados en la practica competencial, para
insertarse laboralmente y sean sujetos vinculatorios de manera eficaz y eficiente en

las empresas que requieran de sus servicios.
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4. ¢ Con qué frecuencia la empresa evalla las competencias laborales del talento

humano?

Figura 13. Frecuencia de evaluacion

Frecuencia de evaluacion

m Siempre

m A veces

= Rara vez
Nunca

Elaborado por: Pamela Tierres
Fuente: Encuestas

Analisis e interpretacion

Al establecer opciones ante la frecuencia que la empresa evalla las competencias
laborales del talento humano, 18 personas que representan el 75% del total de la
poblacion investigada, aseveran que la frecuencia es siempre, el 13% que son 3,
coinciden en que es a veces; el 8% (2 sujetos investigados) evidencia rara vez
determinan el anuncio de contratacion; y, el 4%, 1 persona indica que la nunca ha
evaluado la empresa. Las relaciones laborales admiten que incremento y expansion
tanto en el sector econdmico como social, en la creacién de fuentes de empleo que se
reconoce como el talento humano como parte fundamental de la produccion, lo que
debe ser complementado con la realizacion de una evaluacién practica en el
desempefio laboral adjuntando el aporte de nuevas ideas y perspectivas originadas
por el manejo de la tecnologia que ha adquirido un avance importante y que se
aplican en todas las actividades del progreso y desarrollo.
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5. ¢Cuél cree usted que es el valor agregado méas importante para un
trabajador al perfeccionar el desarrollo de competencias dentro de la

empresa?

Figura 14. Perfeccionar el desarrollo de competencias

Perfeccionar el desarrollo de competencias

M Profesionalismo
B Desempeiio laboral
m Mejoramiento productivo

Integracion laboral

Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Encuestas

Anélisis e interpretacion

El planteamiento que establece si el valor agregado mas importante para un
trabajador al implementar el desarrollo de competencias dentro de la empresa, el
59% que representan 7 personas de la poblacion encuestada sujetan un mayor
profesionalismo; 29% que son 14 sujetos admiten un mejoramiento del desempefio
laboral; 8% determinan el mejoramiento productivo en la empresa es decir 2
personas; y, 1 investigado que es el 4%, admite como recurso una mejor integracion
laboral 4entro de la empresa. La aplicacion del valor agregado como un factor
importante para que el trabajador implemente el desarrollo de competencias como
aspectos y habilidades adquiridas a lo largo de la vida laboral e independientemente
de influencia de otras caracteristicas, acrecienta las expectativas sobre el
mejoramiento de la actividad productiva.
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6. En el &rea de produccion de la empresa ¢De qué manera se evalla las
competencias laborales de un trabajador polivalente?

Figura 15. Forma de evaluar las competencias

Forma de evaluar las competencias

m Desempefio laboral

m Destrezas-
Habilidades

= Calidad del producto

Elaborado por: Pamela Tierres
Fuente: Encuestas

Analisis e interpretacion

Cuando se cuestiona la relacion de la forma de evaluar de las competencias a la
poblacion investigada, el 58% que representan a 14 sujetos encuestados, determinan
al desemperio laboral; el 25% que son restante que son 6 individuos, admiten a las
destrezas y habilidades como forma de evaluar; y, el 17% (4 personas) concluyen a la
calidad del producto como factor. Es imprescindible que el desacierto del manejo de
las formas de evaluar las competencias son aspectos empiricos de realizarlas, por
cuanto son términos cualitativos observables en la empresa; debido a lo que es
imperativo que, ante una breve explicacién de lo interrogado, es concluyente y muy
significativo que enlace la experiencia laboral del talento humano como asercién de
habilidades propias de sujetos polivalentes adecuados para optar por ser procedentes
para las diferentes areas productivas que se convierten en multifuncionales y
competitivas ante la agresividad del mercado.
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7. ¢Cuédles son los objetivos que persigue un trabajador con perfil polivalente
dentro de la empresa?

Figura 16. Objetivos del trabajador polivalente

Objetivos del trabajador polivalente

m Reconocimiento
laboral
m Bonificaciones extras

m Aumento salarial

Aprendizaje técnico

Elaborado por: Pamela Tierres
Fuente: Encuestas

Analisis e interpretacion

La interrogante que se plantea sobre los objetivos del trabajador polivalente, el 67%
de la poblacién que representa a 16 individuos, relaciona la bonificacion laboral,
21%, que son 5 sujetos investigados admite el reconocimiento laboral como
objetivo, 8% (2 personas investigadas) regula el aumento laboral; y, GUnicamente el
4% (1 individuo) comparte sobre el aprendizaje técnico como objetivo. El
conocimiento, experiencias y actitudes adecuadas del talento humano son admisibles
de ser aceptados dentro de una organizacion que valora los talentos y que
complemente con los respectivos beneficios socio-econdémicos que facilitan las
relaciones productivas dentro de la empresa, también compensan al obrero que se
desempefia con mayor eficiencia y eficacia en el rol productivo y protagénico de la

empresa cuando se acredita dentro del proceso competitivo y comercial.
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8. ¢Cree usted que al poseer un perfil polivalente va a tener mejores

oportunidades laborales?

Figura 17. Mejorar las oportunidades laborales

Mejorar las oportunidades laborales

mSj
= No

Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Encuestas

Analisis e interpretacion

La interrogante que permite indicar si al poseer un perfil polivalente va a tener
mejores oportunidades laborales, el 92% que representa 22 sujetos investigados,
estipula estar de acuerdo, frente al 8% que son 2 individuos. La actualizacion y
fortalecimiento en la adquisicién de nuevos conocimientos a través de diferentes
formas como la experiencia, la capacitacion, entre otras, son esenciales para que el
talento humano traducido a un perfil polivalente, pueda ser considerado como el
factor fundamental que forma parte del sistema productivo, para un excelente
desarrollo y mejoramiento de la calidad de vida de los diferentes actores que

involucran a la organizacion.
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9. ¢(Considera usted que al rotar de puesto o realizar diferentes actividades a
las que estd acostumbrado puede servir para llamarse trabajador

polivalente?

Figura 18. Rotacion de puestos

Rotacion de puestos

mSj
= No

Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Encuestas

Anélisis e interpretacion

Con el 71% que representa 17 individuos, considera positivamente que al rotar de
puesto o realizar diferentes actividades a las que esta acostumbrado puede servir para
Ilamarse trabajador polivalente; y, contrariamente el 29% que son 7 personas. El
desempefio laboral, que forma parte esencial dentro de la organizacion, requiere del
aporte formativo y de aprendizaje para cumplir con las funciones que requieren de la
empresa, en especial cuando se forma parte del area productiva, en la cual se
demuestran aspectos muy valorativos como la funcionalidad, adecuacion y el
compromiso involucrarse dentro del proceso productivo, por lo que las exigencias
del entorno requieren que el talento humano deba insertarse dentro de los adelan6tos
tanto intelectuales como tecnoldgicos que apoyen a la empresa en el cumplimiento
de su objetivo.
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10. ¢Considera usted que, al ser un trabajador polivalente con sus
competencias laborales, aportan positivamente en la produccion y calidad

del producto?

Figura 19. Aportacion en la produccion y calidad

Aportacion en la produccion y calidad

m Siempre

= A veces

= Rara vez
Nunca

Elaborado por: Pamela Tierres
Fuente: Encuestas

Analisis e interpretacion

Con respecto a que empresa considera que, al ser un trabajador polivalente con sus
competencias laborales, aportan positivamente en la produccion y calidad del
producto, con el 83%, 20 sujetos investigados, expresa que es siempre; el 13% que
representa a 3 individuos; vy, el 4% (1 persona) complementa la inexistencia de la
premisa. Es objetivo que, de acuerdo a las capacidades y habilidades que demuestra
el talento humano dentro de una empresa, suelen concluir que potencialmente un
trabajador con experiencia, capacitacion y propenso a adquirir nuevas habilidades
que determinen una funcionalidad 6ptima en diferentes areas del sistema productivo,
por lo que no es admisible la existencia de las respectivas dudas sobre el desempefio
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laboral empresarial, concordando con las competencias que son demostradas por los
clientes internos que demuestran su 6ptimo potencial funcional.

Operacion entre las variables

Variable Independiente: Desarrollo Competencial

Tabla 13. Variable Independiente

L ) ) ) Técnica e
Conceptualizacion | Dimensiones | Indicadores Pregunta
Instrumento
Desarrollo ¢De qué manera
centrado en la ) se evalia las
S Laborales ' Numero de )
identificacion  de . competencias
_ habilidades
las competencias laborales de un Encuesta
que poseen los trabajador
trabajadores polivalente?
Elaborado por: Pamela Tierres
Fuente: Investigacién directa
Variable Dependiente: Polivalencia del talento humano
Tabla 14. Variable Dependiente
L ) ) ] Técnicae
Conceptualizacion | Dimensiones = Indicadores Pregunta
Instrumento

Habilidad técnica ¢Cuales son los
del trabajador para obietivos que
' bo d Técnicas NUmero de J a
evar a cabo de -

objetivos persigue un
manera temporal y Encuesta

que percibe |  trabajador con
por necesidad de

un perfil polivalente
servicio un puesto
o polivalente dentro de la
de trabajo distinto
empresa?
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Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Investigacién directa

Correlacion de las variables planteadas

Estadisticamente se realiza la correlacion y como herramienta tecnologica es
relevante el usar el programa SPSS de IBM, para desarrollar la tabulaciéon y la
validacion del elemento principal de recoleccion de la informacion, entre las
variables, se encuentran una correlacion entre las preguntas 6 y 7, que corresponde al
Desarrollo Competencial y la Polivancia del Talento Humano, mediante el
coeficiente de Spearman de correlacion de variables nominativas. Se obtiene un valor
de rs= 0,471 que acredita la existencia de una relacion entre las variables en estudio,
que acrecienta la parte pertinente al contenido filoldgico y literatura consultada.

Tabla 15. Correlacion

PREGUNTA 6 PREGUNTA 7

RHOde |PREGUNTA Coeficiente de 1.000 4717
Spearman |6 correlacion

Sig. (bilateral) ,036

N 24 24

PREGUNTA Coeficiente de 471 1.000
7 correlacion

Sig. (bilateral) ,036
N 24 24

* La correlacion es significativa a nivel 0,05 (bilateral)

Elaborado por: Pamela Tierres

Fuente: Encuesta
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6. CONCLUSIONES

v' Se estableci6 tedricamente los elementos que influyen en el desarrollo
competencial, asi como de la polivalencia del talento humano, los mismos que
permiten realizar acciones para el mejoramiento de la empresa lo cual ayudaran a

la obtencion de mejores resultados.

v’ La falta de un proceso para el desarrollo de competencias, provoca la inadecuada
insercion de personal en la empresa, también incide en la satisfaccion del talento
humano, ya que al no contar con competencias laborales requeridas para su

puesto de trabajo se les dificulta tener un desempefio laboral adecuado.

v' Se determiné mediante los resultados de la encuesta que al establecer
caracteristicas competenciales y de la polivalencia podrian impulsar al talento
humano a realizar de una manera adecuada lo requerido en el area de produccién
de las distintas empresas textiles, ademas ayuda a que las personas puedan

reaccionar ante diversas situaciones laborales.

v' La escasez de competencias laborales apropiadas y el no contar con personal
polivalente en la empresa Lamour’s Jean’s dificulta el proceso de produccion, ya
que al no establecer las competencias laborales los trabajadores proyectan un
inadecuado desempefio laboral. La aplicacion de la propuesta establecida de
insercion de personal polivalente, mejorara el nivel de produccion y los

resultados esperados por la empresa.
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7. RECOMENDACIONES

>

Se debe analizar textualmente los elementos y caracteristicas del desarrollo
competencial, asi como también el desarrollo de la polivalencia del talento
humano, para que puedan servir como una herramienta en el crecimiento de

empresas del sector textil de la provincia.

Es necesario y meritorio que la empresa debe identificar y relacionar cada uno de
los puestos existentes dentro del area de produccion con las competencias
laborales requeridas por la misma para que se mejore el desempefio laboral de

cada colaborador.

Es ineludible que las empresas textiles del canton puedan contar con talento
humano polivalente ya que demuestran mayor eficiencia y eficacia en el proceso
de produccion, ademas que cuentan con competencias laborales establecidas para

realizar de una manera adecuada su trabajo dentro de las empresas.

Se recomienda a la empresa desarrollar las competencias laborales existentes, asi
como la insercion de personal polivalente, para mejorar de manera significativa
su produccion. Ademas, a los trabajadores les permitira ser mas competitivos

dentro de la misma.
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9. ANEXOS
Anexo 1

Competencias Laborales Requeridas
Nombre:
Cargo:

1) Marque con una X las competencias laborales que usted crea son mas requeridas
para su puesto.

GRADO

COMPETENCIA

Adaptabilidad

Autoconfianza

Autocontrol

Busqueda de informacion

Colaboracion

Capacidad de Competencia

Capacidad Critica

Creatividad

Compromiso

Conciencia Organizacional

Delegacion de Actividades

Desarrollo de Subordinados

Desarrollo de Relaciones

Dinamismo- Energia

Escucha

Energia

Flexibilidad

Frangueza y confiabilidad

Habilidad analitica

Identificacion con la Organizacién

Influencia

Iniciativa, autonomia y sencillez

Integridad

Liderazgo

Nivel de disciplina personal

Productividad

Orientacion a los resultados

Sensibilidad Interpersonal

Sensibilidad Organizacional

Trabajo en equipo

Tolerancia al estrés
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Grado: A) Alto; B) Bueno; C) Minimo Necesario; D) Bajo
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Anexo 2.

Tabulacién de Competencias Laborales

NUmero
COMPETENCIA ElRADe de

personas

Adaptabilidad

Autoconfianza

Autocontrol

Busqueda de informacion

Colaboracién

Capacidad de Competencia

Capacidad Critica

Creatividad

Compromiso

Conciencia Organizacional

Delegacion de Actividades

Desarrollo de Subordinados

Desarrollo de Relaciones

Dinamismo- Energia

Escucha

Energia

Flexibilidad

Frangueza y confiabilidad

Habilidad analitica

Identificacion con la Organizacién

Influencia

Iniciativa, autonomia y sencillez

Integridad

Liderazgo

Nivel de disciplina personal

Productividad

Orientacion a los resultados

Sensibilidad Interpersonal

Sensibilidad Organizacional

Trabajo en equipo

0000|0000 |00| 00 |0O|CO|0CO|0O0(0O0| 00|00 |0O|00|0CO|CO|00|0CO0|0O0|0CO0|0CO|CO(CO|CO(CO|0CO(CO|0O|CO]| OO

Tolerancia al estrés

&‘)OONOOOOI—‘OO«J-&O(‘HO(‘HOI—‘OI—‘I—‘I—‘OOOI—‘OONO#OOOO
EOOOOOOOOOI—‘NO(AJOOOOOOU‘IU‘I(AJO-&OOI—‘OOOOOU

QFnvjojo|lo|N|u|o|Nv|sojlo|N|o|r ook | No|Nv|vo|(N (N ok Ivo|w| k|~ B
YGo|wlo|o|kr|lw|o|u|~A Nk o|hw ook NojoN|kR(RINA o~ o+ |

TOTAL 248
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Anexo 3

Metodologia para la formacion de competencias

Competencias para el Adaptabilidad
desempefio de un conjunto | Busqueda de Informacion
pequerio de actividades del Compromiso
trabajo establecido. En este Dinamismo-Energia

puesto predominan las Integridad
actividades rutinarias y de Productividad

productividad Trabajo en Equipo
En este puesto se requiere Autocontrol
competencias relacionadas Colaboracion
con la aplicacion de Delegacion de actividades
conocimientos en una amplia Flexibilidad
0 importante gama de Influencia
actividades laborales Identificacion con la
realizadas en diversos organizacion
contextos. Hay ocasiones Orientacion a los
donde estas competencias son resultados

diferentes, con mayor
complejidad de las rutinarias.

Se requiere de competencias Auto confianza
en una gama amplia de Capacidad de
actividades de trabajo diverso, Competencia
desempefiadas en distintos Capacidad Critica
contextos, frecuentemente Franqueza y confiabilidad
complejos y no rutinarios, que Liderazgo
conlleva un alto grado de Sensibilidad
responsabilidad con la organizacional
empresa. Tolerancia al estrés
Deben existir competencias Creatividad
en una gama amplia de Delegacion de actividades
actividades complejas de Desarrollo de
trabajo como técnicas y subordinados
profesionales que Habilidad analitica
desempefiadas sean Utiles para | Iniciativa, autonomia y
el beneficio de la empresa. sencillez
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Anexo 4

: | Cédigo T.J. 002
dmours DESCRIPCION [ Focha de 112017
JIANS DE PUESTOS | aisign
i Y FUNCIONES

I.- INFORMACION BASICA

1-NOMBRE DEL PUESTO: JEFE DE PRODUCCION
2.-AREA O DEPARTAMENTO: PRODUCCION

3.-JEFE INMEDIATO O SUPERIOR: GERENTE
4.-SUPERVISA A: Departamento de Produccion

Il.- NATURALEZA DEL PUESTO

Capacidad de vigilar el proceso productivo establecido en la empresa, hacerse cargo

de todo lo correspondiente al proceso para lograr un producto de calidad.

I11.- OBJETIVO DEL PUESTO

Cumplir con los objetivos del proceso de produccion, tanto en calidad, cantidad y

tiempo, asi como controlar el uso adecuado de materia prima, insumos y maquinaria

del personal

IV.- FUNCIONES;RESPONSABILIDADES Y HABILIDADES

Funciones principales y secundarias

+ Verificar asistencia del personal a su cargo.

4+ Recopilar informacion de la produccién actual.

+ Analizar el cumplimiento de las metas diarias.

+ Apoyar a los deméas departamentos para prevenir y reparar fallas.

4+ Cumplir con la produccién programada en tiempo, cantidad, calidad.

+ Verificar que los materiales que se va a utilizar sean correctos.

Responsabilidades

4 Controla la labor de los jefes de areas y del operario en general

+ Vela por el correcto funcionamiento de maquinarias y equipos.

+ Vela por la calidad de todos los productos.

+ Emite informes, analiza resultados, genera reportes de produccion que

respalden la toma de decisiones.
+ Cumple y hace cumplir las buenas practicas de manufactura
Habilidades

4+ Atencion a la calidad

+ Eficacia en el trabajo

+ Actitud. Enfatizar y fomentar el trabajo en equipo.

4 Capacidad para liderar, motivar, conducir y gestionar.

+ Actitud: Dotes de comunicacion y de escucha.

V.- REQUISITOS PARA EL PUESTO

1: Nivel de Educacion Titulo Universitario, Tecnologo en modas
2: Experiencia Laboral 3 a5 afios minimo en funciones similares
3: Capacitacion Proceso de produccion en Jean’s
4: Formacion Calidad y Productividad
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Cadigo T.J. 003

amour’s DESCRIPCION

JI;‘;\NS ' DE PUESTOS Fecha de emisidn 18/11/2017
e i Y FUNCIONES

ey

Elaborado por: Pamela Tierres

I.- INFORMACION BASICA

1-NOMBRE DEL PUESTO: CORTADOR
2.-AREA O DEPARTAMENTO: Produccién
3.-JEFE INMEDIATO O SUPERIOR;: Jefe de Produccién

4.-SUPERVISA A:

.- NATURALEZA DEL PUESTO

Contar con destreza para aplicar técnicas y métodos adecuados para el tendido de tela y
tizado de patrones para el maximo aprovechamiento de tela, ademas de operar la maquina
de corte para su seguridad.

I11.- OBJETIVO DEL PUESTO

Cortar la tela de acuerdo a los patrones establecidos aprovechando al maximo el espacio
en el tendido de la tela.

IV.- FUNCIONES;RESPONSABILIDADES Y HABILIDADES

Funciones principales y secundarias

+ Realizar érdenes de produccion.
+ Tender tela sobre la mesa.
+ Colocar los patrones sobre la tela.
+ Tizar los patrones en la tela.
+ Prender cortadora.
+ Cortar la tela.
+ Verificar buen funcionamiento de la maquina
Responsabilidades
+ Reportar al Jefe de Produccion los materiales necesarios para realizar el corte de la
tela.
+ Realizar labores de mantenimiento preventivo a su equipo de acuerdo a las
especificaciones del fabricante.
+ Reportar cualquier anomalia que encuentre en el proceso, para proceder a la
reparacion del mismo.
+ Mantener limpio el equipo y su area de trabajo
Habilidades
+ Eficacia en el trabajo
+ Perseverancia
+ Destreza manual
+ Ser capaz de coordinar y organizar su trabajo
V.- REQUISITOS PARA EL PUESTO
1: Nivel de Educacion Bachiller
2: Experiencia Laboral 1 a 3 afios minimo
3: Capacitacion Destreza manual
4: Formacién Afines al puesto
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Caddigo T.J. 004

amour’s DESCRIPCION

DE PUESTOS Fecha de emision | 18/11/2017

JIANS
e e mode paia

Y FUNCIONES

gy

Elaborado por: Pamela Tierres

I.- INFORMACION BASICA

1-NOMBRE DEL PUESTO: Jefe de Confeccion
2.-AREA O DEPARTAMENTO: Area de Produccion
3.-JEFE INMEDIATO O SUPERIOR: Jefe de Produccion
4.-SUPERVISA A: Operarios

Il.- NATURALEZA DEL PUESTO

Capacidad de liderazgo con el personal, manejo de actitudes y aptitudes para el
desempefio de su cargo tomando en cuenta el manejo de material e insumos para
produccion.

I11.- OBJETIVO DEL PUESTO

Manejar materiales e insumos adecuadamente segun la orden de produccion a
desarrollar, entregando cantidades exactas de materiales a todos los operarios en el
area de confeccion.

IV.- FUNCIONES;RESPONSABILIDADES Y HABILIDADES

Funciones principales y secundarias
Recibir prendas cortadas de corte.
Contar piezas de cada prenda.
Revisar calidad de cortes.
Retirar de bodega insumos necesarios.
Preparar gavetas para costura.
Entregar gavetas a cada operario respectivamente.
Revisar cada produccion nueva que se entrega para su aprobacion.

Responsabilidades
Revisar las necesidades de los materiales de trabajo en los diferentes modulos.
Proveer de materiales de trabajo a los operarios.
Revision de produccion de los operarios cada hora.
Anotar la cantidad de prendas elaboradas cada hora.
Recolectar de cada maquina la materia prima que no se esta utilizando.
Ayudar a los operarios a completar producciones

Habilidades
Atencion a la calidad
Eficacia en el trabajo
Orientado al logro de metas
Autonomia y autoridad
Colaborador

Fredd (FlRfftfid FEFFEed

V.- REQUISITOS PARA EL PUESTO

1: Nivel de Educacion Bachiller

2: Experiencia Laboral 2 a 3 aflos minimo

3: Capacitacion Coordinacion de trabajo.

4: Formacion Manejo de Informacion en el area de Produccion
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Cadigo T.J. 001

amour’s DESCRIPCION [Eecha de

Juais DE PUESTOS | gmisisn 18/11/2017

e Y FUNCIONES _
Elaborado por: Pamela Tierres

I.- INFORMACION BASICA

1-NOMBRE DEL PUESTO: DISENADOR
2.-AREA O DEPARTAMENTO: DISENO
3.-JEFE INMEDIATO O SUPERIOR: Jefe de Produccion

4.-SUPERVISA A:

Il.- NATURALEZA DEL PUESTO

Creatividad para el disefio de prendas, tener concentracion y capacidad de manejar
ideas para poder plasmarlas en un disefio Unico y diferente.

I11.- OBJETIVO DEL PUESTO

Disefiar prendas de vestir en Jean’s de acuerdo a las especificaciones y necesidades
de cada cliente, tomando en cuenta los materiales e insumos que se encuentran en
la empresa.

IV.- FUNCIONES;RESPONSABILIDADES Y HABILIDADES

Funciones principales y secundarias
Recibir 6rdenes para empezar el disefio.
Conocer las ultimas y las futuras tendencias.
Disefiar y proyectar nuevos modelos de acuerdo a lo pedido.
Investigar nuevos materiales y tejidos.
Realizar el disefio definitivo.
Realizar prototipos de las distintas tallas.
Documentar y detallar el trabajo realizado.

Responsabilidades
Reportar al Jefe de Produccion los materiales necesarios para realizar el
disefio de cada prenda de vestir.
Realizar y hacer llegar a los operarios los disefios de forma adecuada y
Optima para su entendimiento.
Realizar el reporte de actividades y trabajos efectuados, para conocimiento
de su jefe inmediato.

 F F |FEFEREEE

Habilidades
Atenciodn a la calidad
Eficacia en el trabajo
Muestra de entusiasmo
Atencion al detalle
Creacion de trabajo original
Muestra de buenos modales
Perseverancia

FEEEEEE

V.- REQUISITOS PARA EL PUESTO

1: Nivel de Educacion Titulo Universitario, Tecnologo en modas

2: Experiencia Laboral 2 a 3 aflos minimo

3: Capacitacion Expresion grafica, asesoria en moda e imagen.

4: Formacion Técnicas de disefio y tendencias de moda.
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Cddigo T.J. 005

)] .
dmour’s DESCRIPCION [Focha de -
JIANS DE PUESTOS | amision 18/11/2017
o Y FUNCIONES

Py

Elaborado por: Pamela Tierres

I.- INFORMACION BASICA

1-NOMBRE DEL PUESTO: Operario o Costurera
2.-AREA O DEPARTAMENTO: Confeccion
3.-JEFE INMEDIATO O SUPERIOR: Jefe de Confeccion

4.-SUPERVISA A:

Il.- NATURALEZA DEL PUESTO

Tener buena destreza manual, atencion al detalle y la coordinacién de la vista con
las manos. Ademas, deben ser capaces de leer y seguir las instrucciones y realizar
funciones repetitivas durante largos periodos de tiempo

I11.- OBJETIVO DEL PUESTO

Confeccionar las diferentes prendas que le sean solicitadas por la empresa a fin de
lograr el abastecimiento oportuno de las unidades necesarias en el proceso
productivo.

IV.- FUNCIONES;RESPONSABILIDADES Y HABILIDADES

Funciones principales y secundarias
Limpiar la maquina para produccion.
Revisar orden de produccion.
Colocar los hilos en la maquina.
Preparar las piezas de cada prenda para confeccion
Cocer las prendas en la maquina para confeccion.
Dar acabados a las piezas y algunos trabajos manuales ordenados por la
empresa con el objeto de contar con todas las prendas necesarias para la
mejor atencion de los clientes.
Entregar la prenda.

e

Responsabilidades
Realizar el reporte de actividades y trabajos efectuados, para conocimiento
de su jefe inmediato.
Elaborar inventarios del material y equipo que utiliz6 en sus labores, con la
finalidad de que este sea aprovechado optimamente, reportando existencias
Limpiar el modulo de trabajo.

Habilidades
Atenciodn a la calidad
Eficacia en el trabajo
Atencion al detalle
Perseverancia

FEEE [+ |#

V.- REQUISITOS PARA EL PUESTO

1: Nivel de Educacion Bachiller

2: Experiencia Laboral 1 a2 afio minimo

3: Capacitacion Manejo de materiales de costura

4: Formacion Conocimientos para el manejo de maquinaria.
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Anexo 5

ECNY,
po VECNIL

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO & 5

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS % gﬁ 3
el ACHIAC

CARRERA DE ORGANIZACION DE EMPRESAS FEADM/

Encuesta dirigida al talento humano del area de produccion de la empresa “Lamour’s
Jean’s”

Objetivo:

Determinar el desarrollo competencial y de la polivalencia del talento humano en el
area de produccion para el incremento de calificacion técnica en la empresa
“LAMOUR’S JEAN’S” del sector textil del canton Pelileo, provincia de
Tungurahua.

Instrucciones:
e Leaen forma detenida cada pregunta y conteste de acuerdo a su criterio.
e Marque con una X la respuesta que considere correcta.
e Seleccione una sola respuesta.
e Evite realizar borrones o tachones.
Nombre: .....oooviiiiii
Edad: ..........

Género: M: ....... F:o......

1. ¢Considera usted que dentro de la empresa los trabajadores poseen actitudes y
conductas positivas para el desarrollo de su trabajo?

Sl NO

2. ¢Cree usted que la empresa utiliza las competencias laborales como
herramienta de Gestion de Recursos Humanos?

Sl NO
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3.

¢En gué nivel mejoraria su desempefio laboral y el de sus compafieros de
trabajo al perfeccionar el desarrollo de competencias dentro de la empresa?

Alto

Medio

Bajo

¢Con que frecuencia la empresa evalta las competencias laborales del talento
humano?

Siempre
A veces
Rara vez

Nunca

¢ Cudl cree usted que es el valor agregado mas importante para un trabajador
al perfeccionar el desarrollo de competencias dentro de la empresa?

Mayor profesionalismo

Mejoramiento del desempefio laboral
Mejoramiento productivo en la empresa

Mejor integracion laboral dentro de la empresa

En el area de produccion de la empresa ¢De qué manera se evalla las
competencias laborales de un trabajador polivalente?

Desempefio laboral
Destrezas-Habilidades

Calidad del producto
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7.

10.

¢Cuales son los objetivos que persigue un trabajador con perfil polivalente
dentro de la empresa?

Reconocimiento laboral
Bonificaciones extras
Aumento salarial
Aprendizaje técnico

¢Cree usted que al poseer un perfil polivalente va a tener mejores
oportunidades laborales?

Sl NO

¢Considera usted que al rotar de puesto o realizar diferentes actividades a las
que esta acostumbrado puede servir para llamarse trabajador polivalente?

Sl NO

¢Considera usted que al ser un trabajador polivalente sus competencias
laborales aportan positivamente en la produccion y calidad del producto?

Siempre
A veces
Rara vez

Nunca

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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