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RESUMEN EJECUTIVO

A fin de progresar en un primer nivel de aplicacién en las organizaciones de
la direccién de competencias laborales, el presente trabajo de investigacion
contempla el talento humano constituido a los distintos sistem as de gestién,
El enfoque de competencias Ilaborales sigue siendo “poco conocido vy
complicado” para las empresas de nuestro pais, por lo tanto no esta aun
internalizado en la conciencia de los niveles gerenciales. EIl cambio
vertiginoso que imponen mercados en la actualidad, cada vez mas integros,
profesionales y complejos a las organizaciones, necesariamente impacta en
su adiestramiento esperado, no soé6lo en términos de persistencia, sino
también de com petitividad. Esto exige a las empresas significativas
restructuraciones internas, en todo el aspecto adm inistrativo de la
organizacion y por ende la gestion del talento humano por competencias. La
concepciébn de competencias no es nuevo, pero la gestién de talento
hum ano por competencias crece en importancia en elmundo empresarial: su
aplicacién ofrece la invencién de un estilo de direccién en el que prima el
factor humano, en el que cada persona, empezando por los propios
directivos, deben aportar sus mejores caracteres profesionales y personales
a la organizacién, al potenciar al capital humano también estamos facilitando
el incremento de la productividad de la empresa, asi como también la

rentabilidad de la empresa.

Palabras claves: Talento humano, organizacién, enfoque, modelo,
competencias, procesos, cambio, liderazgo, mercado, com petitividad,

productividad, organizacion.
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INTRODUCCION

La cambiante y nueva situacién obliga a la gerencia del talento humano de
las organizaciones a trazarse, como meta primordial, garantizar que su
personal tenga una gran capacidad para adaptarse a los cambios internos
del entorno. Para ello, se necesita tener una visién estratégica que permita
mirar hacia el futuro, anticipar necesidades, e incluso, a generar su propio
futuro. En todo este proceso de cambio en las organizaciones es clave la
existencia de altos niveles de capacitacién, tanto en los directivos y sus
reservas como en el personal técnico y los trabajadores, los cuales perm iten

aumentar la com petitividad y productividad de la organizacién.

En el presente trabajo de investigacién realizado en la Empresa “Con
Detalles y Colores” contempla en la implementaciéon de un modelo de gestion
de talento humano por competencias como instrumento fundam ental para la
aplicacién de una solucién, el mismo que consta de seis capitulos de la

siguiente manera:

En el Capitulo I, se presenta el Problema de Investigacién, en donde se
realiza la contextualizacién del problema de estudio, el planteamiento y la
justificacion del mismo y se trazan los objetivos para la realizaciéon del trabajo

investigativo.

Dentro del Capitulo Il, se ejecuta el Marco Teérico, con la fundamentacioén
filoso6fica, legal, las categorias fundamentales de acuerdo a las variables,

toda aquella teoria que sustenta a la investigacion y se plantea la hip6tesis.

En el Capitulo Ill, se establece la Metodologia de la investigacién, en el que
se describe el enfoque, la modalidad y niveles de la investigacién, se analiza
la poblaciobn y muestra, luego de desarrolla la operacionalizacién de las

variables con elrespectivo plan y procesamiento de la informacién.
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En cuanto al Capitulo IV, se desarrolla el Andalisis e Interpretacién de los
resultados de las encuestas y entrevista realizadas al personal de la
Empresa, donde una vez recopilado la informacién se procede a tabular vy
graficar cada respuesta y asi facilitar el anéalisis e interpretacion dando origen

a la verificacion de la hipétesis.

En el Capitulo Vv, se determinan todas aquellas conclusiones y

recomendaciones que han de salir de nuestro analisis e interpretaciéon de los

resultados obtenidos en elcapitulo IV.

Finalmente en el Capitulo VI, se presenta una Propuesta como una
alternativa de solucion al problema planteado, esperando que el presente
trabajo sirva de guia y fuente de consulta para implementar un modelo de
gestiéon de talento hum ano por competencias el cual fortalezca la

productividad y por ende la rentabilidad.



CAPITULO |

EIPROBLEMA

1. Tema de investigacion.

“El desarrollo del talento humano y la productividad en la empresa “Con

Detalles y Colores” delcantén San Pedro de Pelileo”.

1.2. Planteamiento del problem a

1.2.1. Contextualizacidn

M acro contextualizacion

“El sistema G estioén de recursos Humanos ha evolucionado en una serie de
sistemas y politicas que buscan ante todo los procedimientos para examinar
y dirigir al personal de la empresa u organizacién” Alles, (2011). En base a
este autor podemos entender que las organizaciones se estan
desenvolviendo en un entorno que es muy variable y cambiante que hace
que estas, se conviertan en poco tiempo vulnerables a dejar de ser
com petitivas y fructiferas poniéndole una serie de trabas que impediran
mantenerse en el mercado. Por tal motivo, es de vital importancia que las
organizaciones por medio de una serie de sucesos Yy acontecimientos
enfrenten este tipo de contextos y busquen opciones para superarlas y lograr
m antenerse bien posicionada en un futuro, logrando excelentes niveles de

eficiencia, eficacia y productividad.



La Gestion del Talento Humano se ha convertido en una serie de practicas
y/o politicas, que buscan desarrollar las acciones necesarias para controlar,

dirigir y potenciar al personalde una organizacién.

Con el transcurrir del tiempo las organizaciones han buscado incrementar
sus niveles de productividad, esta situacién es tan antigua como la cultura,
enfocados con la finalidad de generar ingresos dejando a un lado el talento
humano de tal manera que no se obtiene ningln resultado favorable y peor

aun niveles altos de productividad y rentabilidad.

El Talento Humano en América Latina juega un rol protag6énico en el
desarrollo actual y futuro de las Organizaciones, “el activo m as flexible y el
que otorga una mayor vitalidad en las empresas, por tal motivo se ha
convertido en la clave para el éxito organizacional debido a que sin él se
haria imposible innovar y enfrentar todas esas exigencias que se presentan

en elentorno y ambiente global de la organizacién.” (Sdenz, 2010)

El desarrollo de las empresas de produccion a nivel de Ecuador, esta
“basado en el mejoramiento continuo y en el manejo de sus procesos
productivos y comerciales para satisfacer las necesidades tanto de clientes
como de los propietarios” (Bergfeld, 2013, pag. 44), bajo esta perspectiva es
imprescindible determinar para el contexto, c6émo ha evolucionado el
desarrollo del talento humano en nuestro pais “tras el letargo que ha sufrido
por la falta de aplicacién de politicas de gesti6én administrativa que lo
enrumbe de una mejor manera, por lo que su disefio y ejecuciéon es incipiente
ya que elcomuin denominador de directivos de las empresas de producciéon
optan por ignorarlo” (Cobo, 2012), a la vez se despreocupan por obtener una
debida capacitacion en relacioén a este ambito que enmarca lineamientos de
calidad debido a que el motor de toda empresa constituye su talento

humano.



Alles,( 2006) por su parte manifiesta que “La Gestiobn del Talento Hum ano
se ha convertido en una serie de practicas y/o politicas que buscan ante todo
las acciones necesarias para controlar 'y dirigir al personal de |la
organizacién”, es decir, las organizaciones se estan desarrollando en un
entorno variable y cambiante que hace que hace evidente la vulnerabilidad la

misma qgue afecta la com petitividad y productividad.

Las exigencias de un mercado global competitivo obligan a las empresas a un
constante cambio, en cuanto a la administracién: objetivos misionales vy
operativos estratégicos, en funcién al cambio de tecnologias, de los procesos,
de los estandares de calidad, de las nuevas formas de administrar, gerencia y
gestionar los recursos, las técnicas y el enfoque esencialmente es el capital
intelectual, el activo mas importante de la empresa, es decir, el factor que
necesita que migremos hacia modelos de gestiébn centrados en el talento

humano. (Toscano , 2013, pag. 62)

En concordancia con Vazcones & Camino, (2012) “El enfoque de G estion
Humana por Competencias se constituye en una verdadera revoluciéon en la
manera de “gestionar” el conocimiento, las habilidades y las actitudes de las

personas”’

Séadenz, (2010), propone la nueva administracion deltalento humano, donde
“las funciones y actividades no solo deben medirse en términos de
rentabilidad” sino también “crear un ambiente adecuado para que la
creatividad sea el centro de la productividad es una practica necesaria en

la economia”

M eso contextualizacion

En la provincia de Tungurahua, conocida como el motor de la produccién y la
industria en el Ecuador existen diferentes em presas que com piten de form a
directa e indirecta buscando el liderazgo en gestién e innovacién de sus
procesos productivos; por ello, se han adoptado y puesto en préactica una
serie de técnicas y herramientas de gestiobn que son importantes para lograr

m antenerse bien posicionadas y proyectarse al futuro.



Cuando se establece de manera clara y objetiva el “deber ser” o perfiles de
competencias dentro de la organizacién, se cuenta con nuevas reglas del
juego para todos los integrantes de la misma lo cual significa relacionarnos de
maneras diferentes hacia adentro y hacia fuera de la organizacién, entregar
poder y autoridad a todos los niveles jeradrquicos, dentro de rangos de

actuaciéon claramente definidos. (Cerna J., 2006)

Esta realidad por su propia naturaleza necesita de lideres y equipos que se
adapten y asuman el compromiso, retos para impulsar a las empresas a la
nueva reconfiguracién del siglo XXI1, donde elvalor recae en su gente por su
valor y conocimiento, adem as se le debe imprimir &nimo para que desarrollen
la labor cada vez con mejores resultados para insertar de forma exitosa la

demanda y exigencias del mercado laboral. (Paredes W . ,2011)

Las empresas textiles dedicadas a la producciéon de prendas de vestir son
las gue mas empleos directos e indirectos generan en el cantén San pedro
de Pelileo, ademas de ser las que mejor distribuyen sus ingresos, porque
desde los mas humildes trabajadores, sus clientes, usuarios hasta las

grandes empresas proveedoras se benefician de esta.

El principal inconveniente de la industria textil es la utilizacion de mano de
obra con una capacitacién limitada, incurriendo directamente en la calidad
del producto final, sin embargo, “la explicacion para la utilizacién de dicho
personal ha sido la premura del tiempo el cumplimiento en a entrega de
contratos segun los pedidos con los clientes, la dificultad en la selecci6on de
trabajadores, rotacién del personaly la escases de mano de obra calificada
para dichas tareas, por estas atribuciones no se ha podido medir la eficiencia

y eficacia de cada empleado” (Herrera F. M., 2001).

M icro contextualizacién

“Con Detalles y Colores” es una empresa industrial dedicada a la producciéon
y venta de prendas de vestir en Jeans ubicada en el Barrio el tambo del

cantén Pelileo siendo sus propietarios el Sr. Jonny Hoyos y esposa quienes



por su espiritu emprendedor en 1992 dieron vida a esta empresa la cual se
dedica a satisfacer la demanda en el sector textil tanto a nivellocalcomo
nacional; su linea de produccién estd orientada a la confeccién de prendas
de vestir en jeans; se puede considerar que la empresa trabaja bajo pedido

de sus clientes.

Por lo general la fabricacion de prendas de vestir en jean lleva las etapas de
elaboracion en las que comprende: corte, confecciéon, lavado y terminado,
Se ha podido identificar que dentro de los procesos de fabricacion, existen
algunos problemas que afectan al rendimiento de la produccién, generando
insatisfaccion en los clientes y por lo tanto una pérdida en la participaciéon en
el mercado. Los trabajadores deben contribuir aadn maéas con la empresa,
laborar de una manera adecuada, cum plir a cabalidad con sus obligaciones;
ya que se ha detectado que al realizar su tareas en algunas &reas de
produccién se generan cantidades significativas de desperdicios de m ateria
prima, los cuales incrementan los costos de fabricacion, ademas sus
actividades son realizadas en tiempos superiores a los estandares, es decir,
existe un alto grado de ineficiencia e ineficacia, siendo esta una
consecuencia grave para la empresa, ya que no esta obteniendo los
resultados esperados, adem &s hay que recalcar que la competencia en estos
afios ha aumentado por lo cual, la empresa se ha visto en la necesidad de
buscar nuevas y mejores estrategias para obtener una mayor participacion

en elmercado tanto localcomo nacional.



1.2. Analisis critico.

Una de las causas que originan la limitada productividad de la empresa “Con
Detalles y Colores” del cantén San Pedro de Pelleo, es el deficiente
desarrollo del talento humano, que provoca el incumplimiento de objetivos
de produccién, ya que cuando el personal no desarrolla a cabalidad sus
habilidades con su trabajo no muestra su verdadero desempefio

profesional.

La empresa presentan dificultades en la gestién del talento humano esto
repercute en los resultados, asi lo afirma Sé&denz ( 2010) “la falta de una
buena gestién de los miembros de las organizaciones impide que el Talento
Hum ano pueda desarrollar completamente todas sus habilidades”, de ahi se
debe disefiar un sistema que responda a las necesidades de la organizaciéon,
de tal modo que permita utilizar los recursos de una manera adecuada y

lograr increm entar la productividad de la em presa.

Sin embargo, la limitada productividad se debe a que sus trabajadores no
se encuentran totalmente satisfechos por sus servicios prestados a la
empresa lo que repercute en que no se desarrollen al maximo sus
habilidades, puesto que la mano de obra no se encuentran debidamente
capacitada para cumplir eficazmente con las funciones asignadas a cada uno

de los colaboradores de la em presa.

Finalm ente la desorganizacion en la planificaciéon del trabajo provoca que en
la empresa exista frecuente rotacion del personal dado que no se realiza la
respectiva evaluacién al desempefio por lo tanto para la empresa representa
bajo crecimiento empresarial, pérdida de recursos y por ende baja

productividad.
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logra que la empresa pierda en el d&m bito en que se desarrolla de tal manera
que dejaria de ser fuente de empleo y a la vez no se contard con personal

para cum plir con pedidos y servicios requeridos de sus clientes.

El no dar solucién al problema planteado, creard conflictos dentro de la
empresa, ya que sino planifica, organiza, controla, y evalita con antelacién el
desarrollo del talento humano se podria tomar decisiones incorrectas, que
pongan en riesgo el crecimiento y la supervivencia de la empresa;
arriesgandose aun mas a no ser competitivos en el mercado o a un cierre

total de la mism a.

1.2.4 Formulacién del problem a

i.Como incide el desarrollo del talento humano en la productividad en la

empresa “Con Detalles y Colores” del Cantén San Pedro de Pelileo?

1.2.5 Interrogantes (sub problem a)

1. ¢Cudles la realidad de la empresa “Con Detalles y Colores”, respecto
aldesarrollo deltalento humano?

2. . Qué competencias del talento humano son las mas efectivas para
incrementar la productividad de la empresa “Con Detalles y Colores”?

3. ¢ Existe alguna alternativa de soluciobn que permita incrementar la

productividad de la em presa “Con Detalles y Colores”?

1.2.6 Delimitaciéon del objeto de investigaciéon.

La presente investigacion se va a desarrollar en el campo textil en el area
adm inistrativa y de produccién. Aspecto talento humano y su incidencia en la
produccién, en el periodo comprendido de Septiembre 2014- Abril2015 en
el cantéon Pelileo perteneciente a la provincia de Tungurahua - Ecuador en

la empresa “Con Detalles y Colores”.



1.3. Justificacioéon

Es de gran interés la presente investigacion para todos los clientes internos
de la empresa “Con Detalles y Colores” y en forma especialpara su gerente
porque no se estan cumpliendo a cabalidad los objetivos planteados de

produccién lo que da lugar a una limitada productividad que dificulta elevar

su prestigio productivo.

Constituye de gran importancia la investigacion, porque permitira desarrollar
el talento humano de la empresa “Con Detalles y Colores” con la finalidad de
incrementar la productividad, y se podrd evidenciar un trabajo en equipo
distribuido de acuerdo a sus habilidades y destrezas, es decir, obtenido de
cada trabajador su mayor potencial para que pueda ser reflejado en

actividades laborales eficientes.

“Con la justificacion practica se lograra la implementacién de estrategias
de capacitacion para lograr la productividad, permitiendo que el Talento
Humano comprenda y valore su capacitacion personal, como una
poderosa herramienta de administracién.” (Cobo Escobar, 2012) EI
m ejoramiento continuo es muy importante tanto para el desarrollo

organizacional como para elde nuestro pais

La presente investigacién obtendra un impacto positivo perm itiendo viabilizar
el camino a seguir en su plan productivo gracias al diagndstico em presarial

que se realizarda en funcién de las habilidades, destrezas y capacidades que

posee cada trabajador.

El disefio de un modelo de G estion de Talento Hum ano ayudara a, con lo
cual se busca comprometerlos con los objetivos de Ila empresa y la

satisfaccion personal.



La implementacion de un sistema de Gestién de Talento Humano con el
propdsito de incrementar la productividad de la empresa y, a la vez, que los
empleados pueda desarrollar sus actividades eficiente y competentemente,
esto ayudara a reducir las falencias detectadas en el manejo del personal
m ediante un manual que sirva de herramienta guia para optimizar los
recursos, ademas de esto, ayuda al mando superior dar soluciones a las

mismas,

Adem s, el proyecto seréa factible porque tendra el apoyo de la empresa “Con
Detalles y Colores” del Cantén San Pedro de Pelileo, asi como de todo su
personal y sobre todo porque existen los recursos necesarios para poder
llevarlo a cabo y de esa forma poder otorgar una alternativa de soluciéon al

problema detectado.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo general

Estudiar como incide el desarrollo del talento humano en la productividad de

la empresa ““Con Detalles y Colores””.

1.4.2 Objetivos especificos

1. Diagnosticar el desarrollo del talento humano en la empresa “Con

Detalles y Colores” para conocer la realidad de la organizacion.

2. Determinar los factores que influyen en la productividad de la empresa

“Con Detalles y Colores”

3. Proponer un sistema de Gestion de Talento humano para incrementar la

productividad de la empresa “Con Detalles y Colores” del Cantén San Pedro

de Pelileo.
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes investigativos

Después de haber investigado sobre temas similares o parecidos al que se
pone a consideracion: “El desarrollo del talento humano y la productividad en
la empresa “Con Detalles y Colores” del cantén San Pedro de Pelileo”, se

han encontrado los siguientes trabajos de investigacion:

Santana, (2009) “El desarrollo del recurso humano y su incidencia en la
productividad de la empresa Charlestong Megafashion en la ciudad de

Ambato” Pontificia Universidad Catélica Del Ecuador Sede Ambato

O bjetivos Especificos:

1. Realizar elinventario de necesidades de entrenamiento y motivacion del
Recurso Humano, a través de la interacciéon en la empresa.

2. Analizar e interpretar la informacion obtenida en el diagndstico.

3. Realizar un plan de entrenamiento para mejorar las competencias del

personal de CHARLESTONG MEGA FASHION

Conclusiones:

1. En la empresa se ha wevidenciado la necesidad de capacitacion y

m otivacion para el personal, para generar una integracién global de las

actividades.
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2. Se debe interpretar las necesidades de motivacién del personal
enfocandose aldesarrollo de sus capacidades y destrezas como factor
de productividad.

3. Se nota la necesidad de programas de motivacion que se oriente a la
estabilidad delempleado.

4. En la empresa no se realiza un plan de entrenamiento que genere un
alto rendimiento y por ende el nivel de productividad es bajo, lo cual

no permite un mejor desempefio de la empresa en el mercado.

Escobar, (2011)“La gesti6n del talento humano y su incidencia en la
productividad, en la empresa Carroceria Pérez de la ciudad De Pelleo”.

Universidad Técnica de Ambato.

O bjetivos Especificos:

1. Identificar los diferentes modelos de G estion de Talento Humano que
existen.
2. Analizar qué modelo de Gestioén del talento humano se podré

implementar dentro de la em presa.
3. Disefiar y elaborar un modelo de G estién del talento humano para el

desarrollo de la productividad de la em presa.

Conclusiones:

1. El resultado del estudio en cuanto tiene relacién al comportamiento
empresarial, permite visualizar que la mayoria de los empleados tiene
un comportamiento bueno y regular, y se debe elevar el desarrollo e
involucramiento del personal a la empresa y de esta manera elevar el
grado de excelencia a través del esfuerzo humano coordinado, lo que
permite ganar o mantener la ventaja com petitiva de la em presa frente

a los distintos oferentes del mercado.
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2. El personal no cuenta con un modelo de gestién de talento humano
para mejorar el desempefo laboral, por esta razén no existe una
capacitacién sobre el uso de magquinaria hacia su personal, por lo cual
no se puede medir elgrado de eficiencia y calidad de desem pefio.

3. El disefio de un modelo de G estibn de Talento Humano ayudara a
reducir las falencias detectadas en el manejo del personal mediante
un manual que sirva de herramienta guia para optimizar los procesos
relacionados con el personal de la empresa y las actividades que
realiza cada uno de ellos, con lo cual se busca comprometerlos con

los objetivos de la empresa y la satisfaccion personal.

Sotomayor, (2010) “La gestion del talento humano y su incidencia en el

desempefo laboral en Mabetex distribuidora textilde la ciudad de Ambato.”

O bjetivos Especificos:

1. Identificar las necesidades del trabajador, wutilizando técnicas de
evaluacién y motivacién para canalizar el esfuerzo, la energia y su
conducta.

2. Analizar el desempefio laboral de la em presa, utilizando técnicas de
evaluacién para conocer elgrado de satisfacciéon del personal.

3. Proponer un modelo de gestion de talento humano para mejorar el

desempefo laboral.

Conclusiones:

1. La efectividad organizacional es eficiente por parte de todo el
personal, ya que siempre se apoyan en equipos de trabajo y mejoran
su desempefio laboral; a pesar de contar con conocimientos

empiricos.
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La distribuidora textil no cuenta con un modelo de gestioén de talento
hum ano para mejorar el desempefio laboral, por esta razén no existe
un entrenamiento hacia su personal, lo cual no se mide el grado de
eficiencia y calidad de desem pefio.

La capacitaciéon actual que realiza la direccién de la empresa es
deficiente para mejorar o explotar el talento que cada empleado

posee.

Veintemilla & Vinueza, (2007) “Disefio del modelo de gestion del talento

humano para la empresa Bycace s.a. en la ciudad de Latacunga”. Escuela

Politécnica del Ejército — ESPE.

O bjetivos Especificos:

1. Describir los fundamentos

humano por competencias

tedricos

que

de la administracion del talento

permitiran disefiar un modelo de

gestion del talento humano para BYCACE S .A.

2. Identificar los elementos claves para integrar los procesos de gestiéon

de talento humano, como

selecciéon, la capacitacién

son

el

entre otros: el disefio de cargos, la

desarrollo, asi como la gestién del

desempefo, todo centrado en el modelo de competencias.

Conclusiones:

1. El modelo de gestion deltalento humano por competencias representa

una herramienta béasica que ayudara a mejorar la administracién de

los colaboradores de Bycace,

con

el consecuente incremento de su

m otivacion alcanzando una mejora continua de su desempefio en un

ambiente de retribuciéon equitativa a su esfuerzo individual prestado,

en la consecucién de las metas empresariales.

14



2. Como herramienta de gestion, el perfil de competencias facilita la
seleccién, orienta la formacién, indica elcamino que se debe tomar en
el desarrollo profesional, permite tomar decisiones para la promocién,
e incluso puede ser una referencia para valorar los puestos y la

retribucién

Paredes, (2010) “La adm inistracién del talento humano y su incidencia en los

niveles de productividad de Ila empresa “NYS EJECUTIVOS” en la ciudad de

Ambato”

O bjetivos Especificos:

1. Identificar el comportamiento del Talento Humano y sus exigencias
empleando una investigacion de campo.

2. Analizar los niveles productivos, utilizando estrategias Basada en el
Comportamiento y estrategias Basadas en los Resultados.

3. Implementar un Plan de Capacitaciobn que permita incrementar los

niveles productivos de la em presa.

Conclusiones:

1. Los trabajadores necesitan estar en el lugar de trabajo donde son
capaces de desarrollar de una mejor manera su potencial.

2. El buen funcionamiento de una empresa, no depende tanto de que
todos los empleados tengan asignadas claramente sus funciones,
sino, m as bien, de las actitudes de los trabajadores ante el trabajo, es
decir, depende de la motivacién que tenga para realizar sus
actividades dentro de la organizacién.

3. La capacitacion no debe verse como un gasto mas de las empresas,

sino como un beneficio a corto plazo ya que es una férmula que
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responde a las necesidades de la empresa para desarrollar sus

recursos y mejorar la calidad en el dam bito laboralen general.

Velastegui, (2010) Modelos de gestion del talento humano y su incidencia en

el com

Bafos.

O bjetiv

Conclu

portamiento organizacional de la empresa avicola “Agoyan” delcantén

0os

Establecer como un modelo de gestion del talento humano incide en el
comportamiento organizacionalen la empresa avicola Agoyan.
Diagnosticar que indicadores de desenvolvimiento del talento humano
existen dentro de la empresa para maximizar su nivel de eficiencia a
través deluso de técnicas de evaluacion

Analizar las habilidades y destrezas internas para evaluar, direccionar
y retroalimentar a los empleados de la institucién

Proponer un modelo de gestion del talento humano que permita

incrementar eldesempefio laboralen la empresa avicola Agoyan

siones

La implementacion de un nuevo modelo de gestién deltalento humano
para mejorar el clima organizacional en los empleados hara que las
personas como empresa interactien en bien de la mism a.

La participacion activa de los clientes internos, su libertad de
expresion e ideas y opiniones en las actividades empresariales es
relativam ente alta en la empresa, la cual conlleva a una productividad
encaminada al éxito de la em presa.

Para llegar al éxito em presarial es importante que el directivo sea una
persona que inspire confianza, muestre un sentido humano para que

con ello genere la participaciéon voluntaria de los mismos y logre que
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todos y cada uno de los trabajadores de la empresa estén alineados
hacia los propdsitos organizacionales

4. Al ejecutar un proyecto debemos tener especial cuidado de no excluir
la participacion y opinion de todos los miembros que conforman la
organizacion ya que en la toma de decisiones pueden afectar al
contexto y desarrollo de las personas que colaboran internamente,

creando un clima organizacional positivo en la em presa.

Las investigaciones mencionadas, sirven de apoyo y sustento para el
desarrollo del proyecto de investigacion planteado dado que optaron por
aplicar la gestion de talento humano para tener una mejor productividad, lo
cual permitirdA establecer ventajas com petitivas, la aplicacion de una gestién
del talento humano mejora el desenvolvimiento de los empleados y obreros,
atrayendo candidatos potencialmente calificados y reteniendo empleados
deseables, m otivandoles y capacitandoles, el m ejoramiento de la
productividad es el motor que estid detrds del progreso econdmico y de las

utilidades de la corporacién.

2.2. Fundamentaci6on Filoséfica.

La investigacién se enfoca dentro del paradigm a Critico- Propositivo, porque
se lleva a cabo en un contexto tanto tedérico como practico, permitiendo
explicar la realidad y analizar la relacion existente entre las dos variables de
estudio: EIl desarrollo del talento humano y la productividad en la empresa
“Con Detalles y Colores”, con la finalidad de proponer una soluciéon al

problema detectado anteriorm ente.

Una adecuada investigacion requiere que los involucrados interactien y se
encuentren al tanto de los problemas que se originan en la empresa, para
poder comprender el objeto de estudio y dar solucién al mismo en corto

tiempo. Por lo tanto, como investigador es necesario que todos los
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conocimientos estén influenciados positivamente por factores fundam entales
como son la ética, moral, respeto, honestidad, puntualidad, cultura vy

responsabilidad, los cuales sustentaran la presente investigacién.

El problema objeto de estudio se origina dentro de la empresa, ya que alno
contarcon una adecuada G estién del Talento Hum ano, no se tiene un control
adecuado en sus actividades y por ende esto repercute directamente en la

productividad de la em presa.

2.3 Fundamentaci6on Legal

El sustento legalque respalda el presente trabajo se detalla a continuaci6n:

Constitucion De La Republica Del Ecuador

De los derechos econdémicos, sociales y culturales

De la propiedad

Art. 30.- La propiedad, en cualquiera de sus formas y mientras cumpla su
funcién social, constituye un derecho que el Estado reconocerd y garantizaré

para la organizacién de la econom ia.

Art. 31.- EIl Estado estimulard la propiedad y la gestién de los trabajadores
en las empresas, por medio de la transferencia de acciones o participaciones

a favor de aquellos.

Art. 52.- Las personas tienen derecho a disponer de bienes y servicios de
6ptima calidad y a elegirlos con libertad, asi como a una informacién precisa

y no engafilosa sobre su contenido y caracteristicas.

La ley establecerd los mecanismos de controlde calidad y los procedimientos

de defensa de las consumidoras y consumidores; y las sanciones por
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vulneracién de estos derechos, la reparacién e indemnizacién por
deficiencias, dafios o mala calidad de bienes y servicios, y por la interrupcién
de los servicios publicos que no fuera ocasionada por caso fortuito o fuerza

mayor.

Art.319.- Se reconocen diversas formas de organizacion de la produccién en
la economia, entre otras las comunitarias, cooperativas, empresariales

publicas o privadas, asociativas, fam iliares, dom ésticas, auténomas y mixtas.

Art. 320.- En las diversas formas de organizacion de los procesos de

produccién se estimulard una gestion participativa, transparente y eficiente.

Ley De Orgéanica De Régimen Tributario Interno

La ley de Régimen tributario interno menciona que las sociedades Anénimas

estan obligadas tributariamente a lo que se menciona a continuaciéon:

Obtener el RUC. EIl Registro Unico de Contribuyentes, conocido por sus
siglas como RUC, corresponde a la identificacién de los contribuyentes que
realizan una actividad econdmica licita, por lo tanto, todas las sociedades,
nacionales o extranjeras, que inicien una actividad econdémica o dispongan
de bienes o derechos por los que tengan que tributar, tienen la obligaciéon de
acercarse inmediatamente a las oficinas del SRI para obtener su nitmero de

RUC, presentando los requisitos para cada caso.

b . Presentar Declaraciones. Las Sociedades deben presentar las
siguientes declaraciones de impuestos a través del Internet en el Sistem a de
Declaraciones o en ventanillas del Sistema Financiero. Estas deberéan

efectuarse en forma <consolidada independientemente del numero de

sucursales, agencias o establecimientos que posea:
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Declaracion de Im puesto al valor agregado (IVA): Se debe realizar
mensualmente, en el Formulario 104, inclusive cuando en uno o0 varios
periodos no se haya registrado venta de bienes o prestacién de servicios, no
se hayan producido adquisiciones o no se hayan efectuado retenciones en la
fuente por dicho impuesto. En una sola declaracion por periodo se establece

el IVA sea como agente de Retencién o de Percepcion.

Declaracion del Impuesto a la Renta: La declaracién del Impuesto a la
Renta se debe realizar cada afio en el Formulario 101, consignando los
valores correspondientes en los campos relativos al Estado de Situacion

Financiera, Estado de Resultados y conciliaciéon tributaria.

Pago del Anticipo del Impuesto a la Renta: Se deberd pagar en el
Formulario 106 de ser elcaso. Para mayor informacién verificar el céalculo del

anticipo en el Art. 41 de la Ley Orgéanica de Régimen Tributario Interno.

Declaracion de Retenciones en la Fuente del Impuesto a la Renta: Se
debe realizar mensualmente en el Formulario 103, aun cuando no se

hubiesen efectuado retenciones durante uno o varios periodos mensuales.

Las sociedades son agentes de retencién, razén por la cual se encuentran
obligadas a Illevar registros contables por las retenciones en Jla fuente
realizadas y de los pagos por tales retenciones, adicionalmente debe
mantener un archivo cronolégico de los comprobantes de retencién emitidos

y de las respectivas declaraciones.

c. Presentar Anexos. Los anexos corresponden a la informacién detallada
de las operaciones que realiza el contribuyente y que estadn obligados a
presentar mediante Internet en el Sistema de Declaraciones, en el periodo

indicado conforme alnoveno digito del RUC.
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Anexo de Retenciones en la Fuente del Im puesto a la

Renta por otros conceptos (REOC).

Es un reporte mensual de informaciéon relativa de compras y retenciones en

la fuente, y deberd ser presentado a mes subsiguiente.

Anexo Transaccional Simplificado (ATS). Es un reporte mensual de la

inform acién relativa a compras, ventas, exportaciones, comprobantes
anulados y retenciones en general, y deberd ser presentado a mes
subsiguiente. Presentaran obligatoriamente este anexo las sociedades

catalogadas como especiales 0o que tengan wuna autorizacioén de auto
impresién de comprobantes de venta, retencioén y documentos

complementarios.

Anexo de Im puesto a la Renta en Relacion de Dependencia
(RDEP). Corresponde a la informacién relativa a las retenciones en la fuente
del Impuesto a la Renta realizadas a sus empleados bajo relacién de
dependencia por concepto de sus remuneraciones en el periodo

comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre.

Co6digo de trabajo

Art. 69.- Obligaciones de los trabajadores

4.- No operar o manipular equipos, magquinarias, herramientas u otros
elementos para los cuales no hayan sido autorizados y, en caso de ser

necesario, capacitados.

Art. 77.- Prohibiciones a los em pleadores
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2. Asignar a trabajadores no calificados, tareas peligrosas para los cuales se
requieran competencias y capacitacién especificas o incluso permisos de

trabajo.

Art. 78.- Prohibiciones a los trabajadores

Queda formalmente prohibido a los trabajadores:

1. Efectuar trabajos sin el debido entrenamiento y capacitacién, mas aun

en caso de actividades de mayor riesgo

De la Seguridad Social

Art. 56.- Se establece el sistema nacional de seguridad social. La seguridad
social se regira por los principios de solidaridad, obligatoriedad,
universalidad, equidad, eficiencia, subsidiaridad y suficiencia, para la
atencion de las necesidades individuales y colectivas, en procura del bien

comuan.

Art. 57.- El seguro general obligatorio cubrird las contingencias de
enfermedad, maternidad, riesgos del trabajo, cesantia, vejez, invalidez,

discapacidad y muerte.

Ley organica de Economia Popular y Solidaria.

Art.244 Incentivar el pleno empleo y el mejoramiento de los salarios reales,
teniendo en cuenta el aumento de la productividad y otorgar subsidios a

quienes lo necesiten.
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2.4 Categorias Fundamentales

2.4.1 Gréafico de inclusiéon de interrelacionados: SGper ordinacién

Conceptual

Analisi
Administracién §ligis

Financiero

Indicadores
Administracion del
Financieros y
talento humano
de G estion

G estion del

Productividad
talento humano

Variable Independiente Variable Dependiente

G rafico 2: Conceptualizaciones graficas de las variables

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
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2.3.2 Marco conceptual variable independiente

Administracion

La administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar los
esfuerzos de los miembros de una organizacién, y de aplicar los dem éas

recursos de ella para alcanzar las metas establecidas (Fayol, 1963)

Administracion es el proceso de disefiar y mantener un ambiente en el que
las personas, trabajando en grupos, alcancen las metas seleccionadas.

(Koontz & W eihrich, 1998)

Al estudiar administracion es de gran utilidad dividirla en funciones
adm inistrativas las cuales estan inmersas en el desarrollo de la gestién de

calidad.

Funciones de la Adm inistracion

Son cuatro las funciones de la administracién y consisten en la Planificacién,

organizacién, direccién y control. (Javita, 1998)

Planificacion.- Proyectar las operaciones futuras sobre la base de los

antecedentes, registros y experiencia en el mercado actual.

Organizacién.-Es el proceso de combinar el trabajo que los individuos deben
efectuar, con los elementos necesarios para su ejecucién, de tal manera que las
labores que asi se ejecuten, sean los mejores medios para la aplicaciéon eficiente,

sistem atica, positiva y coordinada de los esfuerzos disponibles.

Direccion.- Conducir, m otivar, delegar. Fijar obligaciones detallando

responsabilidades a los empleados.

Control La funcién principal del control es que de observar, inspeccionar, verificar y

registrar la ejecucién de wun Planificacién de manera que pueda compararse
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continuamente los resultados obtenidos con los Planificacién iniciales y tomar las
medidas conducentes para asegurar la realizacién de sus objetivos, comunicando

con efectividad los resultados a todos los interesados dentro de la organizacion.

Administracién del Talento Hum ano

La Adm inistracién del Talento Hum ano consiste en la “planeacion,
organizacion, desarrollo, coordinacién y control de técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal”, a la vez que la organizacion
representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella a
alcanzar los objetivos individuales relacionados directos o indirectamente con

eltrabajo. (Javita, 1998)

La adm inistracion del talento hum ano, pretende generar estrategias
innovadoras, utilizando nuevos modelos de gestién de personal que
afectaran positivamente los resultados de las organizaciones a las cuales se

dirigiran sus aprendices. (Koontz & W eihrich, 1998)

Cuesta (1999) sostiene que la concepcién de la gestibn de recursos
humanos (GRH) tiene que desarrollarse sobre tres bases de conocimiento:
del ingenieril de disefio, técnico econo6mica organizativa y el de
comportamiento humano en las organizaciones; y que debe estar adem &as
sustentada bajo la premisa de un enfoques sistém ico, proactivo,

m ultidisciplinario, integraly participativo.

Posteriormente en una segunda versién de dicho libro define a la GRH como:
“El conjunto de decisiones y acciones directivas en el a&m bito organizacional
que influyan en las personas, buscando el mejoramiento continuo, durante la
planeacion, implantacién y <control de las westrategias organizacionales,

considerando las interacciones con elentorno"”. (Cuesta, 2005)
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N o se debe olvidar que las organizaciones dependen, para su
funcionamiento y su evolucién, primordialmente del elemento humano con

que cuenta.

Los objetivos de la adm inistracién del talento humano.

Toda organizacion tiene como uno de sus principales objetivos la creaciéon vy
distribucion de algun producto o servicio, y todos los 6rganos aplicados
directamente en la creaciéon y distribucién de ese producto o servicio realizan

la actividad béasica de la organizacién. (Ferraro, 2001)

Para Cuesta (1999), la nueva GRH, tiene como objetivo principal el aumento
de la productividad del trabajo y de la satisfaccién laboral, vinculados a las
condiciones de trabajo buscando el desarrollo humano del personal, el
crecimiento econdmico y respaldando el papel social y ambiental de las
empresas; en conclusién la GRH busca lograr eficacia y eficiencia en las
organizaciones a través de la participacion de toda la organizacién ya que la
responsabilidad y ejecucién de la GRH es de todos pero principalmente de la

Alta Direccion y de los mandos de linea.

La gestién del talento humano es la funciobn que permite la colaboracién
eficaz de las personas para alcanzar los objetivos organizacionales e

individuales, buscando la eficacia organizacional.

Desarrollo del Talento Hum ano

Alles, M., (2009). Acciones tendientes a alcanzar el grado de madurez o
perfeccién deseado en funcién del puesto de trabajo que la persona ocupa

en el presente o se prevé que ocupard mas adelante.

Bianchi, C., vy otros. (2008). EI desarrollo del talento humano por

competencias implica el cambio de comportamientos para mejorar algunos
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aspectos profundos de nuestra personalidad y se basa en tres subsistem as

que son: Seleccion, Evaluacion del Desempefio y Desarrollo.

Veras, M., (2005). Es el desarrollo de las actitudes y habilidades delrecurso
hum ano logrando alcanzar su nivel maximo en funcién del cargo en que se
desempefia. Es la capacidad para fomentar e incentivar el crecimiento del
talento propio y de los demas, utilizando diversos recursos. Implica el
aprendizaje continuo, mantenerse actualizado e incorporar nuevos
conocimientos a su area de trabajo para el cumplimiento de los objetivos de

la empresa

Modelo de Com petencias

Alles, M., (2011). Un modelo de com petencias permite seleccionar, evaluary
desarrollar a las personas en relacién con las competencias necesarias para

alcanzar la estrategia organizacional.

Las competencias aparecen vinculadas a una forma de evaluar aquello que
“realm ente causa un rendimiento superior en eltrabajo” y no “a la evaluacion
de factores que describen confiablemente todas las caracteristicas de una
persona, en la esperanza de que algunas de ellas estén asociadas con el

rendim iento en el trabajo” (Cerna J., 2006)

La gestion por competencias surge de los modelos de direccién estratégica,
cuyo propésito es la com petitividad, y su caracteristica principal es adaptarse
a los constantes cambios delentorno, a través de la gestioén delconocimiento

y la informacién, asi como el despliegue de estrategias organizacionales.

(Estay C., 2005)
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Procesos del talento hum ano por competencias

Reclutamiento

Alles, M., (2009). Es un conjunto de procedimientos para atraer e identificar a
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar el puesto
ofrecido, a fin de seleccionar a alguno/s de ellos para que reciba/n el

ofrecimiento de em pleo.

G arcia, C., (1994). EIl reclutamiento es el proceso mediante el cual una
organizacion trata de detectar empleados potenciales, que cumplan los
requisitos adecuados para realizar un determinado trabajo, atrayéndolos en
cantidad suficiente, de modo que sea posible una posterior selecciéon de
alguno de ellos, en funcién de las exigencias del trabajo y de las
caracteristicas de los candidatos; teniendo en cuenta que el primer paso para

atraer candidatos reside en conocer la empresa y sus necesidades.

Montes, M.,y Gonzales, P., (2006). Elreclutamiento tiene que serun proceso
continuo, es decir las organizaciones tienen que estar dispuestas a realizar
siem pre labores de reclutamiento aunque no estén buscando personal en
esos momentos. Elreclutamiento es un proceso para localizar e invitar a las
personas que potencialmente puedan cubrir el puesto de trabajo, a solicitar

las vacantes existentes o previstas por la empresa.

Seleccio6n

Alles, M., (2009). Es un conjunto de procedimientos para evaluary medir las
capacidades de los candidatos a fin de, luego, elegir en base a criterios
preestablecidos (perfil de la busqueda) a aquellos gque presentan mayor
posibilidad de adaptarse al puesto disponible, de acuerdo con las

necesidades de la organizacion.

30



Chiavenato, (1999). La seleccién es la eleccién del hombre adecuado para el
cargo adecuado, o mas ampliamente, entre los candidatos reclutados,
aquellos mas adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras a

mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio laboral.

Palomo, M., (2001). La seleccién facilita las relaciones entre una persona y la
organizacion, buscando el perfecto ajuste entre el perfil de competencias de
las personas, con el perfil establecido para el puesto, de manera que se
incorpore aquella persona que puede realizar el trabajo con mayor

efectividad.

La seleccion de personal es un proceso mediante el cuallas organizaciones
deciden cual de los aspirantes a una determinada plaza es el méas apto para
desempefdarla. En otras palabras, la seleccién de personal es un proceso de

toma de decision sobre el ajuste de los candidatos a los puestos ofertados.

Capacitacioén

Saracho, (2005). La capacitacién consiste en un conjunto de experiencias de
aprendizaje provisto por la organizacién dentro de un periodo especifico de

tiem po para posibilitar la mejora deldesempefio.

Alles M, (2008) La capacitacion consiste en realizar un analisis previo para
evaluar en qué parte de la organizacién es necesario mejorar o resolver un
problema, o simplemente actualizar la informacién de todos los dias. La
capacitacién consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa u organizacién y orientada hacia un cambio en los

conocimientos, habilidades y actitudes delcolaborador.
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Evaluacién de Desem pefio

Alles, (2011). La Evaluacién de desempefio es un conjunto de instrucciones y
procedimientos organizacionales mediante los cuales tanto los colaboradores
como los directivos son evaluados en relacién almodelo de competencias de

la organizacién.

Atehortta, F. y otros, (2008). La Evaluacién del desempefio permite
identificar debilidades en la competencia del empleado, problemas en sus
relaciones con otros o con respecto a las funciones que desempeifia,

necesidades de reconocimiento, entre otros asuntos.

M ejoramiento Continuo

Es un sistema integral y sistémico destinado a mejorar tanto a las empresas,
como a los procesos y actividades que las conforman, y a los individuos que
son los que las hacen realidad. EIl objetivo primero y fundamental es mejorar
para dar al cliente o consumidor el mayor valor agregado, mediante una
mejora continua y sistematica de la calidad, los costes, los tiempos de
respuestas, la variedad, y mayores niveles de satisfaccién, el mejoramiento

continto. Fuente especificada no valida.

Actividades Béasicas de Mejoramiento Continuo

De acuerdo a un estudi6é en los procesos de mejoramiento puestos en practica
en diversas compafifas en Estados Unidos, Segln, existen diez actividades de
mejoramiento que deberian formar parte de toda empresa, sea grande o

pequefia:

1. Obtener el compromiso de la alta direccién.

2. Establecer un consejo directivo de mejoramiento.

3. Conseguir la participaciéon total de la adm inistracién.

4. Asegurar la participacién en equipos de los empleados.

5. Conseguir la participacion individual.

6. Establecer equipos de mejoramiento de los sistemas (equipos de control
de los procesos).

7. Desarrollar actividades con la participacién de los proveedores.

8. Establecer actividades que aseguren la calidad de los sistemas.

9. Desarrollar e implantar planes de mejoramiento a corto plazo y wuna
estrategia de mejoramiento a largo plazo.

10. Establecer un sistema de reconocimientos (Herzberg, 1987)
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2.3.3 Marco conceptual variable dependiente

Andlisis Financiero

Segun el diccionario de Contabilidad y Finanzas (2002:13). “Es el Estudio
m ediante indices o coeficientes de la capacidad de una empresa para

afrontar sus compromisos de pago en un momento determinado”

Pérez,( 2008) defiine como analisi financiero estudio de los ingresos,
costos y rentabilidad de empresas individuales, considerando todos 1los

factores de produccion como pagados o precios del mercado.

Abraham, (2002) define al anélisis financiero como la “herramienta o técnica
que aplica el administrador financiero, para la evaluaciéon histérica de un
organismo social, publico o privado”, asi como “técnica financiera, necesaria

para la evaluaciéon real, es decir, histérica de una em presa privada o publica”

Es importante destacar que el analisis financiero es mucho mas que aplicar
una férmula, pues es necesario interpretar los resultados y asi plantear

alternativas para mejorar los indices encontrados en la empresa.

Por otro lado en anédlisis de gestibn es una herramienta esencial para el
control de las operaciones, pues permite el analisis de las decisiones
tomadas, para comprobar cuan acertadas estas fueron, por lo que se
considera como un examen a la estructuracion administrativa si como
también a los componentes, permitiéndonos asi determinar la eficacia vy
eficiencia mediante las cuales se cumple la planifican, organizaciéon
direccién , ejecucién y control de los objetivos organizacionales, de esta
manera se puede corregir errores y mantener asi un mejoramiento continuo,
m aximizando la productividad que les permita alcanzar una calidad total, al
optimizar los recursos dentro del marco legal y norm ativo interno de la

compafiia. (Fabrycky & Thuesen, 1985)
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Indicadores financieros y de gestién

Partiremos de la definicion de indicadores, siendo estas mediciones que se
realizan de insumos, resultados y procesos de actividades econd6micas,
enfocandose en valores comparables de algin factor de la compafia. EI
principal objetivo de estas mediciones es la determinacion del estado de los
factores, lo cual permita una intervencién pertinente para mejorar las
falencias encontradas, por tanto dichos indicadores deben ser precisos vy

claros capaz de ser entendidos por todos los usuarios de la inform acion.

Los indicadores financieros son los datos que le permiten medir la estabilidad,
la capacidad de endeudamiento, el rendimiento y las wutilidades de su
empresa. A través de esta herramienta es posible tener una interpretacién de
las cifras, resultados o informacién de su negocio para saber cémo actuar
frente a las diversas circunstancias que pueden presentar. (Brisefio Ramirez,

2006)

Caracteristicas de los Indicadores

Pertinencia: Que perm ita una oportuna y confiable tom a de
decisiones.
Precision: En los céalculos y resultados arrojados.
O portunidad: Considerando eltiempo de su ejecucién, para que sea
capaz de generar medidas correctivas
Confiabilidad: En la obtenciéon de resultados comparables para analisis

internos y externos. (Atehohurtua, 2005 p.101)

indice de solvencia o Razén Corriente. Este indicador también es llamado
relaciobn corriente. Se basa en una relacién a corto plazo que tiene la
empresa para afrontar sus obligaciones y su disponibilidad a corto plazo para

cubrirlas.
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Activo Corriente

Indice de solvencia =
Pasivo Corriente

indice de Liquidez.

Este indice mantiene de igual manera una relaciobn a corto plazo. Sin
embargo su caracteristica principal es que se excluye al valor de los
inventarios del activo corriente para mostrar asi la capacidad de la empresa

de cubrir sus obligaciones a corto plazo con su disponible a corto plazo.

Activo Corriente — Inventarios

Indice de ligquidez =
Pasivo Corriente

indice de Solidez.

Este indice determina el riesgo financiero basado en la participacién del
Pasivo Total en el Activo Total de la empresa, asi como también Ila

confiabilidad para los posibles acreedores para generar expansiones

econd6micas.

Pasivo Total

Indice de solidez =
Activo Total

indice de Endeudamiento.

Este indicador mide el impacto que tiene el pasivo total con relacién al

patrimonio, un valor alto de este indicador sefiala alguna falencia en la

situacion financiera.

Pasivo Total

Indice de Endeudamiento =
Patrimonio
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indice de Capitalizaciéon.

Este indice determina la aplicacién de una politica de reinversién en la
empresa con relacion a sus utilidades... Para eldenominador de esta formula

es necesario excluir las utilidades del ejercicio a declararse como dividendos.

Capital neto final delperiodo

Indice de Capitalizacion =
Capital neto inicial delperiodo

indices de rentabilidad.

La rentabilidad es la relacién entre la wutilidad y diferentes variables
econd6micas de los resultados financieros de la empresa, lo que permite
evaluar la gestién empleada con relacion a rendimientos financieros. Para los
inversionistas estos indicadores muestran los porcentajes de recuperacién de
valores invertidos en el ejercicio econdémico.

Rentabilidad Sobre Ventas.-

Este indicador muestra la relacioén entre la utilidad y cada délar vendido

dentro del periodo econdmico.

Utilidad netal del ejercicio

Rentabilidad sobre ventas =
ventas

Rentabilidad sobre el Patrimonio.
Permite conocer el retorno o beneficio generado en relacién con los valores

totales de patrimonio de la em presa.

Utilidad neta del Ejercicio

Rentabilidad sobre el patrimonio =
Patrimonio
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Rentabilidad Sobre el Activo Total.

Este indicador representa el beneficio en relacibn con los recursos

disponibles de la em presa, sin considerar su financiamiento.

Utilidad neta del Ejercicio

Rentabilidad sobre el activo total =
Activo Total

Indicadores de Gestién

(Ateohurtua, 2005) Menciona que existen tres tipos de indicadores de

G estiébn siendo estos.

Indicadores de eficiencia: Estos indicadores deben perm itir a los
responsables de los procesos a evaluar la gestién frente a la optimizaciéon de
los recursos. Cada vez que se estructure un indicador de eficiencia, éste
debe relacionar un recurso con el nimero de wunidades o actividades
realizadas, con el fin de poder evaluar los consumos de dicho recurso. La
formulacién del indicador depende del lenguaje que se quiera tener en la

organizacion (Atehurtua, 2005, pag. 103)

Indicadores de eficacia: Estos indicadores deben perm itir a los
responsables de los procesos evaluar la calidad de su gestién en términos de

los atributos propios de sus resultados. (Atehurtua, 2005, pag. 103)

Indicadores de efectividad: Estos indicadores deben permitir a los
responsables de los procesos evaluar el impacto de la misién u objetivo de
sus procesos. Este impacto se mide en términos de rendimiento frente a lo
programado, la productividad segun su capacidad instalada, cobertura vy
participacion. No obstante, como sabemos que la efectividad debe ser la
combinacién de la eficiencia con la eficacia, esto nos pone a pensar en que

podemos, en un caso dado cumplir las actividades programadas o
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planificadas, pero a costos altos, o quizd con la insatisfaccién de nuestros
clientes. Esto quiere decir gue todos los procesos o planes de trabajo
deberian contar con indicadores de eficiencia y eficacia y efectividad, con el
fin de evaluar la verdadera gestion de los procesos y de los responsables del

m ejoramiento continuo (Atehurtua, 2005, pag. 103)

Indicadores de talento hum ano: Cada vez mas adquiere mayor importancia
la medicion relativa al talento humano de las organizaciones, en cuanto a
que el mismo se considera parte fundamentaldel capitalempresarialy activo
basico para lograr el mejoramiento de los procesos de la empresa. Procesos
como la selecciébn e ingreso de personal, la capacitacion, la evaluacion de
desempefio, el pago de salarios y prestaciones requieren el uso de
indicadores que permitan conocer la evolucién de la gestiobn del talento

hum ano de la organizacién. (Atehurtua, 2005, pag. 103)

Productividad

Para Séanchez, (2003)"La productividad se refiere al grado de

”

aprovechamiento de los factores de produccibén por ello el estudio de la
productividad estd intimamente relacionado con el estudio de los costes
siendo ambos un UGnico problema, el elevado protagonismo que tiene la

productividad reside en su utilizacién como indicador para medir tanto la

salud econdmica de un pais como la gestién empresarial

En la medida de lo posible es una relaciéon entre salidas y entradas

Utilidad Produccion Total (output)

Productividad =
Recursos o Factores utilizados (inputs)

La productividad se refiere alaprovechamiento de los factores inmersos en la

transformacién de los elementos para la consecucién de los objetivos dentro

38



de la organizacion es adem as el indicador del grado de com petitividad en el

proceso o desarrollo empresarial. (Vazquez, 2013)

La productividad es un proceso fisico, regularmente expresada como
una proporciéon refleja cuan eficiente se usan los recursos para generar
resultados, con frecuencia se calculan indices parciales de
productividad que muestran la relacion entre, el resultado y un solo
recurso; por ejemplo, toneladas de maiz por hectarea, kilometros por

litro, unidades por hora de trabajo. (Vazquez, 2013)

Analisis de Factores

Para Illevar a cabo una &elevacion de la productividad, un directivo debe

afectar, cuando menos, uno de los factores.

Reprocesos

Segun (Cuatrecasa, 2014), “reprocesos son unidades inaceptables que se
vuelven a procesar para que puedan ser consideradas como productos

terminados y aceptables”.

Segun (Amant, 2005), “reproceso es la accién tomada sobre un producto no

conforme para que cumpla con los requisitos”.

Un reproceso surge cuando un producto no se encuentra realizado bajo los
estdndares esperados, y por lo que se debe realizar nuevamente parcial o

totalm ente, hasta lograr el producto finaldeseado.

Desechos

Segun (Cuatrecasa, 2014), “desecho es el material sobrante que se obtiene
cuando se fabrica un producto. Su precio de venta es mas bajo en

comparacion con el producto principal”.

Segun (Ramos Y., 2011), “los desechos son aquellos materiales, sustancias,

objetos, cosas, entre otros, que se necesita eliminar porque ya no ostenta
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utilidad. Cabe destacar, que como indicadramos, los desechos son eliminados
por su inutilidad, aunque, es recurrente que aquello que para uno es un

desecho y como tal debe ser eliminado, otro individuo puede considerarlo

todavia uatil”.

Los desechos son m ateriales, objetos u recursos sobrantes de una actividad
de fabricacion de un producto, y dicho sobrante ya no es «util para la

elaboracién de bien o servicio que este siendo producido.

Desperdicios
Segun (Amant, 2005), “los desperdicios son wunidades de produccion

inaceptables que se desechan o venden a precios reducidos, ya que no

cumplen con los estandares de produccion”.

Los desperdicios son m ateriales que sobran de un proceso los cuales ya no

son utilizados en la produccién, muchas veces son vendidos o enviados a la

basura, ya que no tienen ninguna utilidad en elproceso.

Tipos de mediciéon productividad

M edicién de la Productividad
“Es la relacion entre la efectividad con la cual se cumplen las metas de
la organizacién y la eficiencia con que se consumen esos recursos en el
transcurso de ese mismo cumplimiento. Una medida esencial muy
conocida de la productividad es la produccién o rendimiento por hora”’.

Bain, D. (2002, p. 47).

Productividad Parcial

Alzate, C., (2009). Se entiende productividad parcialcomo elcuociente entre

la produccién y la cantidad de uno de los factores utilizados.
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Toro, F., (2007). La Productividad Parcial mide la cantidad de bienes
producidos con la relacién a las cantidades de uno solo de los elementos de
entrada, Ilamando elementos de entrada tanto mano de obra como
m ateriales empleados a la entrada del proceso. Productividad Parcial es la
relacion que existe entre la produccién y uno de los recursos que se han

utilizado para la produccion.

Productividad Total

Beltran, (1999) La productividad total, se define como el cuociente entre la
produccién total y la suma de todos los factores incluidos en el proceso

productivo.

Espinoza, C., (2007). Productividad total es el resultado de dividir las salidas
entre las entrada, o sea, el valor de todos los productos fabricados entre el

valor de todos los insum os utilizados para ello.

Sumanth, D., (2001). Es la proporcién entre el totaly la suma de todos los
factores de insumos. Productividad Total es la relaciébn que existe entre el
nivel de produccién y el conjunto de todos los factores que se han utilizado

para esta produccién.

Eficiencia.

G utiérrez, P., (2006). Es la relacion existente entre los resultados (producto,
beneficios, utilidad total) que obtenemos y los esfuerzos (costes) que

debemos soportar para obtenerlos.

Freund, J., (2011). La eficiencia es la relaciéon entre los resultados obtenidos
y los resultados utilizados, es decir el grado de productividad de un resultado.
La eficiencia es la capacidad de alcanzar los objetivos y metas programadas

con elminimo de recursos disponibles y tiempo, logrando su optimizacion.
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Eficacia

Freund, J., (2011). La eficacia se entiende como la capacidad que tiene una

organizacion para lograr en mayor o menor medida los objetivos estratégicos

de negocio.

Pinto, J., y Cuadras, J., (1992). La mezcla de Outputs de diferentes bienes y
servicios producidos con unos recursos dados maximice el beneficio de los

consumidores se llama Eficacia. Valles, J., (2008).

Férmulas para la medicién de la productividad
“En las empresas que miden su productividad, la foérmula que se utiliza con
m as frecuencia es:

Numerode unidades producidas

Productividad =
Insumos em pleados

Este modelo se aplica muy bien a una empresa manufacturera, taller o que
fabrigue un <conjunto homogéneo de productos. Sin embargo existen
empresas heterogéneas, es decir, con una gran variedad de productos, en

este caso se aplica la siguiente formula:

Prod.a + prod b + prod.N

Productividad =
Insumos em pleados

Finalm ente, otras empresas miden su productividad en funcién del valor

comercialde los productos.

Ventas Netas

Productividad =
Salarios pagados

El costo relacionado con la imagen de la empresa y la calidad deberia estar

incluido en la medida de la productividad”. wWWwWWw. productividad y

eficiencia.com
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Factores para medir la productividad

“La productividad requiere de nuestra atencion a tres factores fundamentales.
Capital, gente, tecnologia. Estos tres factores son diferentes en su actuacién,
pero deben mantener un balance equilibrado ya que son interdependientes

entre si”. (Cruz & Vega, 2001)

Factor capital

“En la planta manufacturera, el factor capital se compone del total de Ia
inversion de los elementos fisicos que entran en la fabricacién del producto,
esta inversion debe recuperarse en un tiempo razonable, la medida de
rentabilidad de los bienes de capital es, en si, indice de productividad”’.

G arcia, A. (2001, p. 24).

Factor Gente

“La productividad se la consigue cuando se combinan los conocimientos y se
coordinan las actividades racionalmente entre todos los miembros de un
equipo, antes que trabajando cada persona por separado en su

especialidad.”. Garcia, A. (2001, p. 24)

Factor tecnologia

“La tecnologia se refiere al conocimiento acerca del disefio, construccién vy
manejo de la magquinaria, y especialmente a la ejecucién de las tareas
adm inistrativas, que disminuyen en cierto punto el esfuerzo humano,

contribuyendo a una mayor productividad”. Garcia, A. (2001, p. 29)

Relacién entre productividad y resultados

Para Sanchez (2003) “La alta direccién puede analizar el cambio periodo a

periodo de los resultados en términos de dos componentes:
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1. Cambio en la productividad y efectos inflacionarios
2. Cambios en los resultados de la em presa se divide en dos

3. La cantidad que resulta de los cambios en la productividad generalde

la empresa
4. La cantidad debida al incremento neto de los precios de venta sobre
los aumentos de los costes de los factores es decir la recuperaciéon

neta de precios.”(pag63)

Es de suma importancia analizar la relacion que se de entre la productividad
y los resultados que se manifiesten esto permitirdA evaluar la manera en la

que se da el progreso dentro de los procesos administrativos y de

transform acién

2.5. Hipétesis

El desarrollo de la gestién deltalento humano incide en la productividad de la

empresa “Con Detalles y Colores” del Cantén Pelileo

2.6 Seffalamiento de variables de hipdtesis

Variable Independiente: Desarrollo talento humano

Variable dependiente: Productividad.

Unidades de observacién: Empresa “Con Detalles y Colores”

Término de Relacién: Influye
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CAPITULO 11

MARCO METODOLOGICO

3 Enfoque

Paradigmas son esquemas basicos en donde se interpreta y analiza la
realidad, asi como los procesos sociales por medio de la comunidad
cientifica la misma, que incluye normas, leyes, métodos para poder entender

dichos procesos (Herrea, Medina, & G alo, 2004).

"L a investigacion cuantitativa se refiere a la investigacién em pirica
sistem atica de los fendémenos sociales a través de técnicas estadisticas,
m atem aticas o inform aticas. EIl objetivo de la investigacion cuantitativa es
desarrollar y emplear modelos matem aticos, teorias y / o hip6tesis relativas a

los fenémenos”. (Centty Villafuerte, 2006)

La fundamentacién filos6fica se basa en la investigacién del paradigm a
critico propositito, llamado también naturalista que tiene como finalidad
comprender e interpretar la realidad. Adicional a este se aplicara criterios de
calidad con fines de credibilidad, confirm aciones y trasparencia, que permitan
em plear técnicas e instrumentos de investigacién que faciliten el analisis de
datos para una oportuna toma de decisiones, con el fin de dar solucion al
problema del estudio, mediante técnicas apropiadas para que la organizacion

siga adelante con sus politicas, metas y objetivos.

Su aplicacion se realizar4d desde el interior de la empresa tanto para el
m ejoramiento del clima organizacional como para la mejora del desempefio

laboral, enmarcando en una observacién naturalista, que es una forma de
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interpretar la realidad del problema, en un espacio contextualizado con una
perspectiva de adentro hacia afuera, lo que orienta hacia el descubrimiento
de la hipétesis pone énfasis en el proceso de la investigacién, formula la
hipétesis lo6gica que sera resuelta en base a interrogantes; se trabajara con
una muestra de poblacién total, faciltando el trabajo de campo con la
intervencion de todos quienes forman parte de la empresa y sus resultados
serdn presentados de forma general ya que se investigara exclusivamente el
contexto en que se desarrolla la empresa; con criterio holistico y de posicién
dindmica para observar, describir, interpretar y solucionar el problem a

planteado

3.2 Modalidad basica de informaciéon.

Para la ejecucién de la presente investigacion, se utilizé las siguientes

modalidades de investigacion.

Investigacion de campo

"Es la investigacion aplicada para interpretar y solucionar alguna situaciéon,
problema o necesidad en un momento determinado. Las investigaciones son
trabajadas en un ambiente natural en el que estdn presentes las personas,
grupos y organizaciones cientificas las cuales cumplen el papel de ser la

fuente de datos para ser analizados”. (Centty Villafuerte, 2006)

Al acudir al lugar de los hechos con la finalidad de recolectar y registrar
sistem aticam ente informacién prim aria referente al problema de estudio se
utiliza técnicas de la investigacién de campo como es la observaciéon, la
entrevista y las encuestas a todo el personal de la empresa, para de esta
manera obtener informacién elementos de juicio y evaluar la situacién real de
la empresa, y proponer soluciones que puedan ayudar a cambiar la realidad

actual.
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Investigacién bibliografica o documental

“La investigacion documental es una técnica que permite obtener
documentos nuevos en los que es posible describir, explicar, analizar,
comparar, criticar entre otras actividades intelectuales, un tema o asunto
mediante el anéalisis de fuentes de informacién”. (Him melblau & Bischoff,

2002)

Se utilizard esta modalidad de investigacion, a través de la recoleccion de
informacién de las dos variables de estudio en libros, manuales, revistas,
periédicos, e Internet sobre temas relacionados con el desarrollo del Talento

Humano y la Productividad,

3.3 Tipo de investigacién

Investigacion Explotaria

Estas investigaciones son las que se realizan sobre fenémenos de los que se tiene
poco o ningun conocimiento. Esto hace que sus objetivos sean enunciar una visién
general del objeto a estudiar, en la que se sefialan sus aspectos fundamentales.
Generalmente, a partir de este tipo de investigacién se determinan lineamientos

para investigaciones futuras. (Vazquez, 2013)

Para ejecutar este trabajo se empezdé con el analisis de la situacién actual
dentro de la empresa, determinando posibles problemas que atraviesa la
misma y por ende sus efectos negativos tanto en su entorno interno como en
el com petitivo, detectando de esta manera la necesidad de implementar un
manual de procesos para el desarrollo del talento humano por competencias

que permita incrementar la productividad de la em presa.
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Investigacién Descriptiva

Esta investigacion se limita a sefialar las caracteristicas particulares vy
diferenciadoras de algun fendmeno o situacién en particular. Tienen
como objetivo predecir acontecimientos asi como también establecer
relaciones entre variables y son orientadas por una hipd6tesis. Las

investigaciones descriptivas responden a preguntas como ¢(Qué es?

icComo es? (Dénde esta? ¢Cuéanto? (Bunge , 2004)

En la empresa objeto de investigacién existe la necesidad de desarrollar el
talento humano, especificamente en el darea de producciéon, por lo cual es
importante analizar detenidamente estos puntos para identificar los cambios

requeridos para un buen desarrollo.

Investigacion Correlacional

“Los estudios correlaciénales son el precedente de las investigaciones
experimentales y tienen como objetivo medir el grado de asociacién entre dos o mas

variables, mediante herramientas estadisticas de correlacién.” (Bunge , 2004)

Para medir el grado de relacion que existe entre las variables dependiente e
independiente, desarrollo del talento hum ano y productividad
respectivamente, se utilizard la estadistica inferencial, aplicando la t de
studen, al usar esta técnica estadistica se comparan datos obtenidos y los
resultados esperados comprobando el cumplimiento o rechazo de Ila

hipétesis.

Investigacion explicativa

“Estas investigaciones se concentran en estudiar las causas o los efectos de

un determinado hecho por medio de la prueba de hipétesis. Lo que busca es
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explicar el significado de un aspecto de la realidad a partirde teorias que se

toman como referencia.” (Dominguez M arquez & Go6mez Castillo ,2012)

En consecuencia, sera posible visualizar la relacioén que existe, entre el
desarrollo del talento humano en el d&rea de produccién con la productividad
de la empresa para relacionar las variables, a partir del analisis critico del

marco conceptual.

3.4. Poblacién y muestra

La poblacién son todos los elementos que se van a investigar dependiendo
ciertas caracteristicas en la investigaciobn. En nuestra caso se van a
investigar a todas las personas dentro de la empresa; siempre se indaga con
el fin de obtener alguna utilidad para la empresa, pero en la mayoria de las
ocasiones el analizar toda la poblacién resulta dificultoso por lo que, el
investigador acude a diferentes métodos estadisticos de muestreo, para

poder obtener resultados con mayor rapidez (Herrea, Medina, & G alo, 2004).

La muestra es una parte de la poblacibn que serda analizada en |la
investigaciéon, esta muestra debe ser significativa pues representara a toda la
poblacién (lsern, G allego, & Segura, 2006).En el caso de la presente
investigacibn no es necesario tener una muestra, ya que la poblacién es

conocida, accesible y de 19 personas entre 16 trabajadores y 3 empleados.

3.5. Operacionalizaci6on de variables

La operacionalizacion de las variables de la hip6tesis es un procedimiento
por el cual se pasa del plano abstracto de la investigacién (marco tedrico) a
un plano operativo, traduciendo cada variable de la hipétesis a
m anifestaciones directamente observables y medibles, en el contexto en que
se ubica el objetivo de estudio, de manera que oriente la recolecciéon de

informacién (Herrea, Medina, & G alo, 2004, pag. 108).
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3.6. Recolecci6on de la informaci6n

Es importante enfatizar que las técnicas e instrumentos de recolecciéon de
informacién, se puede definir como: el medio de relacion con los clientes
internos para obtener la informacién necesaria que permita conseguir los

objetivos de la investigacion.

1. ¢cPara qué? Con el propo6sito de alcanzar los objetivos propuestos en
la investigacion para estudiar el deficiente desarrollo del talento
humano y su incidencia en la productividad de le empresa “Con
Detalles y Colores” del Cantén Pelileo

2. (A qué personas? Los miembros de la empresa como son: el
G erente, contadora, jefe de produccién y todo el personal de
produccién.

3. i.Sobre qué aspecto? El desarrollo del talento humano y sus efectos
en la Productividad.

4. ¢Quién? la obtenciobn de Ila informacién sera de responsabilidad
absoluta de la investigadora.

5. ¢cCuando? La presente investigacion se realizarda en el segundo
semestres del 2014

6. ¢cDonde? La presente investigacion se desarrollara en una empresa
“Con Detalles y Colores” del Cantén Pelileo.

7. ¢Cuantas veces? la técnica de recoleccién serd aplicada por una sola
vez puesto gque se trata de una investigacion de caréacter
transaccional.

8. i.Como? La técnica que se utilizarda para recolectar la informacién a

través de encuestas.
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3.6.1 Plan de recolecciéon de inform acién

Para sustentar la investigacion se realizé la recolecciéon de informaciéon, en
forma de encuesta dirigida al personal administrativo y trabajadores de la
Empresa “Con Detalles y Colores”, en cuanto al cumplimiento de metas y
objetivos propuestos, canalizando la posibilidad de establecer un modelo de
G estion de Talento Humano por Competencias, ademas los conceptos e
informacién necesaria se recogi6 de libros, tesis, internet y monografias

referentes altema de estudio.

Observaci6on “Es una técnica que consiste en observar atentamente el
fené6meno, hecho o caso, tomar informacién y registrarla para su posterior

analisis.” (Rojas & Cuadrados, 2010)

La observacion se efectuaréd directamente en la empresa, con la aprobacioén
del Administrador-Gerente, guien perm itié el reconocimiento de las
instalaciones, asicomo la recoleccion de informacién mediante los elementos

técnicos apropiados

Segun G altun, (2002, pag. 200) La encuesta “consiste en la obtenciéon de
datos de interés social mediante la interrogacién a los miembros de la
sociedad”. Como se puede dar cuenta la encuesta es una técnica o una
manera de obtener informacién de la realidad, a través de preguntar o
interrogar a una muestra de personas; pero para recoger dicha informacién

se apoya en elcuestionario.

El cuestionario sera dirigido al personal adm inistrativo y trabajadores de la
Empresa “Con Detalles y Colores”, yTodos estos resultados se registraran

para su analisis.

53



CAPITULO IV

ANALISIS EINTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Andlisis de los resultados

Para realizar la recoleccion de informacién se utiliza como instrumento el
formulario de encuesta, mismo que ha sido aplicado a 19 personas que

estan forman investigado

La encuesta se aplico a los trabajadores del area de producciéon de la
empresa de “Con Detalles y Colores” de la Ciudad de Pelileo, es decir se
tomo6 en cuenta toda el &rea de producciéon integrada por 19 trabajadores,
entre los que tenemos <costureros, pegadores de piezas, lavadores,

m aquinistas, planchadores y pulidores.

Para tabulacion de los resultados alcanzados se utilizé el programa EXCEL

como hoja de céalculo y los resultados se detallan a continuacién.

4.2 Interpretacion de los resultados.

Encuesta dirigida al personal de planta de la empresa Con Detalles &

Colores
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PREGUNTA N°1 (Considera al talento humano como elemento fundamental

del éxito de la em presa?

Tabla 3: Eltalento humano como elemento fundam ental

FRECUENCIA PORCENTAIE
Sl 18 95%
NO 1 5%
TOTAL= 19 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

El talento hum ano como elemento fundamental

Grafico 5: El talento humano como elemento fundamental.
Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Andalisis e interpretaciéon.

El 95% del personal considera que son elementos fundamentales para el
éxito de la empresa Lo que demuestra que el Recurso Humano es el

elemento fundamental en la empresa para alcanzar las metas propuestas,
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mientras que el 5% considera que es importante para el éxito de una
empresa contar con buena infraestructura con maquinaria y tecnologia de

punta.

PREGUNTA N° 2 (Elambiente de trabajo en el d&rea de produccién es?

Tabla 4: Ambiente de trabajo

FRECUENCIA PORCENTAIE

Excelente 10 53%
Muy bueno 5 26%
Bueno 3 16%
Regular 1 5%
TOTAL= 19 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Am biente de trabajo

.Excelente .Muybueno -Bueno .Regular

G rafico 6: Ambiente de trabajo

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
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Anéalisis e interpretacion.

EI 79 % del personal responde que el ambiente de trabajo en el drea de
produccién es entre excelente y muy bueno, significa que, los trabajadores
m antienen una buena relaciébn que aporta positivamente almantenimiento de
un buen clima laboral, aspecto que debe ser aprovechado porla empresa. EI
21 % restante manifiesta que el ambiente de trabajo es irregular, obedece

probablemente que el personales nuevo.

PREGUNTA N° 3 ¢(La relacién laboral que tiene con sus compafieros de

trabajo es?

Tabla 5: Relacién Laboral entre Com pafieros

FRECUENCIA PORCENTAIE

Excelente 5 26%
Muy bueno 7 21%
Bueno 4 26%
Regular 2 26%
M alo 0 0%
TOTAL= 19 100%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
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Relacién laboral entre com pafieros

.Excelente
.M uy bueno
.Bueno
-Regular

Hwmaio

G rafico 7: Relacién Laboral entre Compafieros

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Anéalisis e interpretacién.

La relacion de trabajo entrecompafieros enlaempresa es acercadel80% vy en
promedio la relacién es buena, proporcionalmente estable, aspecto que debe
seroptimizado porla empresa para pulirylograrla integracién positivamente a

los colaboradores de la empresa.

PREGUNTA N° 4,Han evaluado su desempefio laboralen la empresa?

Tabla 6: Evaluacién del Desempefio Laboral

FRECUENCIA PORCENTAIJE
Sl 4 21%
N O 15 79%
TOTAL= 19 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Graciela Hidalgo
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Evaluacion del Desempefio Laboral

L]

LIP]

Grafico 8: Evaluaciéon del Desempefio Laboral
Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Anélisis einterpretacion.

Del 100% encuestado el 21% manifiesta que si son evaluados de manera
indirecta por parte de la gerencia pero porgue son personal administrativo
sin embargo, mayoritariamente el 79% m anifiesta que no han sido
evaluados los desempefios laborales en esta puesto que son personal de
produccién, sin embargo la empresa deberia tomar en cuenta a todo el

personaly hacer evaluaciones directas

PREGUNTA N°5 a.- ¢(Ha recibido capacitaciones en el (ltimo afio?

Tabla 7: Capacitaciones

FRECUENCIA PORCENTAIE

Sl 5 26%
N O 14 74%
TOTALS= 19 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
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Capacitaciones

u,

Grafico 9: Capacitaciones

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Analisis e interpretacién

Del 100% de trabajadores encuestados en la empresa el 21% han recibido
capacitaciones, mientas que el 79% no han recibido capacitaciones, por lo
que se puede notar que la empresa no insentiva, motiva y capacita a los

trabadores para el mejoramieno de la produccion.

5 b. ¢Las capacitaciones han mejorado su desempefo laboral?

Tabla 8: Ha mejorado el desempefio Labora

FRECUENCIA PORCENTAIE

Sl 4 80%
N O 1 20%
TOTAL 5 100%

Fuente: Encuesta

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
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Ha mejorado el desem peifio laboral

Grafico 10: Ha mejorado el desempefio Labora

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Anéalisis e interpretaciéon.

De las personas que han sido capacitadas en la empresa el 80% afirma que
han mejorado su desempefio laboral, mientras que un 20% m anifiesta que
las capacitaciones no satisfacen o cubren las necesidades requeridas para

mejorar el desempefio laboral, aspecto que debe ser tomado en cuenta por

la empresa.

5 -c.¢Eltiempo y periodo de la capacitacién es?

Tabla 9: Tiempo de capacitaciéon

FRECUENCIA PORCENTAIE
Excelente 2 40%
Muy bueno 2 40%
Bueno 0 0%
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Regular 1 20%

M alo 0 0%

TOTAL= 5 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Tiem po de capacitacién

0%

0%
BMeycelente

.Muy bueno
Hgueno
.Regular

Hwvaio

Grafico 11: Tiempo de capacitacion
Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Analisis e interpretacién.

EI 80% de las personas que han sido capacitadas manifiesta eltiempo de la
capacitacién fue entre excelente y muy bueno lo cual contribuyo en sus

conocimientos, mientras que el 20% determino que el tiempo del
capacitacién fue irregular, aspecto que debe ser tomado en cuenta por la

empresa para dotar de capacitaciones y las mismas que sean optimizadas.

PREGUNTA N° 6 ¢(Aprovecha usted al maximo sus capacidades

habilidades y destrezas?
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Tabla 10: Aprovecha al maximo sus capacidades, habilidades y destrezas

FRECUENCIA PORCENTAIJE

Sl 14 79%
NO 5 21%
TOTAL= 19 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Aprovecha al maximo sus capacidades, habilidades y destresas

Grafico 12: Aprovecha al maximo sus capacidades, habilidades y destrezas
Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Anéalisis e interpretaciéon.

De total de encuestas aplicadas a los trabajadores el 74 % considera que
es alto el aprovechamiento de habilidades 'y destrezas, mientras que un
26% un de los encuestados manifiesta no aprovecha a cabalidad sus
habilidades y destrezas en el puesto de trabajo por lo tanto podemos
diagnosticar que la mayoria se esfuerza por prestar sus servicios
eficientem ente pero no es a suficiente para cubrir las expectativas de la

empresa
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PREGUNTA N°7 ¢(Sus funciones estan previamente definidas?

Tabla 11: Que elemento debe ser mejorado

FRECUENCIA PORCENTAIE
S 12 63 %
N O 7 37%
TOTAL= 19 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Que elemento debe ser mejorado

mg,
B0
Grafico 13: Que elemento debe ser mejorado
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
Andalisis e interpretacion.
El 63% del personal manifiesta que las funciones estan previamente

definidas, mientras que el 37 % dice que no son asignadas sus obligaciones
y funciones a diario, lo cual obedece que mayoritariamente son asignadas

las funciones a cada uno de los colaboradores de la empresa.
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PREGUNTA N° 8 ¢(La empresa posee alguan sistema objetivo para la

clasificacion y valoracion de cargos?

Tabla 12: Determinacién de actividades

FRECUENCIA PORCENTAIJE
N o 16 84 %
Si 3 16%
TOTAL= 19 100%

Fuente: Investigacion de cam po

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Determ inacion de actividades.

Grafico 14: Determinaciéon de actividades

Fuente: Investigacion de cam po
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Andalisis e interpretacion.

El 84% del personal manifiesta que las funciones estan asignadas de
manera verbal, mientras que el 16% dice que sus funciones son asignadas
de a través de medios escritos, lo cual la empresa debe tomar en cuenta y

form alizar las actividades y cada una de las responsabilidades de los

colaboradores.
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PREGUNTA N° 9 (Los métodos de trabajo utilizados en la empresa para la

produccién son?

Tabla 13: Los métodos de trabajo de produccién

FRECUENCIA PORCENTAIE

Excelentes 4 21%
Muy buenos 3 16%
Buenos 7 37%
Regulares 3 16%
Malos 2 11%
TOTAL= 19 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Los metodos de trabajo de produccidén

.Excelentes
.M uy buenos
.Buenos
.Regulares

.Malos

Grafico 15: Los métodos de trabajo de produccidén
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Anéalisis e interpretaciéon.

Del personal encuestado el 21% m anifiesta que los métodos utilizados son el

excelentes, el 16% m anifiesta que son muy buenos, un 37% dice que los

m étodos utilizados son buenos y regulares, mientras el mas alto porcentaje
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16 % de los trabajadores consideran que no existen métodos de trabajo, o
por el puesto o cargo en el que se desempefian desconocen que existen
m étodos de trabajo, y un 10 % considera que los métodos de trabajo son

m alos porqgue que consideran que son m étodos tradicionales de trabajo.

PREGUNTA N° 10 . Cree que el control de la produccién es suficiente y

cumple con elobjetivo de la em presa?

Tabla 14: Control de la produccién

FRECUENCIA PORCENTAIE

Si 4 21%
N o 15 79%
TOTAL= 19 100%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Control de la produccidn

W Wy,

Grafico 16: Control de la produccién
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Anéalisis e interpretaciéon.
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Puede apreciarse en el fondo que, la mayoria de los trabajadores dicen que
no se cumplen totalmente, lo cual es un punto de interés muy importante
para la empresa; sin embargo, ese puede ser el motivo por lo que la

productividad de “Con Detalles y Colores” no sea la mejor.

PREGUNTA N° 11 ;Conoce sila empresa cuenta con estrategias para

m ejorar la productividad de la em presa?

Tabla 15: Estrategias para mejorar la productividad

FRECUENCIA PORCENTAIJE %

Sl 12 63%
N O 7 37%
TOTAL= 19 100%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Estrategias para mejorar la productividad.

Grafico 17: Estrategias para mejorar la productividad
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Andalisis e interpretacion.

M ayoritariamente el 63 % del personal conoce que la empresa cuente con

estrategias para mejorar la productividad, el 37% m anifiesta que desconoce
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gue la empresa cuenta con estrategias para mejorar la productividad, pero

sin em bargo los propietarios deben dar a conocer y trabajar conjuntam ente

con todos los colaboradores de la em presa.

PREGUNTA N° 12 ¢Qué estrategia considera usted necesaria para mejorar

la productividad de la em presa?

Tabla 16: Estrategias

FRECUENCIA PORCENTAIE

Estrategia de 3 25%

Remuneracién

Estrategia de Control 2 17%

Estrategia de 6 50%

Capacitacion

O tra Estrategia 1 8%

TOTAL= 12 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Estrategias.

.Estrategia de

Rem uneracion

.Estrategia de control

.Estrategia de capacitacion

.Otra estrategia

Grafico 18: Estrategias
Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Analisis e interpretacién.
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De las personas encuestadas manifiestan el 33% para mejorar la
productividad de la empresa se aplicara la estrategia de remuneracion, el
17% dice que es necesario enfocarse en estrategias de control, sin em bargo
el 42% m ayoritariamente m anifiesta que es menester las capacitaciones

para mejorar la productividad de la em presa.

PREGUNTA N° 13 (Qué aspecto influye en elretraso de la producciéon?

Tabla 17: Aspecto que influye en la producciéon

FRECUENCIA PORCENTAIE

M ateria Prim a 7 37%
Mano de Obra 6 32%
M aquinaria y 6 32%

Técnologia

TOTAL= 19 100%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Aspecto que influye en la produccién

-Materia Prim a
M yano deobra

-M aquinaria y Técnologia

Grafico 19: Aspecto que influye en la produccién

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
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Anéalisis e interpretaciéon.

De manera proporcional el personal considera que tiene que ser mejorado
tres aspectos importantes y fundamentales en el darea de producciéon dado
gue los trabajadores consideran un 37% de materia prima, el 31% de mano
de obra, y el 32% de maquinaria y tecnologia, aspecto que debe ser tom ado
en cuenta por los propietarios de la em presa.

PREGUNTA N° 14 ¢(Cuéal es el grado de correlaciobn entre los objetivos

planteados y la situacién realde la empresa?

Tabla 18: Situacion Real de la Empresa

FRECUENCIA PORCENTAIJE
Alto 3 16%
M edio 7 37%
Bajo 9 47 %
TOTAL= 19 100%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

GRAFICO # 19

Situaciéon Real de la Em presa

.Alto
.Medio

.Bajo

Grafico 20: Situacién Realde la Empresa
Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
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Anéalisis e interpretacion.

M ayoritariamente con un 84% de los trabajadores, consideran que no existe
correlacion de 1los objetivos planteados con la realidad de la empresa,
mientras que solo un 16% piensa que se estan alcanzando o cumpliendo los
objetivos planteados por la empresa. Es decir es menester tomar decisiones
gerenciales e identificar las falencias por las cuales no se estd obteniendo el

resultado esperado por la empresa.

4.2. Verificaciéon de la hipotesis

La verificacion de la hipdtesis planteada se efectuara a partir de los
resultados obtenidos en las encuestas aplicadas a los trabajadores de le
empresa “Con Detalles y Colores” de San Pedro de Pelileo, para ello se
aplicara el método de estimacién estadistica t de student, para elcéalculo de

la tabla de contingencia, se o realizara a partir de los valores cuantitativos

de las preguntas #8 y # 10 as mismas que guardan relacién con las

variables planteadas.

4.2.1. Planteamiento de la hipodétesis

Modelo légico

HO = Hipo6tesis nula
H1l = Hipo6tesis alterna
HO = Elinadecuado desarrollo de la gestion del talento humano, no incide en

la productividad de la empresa “Con Detalles y Colores” del Cantén Pelileo

H1l = Elinadecuado desarrollo de la gestion del talento humano, incide en la

productividad de la em presa “Con Detalles y Colores” del Cantén Pelileo
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Modelo m atem &atico

H1: 0O # E

Consiste en demostrar que a hipdétesis nula en la frecuencia observada (0)
es igual a la frecuencia esperada (E), mientras que por lo contrapuesto, en la
hip6tesis alterna la frecuencia observada (O) es diferente a la frecuencia

esperada (E).

M odelo estadistico

El modelo estadistico que se presentara, corresponde a dos muestras

independientes de t de student:

En donde:

P1= Proporciéon de la pregunta 1

P2= Proporcién de la pregunta 2

p=Porcentaje de acierto

q= Porcentaje de fracaso

ml= Poblacién pregunta 1

n2=Poblacién pregunta 2

Grados de libertad

gl=nl+ n2-2
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Regla de decision

1. 0.05 =0.95

gl=nl+ n2-2

gl=3+16-2

gl=17

Al 95% de confianza y con 17gl. t de student (tabla) estda entre * 1,7396;
entonces se acepta la hipétesis nula (HO), sit student (calculado) es mayor

gue tde student (tabla) se acepta la hip6tesis alterna (H1).

Tabla 19: Distribuciéon t Tabla de de Student

Tabla t-Student

libertad 0.25 0.1 0.05 0.025 0.01 0.005
1 1.0000 3.0777 6.3137 12.7062 31.8210 63.6559
2 0.8165 1.8856 2.9200 4.3027 6.9645 9.9250
3 0.7649 1.6377 2.3534 3.1824 4.5407 5.8408
- 0.7407 1.5332 2.1318 2.7765 3.7469 4.6041
5 0.7267 1.4759 2.0150 2.5706 3.3649 4.0321
6

7

8

9

0.7176 1.4398 1.9432 2.44569 3.1427 3.7074
0.7111 1.4149 1.8946 2.3646 2.9979 3.4995
0.7064 1.3968 1.8595 2.3060 2.8965 3.3554
0.7027 1.3830 1.8331 2.2622 2.8214 3.2498

10 06998 13722 18125 22281 27638  3.1693
11 06974 13634 17959 22010 27181  3.1058
12 06955 13562 17823 21788 26810  3.0545
13 06938 13502 17709 21604 26503  3.0123
14 06924 13450 17613 21448 26245 29768
15 06912 13406 17531 21315 26025  2.9467
16 06901 13368 17450 21199 25835 29208

70| 06892 13334 _[77396) 21098 25669 28982
18 06884 13304 ~ 17THT 21009 25524 28784
19 06876 13277 17291 20930 25395  2.8609
20 06870 13253 17247 20860 25280 28453
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FUENTE: Internet

ELABORADO POR: Universidad de Valencia

Aplicaciéon de la prueba estadistica

Tabla 20: Aplicacién de la prueba estadistica

Respuest
TOTA
Variable Pregunta S| N O L P1 P2 p q
iLa empresa posee
algun sistem a
Independient objetivo para la 0,526
16 3 19 0,8421 - -
e clasificacion y 3
valoracién de
cargos?
¢ Cree que el control
de la produccién es
suficiente y cum ple 0,210 0,473
Dependiente 4 15 19 - -
con el objetivo de la 5 7
empresa?
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
Ecuacion T
P1 — P2
t =
1
pq ()

Rem plazando

0,8421 - 0,2105

1
J0,5263 *x 0,4737 ()
19
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0,6316

J0.2493(0.39583333)

0,6316

Vv0.098681249

t=2,0105

Se concluye que con un nivel de significancia del 0.05, t calculada no se

encuentra en la region de aceptacion de H , entonces se acepta la hipotesis

alterna H .

Zona de

Rechazo (Hg)

Zona de
Aceptacion (H4)

8725 -4 -3.75-3.5-3.25 -3 -2.75-2,5-2.25 -2 -1.75-1.5-1.25 -1 -0.75-0,5-0.25 0 0,25 0.5 0,75 |[1.1796 |5 1.75 2 2.25 2.5 2,75 3 3.25 3.5 3,75 4 425

Grafico 21: Determinacién de la zona critica
Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Una vez que se ha realizado la comprobacién de la hipétesis con el debido

proceso de calculo, se ha concluido que el valor de t de student calculado

con 2,0105 es superior a 1,1796, con 17 grados de libertad, y un alfa de 0.05,
se rechaza la hip6tesis nula (H,) y se acepta la hipétesis alternativa (H,), y se

demuestra que el inadecuado desarrollo de la gestion del talento humano,

incide en la productividad de la empresa “Con Detalles y Colores” del Cantén

Pelileo
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Se ha identificado que el nivel de productividad de la empresa “Con Detalles
y Colores” es bajo porque no existe un adecuado manejo del material que se
utiliza, por lo cual se genera desperdicios; provocando que la empresa

incurra en gastos extras como es la compra de la materia prim a.

Se ha identificado que existe retraso en los procesos productivos, dado que
el factor humano del area de produccién no desarrollan a cabalidad sus
competencias y habilidades en sus tareas cotidianas, ocasionando que no

exista elcrecimiento de la productividad.

La empresa no cuenta con una estructura adm inistrativa que perm ita medir el
cumplimiento de sus objetivos y el alcance de metas en el &m bito en el que

se desarrolla.

Después de haber realizado las encuestas al personal tanto administrativo
como operativo, y de haber aplicado el respectivo estadigrafo se comprobo
que el desarrollo de las competencias y habilidades del talento humano es
muy importante para el éxito corporativo ya que es una herramienta
fundamental para incrementar el nivel de productividad de la misma, de esta

manera aceptando la hip6tesis alternativa.
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5.1. Recomendaciones

Im plementar un modelo de gestibn de talento humano por competencias
para poder evaluar el desempefio del personal de produccién para controlar
las tareas que se les asignan y de esta manera mejorar la productividad de la

emopresa.

Se debe inspeccionar el material que se utiliza; es decir, que se les asigne a
cada uno de los obreros el material necesario que deben utilizar para sus
labores, de esta manera se podra tener un registro de cuanto se esta

utilizando y cuéales el porcentaje minimo de desperdicio y la optimizacion de

los recursos.

Establecer un modelo operativo que permita emplear las herramientas

adm inistrativas adecuadas para medir elcumplimento de los objetivos.

En vista de la necesidad de solucionar el problema objeto de estudio, se
propone implementar un modelo de desarrollo del talento humano por
competencias para que en base a sus resultados se pueda lograr procesos

m &s eficientes y que la em presa llegue a ser mas productiva.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1. Datos inform ativos.

Titulo: “Modelo de Gestion de Talento Humano por competencias para
m ejorar la productividad en la empresa “Con Detalles y Colores” de la ciudad

de Pelileo”

Institucién ejecutora

La implementacién del modelo de gestion de talento hum ano por
competencias propuesto tendra elrespaldo de la gerencia de la empresa
“Con Detalles y Colores”, a fin de cumplir y lograr elcrecimiento productivo

de la mism a.

Beneficiarios

Empresa “Con Detalles y Colores” en su totalidad tanto el propietario com o

sus empleados.

Ubicacién

Provincia: Tungurahua.

Cantéon: Pelileo.

Direcci6én: Barrio el Tambo, Kilometro 32 Via Bafios.

Tiempo estimado para la ejecucioéon

Inicio: Enero 2015 Fin: Abril 2015
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Equipo técnico responsable

Sr:Jonny Hoyos Gerente propietario de la empresa “Con Detalles y Colores”

Tutor de investigacién: Dra. Mary Cruz

Investigador: Srta. Graciela Hidalgo

6.2. Antecedentes de la propuesta.

Los enfoques actuales de la gerencia em presarial han llevado a denominar el
presente siglo como época de tendencia humanista en el manejo de
inteligente del talento humano es fundamental para el desarrollo vy

sostenimiento de las organizaciones.

A través de las conclusiones y recomendaciones obtenidas en el capitulo
anterior, se pudo determinar que la gestioén de talento humano, como factor
clave para mantener, modificar o cambiar el desarrollo de habilidades vy
destrezas de las personas dentro de la organizacién direccionando a la

optimizacién de los recursos y en la productividad de la em presa.

En la empresa “Con Detalles y Colores” hasta la actualidad no se ha
implantado ningun tipo de modelo gestién del talento humano lo que perm ita
perfeccionar su desempefio laboral, y ademas <conocer y analizar 1los
problemas en cada uno de los puestos de trabajo y valorar las capacidades
habilidades y destrezas de los empleados de la empresa, con la finalidad de

proporcionar ellogro de los objetivos de la em presa.

Para fortalecer la gestion de talento humano se debe aplicar un modelo de
gestion de talento humano por competencias, para lo cual es necesario
definir una estrategia de cambio, ya que se va a conjugar dos posturas:
conseguir una mejor productividad y una mayor exigencia de recursos por

parte del potencial humano.
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Se determina entonces que la ausencia de un modelo de gestién de talento
hum ano porcompetencias en la empresa no permite generar la productividad
deseada ni el posicionamiento eficiente en el mercado, de esta manera la
toma de decisiones de wuna forma netamente empirica genera que la
informacién obtenida no sea no completa ni idénea para el desarrollo
organizacional, por lo tanto es necesario determinar el direccionamiento

operativo de la em presa.

6.3. Justificacion

El interés del desarrollo de la presente propuesta se fundamenta en efectuar
una estructura organizacional sélida y com petitiva que mejore la calidad de
desempefio laboral y con impacto directo en la productividad y

com petitividad.

Es importante por cuanto la presente propuesta tiene como finalidad
promover al talento humano con la implementacién de un modelo de gestiéon
de talento humano por competencias el potencial humano de la empresa
serd productivo, su entorno de trabajo serd agradable y creativo, existira un

clima de confianza y apoyo, por ende se lograra un crecimiento empresarial.

Un personal motivado, capacitado y trabajando en equipo, son los pilares
fundamentales en los que las organizaciones sustentan sus logros. Estos
aspectos adem as de constituir fuerzas internas de gran importancia para que

la empresa alcance elevados niveles de com petitividad.

“Con Detallesy Colores” tiene relacion laboralcon diecinueve em pleados, en la
cual no existe un departamento de recursos humanos por tal motivo se
evidencia la necesidad de implantar un modelo de gestién de talento humano
porcompetencias que ayude algerente generala tomar decisiones oportunas
y adecuadas ya que el apoyo de los integrantes hacia elcambio determina el

crecimiento econémico, empresarialy social.
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6.4. Objetivos

6.4.1. Objetivo general

Elaborar un modelo de G estion del Talento Humano por competencias para
m ejorar productividad en la empresa ““Con Detalles y Colores”” del cantén

Pelileo

6.4.2. Objetivos especificos

1. Diagnosticar el desarrollo del talento humano en la empresa “Con
Detalles y Colores” para conocer la realidad de la empresa.

2. Determinar los factores que influyen en elretraso de la produccion de
la empresa, para establecer la productividad real.

3. Disefiar un modelo de G estion de Talento Humano por competencias
para incrementar la productividad de la empresa “Con Detalles y

Colores” del Cantén San Pedro de Pelileo.

6.5. Andlisis de factibilidad

Es factible implementar un modelo de gestiobn de talento humano por

competencias de acuerdo a los factores que se detallan a continuaciéon:

Factibilidad politica

La politica interviene directamente en la estabilidad general de un gobierno,
en donde se desenvuelve una organizacién y los individuos en la sociedad,

influyendo y limitando sus actividades econdmicas

La estructura politica estd compuesta de leyes, reglamentos y actitudes
especificas de la politica gubernamental y tiene tendencia hacia los negocios

en la poblacion.
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Hoy en la actualidad en el Ecuador con el gobierno del economista Rafael
Correa se observa algo de estabilidad politica, sin embargo la misma no atrae
inversién extranjera debido a la ideologia socialista del gobierno. La baja de
aranceles en la importacion de materia prima es muy importante a nivel
industrialya que sonlas em presas extranjeras quienes tienen nueva tecnologia

y m ateria prima adecuada para el desarrollo de la produccién.

En efecto un gobierno puede ayudar o afectar practicamente a las empresas,
limitando sus actividades econdédmicas de los negocios establecidos en

beneficio de la sociedad.

Factibilidad sociocultural

La empresa “Con Detalles y Colores” se preocupa en el aspecto socio-
cultural, m anteniendo buenas relaciones <con los <colaboradores de la
empresa, motivando, y apoyando al crecimiento tanto personal como
organizacional, ofreciendo de esta manera estabilidad laboraly creando un

ambiente de seguridad en la organizaciéon.

Factibilidad organizacional

El trabajo investigativo y el desarrollo de la propuesta tiene el apoyo del
gerencial de la empresa “Con Detalles y Colores” con todo el capital
intelectual de la organizacién para establecer un modelo de gestion de
talento humano por competencias, y toda la informacién que sirve de base
para la aplicacion de la propuesta; razén fundamental que induce a mejorar
el desempefio laboraly una gran oportunidad para que la empresa tenga una

m ejor productividad.
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Factibilidad tecnolégica

Los factores que en la actualidad determinan la trayectoria de las empresas
es medio tecnolégico, el escenario de las organizaciones presenta dia a dia
nuevas tecnologias que reemplazan a las anteriores; a la vez se crean

nuevos mercados y oportunidades de los negocios en la sociedad.

Tomando en consideracién que la empresa cuenta con todos los recursos
tecnolégicos necesarios para el desarrollo de la propuesta es factible que la
misma se dé sin ninguna contrariedad porque esto permitira una m ayor

factibilidad en el procesamiento de la informacion puesta en practica en la

propuesta.

Factibilidad econdédmico-financiero

La empresa “Con Detalles y Colores” al contar con capital propio va a
autofinanciar este proyecto de investigacién sobre el desarrollo de talento
hum ano por competencias, con el mismo que se lograra mejorar la
productividad y como consecuencia de ello la rentabilidad. la inversion
realizada tendrda un retorno a mediano plazo con los ahorros de los costos
derivados de la mejora del rendimiento de maquinaria, mano de obra por

efecto de una mejor asignacién de recursos.

Factibilidad legal

Todo Proyecto de investigacion para su desarrollo debe respaldarse en leyes
o normas legales que determinan las instituciones que regulan el desarrollo
economico del pais, asi que en la presente investigacion la finalidad de la
gestion del talento humano es lograr que el trabajador sea mas competente
en lo que hace, ademas tener nuevos conocimientos adquiridos, esto
permitirda cum plir con el articulo 218 del c6digo de trabajo “Las obligaciones

delempleador son las de ensefiar el arte, el oficio o forma de trabajo a la que
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se hubiere comprometido” y con otras obligaciones en el ambito de |Ila

capacitacion que establecen las leyes laborales vigentes.

6.6 Fundamentaci6on cientifico-técnica

Para lograr eficazmente las metas organizacionales 'y garantizar la
supervivencia empresarial en un mundo, cambiante y altos indices de
com petitividad; es necesario contar con un talento humano “alineado” con la

estrategia de negocio.

Por lo tanto, la empresa se enfrenta al reto de tomar decisiones
trascendentales al talento humano, transformando la antigua vision de
“trabajadores” en lo que hoy se conoce como el capital intelectual,
conformado por colaboradores idéneos, acordes con las exigencias
determinadas por los objetivos de la organizaciéon, su participacion en ellogro
de los mismos y las posibilidades de desarrollo personal y profesional de

cada uno de sus miembros.

Esto se apoya en lo planteado por Cerna J, (2006) quien plantea que el
recurso humano es una capacidad desarrollable, capaz de convertirse en

una ventaja em presarialen términos de com petitividad y productividad .

Los modelos de gestion por competencias ha contado con aportes de diversos
autores para su postulacion, basados en el Enfoque por Competencias,
propuesto por su precursor. Todos los autores que han participado en su
creacién, concuerdan en que, aunque existen unas directrices basicas para la
implementacién de este modelo, cada organizacién tiene un direccionamiento
estratégico diferente, por lo tanto los perfiles y competencias de las personas

que hacen parte sus competencias también lo seran. (Cerna J., 2006)

Concepto de Competencia.

El concepto de competencia surge de la necesidad de valorar no sélo el

conjunto de los conocimientos apropiados (saber) y las habilidades vy

85



destrezas (saber hacer) desarrolladas por una persona, sino de apreciar su
capacidad de emplearlas para responder a situaciones, resolver problem as vy
desenvolverse en el mundo, implicando el componente actitudinal vy
valorativo (saber ser) del individuo que incide sobre los resultados de la

acciéon. (Alles, 2006)

Segun (Spencer & Spencer., 1993), establecen que: “competencia es una
caracteristica subyacente de un individuo que estd casualmente relacionada a un

estandar de efectividad y o performance superior en un trabajo o situacién”.

Estos autores definen el modelo de Iceberg donde dividen las capacidades
de una persona en dos grandes grupos. Uno corresponde a las capacidades
faciles de detectar y desarrollar: destrezas y conocimientos. EIl otro grupo
corresponde a las mas dificiles de detectar y desarrollar: el concepto de si
mismo, las actitudes y los valores y el nitcleo mismo de la personalidad, las

competencias

Argo1lan!
ARIAVESTIel
ENUEHAIENTO!

Cora sarsonaliy
Vs diifellas
ds dagarrollar

Grafico 22: Modelo Iceberg (Spencer & Spencer., 1993)
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En este sentido, Hooghiem stra (1996), desarrolla el concepto muy alineado
al modelo Iceberg al definir que “las competencias pueden consistir en
m otivos, rasgos de caracter, conceptos de uno mismo, actitudes o valores,
contenido de conocimiento, o capacidades cognoscitivas o de conducta:
cualquier caracteristica individual que se pueda medir de un modo fiable, y
que se pueda demostrar que diferencia de una manera significativa entre los
trabajadores que mantienen un desempefio excelente de los adecuados o

entre los trabajadores eficaces e ineficaces”.

En conclusién, la definicion del término de competencia ha sido clave en la
concepcion del modelo, se basa en el reconocimiento de las capacidades

personales, que implican contenidos ligados a la persona y que se definen

SABER: Datos, hechos, informaciones, conceptos, conocimientos.

SABER HACER: Habilidades, destrezas, técnicas para aplicar vy

transferir el saber a la actuacién.

SABER SER: Normas, actitudes, intereses, valores que llevan a tener

unas convicciones y asumir unas responsabilidades.

SABER ESTAR: Predisposicién al entendimiento y a la comunicacién

interpersonal, favoreciendo un com portamiento colaborativo.

Definicion de un modelo de com petencias

La Gestibn por competencias consiste en atraer, desarrollar y mantener el
talento mediante la alineacién consistente de los sistemas y procesos de
Recursos Humanos, en base a las capacidades y resultados requeridos para

un desempefio competente.
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El modelo de competencias, surge como una alternativa que permite lograr
una gestion de recursos humanos que posea una mirada integral,
m ediante objetivos comunes y un modo de acceder a ellos también
comun, es decir, los diferentes procesos productivos resultan coherentes

entre si. (Estay C. , 2005)

Aplicar las competencias en la gestion de recursos humanos (GRH) se
ha convertido en una buena férmula para lograr un mejor
aprovechamiento de las capacidades de la gente, preguntandose por
los resultados que se espera alcanzar en las diferentes funciones. Asi,
al desarrollar un estilo de GRH que identifigue las competencias
necesarias para elcumplimiento de los objetivos de la em presa y facilite
el desarrollo de su gente orientado hacia esas competencias, es aplicar

una GRH porcompetencias (Estay C., 2005)

Dubois (1993), a la hora de definir modelo de com petencia declara Ilo

siguiente:
“Proporcionan la consistencia o “adhesivo” que es necesario entre los
elementos de la funcién de recursos humanos de una organizacién. Con esto
quiero decir, que los modelos de competencias ayudan a las organizaciones a
adoptar un enfoque unificado y coordinado a la hora de disefiar su sistema de
gestion de recursos humanos, incluidas la definicién de puestos, contratacion,
mejora de la produccién, desarrollo de trabajadores/as, planificacion de
carreras e itinerarios, planes de sucesiéon, evaluacién del desempefo y los
sistemas de seleccién y retribucién para un determinado puesto de trabajo.
Por lo tanto, cualguier inversién que una organizaciéon haga en el desarrollo de
un modelo de competencias tiene beneficios que van mas alla de la utilidad de
los objetivos propuestos para el Departamento de Recursos Humanos”’.

(Dubois, 1993)

La OIT afirma que “El surgimiento de la gestion por competencia laboralen la
empresa, en parte obedece a la necesidad de acortar la distancia entre

esfuerzo de formaciéon y resultado efectivo”. Es decir que, el modelo que se
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ha desarrollado a partir de las competencias, aporta a la empresa una
herramienta potente de gestioén que le agrega valor al individuo y participa
como un elemento mas para que el trabajador, a través de sus acciones

aporte a la calidad, el clima organizacional, la rentabilidad, la diferenciacién.

De este modo, se conforman organizaciones exitosas con la base humana

de excelencia que puede encontrarse en toda compafiia lider de su mercado.

La gestién de recursos humanos por competencias se caracteriza por

1. El énfasis en la empresa. La premisa que facilita esta actitud metodolégica
considera que las competencias para una mism a ocupacién, en dos
organizaciones diferentes, pueden diferir.

La filosofia organizacional, de fabricacién y de servicio al cliente varia d
empresa a empresa; en ese caso, cada una debe encontrar las competencias

clave para que sus colaboradores alcancen los objetivos deseados.

2. Referencia en los mejores. Los modelos de gestibén por competencias
identifican a los mejores trabajadores, a quienes estadn alcanzando los mejores
resultados. De ahi deriva el perfil de competencias bajo el supuesto que, si el

mejor desempefio se convierte en un estadndar, la organizacién en su conjunto

mejorard su productividad.

3.Competencias disefiadas, mas que consultadas. Los trabajadores no

son todo en la definicién de competencias; consultarlos es necesario pero no

suficiente. (OIT, 2003)

Enfoques de Modelos por Competencias

Se han planteado numerosas propuestas para garantizar la implementacion
de las competencias laborales, clasificadas en tres enfoques: Funcional,
Conductual y Modelo Constructivista,. La adopcién de uno o de otro depende
de los intereses y las necesidades de la organizaciéon que quiera implementar
el modelo de gestion por Competencias. El enfoque Funcionalista concibe la
competencia como la capacidad de ejecutar tareas; el enfoque Conductista se
concentra en atributos personal; y el enfoque Holistico, combina los dos

anteriores.
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Tabla 21: Enfoques Modelos por Competencias

Enfoque Funcional Enfoque Conductual Enfoque

Constructivista

Orientado Se sitia en el dambito de D efine las
principalm ente a las conductas asociadas competencias por lo
identificar y definir a un desempefio que la persona es
competencias técnicas destacado. En el mismo capaz de hacer para
asociadas, en el caso las competencias son lograr un resultado, en
de una empresa a un definidas a partir de los un contexto dado y
cargo o labor. En el empleados con mejor cum pliendo criterios de

mismo las competencias desempefio 0O empresas calidad y satisfaccion.

son definidas a partir de con mejores practicas en Reconoce lo que la
un analisis de las su industria. busca persona trae desde su
funciones claves, con explicar qué determina, formacién temprana. da
énfasis en los en igualdad de gran valor a la
resultados o productos condiciones, un educacién form al y
de la tarea, mas que en desempefio mas también al contexto,
el cémo se logran. destacado que el entendiendo que las
promedio competencias ligan el

conocimiento y

aprendizaje a la

experiencia.

Fuente: (Torres, 2000, pag. 26) Enfoques Modelos por Competencias

Es asi como el enfoque funcional puede ser apropiado para el entrenamiento
o] formacién de competencias, el conductista para el desarrollo de
competencias y el holistico para el entrenamiento y desarrollo de estas,

convirtiéendose en elméas complejo de implementar. (Torres, 2000)

Estructura de un modelo de gestién de talento hum ano por

competencias.

El procesos de G estion del Talento Hum ano por Competencias es un modelo
de direccion que permite evaluar las competencias especificas que requiere
un puesto de trabajo, de la persona que lo ejecuta, ademas, es una
herramienta que permite flexibilizar la organizacién, ya que logra separar la

organizacion del trabajo de la gestion de las personas, introduciendo a éstas
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como actores principales en los procesos de cambio de las empresas y

finalm ente, contribuir a crear ventajas com petitivas de la organizacién.

Se puede decir que Ila Gestion del Talento Humano es el conjunto de
procesos necesarios para dirigir a las personas 0 recursos humanos dentro
de la emopresa, partiendo del reclutamiento, seleccién, capacitaciéon,
recompensas (remuneraciéon), evaluacién del desempefio, entre otros, que
conduzcan a la obtencién de valor agregado para la empresa, los empleados

y elentorno.

Lo esencial de la gestion del talento de las personas tienen que ver con la
definicibn y la importancia de dicha area en la empresa: Ayudar a la
organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su misién, hacerla
com petitiva, sum inistrarle em pleados bien entrenados y motivados, perm itir el
aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el
trabajo, desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo, administrar el
cambio y establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos

socialmente responsables.

El modelo de gestion del talento humano basado en competencias se

detalla a continuaciéon:

Reclutamiento v seleccién de personas

Los sistemas de reclutamiento y seleccién basados en competencias
usualmente se orientan hacia métodos de filtrado que clasifican rapidamente
un pequefio niumero de candidatos fuertes de entre un gran numero de

aspirantes.

Las Técnicas de Reclutamiento externo de personas son:

1. Avisos en peri6odicos y revistas especializadas.

2. Terciarizadoras

3. Contactos con universidades y colegios profesionales.
4. Carteles en sitios visibles.
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5. Presentacion de candidatos por recomendacién de empleados, la

principal ventaja son sus bajos costos, altos rendimientos, efectos

relativamente rapidos.

6. Consulta en archivos de candidatos: el archivo de base de datos, que

puede catalogar los candidatos que se presentan espontdneamente o
qgue no fueron tomados en cuenta en reclutamientos anteriores.

(Estay C., 2005)

Las Técnicas de Seleccion méas utilizadas son:

1. Entrevista de seleccién: Es un proceso de comunicaciéon entre dos o
mas personas que interactian, y una de las partes esta interesada
en conocer mejor a las otras.

2. Pruebas de conocimiento y capacidades: Instrumentos para evaluar
el nivel de conocimiento generaly especifico de los candidatos.

3. Pruebas sicom étricas: Constituyen una medida objetiva y
estandarizada de una muestra del comportamiento referente a
aptitudes de la persona.

4. Pruebas de personalidad: Estas caracteristicas se identifican en
rasgos de personalidad y distinguen a una persona de otra.

5. Técnicas de simulacién: Su punto de partida es el drama, que
significa reconstruir un escenario, se pretende estudiar y analizar
de qué modo reacciona el aspirante alcargo ante la situacion.

Descripcion i analisis de perfiles de cargos basado en

competencias

Describir un cargo significa relacionar qué hace el ocupante, cémo lo hace,

en qué condiciones lo hace y por qué lo hace. La descripcién del cargo

relaciona de manera breve las tareas, deberes y responsabilidades del

cargo, destacando su contenido. (Cerna J., 2006)

M étodos de recolecciéon de datos sobre cargos

1.

M étodo de la entrevista: Es el método m as utilizado para recolectar
datos sobre los cargos y determinar sus deberes y

responsabilidades.
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2. Método del cuestionario: Es eficiente cuando se trata, de recolectar
informacién de un gran nitmero de empleados.
3. Método de observacién: Se aplica en cargos sencillos, rutinarios vy

repetitivos.

Contratacién. e Induccién

En este proceso, el nuevo empleado conocerda su puesto y funciones a
desempefiar, lo mismo que las otras dependencias con las que se relacionara,
se orienta al candidato a tener una vision global de la historia de la compafia vy
su posiciéon actual y futura, a describir las funciones generales de la compafiia, a
explicar la estructura organizacional, a describir la filosofia de la organizacion,
sus metas y objetivos, a explicar la importancia vital de cada empleado para

alcanzar las metas de la compafiia, a describir las prestaciones y los servicios a

que tienen derecho los empleados, a comprender las normas de rendimiento de

la compafia, las reglas, el reglamento, las politicas y los procedimientos. Es

comun que se lleve a cabo un seguimiento por un periodo de varias semanas o

meses, y las empresas los revisan permanentemente, buscando nuevas y mas

formas efectivas de desempefiar las tareas. (Alles M. A.,2011)

Luego de la induccién, las empresas se ocupan del entrenamiento, cuyos
objetivos primordiales son abrir elcamino alnuevo empleado en forma rapida
y econdmica, mejorar la cantidad y la calidad de trabajo, equipar al nuevo
empleado con los conocimientos necesarios y contribuir en la motivacion e

incrementar elinterés porla empresa y su nuevo empleo.

El entrenamiento se torna esencial cuando el trabajador ha tenido poca
experiencia o se le contrata para ejecutar un trabajo que le es totalmente
nuevo. Sin embargo, una vez incorporados los trabajadores a la empresa,
ésta tiene la obligacién de desarrollar en ellos actitudes y conocimientos

indispensables para que cumplan bien su cometido. (Herrera F. M., 2001)

Capacitacion basada en competencias

La capacitaciéon perm ite actualizar conocimientos 'y perfeccionar las

habilidades adquiridas. EIl desarrollo de habilidades para ejecutar las tareas
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debe complementarse con los conocimientos, actitudes y comportamientos
que sirvan tanto al empleado como a la empresa para enfrentar las futuras
demandas. “Las etapas de la capacitacién incluyen la deteccién de
necesidades, identificacién de los recursos adecuados para desempefiar el
cargo, el disefio del plan de trabajo, ejecucién del programa de
entrenamiento requerido para ocupar el cargo, su evaluacién, control y el

seguimiento aldesempefio delcargo”. (Press Release, 1996)

Compensacién o remuneracion basada en competencias

La compensacion se refiere al pago total que hacen las empresas al

empleador por la labor contratada, que también incluye beneficios sociales
de ley e incentivos por rendimiento. Esta Ultima es vista por algunas
empresas como factormotivante, ya que maximiza los esfuerzos del personal

y eleva elresultado productivo estimado.

Es vital mantener programas de salarios que no so6lo hagan posible la
m aximizacion de la eficiencia de las ventas sino también proporcionen a los
accionistas un retorno adecuado de las inversiones, estimulando asi el

ingreso y la permanencia de los buenos empleados.

Desarrollo del plan carrera

El plan de carrera es un método de desarrollo de futuras aptitudes,
que se basa en la colocacion de la persona en puestos de trabajo
cuidadosamente estudiados para proporcionarle la oportunidad de

desarrollar las competencias necesarias para puestos mas altos.

El producto resultante de un sistema de planes de carrera basado en

competencias, incluye:

1. Una descripcién de las tareas requeridas por el puesto
objetivo y porlos puestos que ocupan los candidatos.

2. Un modelo de competencias para los puestos de trabajo

implicados en el plan.
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3. Una descripciobn de comportamientos para competencia del
modelo.

4. Unos indicadores de desempefio que proporcionen el material
de soporte para un programa de &evaluacién basado en
competencias y para una base de datos.

5. Una tabla de perfiles de competencias para utilizarla en la
seleccion y contrataciéon, tanto interna como externa.

6. Un mapa de carrera dentro de la organizacién que identifique

puestos precedentemente estos y para los puestos de alto

nivel.
7. Un anéalisis de las lagunas de competencias, el cual muestra
las principales competencias involucradas en aquellas

exigidas para ascender en el sistema de puestos y llegar a los
mas altos.
8. Recomendaciones de formacién y de seleccién, para cada

competencia del plan de carrera.

Evaluacién del desempefio basado en competencias

ALLES, M. determina que “la evaluacion deldesempefo ofrece a la gerencia
de talento humano la oportunidad de trabajar sobre el desempefio de los
empleados en el corto plazo y sobre su desarrollo, producto de la
capacitacién recibida”. Esta importante actividad se <constituye para la
empresa en un recurso informativo valido para aumento de sueldo por

m éritos, asignacién de gratificaciones, promociones y despidos.

Despido de personas

La desvinculacién de las personas con su puesto de trabajo, a partir del
Modelo de Competencias, se realiza a partir una determinacién con alto
grado de objetividad, ya que seradn las personas que presenten la mayor
brecha entre sus competencias y las requeridas por el cargo, en relaciéon al
grado de adiestramiento de las competencias deficitarias, pues si éstas son
dificilmente entrenables y por razones de costo-beneficio, la organizacién
generalmente no estarda dispuesta a realizar este esfuerzo, por lo tanto,
resulta razonable efectuar una desvinculacién de esas personas. Wood &

Payne, 1998 (cit. de Fernandez y Baeza, 2001)
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Im portancia estratégica de la gestion de talento Hum ano por

competencias.

La importancia del factor humano en el desempefio de las empresas ha
variado en el tiempo en sintonia con el desarrollo de la sociedad moderna, su
concepcién del hombre y el de su componente organizacional social

fundamental: la em presa.

Tal variacion va desde el concepto hedonista del hombre (sin gusto por el
trabajo, el cual es en esencia un castigo), motivado sélo por el dinero, propia
de la concepcion clasica (de “direccién cientifica”), hasta la actualconcepcién
de la empresa como un sistema abierto dindmico, en el cual la persona
em pieza a ser vista como el factor clave para mantener y desarrollar las
competencias diferenciadoras que llevan a la sostenibilidad y crecimiento de

la empresa. (Dominguez Machuca, 1995)

Challis, (2008) reportan evidencia en Australia y Nueva Zelanda sobre el
impacto que las inversiones en tecnologia, talento y organizacién tienen sobre
el desempefio de la manufactura. Los autores describen la respuesta de las
empresas al nuevo ambiente creado por lo que denominan manufactura
integrada, la cual incluye la adopciéon de practicas de tecnologia de
manufactura avanzada , justo a tiempo y administracién de calidad total, vistas

en conjunto como elcamino hacia la excelencia en manufactura.
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6.7 Modelo operativo

Para la aplicacion de la presente propuesta es puntual, elapoyo de gerencia,
el objetivo inicial es disefiar un modelo de G estion del Talento Humano por
competencias que permita alcanzar un mayor nivel de productividad en la

nn

empresa ““Con Detalles y Colores””.

Al determinar el modelo de gestion de talento humano por competencias

aplicar el proceso de desaduanizacién de la mercaderia importada, se debe

considerar las siguientes fases:

M odelo de G estion de Talento Humano por Competencias

[ 1
. : . .
Generalidades Determinacion
o p Disefio de un Analizar los
De La Empresa receso €
Produccion modelo de indicadores
gestion de financieros y
) talento de gestiéon de
MISION -
humano por n los periodos
competencj 2013-201
VISION

OBJETIVOS

FODA

Grafico 23: Determinacién de la zona critica
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
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“CON DETALLES & COLORES?”

“Con Detalles y Colores” es una empresa dedicada a la produccién y venta
de prendas de vestir en Jeans ubicada en el Barrio el tambo del cantdn
Pelileo siendo sus propietarios el Sr. Jonny Hoyos y esposa quienes por su
espiritu emprendedor en 1992 dieron vida a esta empresa la cualse dedica
a satisfacer la demanda en el sector textil tanto a nivellocalcomo nacional,
su linea de produccién esta orientada a la confecciéon de prendas de vestir en
jeans; se puede considerar que la empresa trabaja bajo pedido de sus

clientes.

“Con Detalles y Colores” con el transcurso del tiempo hoy en la actualidad se

constituye como persona naturalobligada a llevar contabilidad

La empresa estd ubicada en el barrio el Tambo delcantén Pelileo.

Canchas Barrio el Tambo
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Misién

“Producir y comercializar todo tipo de prendas de vestir en jean, identificando
los requisitos de nuestros clientes y enfocando nuestros procesos internos
para satisfacer sus necesidades, con un compromiso de mejoramiento

permanente que nos permita alcanzar nuestros objetivos estratégicos”.

Visién

“Con Detalles y Colores” serd en el 2016 una empresa lider en el disefio,
fabricacién, comercializacion de todo tipo de prendas de vestir en jean que
contribuya con el desarrollo socioecon6émico de la regién central del pais
m ediante el trabajo en equipo, la responsabilidad, la calidad y la honestidad;
enfocados en brindar productos de calidad que satisfagan las expectativas de

nuestros clientes, prestando una atencion personalizada y am able

O bjeto organizacional:

Ser una empresa lider en el disefio, fabricacién, comercializacién, todo tipo
de prendas de vestir en jean, con caracteristicas de excelencia, orientado a

la produccién con alto valor agregado.

O bjetivos Estratégicos

1. Posicionar a “Con Detalles y Colores” en la regién centro del pais.
2. Incorporar nuevas tecnologias en los procesos productivos.
3. Desarrollar y capacitar a nuestro personal en todas las &areas, potenciando

los valores de profesionalismo, calidad y servicio.

4. Crear relaciones sélidas con los mejores proveedores y clientes del mercado,
para proporcionar valor agregado a los productos que producimos vy
comercializamos.

5. Respetar el medioambiente a través de un desarrollo sostenible en todas las

etapas involucradas en proceso productivo.
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Analisis

Analisis Externo

Tabla 22: Matriz de oportunidades

FODA DE

y amenazas

“Con Detalles y Colores”

AMBIENTE OPORTUNIDADES AMENAZAS

ECONOMICO

CULTURAL Y SOCIAL

POLITICO

DEMOGRAFICO

Fuente: Campo

Posibilidad

incursionar en nuevos
mercados exigentes con
productos nuevos

Precio diferenciado con
respecto a la
competencia

Cambios favorables en
el comportamiento de la
clientela.

Precios de materia
prima cada vez mas
bajos

Los gustos del cliente
cambian por las
tendencias modernas

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (20015)
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Competencia
mejores estrateglas

Estilos de vida de la
poblacién ecuatoriana
segun el INEC.

Fidelidad de parte de
los clientes hacia otra
empresa 0 marca.

Ingreso de nuevas
culturas
Niveles de crecimiento

de empresas
competidoras

Clientes con
preferencias \%
necesidades mas
exigentes



Andlisis interno

A través de un anédlisis local econémico, “Con Detalles y Colores” tiene la
oportunidad de una gran cantidad de oferentes sobre nuestro producto con
un movimiento Comercial, incorporar nuevos productos complementarios,
exponiéndose a amenazas como a precios mayores a la competencia y el

aumento de los costos de la materia prim a.

En el aspecto culturaly socialla empresa “Con Detalle y Colores” se destaca
en oportunidades como su personal calificado, la modernizaciéon y adaptacion
de la infraestructura, alianzas estratégicas y desarrollo estratégico, teniendo
en amenazas como la falta de capacitacion empresarialla entrada de nuevos
competidores, el fortalecimiento de Jlos competidores ya existentes los

productos sustitutos y un déficit de personal calificado

Politicamente la empresa tiene la oportunidad de que haya planes de
desarrollos a nivellocale Impulsar el desarrollo del recurso humano, pasando
frente a amenazas como el desarrollo de planes locales y problemas de

gobernabilidad en elinterior de la em presa.

Finalmente en el aspecto demografico a nivel local, la empresa posee
oportunidades de tener publicidad inform ativa y de conocimiento, ubicacién
estratégica de la em presa, ampliar el mercado y un crecimiento demografico
con amenazas como el desconocimiento de persuadir al cliente externo
m ediante la publicidad y la falta de conocimiento sobre las técnicas utilizadas
porla competencia. Con lo antes mencionado tenemos como oportunidades y

amenazas las siguientes:

Fortalezas

1. Gran variedad de productos

2. Cuenta con capital propio
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3. Innovacién en la maquinaria

4. Prestacién de servicios adicionales

5. Calidad en los productos

6. Elaboracién del producto de acuerdo algusto del cliente
7. Posicionamiento en el mercado porlos afios de trayectoria

Debilidades

1. Entrada de nuevos competidores

2. Aumento en los costos de m ateria prim a

3. Fortalecimiento de los com petidores existentes

4. Politicas establecidas por los competidores atractivos para el cliente.

Pérdida de recursos en reproceso
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Diagrama de

flujo

de

procesos de

empresa "Con Detalles y Colores”

produccién

de

Flujo grama 4.1 Diagrama de flujo del proceso de cortado

INICIO

1. Cortado

v

1.1Recepcidon
de tela

v

1.2 Inspeccionar

estado de tela

1.3 Extender tela
sobre mesa

v
1.4 Trazartela
con losmoldes

¥

1.5 Cortar tela

v
1.6 Enumerar
prendas

¥
1.7 Trasladar
prendas a cuarto
de armado

pantalones

1.8 Almacenaje Temporal

1.9 Inspeccionar

prendas

v

ISPeceis
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Flujograma 4.2 Diagrama de flujodel proceso de arm ado

C INICIO )
v

2. Armado

v
2.1Recepcidon
piezas
semielaboradas

¥

2.2 Unir piezas

2.3 Almacenaje Temporal

2 4 Inspeccionar
prendas

2.5 Transportaral
camion las
prendas

2.6 Viaje a Lavanderia

Flujograma 4.3 Diagrama de flujo del proceso de lavado
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INICIO
¥

3. Lavado

v

3.1Tinturado

v
3.2 Esponjado

¥
3.3 Lijado

¥
3.4 Armugado

o
3.5 Centrifugado

¥

3.6 Secado

3.7 Almacenaje Temporal

3.8 Inspeccionar
prendas

NO

3.9 Transportaral
camionlas prendas

v

3.10 Retomo Viaje a Fabrica
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Flujograma 4.4 Diagrama de flujo del proceso de term inados

INICIO
¥

4. Terminados

*
4.1Recepcionde
prendas en
fabrica
¥
42 Colocar

remaches

v
4.3 Colocar
cierres
]
4 4 Colocar
etiquetas

!

4.5 Trasladar
jean terminado a
bodega

4.6 Almacenaje en Bodega

4.7 Inspeccionar
las prendas

NO

SI

4.8 Trasladar
pantalones jeansa
almacén
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G rafico 4.12 Diagrama de procesos de produccién de pantalones jeans con el

de la em presa

“Con Detalles y Colores”

m étodo actual

Descripcion del

Tiem po
O peracion Inspeccién Transporte Demora Alm acenaje Cantidad (min)
M étodo Actual
1.- CORTADO
1.1Recepcion de la tela Q 1 4
: SA
1.2Inspeccionar el estado de la tela L~ 1 3
1.3Extender la tela sobre la mesa Q)I‘/ 2 3
1.4Realizar los trazos con los moldes O+ 3 3
1.5Realizar el corte Q 4 3
1.6Enumerar las prendas (:}_ 5 3
1.7Transportar al cuarto de arm ado -\I:‘>\ 1 4
1.8Almacenaje temporal jean /——R/ 1 2
1.9Inspeccionar estado de las piezas C‘ 2 4
2.- ARMADO
2.1Recepcion piezas semi-elaborado 6 3
2.2Unir todas las piezas O—\ 7 2
2.3AImacenaje temporal de piezas /W 2 5
2.41nspeccionar piezas K 3 4
)
2.5Transportar al camién las prendas ‘lpz 2 5
2.6Demora viaje a lavanderia ;@ 1 14
3-LAVADO
3.1 Tinturado U 8 2
3.2 Esponjado O 9 2
3.3Lijado U 10 2
3.4Arrugado O| 11 2
3.5Centrifugado Qﬂ 12 2
3.6Secado Q*l-\h,_ 13 2
3.7A Imacenaje temporal jean ’/ﬁt/ 3 4
<4<
3.8 Inspeccionar piezas 4 4
3.9Transportar al camidén las prendas ;; 3 5
3.10Demora viaje regreso fabrica /12) 2 14
4.- TERMINADOS
ot
4.1Recepcién de prendas en fabrica A 14 4




4.2Colocar remaches

4.3Colocar cierres 16

Q0

4.4Colocar etiquetas

.5Transportar jean terminado a bodega ‘IS\>\ 4

IS

4.6Almacenaje jean en bodega | : ; 4

4.7Inspeccion final de los jeans 5
4.8Traslado jean a almacén para venta ‘l> 5
Fuente: Empresa “Con Detalles vy
Colores”
Elaborado por: HIDALGO, Graciela
Concluido el analisis de los procesos de produccion en la empresa ““Con
Detalles y Colores”” es necesario tomar en cuenta que para mejorar un

trabajo se debe saber exactamente en que consiste, y a su vez tener la
certeza de conocer todos los detalles de las tareas y actividades inmersas en
cada proceso. Por lo tanto, se deben observar todos los detalles vy
registrarlos. De esta forma se inicia el estudio de las diferentes técnicas que
sirven para registrar y analizar cada wuno de los niveles del trabajo

mencionados.

El andalisis de los procesos trata de eliminar las principales deficiencias
existentes en ellos, y lograr la mejor distribucién posible de la maquinaria,
equipo y area de trabajo dentro de la planta de produccién. Para lograr estos
prop6sitos en este proyecto de investigacion, es decir la sim plificacion del

trabajo, se apoya en eldiagrama de procesos.
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/Modelo de Gostlén\

de Talento

Humano por

competencias
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a)

b)

c)

d)

e)

CONTENIDO

Introduccién

Alcance deldocumento

O bjetivos generales y especificos

Responsabilidad y autoridad

Descripcién de los puestos.

Guia para la gestion de talento humano por competencias

Reclutamiento y seleccion de personas

Descripcién y analisis de perfiles de

competencias

Contrataciéon, e Induccién

G esti6n de Competencias

cargos basado en

Capacitacion basada en competencias

Clima Organizacional

Desarrollo de plan carrera

Evaluacién del desempefio

retroalimentacion

M ejora Continua

Despido de personas.
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1.INTRODUCCION

Para lograr eficazmente las metas organizacionales 'y garantizar la
supervivencia empresarial en un mundo globalizado, cambiante y altos
indices de competitividad; es necesario contar con un talento humano
“alineado” con la estrategia de negocio. Por lo tanto, la empresa moderna se
enfrenta al reto de tomar decisiones trascendentales a nivel de recursos
hum anos, transformando la antigua visién de “trabajadores” en lo que hoy se
conoce como el capital intelectual, conformado por colaboradores idéneos,
acordes con las exigencias determinadas por los objetivos de la
organizaciéon, su participacion en el logro de los mismos y las posibilidades

de desarrollo personaly profesionalde cada uno de sus miembros.

Con el propésito de facilitar la introduccién del modelo de gestién de talento
hum ano por competencias, se considerd necesario desarrollar una m atriz de
referencia con la cual poder facilitar la construccién del paradigm a propio en
cada organizacién; esta matriz deberia presentar en forma sencilla los
componentes clave de un paradigma de tal forma que responder cada una
de sus componentes perm itiese la construccién de un modelo de

productividad efectivo para las operaciones.



2. Alcance del documento

El presente modelo de G estion de Talento Humano por competencias,

permite disponer de un documento con Ilos puestos de trabajo y sus

respectivas funciones de los mismos en la empresa “Con Detalles y
Colores”, los cuales constan de:

1. Denominacién e Identificacion del puesto

2. M isién del Puesto

3. Funciones principales

4. Funciones secundarias

5. P erfil del cargo que contiene requisitos de formacién y

competencias requeridos para el desempefio del puesto y la

organizacion.

Las caracteristicas de perfil del cargo deben tomarse como un marco de
referencia para aplicar los procesos de incorporacion y seleccién de personal

gue aseguren contar con personalidéneo para eldesempefio de una funcién.

3. Objetivos generales y especificos
O bjetivo general.

Transferir a los participantes una vision integrada del enfoque vy
filosofia de G estion del Talento Humano basada en competencias, en

procura de lograr un mayor nivelde productividad en la empresa “Con

Detalles y Colores”

O bjetivos especificos.

1. Identificar y comprender los fundamentos basicos de la G estién

del Talento Humano con base en competencias, y una visién
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4.

general de su aplicacién en los distintos procesos de gestiéon
del talento humano.

2. Lograr que los participantes identifiuen los componentes del
desempefio laboraly un modelo sencillo y eficaz de gestion del
Talento basado en competencias que se constituya en

herramienta eficaz para lograr el mejoramiento sostenido del
desempefio de los colaboradores.

3. Compartir una filosofia de manejo de las cuestiones técnicas vy
procesos de gestion del talento humano bajo el esquema de
competencias gue perm ita a los participantes iniciar la
aplicacién de las herramientas en la préactica cotidiana de

gestion del talento humano.

Responsabilidad y autoridad

Responsabilidad del modelo De G estién de Talento Humano en la Empresa

“Con Detalles y Colores”.

a)

b)

c)

d)

e)

Aprobar las bases conceptuales, de la determinaciéon de los puestos y sus

actividades en los mismos.

G arantizar la aplicacion del Modelo de Gestioén de Talento Humano por

competencias y elmejoramiento de la productividad em presarial.

Administrar el Subsistema de Clasificacion y Descripcion de funciones de
los puestos de las diferentes dreas de la Empresa.
Velar por la actualizacién de los requerimientos de los perfiles de
los puestos y funciones de las dreas acorde con los planes de Recursos
Hum anos y con el Plan Estratégico de la instituciéon.
Realizar ajustes que el Sistema pueda merecer en cuanto a funciones y

perfildel cargo.
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5. Descripci6én de los puestos.

Una vez establecida la vinculacion entre la formacién y la estrategia de la

empresa, el paso siguiente correspondera a la definicion de los puestos de

trabajo que conforman el organigrama y la posterior identificacion de los

requerimientos asociados a ellos para eladecuado desempefo en cada caso

Organigrama Estructural

GERENTE
Secretaria
Produccién Ventas Contabilida
T Asistentes de
Area de Area Area Ventas
Corte y . almacén
Lavanderia empaque y

confeccién

embalaje

Area de

Stone wash

Tinturado

Corte

Confeccién

M anualidades

G rafico 24: Organigrama Empresarial
Fuente: “Con Detalles y Colores”

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (20015)
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Guia para la gestion de

1.- Reclutamiento v selecci6én de personas

El objetivo del reclutamiento y seleccién por

candidato que se ajuste lo mas

requerido para determinado cargo

Reclutamiento: D efinir competencias

requerimientos del Talento Hum ano

proceso y unidad Determinar perfil minim o

Reclutamiento interno

Verificar existencia en némina de

competencias es encontrar

rigurosam ente

candidato

talento humano por competencias

el

al perfil de competencias

para el éxito Establecer

Identificacién/asignacién a

interno Calificacion de

candidato Constataciéon/verificacién cum plimiento perfil minim o

Reclutamiento externo

Constatacion de no existencia en némina.

Tabla 22: DESCRIPCION DEL RECLUTAMIENTO

Convocatoria externa.

No. ACTIVIDAD ENTIDAD

Planificar Personal de “Con
necesidades del Detalles y Colores”

Talento Humano

2 Detectar vacantes Personal de “Con
Detalles y Colores”
3 Llenar requisicién Personal de “Con

del Talento Detalles y Colores”

Hum ano
4 Receptar Gerente General (Jefe de
requisicion Talento Hum ano)
5 Analizar requisicién Gerente General (Jefe de

Talento Hum ano)
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DESCRIPCION

Recabar los requerimientos de
los departamentos de la
empresa y provisionar las
contrataciones necesarias
Prever las necesidades del
Talento Hum ano o llenar los
cupos ya existentes conform e
los cargos asignados al
departamento.

Completar todos los datos
requeridos en el formato de
Requisicién del Talento

Hum ano

Receptar las requisiciones
elaboradas y revisar sicum ple
las necesidades de inform acién
Verifica la informacién enviada,
sobre todo la disponibilidad de
la vacante y dem as requisitos
legales, hecho por el

departamento solicitante y




pedir los correctivos en caso de

ser necesario

6 Autorizar cobertura Gerente General Im plica la solicitud de
de vacante y autorizacién tanto para iniciar
publicacién de la bisqueda del Talento
convocatoria Humano como de la

publicaciéon de la convocatoria

correspondiente

7 Elaborar Gerente General (Jefe de Disponer de una convocatoria
convocatoria Talento Hum ano) modelo para todos los
estandar requerimientos de modo que el

costo de la publicacién no sea

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

1. Seleccidén

Las Herramientas de Seleccién m as utilizadas son:

Tabla 23: Herramientas de Seleccidén

Anuncios Para atraer al tipo adecuado de personas y lograr que soliciten
el puesto en cuestién. Se consigue ofreciendo inform acién
precisa de la naturaleza delpuesto y de las com petencias que
se buscan a través de la realizacién de una convocatoria interna
o externa, con la seleccién de medios de difusién

Preselecci6on de De acuerdo a los perfiles disefilados para cada puesto de

curriculos trabajo y elcumplimiento de los requisitos para acceder al
proceso de seleccién se descartan aquellos candidatos que no
son aptos para iniciar el proceso.

Entrevista inicial Entrevista estructurada, que valora directamente silos
candidatos poseen las competencias requeridas para el puesto

Test La aplicacion de pruebas psicotécnicas continuard a cargo del
Gerente y la Secretaria

Simulaciones, ejercicios Durante el proceso de entrenamiento que dura 15 dias,

practicos establecer actividades claves que puedan medir sila persona
cuenta con el nivel de com petencia para acceder alcargo.

Inform acién biografica Estudio, a través del curriculum vitae, de situaciones pasadas
en la que hubo m éas posibilidades de desarrollarunas
determinadas competencias

Entrevista Aunque es un filtro indispensable en procesos de selecciéon de
gran

Fuente: “Con Detalles y Colores”
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
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Tabla 24:

DESCRIPCION DE SELECCION

No.

10

11

12

ACTIVIDAD

Receptar carpetas

Analizar las carpetas

de los aspirantes

Convocar a
entrevista preliminar
Realizar entrevista

inicial

Calificar carpetas

Analizar nivel de

puntaje

Evaluacién

Psicotécnica

Elaborar Prueba /

entrevista técnica

Calificar Prueba /

entrevista técnica

Concentrar las
calificaciones de las
pruebas, entrevistas
y experiencia
Escribir informe y
recomendar terna de
finalistas

Designar Ganador

ENTIDAD

Jefe del Talento
Humano- Gerente
Jefe del Talento

Humano- Gerente

Jefe del Talento
Humano- Gerente
Jefe del Talento

Humano- Gerente

Jefe del Talento

Humano- Gerente

Jefe del Talento

Humano- Gerente

Jefe del Talento

Humano- Gerente

Jefe del Talento

Humano- Gerente

Jefe del Talento

Humano- Gerente

Jefe del Talento

Humano- Gerente

Jefe del Talento

Humano- Gerente

Gerente General

DESCRIPCION

Recibir las carpetas de los candidatos
interesados para cubrir las vacantes
Revisar requisitos minimos y la
presuncién de las competencias de los
candidatos conforme a los datos de
las carpetas

Asignar citas y organizar el trabajo de
la entrevista preliminar o inicial
Efectuar la entrevista a los candidatos
preseleccionados para predecir su
ajuste al clima organizacional y al
tipo de trabajo

Reunir a los involucrados y
responsables del proceso de seleccidn
para calificar meritos y requisitos de
los oferentes

Adjudicar el puntaje y elegir a
aquellos que cumplan los puntajes
minimos exigidos

Aplicar pruebas psicolégicas de
personalidad, actitud, aptitud y
motivacional conforme los
requerimientos de los Perfiles de
Competencias y generar asi "Criterios
de Selecciéon”

Elaborar la prueba o el esquema de la
entrevista y su sistema de calificacion
por parte del responsable del
departamento en la que se encuentra
la vacante

Calificar los resultados de cada
candidato para jerarquizar las notas
obtenidas

Sum ar todas las evaluaciones y
ponderar respecto de un ciento por
ciento, asignando pesos por prioridad
del tipo de evaluaciones aplicadas
Elaborar elinforme y presentar al
Gerente General la o las ternas de
finalistas para su designacién
Obtener las puntuaciones finales y
construir la terna de los candidatos

con los puntajes superiores
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Descripciéon y anéalisis de perfiles de cargos basado en competencias

Antes de seleccionar a una persona, para un puesto de trabajo, se deben
determinar las cualidades gqgue se han de buscar en el candidato.
Tradicionalm ente esto se ha llevado a cabo mediante un proceso
denominado Analisis de puesto en el que se estudiaba con el maximo detalle
el contenido del puesto, y las cualidades personales necesarias para
desempefiar ese rol se deducian de las exigencias que se requerian al

ocupante del puesto.

Tabla 25: Perfil del puesto por competencias Gerente General

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO POR COMPETENCIAS

Nombre del puesto GERENTE GENERAL

Area de trabajo Gerencia

Reporta a: Gerente Propietario

Objetivo del puesto Organizar, dirigir y coordinar el buen funcionamiento vy

desarrollo de la empresa.

Mision del puesto. O ptimizar los recursos m ateriales tecnolégicos, financieros

y el talento humano para alcanzar los mas altos beneficios.

Exigencias del cargo

Requisitos personales. Edad: 28 a 40 afios.

Genero: Masculino o Femenino

Estado civil: No importa
Instrucciéon Form al Educacién: Ingenierias Comercial o Industrial en G estiéon
de Procesos, Administracién de Empresas, Economia,

Contabilidad y Auditoria o carrera afines.

Capacitacion M arketing, Planeaciéon, actualizacion
tributaria , andalisis financiero, Gestién del talento humano,

estadistica y planificacién

Experiencia laboral M inim a tres afios en cargos similares

requerida:

Competencias Requeridas

Aptitudes M anejo de talento humano,
M anejo de recursos m ateriales,

Capacidad de negociacién
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Asertividad y firmeza,
Buena comunicacion con todos los niveles de la
organizacién, trabajo en equipo, manejo eficiente de la
informaciéon.
Habilidades y Destrezas Liderazgo
Trabajo en equipo
Productividad
Dinamismo Responsabilidad
Orden y organizacion
E fectividad
Flexibilidad
Orientacién a resultados
Empatia
Actividades generales del Cargo
1. Gerencia la empresa con visién de futuro y desarrollo organizacional
2. Organizar, dirigir, supervisar y coordinar las actividades operativas y adm inistrativas
de la empresa
3. Busca fuentes de financiamiento mas onerosos para la empresa y toma decisiones
financieras mas favorables para la empresa.
4. Toma de decisiones sobre las ventas institucionales
5. Hacer cum plir las politicas, los reglamentos y los manuales de la organizacidén
6. P articipar en las adquisiciones y contrataciones.
7. Supervisar y dirigir la elaboracién de los planes estratégicos, los planes operativos
anuales; los presupuestos.
8. Elaborar el presupuesto anual, dirigir y controlar su ejecucién.
9. Participa en reuniones empresariales y gremiales, ferias y promociones en la
perspectiva de buscar nuevos mercados para colocar sus productos.
10. Negocia con los clientes y proveedores, siempre buscando el mayor beneficio
econémico.
11. M onitorea el proceso administrativo, productivo, financiero y comercial en la

empresa

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
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Tabla 26: Perfil

del puesto por competencias Jefe de Talento Hum ano

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO POR COMPETEN

CIAS

Nombre del puesto JEFE DE TALENTO HUAMNO

Area de trabajo

Administracién

Reporta a: Gerente Propietario
O bjetivo del puesto Contribuir al desarrollo organizacional a través del manejo

del capital intelectual

Misién del Puesto

G estionar, planificar, dirigir y adm inistrar

Talento Humano a través de la coordin
los diferentes subsistem as que lo

gestionar la implementacién de politicas
a fin de mantener un ambiente labo

proporcione el desarrollo humano e

la de gestion del
acion eficiente de
integran; ademas
inherentes al area,
ral favorable que

intelectual, para

alcanzar el logro de los objetivos institucionales

Exigencias del cargo

Reguisitos personales. Edad: 28 a 40 afios.

Genero: Masculino o Femenino

Estado civil: No importa

Instruccién Form al Educacién: Titulo de tercer nivel,

Hum anos y Seguridad, Salud Laboral.

Administraciéon vy

organizacién de Empresas, Psicologia Industrial. (carreras

afines)
Capacitacioéon Planeacién, Liderazgo, Admiracion de
Talento Humano, G estién estratégica de Recursos

Experiencia laboral M inimo dos afios en cargos similares
reguerida:
Competencias Requeridas
Aptitudes G estiéon y Planificacion estratégica Desarrollo Institucional y

Talento Humano.

Asertividad y firmeza,

procedimientos.
Conocimientos técnicos especializados

desarrollo del Talento Hum ano.

Humano.

Planificacion, Evaluacion y Deteccién d
capacitacién.

Buena comunicacién con todos los

organizacién, trabajo en equipo, mane

Legislacion Laboral, Administracién de talento humano,

Control, Gestién y Evaluacién de programas, politicas vy

en la gestién de

Politicas y procedimientos en la Gestion del Talento

e necesidades de

niveles de la

jo eficiente de la
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inform acién.
Autoconfianza capaz de realizar con éxito una tarea o
elegir el enfoque adecuado para realizar un trabajo o

resolver un problem a

Habilidades y Destrezas Desarrollo estratégico de los recursos humano

Liderazgo

Planificacién y gestion
Orientaci6on / asesoramiento
Trabajo en equipo
Flexibilidad de adaptarse
Comprensién interpersonal
Orden y organizacion
Efectividad

Flexibilidad

Orientacién a resultados

Empatia

Actividades generales del Cargo

Dirigir, coordinar, controlar y evaluar la gestién de los subsistemas de recursos
hum anos con el propé6sito de implementar acciones de desarrollo institucional y del
talento humano.

Coordinar y evaluar la gestion y programas de desarrollo Institucional con el fin de
hacerlos mas eficientes y realizar mejoras en los procesos y procedimientos
Institucionales.

Asesorar a los servidores y autoridades de la Institucién en la gestién del desarrollo
institucional y recursos humanos.

Dirigir la elaboracién del Plan Estratégico Iy los Planes Operativos de la G estién del
Talento Humano y Seguridad Integral, el Plan Tactico de aplicacion y los Indicadores
de Gestion de los procesos.

Dirigir reuniones para armonizar procedimientos y programas de trabajo orientados
a la consecucién de objetivos propuestos en el &m bito de desarrollo institucional y de
recursos humanos

Aprobar planes de mejoramiento y otros, referentes a la administracién del Sistem a
Integrado de Desarrollo Institucionaly del Talento Hum ano.

Aprobar los planes y programas de Formaciéon y Capacitacion del personal en sus
distintos niveles, atendiendo a los requerimientos establecidos en los perfiles de los
puestos y a las necesidades detectadas por medio de la evaluacién del desempefio
y dem ads métodos de deteccién de necesidades de capacitacion.

Dirigir la norm ativa interna de G estién del Talento Humano y Seguridad Integral en
coordinacién con el equipo de trabajo de Norm atividad Interna y el equipo de trabajo

de Desarrollo organizacional




Tabla 27: Perfil del puesto por competencias Contador

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO POR COMPETENCIAS

Nombre del puesto

CONTABILIDOR

Area de trabajo

CONTABILIDAD

Reporta a:

Gerente Propietario

O bjetivo del puesto

G estionar la obtencién, uso y disposicién de los recursos
necesarios para alcanzar los objetivos generales de la

empresa.

Mision del Puesto

Este puesto es el que esta designado como el puesto
operativo dentro del &Area <contable, se encargara del
registro de informacién a los sistemas de todos los
movimientos contables de la empresa, a fin de que se
realice una contabilidad acorde con las necesidades

operativas de la empresa.

Exigencias del cargo

Requisitos personales.

Edad: 28 a 40 afios.

Genero: Masculino o Femenino

Estado civil: No importa

Instrucciéon Form al

Educaci6on: Titulo de tercer nivel, Contabilidad y Auditoria.

Capacitacion M arketing, Planeaciéon, actualizacion
tributaria , andalisis financiero, Gestién del talento humano,

estadistica y planificacién

Experiencia laboral M inim o tres afios en cargos similares
requeridac:

Com petencias Requeridas
Aptitudes M anejo de recursos m ateriales,

Proceso Contable, NEC-NIC, Derecho Tributario,
Legislacion Laboral, Administracién Financiera, M étodos de
control de Inventarios, Pensamiento Analitico, Analisis
Num érico, Liderazgo, Orientacién al logro.

Capacidad de negociacion

Asertividad y firmeza,

Buena comunicacion con todos los niveles de la
organizacién, trabajo en equipo, manejo eficiente de la
inform acién.

Autoconfianza capaz de realizar con éxito una tarea o
elegir el enfoque adecuado para realizar un trabajo o

resolver un problem a

Habilidades vy Destrezas

Liderazgo

Trabajo en equipo
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Flexibilidad de adaptarse
Comprension interpersonal

Orden y organizacion
Efectividad

Flexibilidad

Orientaciéon a resultados

Empatia

Actividades generales del Cargo

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Preparar y presentar informes sobre la situacién financiera que exijan los entes de
controly mensualmente entregar al Gerente, un balance de comprobaciéon.

Preparar y presentar las declaraciones tributarias al SR

Elaborar y presentar las obligaciones laborales con el IESS y con Nomina de
Empleados

Preparar y certificar los estados financieros de fin de ejercicio con sus
correspondientes notas, de conformidad con lo establecido en las normas vigentes.
Asesorar a la Gerencia en asuntos relacionados con el cargo, asi como a toda la
organizacién en materia de control interno.

Llevar el archivo de su dependencia en forma organizada y oportuna, con el fin de
atender los requerimientos o solicitudes de informacién tanto internas como
externas.

Presentar los informes que requiera el Gerente, en temas de su competencia.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Tabla 28: Perfil del puesto por com petencias Secretaria — auxiliar contable.

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO POR COMPETENCIAS

Nombre del puesto SECRETARIA- AUXILIAR CONTABLE

Area de trabajo CONTABILIDAD

Reporta a: Gerente Propietario

Objetivo del puesto Coadyuvar con la direccién en la planeacién, organizacién,

coordinacién y supervision de los recursos humanos,
financieros y materiales con que cuenta la empresa, a fin
de proporcionar oportunamente los servicios
administrativos que se requieran para el desarrollo de las

funciones sustantivas de la em presa.

Exigencias del cargo
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Requisitos personales.

Edad: 25 a 40 afios.

Genero: Masculino o Femenino

Estado civil: No importa

Instruccién Form al Educacién: Titulo Bachiller en ciencias de co

Contabilidad

Estudios de Secretariado

Titulo tercer nivel en Administraciéon de E

mercio y

mopresas,

Economia, Contabilidad y Auditoria o carrera afines.

Capacitacién: Secretariado, control y organizacién de

Archivo, Planeacion, manejo de Software Contable

Experiencia laboral M inima 2 afio en cargos similares

requerida:

Com petencias Requeridas

Aptitudes M anejo de recursos m ateriales,
Comunicacién Eficaz
Capacidad de negociacion
Asertividad y firmeza,

Buena comunicacion con todos los niveles

inform acién.

de la

organizacién, trabajo en equipo, manejo eficiente de la

Habilidades vy Destrezas Liderazgo

Trabajo en equipo

Productividad

Dinamismo y Responsabilidad
Orden y organizacion

E fectividad

Flexibilidad

Orientaciéon a resultados

Empatia

Actividades generales del Cargo

1. Preparar, tramitar, y controlar la docum entacién generada en la gerencia ge
2. Elaboracién de cartas, escritos, informes, contratos, acuerdos, actas,

facturas, y documentos en general.

3. Convocar a sesiones o reuniones.

4. Llevar el control de la agenda del gerente de area.

5. Velar por el ornato de las oficinas de los directivos y gerencia general.

6. Coordinar las labores, giras y gestion de cobro del mensajero motorizado.

7. Coordinar las funciones y actividades del mensajero interno, tales como:
distribucién documentos, ir a bancos, empresas, etc.

8. Atender a proveedores y entregar las 6rdenes de compra.

neral.

informes,

entrega y
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9. Comunicar la participacién a reuniones al departamento de compras, publicidad,

gerencias varias e interesados.

10. Preparar los informes que se le soliciten.

11. Llevar controles administrativos via expedientes, archivos, catdalogos, computador u

otros similares.

12. Colaborar con otras funciones afines

13. M anejo de inventarios

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Tabla 29: Perfil del puesto por competencias Jefe de Produccién

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO POR COMPETENCIAS

Nombre del puesto Jefe de Produccidén

Area de trabajo Produccién

Reporta a: Gerente Propietario

Objetivo del puesto Planificar, coordinar, controlar, ejecutar politicas,

personal, liderando procesos

trabajador habil, motivado vy

programas, convenios y reglamentos de administracién de

de cambio para lograr un

flexible para contribuir a la

eficiencia y eficacia, alcanzando la productividad para

impulsar el desarrollo de la empresa.

Exigencias del cargo

Reguisitos personales. Edad: 28 a 40 afos.

Sexo: Masculino o Femenino

Estado civil: No importa

Instruccién Form al Educaci6n: Titulo de tercer nivel en

Administracioén de Empresas,
Contabilidad y Auditoria.

Sistemas de G estiéon

Control de Calidad

Capacitacion Procesos productivos, cadena Productiva

Experiencia laboral M inim a tres afios en cargos similares

requerida:

Competencias Requeridas

Aptitudes M anejo de talento humano,

M anejo de recursos m ateriales,

Capacidad de Direccién y comunicacion

128




Estadistica, Psicologia Industrial, Control de Inventarios,
Control de Calidad, Control Industrial, Planificacion de
Talento Humano, Manejo de recursos humanos, Andlisis y
calculo de inventarios, Logistica,

Asertividad y firmeza,

Buena comunicacion con todos los niveles de la
organizacién, trabajo en equipo, manejo eficiente de la
informacion.

Asertividad y firmeza,

Buena comunicacién con todos los niveles de la
organizacién, trabajo en equipo, manejo eficiente de la

informacioén.

Habilidades y Destrezas Liderazgo

Trabajo en equipo
Productividad

Dinamismo Responsabilidad
Orden y organizacién
Efectividad

Flexibilidad

Orientacién a resultados

Empatia

Actividades generales del Cargo

14. Organizar, dirigir, supervisar y coordinar las actividades operativas del procesos de
produccién.

15. Es Responsable de la eficiente operacién de las funciones de la produccién,
mantenimiento, disefio de producto, uso de m ateriales.

16. Promocionar y <cuidar el ambiente de trabajo existente en su area y dar

m antenimiento del sistema de gestién de calidad.

17. Coordinar y controlar la produccién.

18. Tomar decisiones.

19. Planificar, organizar y controlar las actividades del 4rea operativa.

20. Programar las actividades de produccién, mejora continua y compromiso del
personal.

21. Supervisar y controlar el mantenimiento preventivo y correctivo de maquinaria,

equipos y herramientas

22. Liderar el plan de seguridad e higiene personal en planta

23. Dar seguimiento a los stocks minimos de inventarios, para evitar escases de
producto tanto de m ateria prima como de producto terminado.

24. Coordinar movimientos y tiempos de supervisores y obreros

25. Liberar producto no conforme de acuerdo a especificaciones

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
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Tabla 30: Perfil

del puesto por competencias Diseflador- Cortador

DESCRIPCION

Y PERFIL DEL PUESTO POR COMPETENCIAS

Nombre del puesto

Disefiador - Cortador

Area de trabajo

Produccidn

Reporta a:

Jefe de Produccién

Objetivo del puesto

Definir modelos de prendas a fin de adecuarlos a los

requerimientos establecidos. Efectia el disefio y desarrollo

del boceto y patrén, cumpliendo las especificaciones

técnicas establecidas.

Exigencias del cargo

Requisitos personales.

Edad: 25 a 40 afios.

Sexo: Masculino o Femenino

Estado civil: No importa

Instrucciéon Form al

Educacién: Titulo de tercer nivel en Disefiador de Modas,

titulo de artesano calificado en corte confeccién y bordado,

Titulo superior en corte y confeccidn

Capacitacién: Cursos de Corte Confeccién - Disefio
Patronaje
Experiencia laboral M inim a tres afios en cargos similares
requerida:
Com petencias Requeridas
Aptitudes
M anejo de recursos m ateriales,
Asertividad y firmeza,
Buena comunicacién con todos los niveles de la
organizacién, trabajo en equipo, manejo eficiente de la

informacioén.

Habilidades vy Destrezas

Curiosidad

Iniciativa

Perfecciéon, Exactitud.
Sociabilidad

Flexibilidad

Trabajo en equipo
Productividad

Dinamismo Responsabilidad
Orden y organizacion

E fectividad

Orientaciéon a resultados

Actividades generales del Cargo

26.

Estudia las tendencias de la moda y la poblacién del mercado objetivo.
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27. Revisa los catdlogos o revista de Ropa , Consulta en internet las novedades en la

fabricacion de prendas en Jeans (disefios, colores, Tendencias )

28. Disefila el molde y traza en el material objeto del corte. Evalta la posibilidad de

realizar el molde considerando la maquinaria existente

29. Realiza el boceto de las diferentes piezas que componen el modelo de la prenda de

modo que permitan su interpretacién y posterior fabricacién.

30. Realiza las diferentes plantillas y patrones del calzado a partir de los moldes
elaborados.

31. Identifica y codifica correctamente las piezas o componentes del modelo con las
especificaciones técnicas correspondientes.

32. Realiza las com paraciones con productos similares en el mercado.

33. Formula el presupuesto de la confeccién del nuevo disefio considerando el margen
de ganancia.

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Tabla 31: Perfil del puesto por competencias Operario de Confeccién

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO POR COMPETENCIAS

Nombre del puesto Operario de Confeccién

Area de trabajo Produccidén

Reporta a: Jefe de Produccién

Objetivo del puesto Realizar la produccién en las mejores condiciones de

acuerdo con las funciones y tareas encomendadas.

Exigencias del cargo

Reqguisitos personales.

Edad: 20 a 40 afios.

Sexo: Masculino o Femenino

Estado civil: No importa

Instruccién Form al Educacién: Titulo Bachiller (No importa Carrera)

Capacitacion: Corte Confeccién, Procesos de Produccién.

Experiencia laboral M inim a tres afios en cargos similares

reguerida:

Competencias Requeridas
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Aptitudes Tener Em patia e iniciativa

Pensamiento estratégico

Saber obedecer y acatar ordenes

Seguir procesos y métodos de la empresa,

Buena comunicacion con todos los niveles de la
organizacién, trabajo en equipo, manejo eficiente de la

inform aciéon.

Habilidades y Destrezas Liderazgo

Trabajo en equipo
Productividad

Dinamismo Responsabilidad
Orden y organizacion
Efectividad

Flexibilidad

Orientacién a resultados

Empatia

Actividades generales del Cargo

34.

35.

36.

37.

38.

Prepara su mesa de trabajo, asi como las piezas y equipos que utilizara en su
trabajo

Recibe, revisa y contabiliza los m ateriales que debe trabajar

Coloca los puntos o sefias en las zonas donde se desbastara.

Cose y une las piezas de la prenda utilizando adecuadamente la maquinaria en los
respectivos procesos de confeccién.

Transfiere el lote de produccién a la seccién de lavanderia, registrando en el

cuaderno de control de produccién

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Tabla 32: Perfil del puesto por competencias Técnico de Lavanderia

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO POR COMPETENCIAS

Nombre del puesto Técnico de Lavanderia

Area de trabajo Lavadora

Reporta a: Jefe de Produccién

O bjetivo del puesto D efinir combinaciones y tratamiento para procesos de

tinturado, tefdido, manualidades y suavizado en textiles,

cumpliendo las especificaciones técnicas establecidas

Exigencias del cargo

Requisitos personales.

Edad: 30 a 40 afios.

Sexo: Masculino o Femenino
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Estado civil: No importa

Instruccién Form al Educacién: Titulo de tercer Quimica

Capacitacién: Combinacién de Quimicos p

ara textiles

Experiencia laboral M inim a tres afios en cargos similares

requerida:

Competencias Requeridas

Aptitudes M anejo de talento humano,

M anejo de recursos m ateriales,
Asertividad y firmeza,

Buena comunicacioén con todos los
organizaciéon, trabajo en equipo, manejo

inform acién.

niveles de la

eficiente de la

Habilidades vy Destrezas Liderazgo
Trabajo en equipo

Productividad

Dinamismo Responsabilidad
Orden y organizacion
Efectividad

Flexibilidad

Orientacién a resultados

Empatia

Actividades generales del Cargo

39. Posee relativa autonomia en la realizacién de sus tareas.

40. Trabaja bajo las 6rdenes de un técnico de nivel superior.

41. Es responsable de que el proceso productivo se realice normalmente.

42. Interpreta las 6rdenes de produccién organizando su labor y en su caso la de los

miembros de su equipo, respetando las normas de correcta fabric

seguridad.

aciéon, calidad vy

43. Puede ser asistido en la preparacién de las maquinas y herramientas y la sustitucion

y reparacion de piezas defectuosas de las maquinas y herramientas.
44. Debe ser asistido en la elaboracién de las 6rdenes de trabajo;

m étodos de trabajo y el mantenimiento correctivo de la maquinaria.

los cambios en

Fuente: Investigacion de cam po

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
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Tabla 33: Perfil

del puesto por com petencias Auxiliar de Lavanderia

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO POR COMPETENCIAS
Nombre del puesto Auxiliar de Lavanderia
Area de trabajo Lavadora
Reporta a: Técnico de Producci6n
Objetivo del puesto Realizar la produccién en las mejores condiciones de
acuerdo con las funciones y tareas encomendadas.
Exigencias del cargo
Requisitos personales. Edad: 28 a 40 afios.
Sexo: Masculino o Femenino
Estado civil: No importa
Instruccién Form al Educacién: Bachiller
Experiencia laboral M inima 1 afios en cargos similares
requerida:
Competencias Requeridas
Aptitudes
M anejo de recursos m ateriales,
Asertividad y firmeza,
Buena comunicacién con todos los niveles de la
organizacién, trabajo en equipo, manejo eficiente de la
informaciéon.
Servicial
Habilidades y Destrezas Liderazgo
Trabajo en equipo
Productividad
Dinamismo Responsabilidad
Orden y organizacién
Efectividad
Flexibilidad
Orientacién a resultados
Actividades generales del Cargo
45. Este técnico posee relativa autonomia en la realizacién de sus tareas.
46. Trabaja bajo las 6rdenes de un técnico de nivel superior.
47. Es responsable de que el proceso productivo se realice normalmente.
48. Interpreta las 6rdenes de produccién organizando su labor y en su caso la de los
miembros de su equipo, respetando las normas de correcta fabricaciéon, calidad y




seguridad.

49. Puede ser asistido en la preparacién de las maquinas y herramientas y la sustituciéon
y reparacién de piezas defectuosas de las maquinas y herramientas.

50. Debe ser asistido en la elaboracién de las 6rdenes de trabajo; los cambios en

m étodos de trabajo y el mantenimiento correctivo de la maquinaria.

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Contrataciéon, e Induccién

El nuevo empleado conocera su puesto y funciones a desem pefiar, lo mism o
que las otras dependencias con las que se relacionarda, se orienta al
candidato a tener una visién global de la historia de la em presa y su posicién
actualy futura, a describir las funciones generales de la misma, a explicar la
estructura organizacional, a describir la filosofia de la organizacién, sus
metas y objetivos, a explicar la importancia vital de cada empleado para
alcanzar las metas de la organizacion, describir las prestaciones y los
servicios a que tienen derecho los empleados, a comprender las normas de
rendimiento de la compafiia, las reglas, el reglamento, las politicas y los

procedimientos.

Tabla 34: Descripcién del proceso de contratacion

No. ACTIVIDAD RESPONSABLE DESCRIPCION
1 Recibir Contratado Secomunicaalcandidatodesignado
notificacion comoganadornotificandole fechay hora

de presentacién parainicio de actividades
2 Completar Contratado Entregarladocumentaciénque faltare
docum entacidn conformealos requerimientosde la
jefaturade talentohumano
3 Recibirnueva Contratado Secomunicaalcandidatodesignado el
notificaciéon vencimiento delplazode presentacién por
lo que se procederdanotificaralsegundo
candidato.
4 Elaborar Jefedel Talento Elabora,registray firmanelcontrato
Contrato Hum ano (originaly dos copias):EnDepartamento
de TalentoHum ano,en Inspectoriade

Trabajoyalcontratado
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5 Ingresaralrol Jefedel Talento Registrarinformaciénconcerniente al
correspondiente Hum ano sueldo,cargo,beneficios,etc.Propiasde

larelacioncontractualestablecida

6 Iniciarinduccién Jefedel Talento Elnuevoempleado iniciaelprocesode
delcontratado Hum ano induccidn.
7 Iniciarfunciones Jefedel Talento Iniciarlainduccién delcontratado en las
Hum ano funcionesa desem pefiar

Fuente: Investigacion de campo
Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Descripcion del proceso de induccioéon

Se busca inducir en la cultura organizacional y evitar errores en la ejecucién

de tareas y responsabilidades

Tabla 35: Descripcién del proceso de induccién

N o ACTIVIDAD RESPONSABLE DESCRIPCION

1 Revisar politicas de Jefe del Talento D efinir propdésito de la politica
induccién Hum ano

2 Preparar los m ateriales e Jefe del Talento Disefiar triptico con inform acién
inform acién para la Hum ano organizada de la estructura
induccién Organizacional y Norm ativas

generales

3 Primer dia de trabajo Contratado Acudir a las instalaciones del
recibe induccién toda la almacén para desarrollar durante
jornada toda la jornada actividades propias

de la fase de induccién

4 Es presentado al Jefe Contratado De conformidad con el proceso el
Inm ediato, Directores, seleccionado seréda presentado con
Compafieros y sus compafieros de trabajo, jefe
Subordinados inmediato, y subordinados

5 Recorre todas las Contratado Serd guiado en un recorrido por las
instalaciones fisicas instalaciones fisicas de la

organizacién recibiendo
instrucciones de los usos vy
servicios que en ellas se
desarrollan, con la finalidad de que
se familiarice con ellas.
6 Designar guia Jefe del Talento Determinar la persona responsable
responsable de induccién Hum ano de desarrollar el proceso de

inducciéon al seleccionado.
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Plantea los dias Jefe del Talento

necesarios para la Hum ano
capacitacién del
Contratado

Segundo dia de trabajo Contratado
recibe especificaciones

de cargo detalle del com o

hacer las actividades

Establecer el tiempo requerido para
desarrollar la capacitacion de las
actividades que estaran a cargo del
Seleccionado

Recibird capacitacion e instrucciéon
referentes alcargo, a las
actividades relevantes que

desarrollara recibiendo detalles de

relevantes como hacerles, periodicidad y

responsabilidad

Fuente: Investigacién de campo

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

Capacitaciéon basada en competencias

Luego de la induccion, las empresas se ocupan del entrenamiento, lo cual
permite actualizar conocimientos y perfeccionar las habilidades adquiridas,
cuyos objetivos primordiales son abrir elcamino alnuevo empleado en form a
rapida y econdémica, mejorar la cantidad y la calidad de trabajo, equipar al
nuevo conocimientos contribuir en la

empleado con los necesarios vy

m otivacién e incrementar el interés por la empresa y su nuevo empleo.

Descripcion del proceso de capacitacién basado en com petencias

Tabla 36: Proceso de capacitacion basado en competencias

ACTIVIDAD RESPONSABLE DESCRIPCION

1 D efinir politica de Jefe de Talento Definir propé6sitos de capacitaciéon
capacitacién Hum ano

2 D efinir responsables, Jefe de Talento Registrar a los responsables, la

periodicidad, manejo de Hum ano periodicidad de evaluacion, el

la inform acién, acciones manejo y acceso de la inform acién
y decisiones derivadas. y las consecuencias, acciones y
decisiones derivadas.
& Detectar necesidades Jefe de Talento R em itirse a los resultados de
de capacitacion. evaluaciéon del desempefio, clima
Analizar la organizacién, Humano organizacional y/o desarrollo y
las tareas, las personas. plan de carrera.
4 Determinar tipo de Jefe de Talento Seleccionar los tipos de eventos a
eventos a desarrollar e Hum ano desarrollar dando énfasis en
inversion necesaria. eventos vivénciales.

5 Disefiar el programa de Jefe de Talento Resumir en formatos adecuados
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capacitacion y su Humano

presupuesto

6 Analizar disponibilidad Jefe de Talento
de recursos propios Humano

7 Aprobar contrataciéon de Jefe de Talento
recurso externo Hum ano

8 Negociar contratos de Jefe de Talento
servicios externos Hum ano

9 Aplicar capacitacién Jefe de Talento
externa Humano

10 Difundir programacién Jefe de Talento
de eventos Hum ano

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)

G estiobn de com petencias

Determinar su gestion al aprovechamiento de

orientaciones del manual de perfiles

Proceso De Aplicaciopn De Gestiopn De Competenc

los cursos a desarrollar cuyo
ordenamiento genera el program a
de capacitacion.

Revisar el inventario de recursos
fisicos (instalaciones) m ateriales y
hum anos para implementar los
eventos a desarrollar y/o a
seleccionar.

Obtener las aprobaciones
correspondientes, sobre todo en
cuanto recursos ya que la calidad
delrecurso recomendado debe
ser dada desde el departamento
de Talento Humano

Cotizary ajustar los servicios
requeridos con los ofrecidos por el
mercado

Consecuencia de no contar con
los recursos indispensables se
debe seleccionar los recursos
externos necesarios para la
ejecuciéon del plan de capacitacion
Elaborar materialpara difusion,
incluye presentaciones del plan de

capacitacién y avances obtenidos

sus competencias segun las

ias

Tabla 37: Aplicacién de gestion de competencias

No. ACTIVIDAD RESPONSABLE
1 DefinirM etodologia Jefede Talento
Hum ano
2 Planificarel Jefede Talento
levantamiento de Hum ano
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DESCRIPCION
Implicaladefiniciondecémo
aplicarlagestionde
competenciasen formacontinua.
Ejecutar lasaccionesnecesarias

parapoderestableceren



informacion

Determinar
estandaresde

competencias

Proporciona

informacién

Establecer
mecanismode
desarrollo integral
Aplicar

recomendaciones

paraeldesempefio.

Clima Organizacional

El

Jefes

departamentales.

Personalde “Con

Detallesy Colores”

Gerenciageneraly

Jefede Talento
Hum ano
Jefes

departamentales.

detectar problemas y corregirlos

Proceso del clima organizacional.

Tabla 38: Clima organizacional

No.

ACTIVIDAD

Determinar
Politicasy

Procedimientos.

Elaborarencuesta

Seleccionar
muestra

representativa

Aplicarencuesta

RESPONSABLE

Jefedel Talento

Hum ano

Jefedel Talento

Humano

Jefes

Departamentales

Personalde “Con

Detallesy Colores”
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documentos lascompetenciasde

todosloscargos

Establecerporcentajesde pesos

paracadaunade las funciones

de acuerdo asudesempefioy

comportamiento en contribucién

alosobjetivostrazados

En talleresinformarsobrela

nuevametodologiade

seguimientoy desarrollode la

carrera.

Prepararplanesde desarrollo de

habilidadesy conocimientos

(com petencias)

Elresponsablede cada

departamentoaplicara las

recomendacionescon la

participaciéon de supersonal

proceso busca detectar el nivel de satisfacciéon del cliente

DESCRIPCION

interno,

como

Determinarresponsables (jefesde

cadaunode losdepartamentos)

paraaplicarsem estralmente las

encuestas

Establecerunaencuestamodelo

“Inventariode cultura

Organizacional”

Estableceruna muestra

estratificada sistem aticaencada

uno delos departamentos.

Respondercadaunade las

preguntas,garantizado su



Compensacién o

Tabulardatos

Analisise
interpretacionde

resultados

Accionesa

emprender

Jefes

Departamentales

Jefedel Talento

Humano

Jefedel Talento

Humano

confidencialidad y veracidad

Recolectary tabularlasencuestas

aplicadasensusdepartamentos.
Determinarpuntoscriticosde la

informacién obtenida

Aplicarcorreccionessobrelos

puntoscriticos.

remuneracién basada en competencias

Se refiere al

contratada,

pago

que

rendim iento.

total que hacen

también

incluye beneficios sociales de

las empresas al

empleador por la labor

ley e incentivos por

Es visto com o factor motivante, ya que maximiza los esfuerzos delpersonaly

eleva elresultado productivo estimado.

Proceso de Compensacién o

remuneracién basada en competencias

Tabla 39:

ACTIVIDAD
D efinir

valoracion

Establecer
minimos vy

por factor

Establecer

intermedios de factor

D efinir

grado

factores

niveles

m aximos

niveles

puntaje por

RESPONSABLE

Gerente

de Talento Hum ano

Jefe de
Hum ano
Jefe de

Humano

Jefe de

Humano
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General

Compensacién o remuneracién basada en competencias

DESCRIPCION

Jefe Elegir de entre las competencias

detectadas las indispensables
para elaborar un Valorador de
cargos.

Talento Construir y describir el nivel
minimo y maximo esperado de
conductas por cada
competencia convertida en
factor.

Talento Construir los niveles légicos e
intermedios que completan las
escalas del Valorador.

Talento Construir una escala de

puntuacion basada en un nivel

tope de 1000 puntos a distribuir



5 Establecer Jefe de Talento

puntuacién total Hum ano

6 Construir progresion Jefe de Talento
por factor Hum ano

7 Nombrar Comités de Jefe de Talento
Valoracién Hum ano

8 Capacitar miembros El personal de “Con

del Com ke Detalles y Colores”

9 Planificar ejecuciéon El personal de “Con

Detalles y Colores”

10 Valorar grupos de El personal de “Con
cargos por Detalles y Colores”
departamento

Desarrollo de plan carrera

Plantear una cantidad de puntos
por categorias que agrupan
factores

Establecer un m étodo de
progresion para el crecimiento
de los puntajes por cada factor.
Designar un grupo de
responsables y coordinadores
para que manejen el modelo de
valoracion desarrollado para
valorar los cargos de cada
departamento

Los responsables de cada
comité deben ser capacitados
tanto en la herramienta como en
el mecanism o elegido para
valorar.

Organizar fechas y hora para la
ejecucion de cada una de las

reuniones de valoracién.
Valorar los cargos con el
M odelo de desarrollo conforme

a la planificacion.

El plan de carrera es un método de desarrollo de futuras aptitudes, que se

basa en la colocacién de la persona en puestos

de trabajo cuidadosam ente

estudiados para proporcionarle la oportunidad de desarrollar las

competencias necesarias para puestos mas altos.

Tabla 40: Desarrollo de plan carrera

No. ACTIVIDAD RESPONSABLE

1 Definircriteriosdel Plan Gerente General
Jefe de Talento
Hum ano

2 Establecer politicas para | Jefe de Talento

el Desarrollo y Carrera Hum ano

Profesional
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DESCRIPCION

Establecer los lineamientos
generales de desarrollo
vertical (estructura
organizacional) y sobre todo
el desarrollo horizontal de
competenciasde las personas.
Definirpropé6sitosdel Plan de
Carreraasicomo ajustar a las

norm ativasm andatoriasdadas



en las reglamentaciones

correspondientes.

3 Establecer cadena de Jefe de Talento  Actualizarcargos conforme a
mando vertical por Hum ano la M etodologia para la
ordenamiento de cargos Clasificacion de cargos en la
en no mas de 3 niveles organizacion.

4 Analizarverticalidad en Jefe de Talento Verificar el ajuste a la nueva
todoslosdepartamentos Hum ano estructura organizacional en

todas las areas de Bycace

5 M antener verticalidad Jefe de Talento Efectuarajustesy no perm.itir

Hum ano un uso mayor de niveles de
verticalidad de cargos.

6 Analizar nivel de Jefe de Talento Obtener de los perfiles de
competencias Hum ano cargo por competencias
horizontales del aquellas relevantes de cada
departamento departamento y ejecutar

acciones de ajuste via
capacitacion.

7 Establecer politica de | Jefe de Talento | Elresponsabledeléreadeberd
rotacion en el Hum ano ajustar la rotacién interna
departamento dirigida de modo que cada

servidor de primera linea
asuma nuevas y progresivas
responsabilidades y
competencias.

8 Analizar desarrollo de Personal de “Con | Detectar personas con
roles de Liderazgo Detalles y  potencialidad de Liderazgo y

Colores” ajustar en cada departamento
el desarrollo de dicho
potencial via incremento de
responsabilidad y poder de
decisioén

Evaluacién del desem pefio basado en com petencias y

retroalim

entacidn

Se constituye para la empresa en un

de sueld

despidos.

0 por méritos,

recurso inform ativo valido para aum ento

asignacion
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de

gratificaciones,

promociones 'y



Tabla 41:

N O ACTIVIDAD ENTIDAD

1 D efinir politica de Jefe de Talento
evaluacién la Hum ano
norm ativa y
reglamentaciéon

2 D efinir responsables, Jefe de Talento
periodicidad, Hum ano
oportunidad, manejo
de la inform acién,
acciones y
decisiones derivadas.

3 Seleccionar El personal de
indicadores de “Con D etalles y
productividad por Colores”
parte del jefe
departamental.

4 Seleccionar valores Jefe de Talento
estratégicos a Hum ano
evaluar

5 Seleccionar Jefe de Talento
proyectos a evaluar Hum ano

6 Elaborar un plan de Jefe de Talento
evaluacion Hum ano

7 Seleccionar métodos Jleifle de Talento
de evaluacién Hum ano

8 Seleccionar Jefe de Talento
indicadores de Hum ano
gestion y tarjetas de
control para medicién
9 Construir matrices de Jefe de Talento
evaluacién Hum ano
10 Aplicar auto El personal de

evaluaciéon

“Con Detalles y

Colores”

M ejora Continua

Los resultados deben generar

departamento de Talento Hum ano

informacién
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Evaluacion del desempefio basado en competencias y retroalimentacién

DESCRIPCION

D efinir propoésitos de evaluacion,

establecer un mecanism o integral de

evaluacién que incluya indicadores,

proyectos y valores a evaluar; asi como
ajustar a las normativas mandatarias de

evaluacion dadas en las

reglamentaciones correspondientes
Registrar a los responsables, la

periodicidad de evaluaciéon, donde se la

efectuarda, el manejo y acceso de la

inform acién y las consecuencias,

acciones y decisiones derivadas.

El responsable de cada proceso debe
definir indicadores de rendimiento por
cargo para la medicién dentro de su

departamento.

Elegir los valores que deben ser descritos

para convertirlos en factores de

evaluaciéon.

Cada coordinador o responsable de

gestion puede ser evaluado conforme a

los proyectos internos en los que esté

participando

Planear por escrito el proceso de
recoleccién de informacién para la
evaluacion

Indicar por escrito que métodos son

aplicables para recabar la informacién
Establecer indicadores de gestion
directam ente relacionados con el
desempefio de cada uno de los
ocupantes del cargo. Se utiliza una
m etodologia Gnica para definir los
indicadores en toda la organizacion
Elaborar en algdn medio inform atico las
m atrices que permitan un é6ptimo manejo
de los form atos de aplicaciéon, tabulacién
y registro de los datos.
Recibir el form ato y auto aplicarse
conforme las variables designadas para

la medicion.

permanente para la mejora del



Tabla 42: Mejora Continua

No. ACTIVIDAD RESPONSABLE DESCRIPCION
1 Politicas de Jefe de Talento Hum ano Estudiar, analizar y aplicar el
mejora continua reglamento interno que rige el

funcionamiento de la gestiéon del

talento humano.

2 Disefiar Jefe de Talento Hum ano Considerar las necesidades
identificadores sentidas o medidas de cada
por cargo para departamento o cargo para
el departamento im plantacién de Mejora Continua

& Establecer Jefe de Talento Hum ano Realizar estudios de las

factores y necesidades en base de factores y
escalas escalas organizando la inform acién

disponible y dando valor a cada
una.

4 Aplicar software Jefe de Talento Hum ano Adquirir o disefiar software para
aplicacion “Ingresando los datos al
sistema de cém puto para alimentar

el proceso.

5 Efectuar Jefe de Talento Hum ano Establecer periodicidad de

seguimiento medicién en los departamentos o
los cargos en que se aplica mejora

continua

6 Establecer Personal de “Con Detalles Aplicando periodicidad y
consecuencias y Colores” pardmetros de medicién para
de medicion identificar las posibles alteraciones.
7 M edir y definir Jefe de Talento Hum ano Realizar anélisis de costo beneficio.
causas y Estudiando los beneficios de la
correctivos implantaciéon de los correctivos y las

posibles causas de no aplicarlos.

Despido o Desvinculacién de personas.

La desvinculacién de las personas con su puesto de trabajo, a partir del
M odelo de Competencias, se realiza a partir una determinacién con alto
grado de objetividad, ya que seran las personas que presenten la mayor
brecha entre sus competencias y las requeridas por el cargo, en relacién al
grado de adiestramiento de las competencias deficitarias, pues si éstas son
dificilm ente entrenables y por razones de costo-beneficio, la organizacién
generalmente no estarda dispuesta a realizar este esfuerzo, por lo tanto,

resulta razonable efectuar una desvinculacién de esas personas.
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Andalisis los indicadores
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6.8 Plan de ejecucién de

Tabla 45: Ejecucién de la propuesta

la propuesta

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

iSQuiénes

aplicacién?

solicitan

Interesados en la aplicacién o ejecucién

Equipo de gestion

Equipo de proyecto (micro proyecto)

cPor qué aplicar?

Razones que justifican la aplicacién

M ejorar la productividad de la empresa

i¢Para qué aplicar?

Objetivos del Plan de ejecucidén

Conocer los niveles de participacion del personal
Facilitar los recursos adecuados y necesarios.
Aplicar el sistem a de

gestion de recursos

humanos.

cQué se implementara

o aplicara?

Aspectos a ser aplicados

E fecto del sistema de gestién de recursos

humanos para el mejoramiento productivo de la

Empresa

¢Quién aplica?

Personal encargado de ejecutar

Gerente

¢Cuando aplicar?

En periodos determinados de la propuesta

Al inicio del proceso y al final en consideracién a

los periodos laborales

cCo6mo aplicar?

Proceso Metodolégico

M ediante implementacién de modelo de Gestion

de talento humano porcompetencias

.Con que aplicar?

Recursos

Guias de procedimiento

Fuente: “Con Detalles y Colores”

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2015)

151



Administracién de la pro

La propuesta sera puesta en

“Con Detalles y Colores”.

Es necesario el apoyo de

diferentes proyecciones antes planteadas y el cumplimiento de
de manera que estos se manejen bajo dichos parametros con

m ejorar la productividad de

Tabla 46: Adm inistraciéon de

puesta

marcha con

todas las areas de

la empresa.

la propuesta

la aprobaciéon de

la empresa para

la Gerencia de

realizar, las
las mismas,

la finalidad de

Organism o

Responsables

Fase de Responsabilidad

Equipo de gestion de la
Empresa
Equipo de trabajo (micro

proyectos)

Propietario de la Empresa

Investigadora

Organizacion previa al

proceso.

Diagnostico situacional.

Direccionamiento

estratégico participativo.

Discusiéon y aprobacion.

Programaci6n operativa.

Ejecucién del proyecto.

Fuente: “Con Detalles y Colores”

Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2015)
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6.9

Plan de evaluacién de la propuesta

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

1. i Quiénes solicitan evaluar?

Administracién

2. ¢Porqué evaluar?

Para mejorar la adm inistraciéon e los

recursos econémicos.

3.- ¢Para qué evaluar?

Obtener informacién financiera razonable,

como base para la expansién econémica,

4. 4y Qué Evaluar? El cumplimiento de cada una de las fases
planteadas en la propuesta.

5. ¢Quién evalua? Contadora de la Em presa

6. ¢Cuando evaluar? Semestralmente para asi obtener buenos

resultados.

7.¢Co6mo evaluar?

U tilizando la técnica de la encuesta

8. ¢Con qué evaluar?

Con el apoyo de un cuestionario

Fuente: “Con Detalles y Colores”
Elaborado por: HIDALG O, Graciela (2014)
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RESUMEN PARA DECLARACION DE IMPUESTO A LA RENTA

“CON DETALLES & COLORES”

ANO: 2013
INGRESOS
VENTAS ANO 2013 108648,24
TOTAL INGRESOS 2013 108648,24
EGRESOS
COMPRAS ANO 2013 119429,55
SUELDOS ANO 2013 6142,1f
IESS PATRONAL ANO 2013 702,5
DECIMOS ANO 2013 80,45
LIQUIDACIONES ANO 2013 46,24
UTILIDADES ANO 2013 0,00
TOTAL EGRESOS 2013 | 126400,85
Diferencia entre Ing. Y Egresos | -17752,61
No grava Impuesto Renta 0,00
No genera utilidades 0,00
TOTAL GASTOS PERSONALES: 1243,43
Alimentacion 580,01
Vestuario 435,69
Educacion
Salud 227,73|
Vivienda I
TOTAL RET. IMP. RENTA 1011,58
RET. RENTA DEPENDENCIA 25,17
TOTAL RETENCIONES 1036,75
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FORMULARIO 107
INGRESOS EN RELACION DEP
SUELDOS 2013 13332,00
TOTAL INGRESOS 2013 13332,00
EGRESOS

APORTE IESS 1513,20
TOTAL EGRESOS 2013 I 1513,20
|Diferencia entre Ing. Y Egresos I 11818,80|
|Base despues de GP I 10575,37|
|Impuesto Causado I 19,77|
|Sa|do a Favor (desp Rete.) I -1016,98|




“CON DETALLES & COLORES?”

RESUMEN PARA DECLARACION DE IMPUESTO A LA RENTA

ANO: 2014
FORMULARIO 107
INGRESOS INGRESOS EN RELACION DEP
VENTAS ANO 2014 95204,13 SUELDOS 2014
TOTAL INGRESOS 2014 95204,13] TOTAL INGRESOS 2013 0,00
|
EGRESOS EGRESOS
COMPRAS ANO 2014 91042,71 APORTE IESS
SUELDOS ANO 2014 2790,72
IESS PATRONAL ANO 2014 339,04
DECIMOS ANO 2014 0,00
LIQUIDACIONES ANO 2014 750,87
UTILIDADES ANO 2014 0,00
TOTAL EGRESOS 2014 | 94923,34 TOTAL EGRESOS 2014 I 0,00
Diferencia entre Ing. Y Egresos | 280,79 |Diferencia entre Ing. Y Egresos I 0,00|
No grava Impuesto Renta 0,00 |Base despues de GP I 0,00|
No genera utilidades 0,00
|Impuesto Causado I |
TOTAL GASTOS PERSONALES: 0,00
|Sa|do a Favor (desp Rete.) I 0|
Alimentacion
Vestuario
Educacion
Salud
Vivienda

TOTAL RET. IMP. RENTA
RET. RENTA DEPENDENCIA
TOTAL RETENCIONES 0
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS CLIENTESINTERNOS DE LA EMPRESA
CON DETALLES Y COLORESDEL CANTON PELILEO

OBJETIVO: Estudiar el desarrollo del talento humano y su incidencia en la

productividad de la empresa Con Detallesy Colores.

INSTRUCCIONES:
Estimadocliente: Susrespuestasson muy im portantesparaalcanzarnuestroobjetivo por
lo que:
v Le solicito muy comedidamente se sirva contestar a las siguientes preguntas.
v Conteste con la mayor sinceridad

v Por favor escoja una sola alternativa de las planteadas.

l1.,ConsideraalRecurso Humanocomo elemento fundamentaldel éxitodelaempresa?

2.0El ambiente de trabajoen el &rea de produccién es?

Excelente ...
M uy Buena ...

Buena ...

g~ W N

3.¢.Larelacionlaboral que tiene con sus com pafieros de trabajoes?

1. Excelente ...
Muy Buena ... ... ...
Buena ...

[42] S w N
=
o
o
e
0
s

4. ;Han evaluado su desem pefio laboral en la em presa?

5..HarecibidocapacitacionesenelGltimoafio?
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6. (Aprovecha usted al méaximo sus capacidades habilidades y destrezas?

7.;Susfunciones estan previamentedefinidas?

8. ¢Laempresaposee algln sistemaobjetivo para la clasificaciony valoracionde

cargos?

9.,Los métodos de trabajo utilizadosen la em presapara laproduccién son?

Excelentes... ... ...
M uy Buenos ...
Buenos ...

Regulares... ...

a A~ w NP

Malos... ... ... ... .

10.¢ ¢(Cree que el control de la produccién es suficientey cumple con el objetivo de

la empresa?

11.Conoce sila empresacuenta con estrategiaspara mejorarla productividad de la
empresa?

1.STI...
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12.;Qué estrategiaconsiderausted necesaria para mejorar la productividad de la
empresa?

1. Estrategiade Remuneracidén... ... ... ...

2. Estrategiade Control... ... ... ... ...

3. Estrategiade Capacitacion... ... e e e e
4. Otra Estrategia ...

Especifique...

13.;Qué aspecto influye en el retraso de la producciéon?

1. M ateriaPrima... ... ...
2. ManodeObra...
3. Maquinariay Técnologia... ... ... ... ...
14. ;Cudal es el grado de correlacién entre los objetivos planteados y la situacién real

de la empresa?

1. Alto ... ... ... ... ...
2. Medio ...
3. Bajo ... ... ... .. ..o

Por: Graciela Hidalgo (Investigadora.)
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