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Informacion General

Contextualizacion del Tema

Los avances tecnolégicos en la actualidad permiten que las empresas textiles puedan elaborar sus
productos optimizando tiempo y recursos econémicos; los nuevos modelos de negocio han surgido para
satisfacer las necesidades del consumidor a partir de su capacidad adquisitiva. Las empresas textiles han
evolucionado desde un enfoque de responsabilidad social y encamidadas a lograr un desarrollo
sustentable con el disefo de productos textiles con materiales amigables con el entorno y mejores
practicas en toda su cadena de produccién (Luque, 2018). En el presente proyecto de investigacidn se
aborda la optimizacion del recurso humano en la empresa La Empresa Textil MENIN@S ubicada en la
ciudad de Atuntaqui, cantén Antonio Ante, provincia de Imbabura, a partir del disefio de un plan de
gestion que permita potencializar las capacidades técnicas del talento humano, a su vez definir los

procesos internos de la organizacion para mejorar su rendimiento y productividad.

El aflo 1924 con la creacidon de la Fabrica Textil Imbabura revolucioné la actividad econémica de la
poblacién local en este cantén quienes enfocaron sus esfuerzos en el drea textil. La apertura de empresas
en esta area se ha dado dentro del contexto de la tendencia actual caracterizada por un marcado interés
por sus productos, que son motivo de visitas de extranjeros y nacionales. Segin Nufiez (2018) el 31% de
habitantes se dedican a la manufactura, Antonio Ante cuenta con 383 establecimientos dedicados a la

produccidn textil convirtiéndose en un referente de moda a nivel nacional e internacional.

La Empresa Textil “MENIN@S”, estd ubicada en la ciudad de Atuntaqui, cantén Antonio Ante, provincia
de Imbabura; con nimero de RUC registrado en el Servicio de Rentas Internas 1004200885001, como
representante legal la Sra. Jessica Daniela Céndor Palacios y como tipo contribuyente Persona Natural no
obligada a llevar contabilidad, inicié sus actividades el 08 de enero del 2012. En su actividad comercial se
encuentra la produccién y comercializacidon de vestimenta para nifios de edades entre los 0y 12 afios. Su
Mision estd encaminada a la fabricacidn, comercializacién y distribucion de prendas de vestir infantil;
mediante la innovacidon tecnoldgica en los procesos productivos, brindando calidad y excelentes
acabados, garantizando el producto a sus clientes; su Vision: “MENIN@S” para el afio 2025 serd un
referente en innovacién y calidad en fabricacidon, comercializacién y distribucién de prendas de vestir
infantil con la participacion de personal competitivo, se convertira en lider en los mercados regionales,

nacionales e internacionales, alcanzando un desarrollo sostenible con responsabilidad social.



La empresa en la actualidad no dispone de una adecuada gestion de sus procesos internos, no tiene
una planificaciéon con enfoque a mejora continua y a su vez la presencia en sus redes sociales es limitada.
La organizacidn de sus areas es muy sencilla, no dispone de mapas de procesos para la ejecucién de las
actividades operativas. Por lo tanto, es necesario el disefio de un modelo de gestién para la optimizacién

del recurso humano con la finalidad de lograr mayor eficiencia y competitividad.

Problema de Investigacion

La empresa Textil “MENIN@S” desarrolla sus procesos de produccidon y comercializacién de manera
empirica lo cual se convierte en una desventaja frente a la competencia que existe en la localidad. Es
necesario que la organizacion se enfoque de manera clara, precisa y eficiente en la gestién de su talento
humano con el apoyo de la tecnologia para alcanzar los objetivos planteados y brindar un servicio, asi
como productos de calidad para posicionarse en el mercado.

Ante esta situacion el problema que se plantea es:

¢El Modelo de Gestion del Talento Humano permitira optimizar los recursos, productividad, y calidad

en las operaciones de la empresa?



Objetivos

Objetivo General

Disefiar un modelo de gestidn del talento humano para la empresa textil MENIN@S de la ciudad de
Atuntaqui, mediante la revisién documental e investigacién de campo, con la finalidad de mejorar la

productividad y eficiencia en los procesos internos.

Objetivos Especificos

* Analizar los fundamentos tedricos y metodoldgicos sobre el tema de estudio, con la finalidad de que

el modelo de gestion de talento humano se adapte a la realidad y necesidades de la empresa.

* Diagnosticar la situacion actual de la empresa a través de la aplicacién de métodos, técnicas e

instrumentos que permitan el disefio de un plan de accion efectivo.

* Establecer los procesos de gestidon de talento humano para mejorar la administracién organizacional
actual de la empresa.

* Validar el modelo de gestion a través del criterio profesional de especialistas.

Vinculacidén con la Sociedad y Beneficiarios Directos:

Este tema es pertinente para la Empresa Textil MENIN@S respecto a la gestion realizada actualmente
por el drea de talento humano que corresponde a la toma correcta de decisiones en la direccién de la
empresa con la finalidad de ofrecer mejores resultados de produccidon comercializacion y posicionamiento
de la marca. Esta gestion considera a las personas como el activo mas importante de la empresa. Por tal

motivo, implementar indicadores, metas y actividades permitirdn alcanzar los objetivos empresariales.

Los beneficiarios directos de este proyecto son los propietarios de la empresa y también los
trabajadores quienes contardn con herramientas técnicas para el desarrollo de sus actividades. Con este
plan de gestion se busca mejorar el desempefio laboral, asi como la productividad de la empresa y las
relaciones con proveedores. Asimismo, este estudio se vincula con la sociedad ya que se ofertaran
productos de calidad acorde a las nuevas exigencias y preferencias de los consumidores. MENIN@S
dentro de su equipo de trabajo cuenta con personas de la localidad, generando asi fuentes de empleo que

les permitan mejorar su calidad de vida y la de sus familias. (Observar Anexo 2)



CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO
1.1. Contextualizacién general del Estado del Arte

En el estudio titulado “Implementacion de un modelo de Gestion para empresas textiles artesanales:
Caso Almacenes Coronado” los autores Zambrano et al. (2020) plantean la importancia de ofertar un
producto acorde a las necesidades actuales de los consumidores, impulsando eficientemente la
comercializacidn y confeccién de textiles para captar nuevos clientes logrando su fidelizacién. Con la
aplicacién de una guia de observacién evidenciaron falencias en los procesos de corte, confeccion y
comercializacidn, asi como desmotivacion en el personal que no tiene capacitacidon para desarrollar su
trabajo generando un ambiente laboral pesado. A partir de esto, sefalan que la empresa debe
direccionar mas recursos al tema de capacitacién, recomiendan que el uso de las herramientas del Six

Sigma permiten definir, medir, analizar, mejorar y optimizar los recursos con los que la empresa cuenta.

En la investigacidon “Disefio de un modelo de gestidn por procesos basado en la norma IS0 9001:2015
en la empresa textil Elan, ubicada en la ciudad de Atuntaqui” se establece que la gestidn por procesos
permite que una organizacion maneje de forma dptima sus recursos, mejorando la eficiencia de la
organizacién. El autor desarrollé un andlisis del macro y microentorno y mediante un chek list identificaron
las falencias de la empresa donde un 40% refleja que la organizacién no tenia definidos ni documentados
sus procesos, para desarrollar un plan de mejoras que incluye el disefo de la estructura organizacional de
la empresa, el modelo de gestién de procesos, mapas de procesos con sus riesgos, manuales de
procedimientos y flujogramas. Con la implementacidn de estos elementos finalmente, la empresa obtuvo
un porcentaje de cumplimiento de los requisitos de la norma del 71%, esto corresponde a un nivel medio

de valoracién (Cuasapaz, 2020).

El modelo de gestidn del talento humano en empresas textiles de la ciudad de Medellin considera a las
personas como base para lograr los objetivos organizacionales Es una investigacion descriptiva que aplica
cinco niveles de madurez de la gestion humana, el nivel uno se orienta a la parte administrativa, el dos a
los recursos humanos, enfocado en definir roles y la importancia del clima organizacional; por otro lado,
el nivel tres aborda el capital humano que orienta los procesos, el cuatro pone al ser humano como el
centro de la organizacion y visibiliza la importancia de mantener su motivacion. Finalmente, el nivel cinco
es mas especializado y busca garantizar la mayor productividad a partir del equilibrio entre la parte

personal y laboral de los trabajadores. Es importante considerar la planificacion estratégica para
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desarrollar este modelo de gestién donde la clave de esta es la flexibilidad que debe brindar la empresa a

sus colaboradores (Restrepo y Nifio, 2022).

La investigacidn titulada “Modelo de Gestidn para la Optimizacidn de los Procesos de Contratacién de

III

Personal en las Empresas Familiares del Sector Textil en la Ciudad de Guayaquil” Tuvo el propdsito de
fomentar la aplicacién de procesos técnicos para la contratacion de personal en empresas familiares
inmersas en el sector textil considerando que la mayoria de estas organizaciones rotan su personal
afectando su estabilidad laboral. Asimismo, se evidencia la importancia de tener formatos escritos para
el reclutamiento, seleccién y contratacidn de personal para encontrar colaboradores con conocimientos

sobre su area de trabajo y comprometidos con la empresa (Alcazar, 2019).

Gonzalez (2019) en su investigacion “Modelo de gestidn de recursos humanos para la empresa Comic
con Ecuador S.A.” destaca la importancia de disefiar una estructura organizacional idénea que permita
definir procesos de descripcidon de puestos, reclutamiento y seleccidn del personal, asi como evaluaciéon
de desempefio, se trata de un estudio mixto, ya que revisa teorias y también mediante encuestas y
entrevistas se busca identificar el conocimiento de los directivos y trabajadores frente a los
procedimientos administrativos. Como resultados de las encuestas, el 82% de las personas consideran
gue es muy importante que un empleado tenga conocimiento y claridad de la descripcidn de sus puestos
de trabajo para ser mas eficientes y poner en practica todas sus habilidades, conocimiento técnico y

experiencia.

Marco tedrico conceptual

1.1.1. Modelo de gestion

La gestion desde un enfoque empresarial consiste en el conjunto de actividades en busqueda de
beneficios para la organizaciéon (Armijos et al., 2019). Ademas, se trata de un prototipo administrativo que
establece las acciones para el logro de objetivos empresariales; para disefiar un modelo de gestidn
correcto se debe reconocer, identificar, interpretar y comprender a la organizacion, con el fin de
aprovechar sus fortalezas y aplicar mejoras para minimizar sus debilidades. Tener una perspectiva
orientada a la mejora de productividad permitird adaptarse a los cambios que se presenten en el entorno

(Huertas et al., 2020, p.167).

11



1.1.2. Gestion del talento humano

Las empresas requieren del compromiso y trabajo activo de sus colaboradores internos por lo cual es
importante desarrollar estrategias que permitan mantener a sus trabajadores motivados y orientados
hacia el cumplimiento de los objetivos empresariales. En este sentido, Vesga (2020) sostiene que “los
trabajadores deben tener competencias laborales y adecuadas que las organizaciones requieren para que
pueda desempefiarse con efectividad, implicando la adaptacion y transformacién permanente de si

mismo como sujeto para mantenerse actualizado en conocimientos y habilidades” (p. 206).

La gestiéon del talento humano es importante en todas las dreas operativas, desde la parte
administrativa los trabajadores son socios estratégicos que permiten a la empresa generar una ventaja
competitiva en el mercado; la globalizacién exige que las empresas innoven continuamente, las nuevas
tendencias de consumo obligan a las organizaciones a estructurar modelos organizacionales funcionales
donde el personal adquiera nuevos aprendizajes y destrezas que potencien su desarrollo (Ramirez et al.,
2019, pp. 169-170). Una adecuada gestién del talento humano debe incluir: reclutamiento, seleccién,
capacitacién, beneficios, remuneracién y evaluacidon de desempefio. Cada uno de estos aspectos deben
estar equilibrados con un armonioso ambiente laboral que permita generar beneficios sociales (Armijos
et al., 2019). En este sentido, el objetivo de la GTH es asignar y organizar a los trabajadores a partir de
patrones culturales establecidos por la empresa, contribuyendo al desarrollo de cooperativismo y mayor
motivacion del personal quienes pueden desempenar mejor sus funciones haciendo uso de planes

elaborados por la organizacién (Abril, 2018).

1.1.3. Gestidon por competencias

Las competencias se convierten en un factor determinante para que un trabajador se destaque y se
diferencie del resto de candidatos, es importante destacar tres tipos, las primeras son competencias
técnicas que son aquellos conocimientos propios que tiene una persona segun su area profesional, en
segundo lugar se encuentran las competencias base que son aquellas habilidades, actitudes elementales
gue tiene un profesional para ejecutar sus actividades y, finalmente, las competencias transversales son
aquellas caracteristicas intrinsecas adquiridas por la persona en el transcurso de su formacién académica
y experiencia de campo (Lora et al., 2020, p. 86).

La gestidon por competencias necesita estar vinculada a la estructura y estrategias propias de la

organizacién, por lo tanto, puede definirse como una herramienta de direccionamiento estratégico que
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genera beneficios para la empresa optimizando sus procesos organizacionales. Para lograrlo es
fundamental la participacién activa de todos los colaboradores (Fonseca et al., 2020). Asimismo, la
definicidon de responsabilidades y nuevos roles debe realizarse de manera colectiva con apoyo de las
tecnologias actuales incorporando tres aspectos clave: descomposicion de tareas que pemitan disefiar un
catdlogo, el segundo elemento incluye un diagndstico de competencias para la descripcion posterior de

cada una, y por ultimo identificar los puestos idéneos en base al perfil de cada colaborador (Abril, 2018).

1.1.4. Indicadores de gestion

Los indicadores de gestion de talento humano son métricas que permiten cuantificar el nivel de
desempefio frente a metas y objetivos operacionales. Estos Indicadores deben caracterizarse por ser
especificos, medibles, alcanzables, relevantes y ser cumplidos en un tiempo especifico. Para el area de
recursos humanos Pérez (2021) establece seis métricas: 1. Capacitacion continua que desarrolle las
habilidades de los empleados mejorando su rendimiento, 2. Medicidn del tiempo requerido para lograr
las metas de la organizacidn, en este sentido se deben definir estrategias con las cuales se mida la
eficiencia del personal desde que inicia sus actividades en la empresa, 3. Medir el rango de permanencia
del personal en la empresa, esto es muy importante considerando que si existe un alto grado de rotacion
significa mayores costos para iniciar con un nuevo proceso de reclutamiento, contratacion e induccidn; 4.
Grado de Ausencia, es necesario medir los retrasos o ausencias que permitan tener datos claros sobre el

nivel de compromiso y motivacién del trabajador.

La quinta métrica es la de retencidn de personal, con esto el drea administrativa puede identificar a los
colaboradores que han tenido un desempefio alto, asi como su permanencia en la empresa. Finalmente,
el sexto indicador es sobre la duracién media de las vacantes a la espera de ser cubiertas: se debe definir
el tiempo que se tarda la organizacidn en cubrir un puesto de trabajo, ya que es una métrica que refleja
la eficiencia de la gestidn de talento en el aspecto de contratacion. Por lo tanto, se debe revisar si los
puestos, procesos y canales de reclutamiento funcionan bien o se deben realizar modificaciones. Contar
con un sistema de indicadores orientado hacia las metas de la organizacién incluye los procesos
administrativos y operativos; la gestion se complementa con estrategias donde el liderazgo desempefia
un papel diferenciador para verificar si la empresa cumple con su planificaciéon y metas iniciales (Fonseca

et al., 2020, p. 235).
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1.1.5. Procesos

Consisten en una serie de actividades que se repiten y estan enfocadas en lograr un fin especifico.
Existen tres tipos: los compartidos. -que apoyan las principales operaciones estratégicas desarrolladas en
la empresa, los procesos de soporte se enfocan en apoyar la ejecucién de las operaciones identificadas en
la cadena de valor empresarial y las personas con las cuales se comparten. Por ultimo, los procesos
corporativos que son las operaciones conjuntas de la empresa con el fin de garantizar un progreso
armonico en todas las areas (Abril Freire, 2018, p. 70).

Una buena gestion de los procesos permite organizar de mejor manera el trabajo, para operar con
eficacia la empresa tiene que establecer y gestionar diferentes procesos que interactian entre si, por lo
tanto, definir y administrar un sistema de procesos garantiza el desarrollo de actividades de forma mas

eficiente (Simbafia, 2019).

Normativa Legal Vigente

Constitucion de la Republica del Ecuador

En el articulo 33 de la Constitucién de la Republica del Ecuador (2008) sostiene que: “El trabajo es un
derecho, un deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacién personal y base de la economia.
Por lo tanto, el Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida
decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente

escogido o aceptado.

Cadigo Civil

El cédigo Civil (2005) define en el Art. 1454. A un contrato o convencién como un acto por el cual una
parte se obliga para con otra a dar, hacer o no hacer alguna cosa. Cada parte puede ser una o muchas
personas”. Para efecto de las obligaciones a contraerse entre una persona natural y otra que puede ser
juridica o natural, también, es necesario que exista el consentimiento. Asimismo, en el Art. 1561 establece
“Efecto de los contratos: todo contrato legalmente celebrado es una ley para los contratantes, y no puede
ser invalidada sino por su consentimiento mutuo o por causas legales”. Los contratos de trabajos pueden

ser de dos tipos: Contrato individual o colectivo.

Caddigo de Trabajo
Respecto al contrato individual de trabajo el Art. 8.- establece que es el convenio en virtud del cual una

persona se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios licitos y personales, bajo su
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dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre.
Ademas el Art. 14.- Estabilidad minima y excepciones.- sefiala que debe establecerse un afio como tiempo
minimo de duracién, de todo contrato por tiempo fijo o por tiempo indefinido, que celebren los
trabajadores con empresas o empleadores en general, cuando la actividad o labor sea de naturaleza
estable o permanente, sin que por esta circunstancia los contratos por tiempo indefinido se transformen
en contratos a plazo, debiendo considerarse a tales trabajadores para los efectos de esta Ley como

estables o permanentes (Codigo de Trabajo, 2015).

En este cuerpo legal se establecen las clases de trabajador a) Empleado.- persona natural calificada con
titulo a nivel medio o superior que realiza sus labores mediante su intelecto o de manera intelectual y
material, bajo dependencia patronal, y percibe una remuneracién mensual, labora cuarenta horas
semanales de lunes a viernes. Ejemplo: Una secretaria. b) Profesional.- persona humana que tiene titulo
profesional o académico y realiza actividades de tipo profesional, académico o cientifico, bajo las 6rdenes
del empleador y percibe una remuneracién llamada honorarios. c) Obrero.- persona natural que efectia
tareas normales, fisicas, objetivas, de acuerdo con su esfuerzo fisico o material y bajo las érdenes del
empleador, percibiendo remuneracién que se fija con base en el trabajo que realiza, segun el caso. Por
ejemplo, trabajadores agricolas, albafiles... Trabaja durante ocho horas diarias, cuarenta horas a la

semana, de lunes a viernes, recibe una remuneracidon denominada salario” (Cddigo de Trabajo, 2015).

Acorde al tema de estudio y realidad de la empresa se plantean diferentes tipos de contrato: 1)
Contrato de trabajo a prueba. -mismo que permite a la empresa conocer las destrezas y capacidades del
empleado idéneo para cada puesto. Segun el Codigo de Trabajo (2015) para este tipo de contrato el
tiempo de prueba es 90 dias. Sin embargo, en este periodo sin dar previo aviso, cualquiera de las dos
partes puede darlo por finalizado. 2) Contrato de trabajo expreso. — manifiesta la voluntad del empleado
para desarrollar funciones especificas donde se muestra una aceptacién del empleador a este pedido a
cambio de una compensacidon econdmica; puede realizarse solo de palabra o con un documento
redactando los detalles del trabajo a desempefiar. 3) Contrato de trabajo indefinido. — es el que relne
mayores bonificaciones y el que mejor se adapta a los requerimientos del empleado ya que genera una
seguridad de estabilidad laboral. 4) Contrato de trabajo eventual. -ideal cuando se trata de cubrir
vacantes por ciertas temporadas altas de mayor demanda, la duracion debe ser menor a 180 dias. 5)
Contrato de trabajo por temporada. — este contrato ofrece estabilidad al empleado cuando el empleador

requiere de personal para desarrollar actividades en un cierto periodo (Amaya, 2022).
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1.2. Proceso investigativo metodoldgico
Tipo de investigacion

La presente investigacidon es de tipo descriptiva con un enfoque mixto ya que se pretende diagnosticar
la situacion actual de la empresa para generar una propuesta que permita cumplir con sus objetivos,
optimizando el tema de talento humano a partir del disefio de un modelo de gestidn.

e |nvestigacion Aplicada

Esta investigacidn estara sustentada en aplicacién de cinco niveles para gestionar de manera eficaz y
eficiente el talento humano de una empresa. Se enfatiza el analisis cualitativo y cuantitativo en los
procesos y procedimientos y poder alcanzar el éxito empresarial.

e |nvestigacion Descriptiva

La siguiente investigacidn permitird describir cada uno de los 5 niveles que determina la teoria de Restrepo
(2022) Nivel 1) Administracion de personal enfocado en tareas, 2) Establece roles de trabajadores, 3)
Detallar procesos para cada actividad del talento humano, 4) Busqueda de un clima organizacional éptimo
y 5) Dirigido hacia las personas y redes de talento, orientado a la innovacién en seguridad, relaciones e
higiene.

e |nvestigacion Mixta

Al analizar datos de manera cuali-cuantitativa en el desarrollo de la investigacion, se determinar que tiene
un enfoque mixto, que permitird documentar y aplicar procedimientos integrados en tecnologia y gestion
asegurando calidad en el producto total y esta, a su vez identificar falencias para poner en practica el
concepto de mejora continua.

e |nvestigacion no experimental

Esta sera una investigacion de caracter no experimental ya que solo se determinara un modelo de gestidn
basado en el andlisis de las teorias encontradas y aplicadas en su propuesta y no se pondra a prueba
ninguna de las variables consideradas en el modelo.

e |nvestigacion Transversal

Se determina como investigacion transversal ya que permitird analizar la administracidon del talento

humano en el afio 2021.
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Poblacion y Muestra

A continuacidn, se presentan las personas que forman parte del drea administrativa de la empresa.

Tabla1l
Descripcion del personal y cargos de la empresa Textil MENIN@S

Personal de la Empresa Cargos

Jessica Daniela Céndor y Julio Flores  Propietarios

Martha Castro Area de produccién (Corte)

Patricia Palacios Area de produccién

(Confeccién)

Inés Palacios Area de produccién

(Confeccién)

Karina Arévalo Area de Empaque

Andrés Jaramillo Area de Control de calidad
Nelson Arévalo Area de Comercializacién
Odalis Meneses Area de Comercializacion

Nota. Elaboracién propia a partir de una comunicacién personal.

Considerando que la poblacidn de este estudio es limitada, no se establece un célculo de la muestra,
sino se aplicara un censo a la totalidad de la poblaciéon que corresponde a nueve personas que trabajan
en la empresa: dos quienes forman parte del area administrativa y siete que son operativos.

Métodos de Investigacion

Método histdrico-logico

A partir de la revisidn bibliografica se recopilé informacién para comprender la importancia de los
planes de gestidon de talento humano a lo largo de la historia y su incidencia en el mejoramiento de la
productividad de las empresas.

Método analitico-sintético

Con este método se analizaron todos los aspectos que se incluyen en un plan de gestién considerando

el drea de administracidn, organizacion, reconocimientos-méritos-motivacion, capacitacién y retencion
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del personal. A partir de los datos recopilados con la aplicacién de las técnicas se procede a sintetizar la
informacién mas relevante que permita generar una propuesta acorde a la realidad de la empresa.

Técnicas de Investigacion

Las técnicas utilizadas en este estudio son la entrevista y la observacion para identificar la realidad de
la empresa y obtener los criterios personales de los trabajadores acerca de la importancia del diseiio de

un modelo de gestidn que permita optimizar sus actividades.

Instrumentos de Recoleccion de datos

Para la entrevista se ha disefiado un guion estructurado con siete preguntas abiertas dirigidas a las
nueve personas que trabajan en esta empresa. Por otro lado, el check list se ha disefiado considerando
seis lineamientos: diagndstico estratégico, proceso de seleccion de personal, proceso de formacion y
desarrollo, proceso de medicion del desempefio, proceso de mantenimiento del personal y, finalmente,

la administracion de la compensacion.

Procesamiento de la informacion

Con la recoleccién y analisis de datos de la aplicacion de los instrumentos se procede al disefo del
modelo de gestion del talento humano considerando que la empresa no tiene ninglin mapa de procesos
ni verificadores para el desarrollo de sus actividades en lo referente a la administracién que conlleva el
reclutamiento, seleccién y contratacion, la organizaciéon enfocado al organigrama y evaluacién, al
reconocimiento méritos y motivacion en cuanto a remuneracion prestaciones e incentivos, capacitacion
en lo que determina formacién, desarrollo y aprendizaje, retencion del personal en lo que refiere a
seguridad, higiene y relaciones laborales y, finalmente, lo documental que se encuentra de manera

transversal en lo que son expedientes e informacién administrativa.

1.3. Analisis de Resultados

Resultados de la entrevista

A continuacidén, se presentan los resultados de la entrevista aplicada a los trabajadores dando
respuesta al objetivo de disefiar un modelo de gestidon del talento humano para la empresa textil
MENIN@S de la ciudad de Atuntaqui, mediante la revision documental e investigacion de campo, con la
finalidad de mejorar la productividad y eficiencia en los procesos internos. Los entrevistados fueron:

Martha Castro quien trabaja en el area de produccion desarrollando la actividad de corte; Patricia Palacios
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e Inés Palacios, trabajo de confeccién; Karina Arévalo, area de empaque; Andrés Jaramillo, area de Control
de Calidad; Nelson Arévalo y Odalis Meneses, que corresponden al area de comercializacion.

Tabla 2
Importancia de implementar un modelo de gestion para la optimizacion del recurso humano en la empresa
Textil MENIN@S

Pregunta 1. {Considera que es importante implementar un modelo de gestion para la optimizacion

del recurso humano en su empresa?

Nro. Entrevistados Respuestas

1 Martha Castro Cree que si es necesario tener un plan o alguna herramienta para
que los trabajadores realicen mejor sus funciones y rendir mejor

en sus actividades para que la empresa continle creciendo

2 Patricia Palacios Si, es muy importante que los trabajadores puedan tener una

guia o camino para desempefiar sus cargos de mejor manera.

3 Inés Palacios Es importante saber las actividades y procesos que se deben

realizar, para que el trabajo se realice de manera dptima.

4 Karina Arévalo Si se debe implementar un plan para que la empresa pueda ser
mas competitiva en el mercado. Ademas, que cada proceso sea

eficiente y se aprovechen las capacidades de cada empleado.

5 Andrés Jaramillo Es fundamental contar con un modelo de gestion donde se
detallen los procesos para cada trabajador, teniendo en cuenta
gue se busca generar productos de calidad para tener una buena

imagen en el mercado y lograr la satisfaccion de los clientes.

6 Nelson Arévalo Un plan permitiria que la empresa sea mds organizada en todo lo
gue realizan. Asimismo, lograr mayores ventas y satisfaccion en

el cliente.

7 Odalis Meneses Los trabajadores son una pieza clave en la empresa, por lo tanto,
si debe existir un plan como linea base para cumplir con las
metas de la organizacion y tener mayor posicionamiento a nivel

local y nacional.

Nota. Elaboracién propia a partir de una comunicacién personal.
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Tabla 3
Conocimiento y materiales necesarios para desarrollar el trabajo

Pregunta 2. ¢{Considera que tiene el conocimiento y los materiales necesarios para desarrollar su

trabajo?

Nro. Entrevistados

Respuestas

1

Martha Castro

Si tiene conocimientos porque siempre se ha desempeinado en
estas actividades; pero los materiales muchas veces se agotany
no se dispone de materia prima para poder mantener la

produccion al 100%.

Patricia Palacios

Si tiene conocimientos porque ha adquirido mucha experiencia
en el area de confeccion. Respecto a los materiales, es
importante cuidar el tema de adquisicion de mejores

maquinarias.

Inés Palacios

Si tiene conocimientos en su area y ha podido adquirir
experiencias en empresas textiles para perfeccionar sus técnicas.

Sin embargo, a veces los materiales son deficientes.

Karina Arévalo

Si tiene conocimientos en el drea de empaque, existen insumos
qgue le permiten desarrollar sus actividades, pero se podria

mejorar con técnicas innovadoras y mas eficientes.

Andrés Jaramillo

Si tiene conocimiento en el area de control de calidad, Sin
embargo, es necesario aplicar estrategias para mejorar los

procesos y productos con el fin de tener mayores utilidades.

Nelson Arévalo

No dispone de mucho conocimiento técnico en el tema de
ventas, sin embargo, tiene mucha predisposicién para aprender
sobre este tema y poder cumplir mejor sus actividades en la

empresa.

Odalis Meneses

Los conocimientos sobre comercializacion son basicos, no
dispone de herramientas técnicas para poder brindar un mejor

servicio a los clientes.

Nota. Elaboracién propia a partir de una comunicacién personal.
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Tabla 4
Limitantes de los trabajadores al realizar sus actividades

Pregunta 3. ¢ Cuales son las limitantes que ha tenido al desarrollar su trabajo?

Nro. Entrevistados Respuestas

1 Martha Castro Las maquinas no son actuales, y existen clientes mas exigentes
por lo cual se debe mejorar en la adquisicion de materiales

nuevos y mas eficientes.

2 Patricia Palacios Las maquinas no son las mejores y muchas veces son limitantes

para obtener un mayor rendimiento.

3 Inés Palacios Hay que adquirir herramientas nuevas que faciliten el proceso de

confeccion.

4 Karina Arévalo En el area de empaque a veces hay problemas en el tema de
embalaje, control de Inventarios y al almacenar los productos
gue no se realizan adecuadamente generando dafios como

roturas de fundas, humedad en cajas.

5 Andrés Jaramillo No contar con un plan estratégico que permita gestionar de
mejor manera el proceso de calidad. A veces se desarrolla todo

de manera empirica sin existir una formalidad.

6 Nelson Arévalo Los sueldos no son muy atractivos, muchas veces no se alcanza

el sueldo basico.

7 Odalis Meneses Los pagos no compensan las actividades hechas.

Nota. Elaboracién propia a partir de una comunicacién personal.

Tabla 5
Conformidad de beneficios actuales brindados por la empresa

Pregunta 4. ¢Esta conforme con los beneficios actuales que le brinda la empresa?

Nro. Entrevistados Respuestas

1 Martha Castro No estd conforme, ya que no tiene los beneficios de ley, trabajan

a destajo por lo que realiza.

2 Patricia Palacios No hay un contrato de trabajo registrado en el Ministerio de

Relaciones laborales

3 Inés Palacios No hay beneficios de ningun tipo, lo que genera inseguridad

laboral.
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Karina Arévalo

El acuerdo de trabajo es verbal, se trabaja bajo modalidad

Magquila cuando hay mayor produccién o en épocas de feria.

Andrés Jaramillo

La empresa no brinda beneficios laborales que la ley exige. Esto
genera malestar en los trabajadores mismos que no tienen

mucha motivaciéon para realizar su trabajo.

Nelson Arévalo

Se realizan pagos diarios que muchas veces no les alcanza a
satisfacer sus necesidades personales. Esto genera mucha

incertidumbre.

Odalis Meneses

Les gustaria trabajar en horarios definidos con los beneficios que

la ley sefiala.

Nota. Elaboracion propia a partir de una comunicacién personal.

Tabla 6

Importancia de capacitaciones en la productividad de la empresa

Pregunta 5. {Considera que las capacitaciones al personal permitirian obtener mayor productividad

a la empresa?

Nro.

Entrevistados

Respuestas

1

Martha Castro

No se han brindado capacitaciones por lo cual hay conocimientos

limitados para poder utilizar maquinaria nueva.

Patricia Palacios

Si es importante capacitarse en temas de nuevas tecnologias, en

el uso de nuevas maquinarias para aprovechar mejor los recursos

Inés Palacios

Es necesario capacitarse y actualizar los conocimientos técnicos

gue se tiene en el drea de confeccidn para mejorar la produccion.

Karina Arévalo

El tema de capacitar al personal debe ser prioridad para la
empresa, permitiendo al personal desarrollar sus destrezas y

contribuir a mejorar el rendimiento.

Andrés Jaramillo

Las capacitaciones permiten que una empresa logre mejores
resultados, mejorar su posicionamiento en el mercado; a nivel de
calidad, contribuye a cumplir con estandares nacionales e
internacionales. Por tal motivo, la empresa si debe capacitar en
temas actuales al personal con ayuda de herramientas

tecnoldgicas.
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6 Nelson Arévalo Si debe capacitarse al personal para desarrollar nuevas
habilidades. En el drea de comercializacién se deben tener

estrategias para incrementar las ventas y captar nuevos clientes.

7 Odalis Meneses Con la competencia que existe en el sector textil a nivel local, si
debe capacitar la empresa al personal para fidelizar a los clientes.
Ademads, permite desempenar mejor las funciones vy

responsabilidades.

Nota. Elaboracidn propia a partir de una comunicacién personal.

Pregunta 6. ¢CAmo es su relacidn con su jefe inmediato y companeros de trabajo?
Todos los trabajadores entrevistados sefialan que su relacién con los jefes inmediatos y el resto de
companferos es muy buena. Existe compaferismo, cuando hay dificultades todos se apoyan para cumplir

con los objetivos de la empresa.

Pregunta 7. ¢ Qué aspectos le permitirian mantener mayor motivacion en su trabajo?
Todos los entrevistados coinciden en que aspectos como: contratos laborales con el sueldo minimo,
afiliaciones, compensaciones o bonos cuando se han superado los objetivos de ventas planteados por la

empresa.

Analisis General:

En la actualidad la empresa no cuenta con un Modelo de Gestidn de talento humano que le permita
aprovechar las capacidades de sus colaboradores internos y optimizar el uso de sus recursos materiales y
técnicos. Los entrevistados sefialan que sus actividades las realizan de manera mecanica en base a los
conocimientos que han adquirido a lo largo de sus afios de experiencia en otras organizaciones dedicadas
al sector textil. Por lo tanto, se evidencia la falta de manuales de perfil de puesto en base a competencias.
Respecto al tema de materiales, a veces no existe suficiente materia prima para cubrir la cuota de
produccién.

Por otro lado, existe un grave problema en el tema de contratos laborales ya que todos trabajan en
base a un acuerdo verbal que no les permite disfrutar de beneficios enmarcados en la ley. La falta de
estabilidad se convierte en una limitante importante que desmotiva a los trabajadores quienes no se
sienten valorados por parte de la empresa, aunque mantienen una buena relacién con sus jefes

inmediatos. El tema de capacitaciones desempefa un rol fundamental en cualquier organizacion ya que
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los trabajadores siempre deben mantener actualizados sus conocimientos segun los avances actuales ya
gue de eso trata la innovacién; en este sentido, la empresa no brinda ninguna capacitacién a su personal

lo que contribuye a un menor indice de productividad.

Resultados de la Observacion
Se diseiié una lista de chequeo para identificar la situacidn actual de la empresa. Se tomaron en cuenta
seis aspectos:

Diagndstico Estratégico

La empresa de manera empirica ha definido su misidn y objetivos. Los productos y servicios estan bien
establecidos ya que trabajan con prendas de vestir para nifios entre 0 -12 afios. Los mapas de procesos
no estdn limitados. Por otro lado, su mercado es local y nacional. La competencia si es amplia ya que
existen varios locales comerciales que ofertan ropa, sin embargo, su ventaja es que no todos los locales
ofertan ropa para este tipo de edades. Esta organizacién no cuenta con ningun plan estratégico, tampoco
indicadores de gestién. Ademads, no tiene un manual que describa las funciones de cada trabajador ni han
definido su organigrama estructural.

Diagndstico proceso de seleccion de personal

En esta seccién se evaluaron cinco aspectos de los cuales los resultados sefalan que la empresa no
cuenta con un mapa de competencias establecido acorde al objetivo y las estrategias corporativas de la
organizacién. Ademads, no se han elaborado los perfiles del cargo con base en las competencias
establecidas por la empresa. En el aspecto tres se desconoce si el seleccionador tiene las competencias
requeridas para el desempeno idéneo del cargo. Por otro lado, no se ha definido el proceso de
comunicacion para la divulgacién del proceso de seleccidn. Finalmente, la empresa no tiene un manual

de induccién de la empresa para alinear los objetivos.

Diagndstico proceso de formacion y desarrollo (capacitacion)

Son seis elementos evaluados: La empresa no tiene definido un proceso de formacién y desarrollo en
base a un diagndstico de necesidades. Como segundo aspecto, para los programas de formacion vy
desarrollo no se hace un reconocimiento de las situaciones externas e internas y su incidencia en el logro
de los objetivos de la organizacion. El tercer aspecto es que no cuentan con los procesos de formacién y
desarrollo garantizan el compromiso del personal con el logro de indicadores de gestidon. Asimismo, la
organizacién no ha implementado programas de formacién orientados a alinear las competencias

personales con las de la organizacidn. Por otro lado, no se ha verificado la competencia de las instituciones
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y profesionales que prestan servicio de formacién. Finalmente, la empresa no cuenta con un modelo

estratégico de capacitacion

Diagndstico proceso de medicion de desempefo

Este proceso cuenta con seis lineamientos que se tomaron en cuenta: la empresa no tiene parametros
anteriores o planes de mejoramiento para medir el desempefio de su personal, no se han definido los
procedimientos para la medicién del desempefio con base en competencias tampoco los instrumentos
para su medicidn. Por otro lado, al no contar con este detalle no se puede garantizar la efectividad en los
procesos productivos y la calidad del servicio. Se desconoce si la medicion del desempeno esta orientado
a elevar la rentabilidad y garantizar la permanencia y el desarrollo organizacionales. Por ultimo, la
medicion del desempefio no evalla iniciativa y aportes para el mejoramiento, y la innovacion en los
procesos.

Diagndstico proceso de mantenimiento de personal

La empresa no cuenta con un programa de seguridad industrial con indicadores, tampoco existe un
plan general de riesgos. Por otro lado, no se ha establecido un programa de salud ocupacional con
indicadores. Finalmente, como cuarto aspecto, la organizacidon no cuenta con instrumentos para medir la

calidad de vida laboral de personal.

Diagndstico administracion de la compensacion

En esta parte se consideraron cinco aspectos: como resultados la empresa no cuenta con un método
para definir la compensacidn de los colaboradores, tampoco existe un sistema de evaluacién de puestos
en la empresa. No se ha disefiado ningun plan general de incentivos, no se cuenta con un programa de
prestaciones para los colaboradores ni tampoco existe un plan de servicios y beneficios para los

colaboradores.
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CAPITULO II: PROPUESTA
2.1. Fundamentos teodricos aplicados
Subsistemas de gestion de talento humano
2.1.1. Reclutamiento

Rivera (2019) manifiesta que el reclutamiento es un sistema de informacidn a través del cual la empresa
da a conocer las oportunidades laborales disponibles con la finalidad de captar un numero alto de
candidatos; se pueden diferenciar dos tipos de reclutamiento, el primero es el interno mismo que incluye
puestos de mayor nivel, pero relacionadas con la misma area en la que trabaja el empleado. Por otro lado,
el externo busca personal que no forma parte de la empresa pero que son necesarios para fortalecer a la
organizacién; en este sentido, los dos contribuyen a formar una base de datos de talento humano futuro

que contribuya al mejoramiento del desempefio de la empresa (p. 63).

2.1.2. Seleccion del personal

Consiste en escoger al mejor perfil a partir de una lista de candidatos previos. Es importante considerar
las condiciones y exigencias actuales del mercado para captar profesionales con competencias especificas
para cada puesto; segun las cualidades de cada persona, la organizacién podra seleccionar al mejor talento
humano para cubrir las vacantes y que sea capaz de generarle beneficios econémicos y sociales (Abril
Freire, 2018, p. 61).

La seleccién del personal debe hacerse en base a una prevision de las necesidades futuras de la
organizacion, este proceso se puede traducir en una inversion a largo plazo capaz de generar beneficios
sociales y econdmicos; seleccionar entonces implica clasificar a los candidatos a partir del reconocimiento
de sus aptitudes y habilidades, de aqui surge la importancia de manejar estrategias para realizar un

efectivo proceso selectivo con el principio de transparencia como base (Martinez y Vargas, 2019).

2.1.3. Contratacion

Segln Aguirre (2022) se trata de un proceso formal en el que se plantea el salario a los candidatos
seleccionados acorde a las funciones que van a desarrollar, se debe detallar el tipo de contrato, su
duracion vy si existe un periodo de prueba. Ademads, se especifican los beneficios que va a tener el
empleado; es importante llegar a una negociacion monetaria que beneficie a las dos partes: jefe y
trabajador con el fin de proceder a la formalizacién del acuerdo conforme a lo establecido en las leyes
vigentes. Consiste ademas en el disefio de un contrato entre el empleador y empleado mismo que accede
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a ejecutar ciertas actividades a cambio de un monto econdmico establecido o cualquier otra forma de

compensacién por el trabajo realizado (Ortiz, 2019).

Considerando que en este estudio se aborda el contrato individual de trabajo hay que tener en cuenta
las obligaciones que tiene el trabajador al momento de prestar sus servicios, la remuneracidn otorgada
por el empleador. Ademas, las dos partes que firman el contrato tienen responsabilidades y prohibiciones
basadas en la normativa vigente a nivel nacional que deben ser cumplidas para que exista una relacién

laboral armdnica (Amaya, 2022).

2.1.4. Formacion y capacitacion

La capacitacidon permite fortalecer las competencias del personal, potenciar sus destrezas y habilidades
encaminadas a lograr un mayor rendimiento empresarial; al mismo tiempo se desarrolla su crecimiento
individual a través de la consecucion de sus objetivos personales. Se pueden establecer dos tipos de
formacion: la general, que involucra temas que los trabajadores necesitan conocer sobre la organizacion
y las actividades a desempefiar para que esta sea mas eficiente y competitiva. Por otro lado, la segunda
formacion es especifica, aborda los temas que el empleado debe saber a nivel tedrico y practico para
fortalecer sus propios talentos y mejorar su productividad (Hidalgo et al., 2019) Al respecto, surge la
importancia de implementar planes de capacitacién los cuales son documentos estructurados que
detallan los cursos de capacitacién para el personal de la empresa a partir de una planificaciéon (Ortiz,

2019).

2.1.5. Compensaciones

Pérez (2021) sostiene que el tema de compensaciones debe incluirse en la planificacidn inicial de la
empresa generando vinculos de lealtad y mayor compromiso por parte del trabajador; inclusive la imagen
de la organizacién en el mercado puede ser mas atractiva por los beneficios que ofrece. Actualmente, el
empleado quiere sentirse apreciado en su entorno laboral, algunas compensaciones que le permitiran
desempefiarse mejor son las siguientes: seguro de salud, aguinaldos, flexibilidades en los horarios, fondos
de ahorro y también bonos a partir de la productividad. Ademas de las retribuciones econémicas que se
le otorga al empleado es necesario incorporar estrategias que le permitan sentirse motivado en su
entorno laboral; al respecto, los empleados desean desarrollarse de manera personal y profesional con
seguridad, beneficios, incentivos, mayor crecimiento en su area o en otros puestos (Hidalgo et al., 2019,

p. 214).
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2.1.6. Evaluacion de desempeiio

Es la aplicacion de operaciones sistematizadas para medir el rendimiento o resultados productivos del
empleado misma que debe tener una escala de evaluacién, los aspectos que se deben considerar para
realizar este proceso son todas las actividades descritas en el perfil del trabajador, ademas se puede medir
su desempefio considerando la relacion que tiene con compafieros, las actitudes demostradas en el
desarrollo de su cargo, si existen conflictos internos y cudl ha sido su comportamiento frente a
circunstancias de presién. Cuando se realiza una evaluacién de desempeiio la persona encargada puede
realizarlo de tres formas diferentes: directa con el empleado, anénima o grupal; todo esto permite iniciar
un proceso de retroalimentacion para tomar decisiones correctivas en aspectos deficientes (Orellana,

2020).

2.2. Descripcion de la propuesta

A continuacién, se presenta un modelo de Plan de Gestién de Recursos Humanos para la empresa, a
partir del diagndstico realizado se propone desarrollar las siguientes herramientas de la gestién del talento
humano: descripcidn de puestos, plantilla para el plan de capacitacién, y evaluacién del desempefio, los cuales
permitiran el mejoramiento de los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion del personal, asi como
capacitaciones, compensaciones y evaluacion de desempefio. Por otro lado, se ha considerado importante
realizar mapas para la gestidn de procesos acorde a las actividades operativas de la organizacion en base a su
organigrama.

Plan de recursos humanos
Importancia del Plan

En la actualidad debido a las nuevas exigencias del mercado el drea de recursos humanos es necesaria
y fundamental para que todos los procesos internos se desarrollen de manera eficiente y lograr la
productividad deseada. Con este plan se pretende que la empresa mejore la gestién del talento humano

para ser competitiva a nivel nacional.

Objetivo del Plan
La empresa es nueva en el mercado por lo cual adn no ha definido un area de recursos humanos, sin
embargo, con este plan se busca potencializar las capacidades de los colaboradores internos que

actualmente trabajan en la empresa.
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El objetivo principal es:

e Disefar un plan de gestion de recursos humanos que permita fortalecer las capacidades de los
colaboradores, optimizando recursos y mejorando todos los procesos internos desde el disefio
hasta la comercializacidn de los productos.

Misidn de la empresa

Somos una empresa dedicada a la fabricacién, comercializacidn y distribucidn de prendas de vestir
infantil de calidad y finos acabados en varios disefios y colores para satisfacer las necesidades del mercado
actual mediante la innovaciéon tecnolégica en los procesos productivos. Contamos con personal técnico

capacitado para brindar un servicio de calidad.

Vision
En el 2030 ser una empresa reconocida a nivel nacional e internacional por la calidad y diversidad de
sus productos textiles, aplicando estrategias de innovacién continua que permitan estar a la vanguardia

en ropa infantil.

Valores empresariales
e Honestidad. — las relaciones laborales se enmarcan bajo los principios de verdad y lealtad
desarrollando un vinculo de confianza entre el empleador y empleado.

e Responsabilidad. — el personal cumple con sus actividades de manera eficiente, comprometidos

con el logro del desarrollo sostenible.

e Innovacion. — generar de manera continua una ventaja competitiva en los productos y servicio
apoyandose en las herramientas tecnoldgicas actuales.

e (Calidad. —alcanzar un novel alto de excelencia con productos que cumplan con las exigencias del
cliente y estandares nacionales e internacionales de calidad.

e Puntualidad. -cumplir con el disefio, produccién y entrega de los productos en el tiempo
especificado con el cliente.

e Trabajo en equipo. — los colaboradores internos se mantienen motivados trabajando todos en

conjunto hacia el logro de las metas de la empresa.
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Tabla 7
Matriz FODA

FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1. Productos de calidad.

F2. Clima laboral bueno.

F3. Alta demanda de ropa infantil.

FA. Precios asequibles para diferentes segmentos
de mercado.

F6. Variedad en materia prima y disefios.

F7. El sistema de ventas se maneja al por mayor y
menor.

F8. Proveedores comprometidos con la empresa.

D1. Maquinaria limitada y desactualizada.

D2. Escasa publicidad.

D3. Falta de un plan para gestionar el talento
humano.

D3. Limitada planificacion en la gestion de
procesos.

D4. Desmotivacién en los trabajadores por falta de
compensaciones laborales.

D5. Deficiente posicionamiento en el mercado.

D6. Falta de una filosofia empresarial.

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIAS “FO”

ESTRATEGIAS “DO”

O1. Captacién de nuevos segmentos de
mercado.

02. Facilidades para adquirir créditos con
entidades financieras.

03. Participacion en ferias textiles a nivel local
¥ nacional para promocionar los productos.
05. Creacion de nuevos productos.

06. Avances tecnoldgicos que permitan

mejorar la produccion.

O7. Aplicacion de estrategias de marketing

-Generar mayor diversidad de disefios acorde a las
exigencias del mercado actual, aprovechando la
alta demanda que existe para adquirir ropa infantil.
(F6, O1)

-Implementar un plan de gestion de talento
humano que permita a la empresa lograr mayor
productividad y ser

mas competitiva en el

mercado. (F2, 06)

-Adquisicion de maquinaria actual para mejorar los

procesos operativos y obtener mayor produccidn.

(D1, 05)
-Desarrollar planes de capacitacion para el
personal con la finalidad de actualizar

conocimientos y adquirir nuevas destrezas que le
permitan a la empresa ser mas eficiente y ofertar
productos y servicios de calidad. (D3, 02)

-Aplicar marketing digital para dar a conocer su

oferta y captar nuevos clientes. (D2, O7)
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que permitan el reconocimiento de la marca

por parte de los clientes potenciales.

AMENAZAS

ESTRATEGIAS “FA”

ESTRATEGIAS “DA”

A1l. Competencia alta a nivel local.

A2. Politicas publicas desfavorables para el
desarrollo textil.

A3. Cambios de tendencias de compra de ropa
infantil.

A4. Productos sustitutos de bajo costo.

A5. Incremento de costo de materia prima.

-Aplicar herramientas tecnoldgicas para medir el
nivel de satisfaccion de los clientes, con la
finalidad de lograr su fidelizacion y garantizar
productos de calidad. (F1, Al)

-El sistema de ventas se maneja al por mayor y
menor.
-Desarrollar un estudio de mercado para
identificar nichos especificos, con el fin de generar
una oferta acorde a sus requerimientos vy

capacidad adquisitiva. (F4, A1)

-Desarrollar un programa de compensaciones para
los trabajadores con el fin de mejorar su nivel de
desempefio y compromiso con la empresa. (D3, D4,
A1)

-Implementar procesos que permitan mejorar el
nivel de organizacién de la empresa, para lograr

mas productividad. (D5, A3)

Nota. En esta tabla se detallan las Fortalezas, Debilidades, Oportunidades y Amenazas de la empresa, incorporando estrategias para aprovechar

sus potencialidades y minimizar sus limitantes

actuales.

31



Principales procesos del area de recursos humanos

Tabla 8

Descripcion de los procesos del drea de recursos humanos de la empresa

Procesos

Caracteristica

Propuesta del Proceso Textil
“MENIN@S”

Reclutamiento

Se abre una convocatoria para
encontrar los mejores perfiles que

se adapten al puesto de trabajo.

La empresa realiza una publicacién en
su red social para reclutar nuevos
colaboradores con los requerimientos

para cada perfil.

Seleccion

Se elige al candidato idéneo para el

puesto.

Se aplican entrevistas para encontrar

el mejor perfil.

Contratacion

Acorde a las normativas legales
vigentes se incorpora a los nuevos

trabajadores a la empresa.

Los trabajadores contratados para
cada puesto son incorporados a la
les da wuna

empresa, donde se

induccion 'y se especifica sus

funciones.

Formacidny
Capacitacion

Se disefia un plan adecuado de
capacitacién segun los diferentes
departamentos de la empresa
acorde a las exigencias del

mercado.

La gerencia junto al area de Talento
humano coordina el programa de
capacitacién en un horario accesible y
apoya su gestiéon con especialistas

externos.

Compensaciones

Se establece la remuneracion

segun las labores desarrolladas.

Las compensaciones segun las labores
del personal operativo se encuentran
en un rango de $425.00 ddlares
americanos; es decir es el sueldo

basico.

Evaluacion de

desempeiio

Se mide la eficiencia del trabajador

a partir de sus actividades.

La eficiencia se calcula por el nivel de

produccidn de cada trabajador.

Nota. Esta tabla describe los cinco procesos del area de recursos humanos: reclutamiento, seleccion,
contratacién, compensaciones y evaluacién de desempefio.
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Organigrama
A continuacidn, se presenta un organigrama organizacional considerando las actividades desarrolladas
por la empresa.

Figura 1l
Organigrama estructurall de la empresa

Gerente
general

Contador

Jefe de Talento lefe de Jefe de
Humano Produccion comercializacion

Empacadora Jefe de Calidad l Vendedor ‘

Nota. En esta figura se detalla el organigrama estructural de la empresa integrando a sus nueve trabajadores.

Corte Confeccionista

Descripcion de puestos por competencias

Tabla 9
Descripcion del Perfil de puesto del Gerente General

PUESTO: GERENTE GENERAL FECHA: 16/08/2022

RESUMEN DEL PUESTO

El gerente general es quien se encarga de supervisar y liderar a toda la organizacién, coordinar funciones
de planeamiento estratégico, evalla y toma las mejores decisiones para mantener ventajas competitivas

en el mercado para el crecimiento de la empresa.

RESPONSABILIDADES DEL PUESTO GRADO DE RELEVANCIA
Actividades/ Tareas/ Responsabilidades (Alto-Medio-Bajo)
e Tomar decisiones para hacer mdas competitiva y rentable a la Alto
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empresa.

tributarias, registros e informacidn contable y financiera.

de produccion y de talento humano).

e Planificar, supervisar y controlar todos los procesos de la

empresa.

e Supervisar el cumplimiento de las obligaciones legales,

e Gestionar los recursos de la empresa (econémico, comercial,

Alto

Alto

Alto

REQUISITOS DEL PUESTO

FORMACION BASICA: Titulo de tercer nivel en Administracion, Ing. Industrial o carreras afines al cargo.

OTRA FORMACION COMPLEMENTARIA: Conocimiento en area textil, gestion, administracién e informatica

EXPERIENCIA REQUERIDA: Minima de 3 afos en puestos similares

COMPETENCIAS:

| A [ B[ c]|D

COMPETENCIAS CARDINALES:

Trabajo en Equipo

Innovacién

Compromiso

Orientacion a resultados

Calidad del Trabajo

Adaptabilidad al Cambio

Iniciativa

Transparencia

XX [X|X|X|X|X|X

COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

Liderazgo

Definir y administrar la politica de la organizacién

Experiencia laboral

Capacidad de planificacidn y organizacion

Trabajo en equipo bajo presion

Orientacion al cliente externo

Orientacion al cliente interno

XX [X|X|[X|[X]|X

Conocimiento de la Industria y Mercado

X

A: Muy Alto B: Alto C: Bajo

D: Muy Bajo

Nota. Esta tabla describe el perfil de puesto del Gerente general.

Tabla 10
Descripcion del Perfil de puesto de Jefe de Talento Humano

PUESTO: JEFE DE TALENTO FECHA:
HUMANO

16/08/2022

RESUMEN DEL PUESTO

Es la persona encargada de planificar y ejecutar estrategias de adquisicion de talento humano calificado

para desempefiar dichas funciones, ademads de capacitar y formar a los colaboradores internos con el fin

34




de mejorar la productividad y garantizar la eficiencia de la empresa.

RESPONSABILIDADES DEL PUESTO
Actividades/ Tareas/ Responsabilidades

GRADO DE RELEVANCIA
(Alto-Medio-Bajo)

e Ejecutary supervisar el ingreso del talento humano idéneo y

competente de acuerdo con los requerimientos de la empresa.

e Desarrollar, aprobar y poner en practica politicas, programas y

campanias organizacionales.

e Coordinar el trabajo de las divisiones y departamentos.

e Brindar asesoria y capacitacién en las politicas, procedimientos
y practicas de RRHH.

e Coordinar las capacitaciones adecuadas para los
colaboradores.

e Gestionar el desempefio del empleado y suministrar

informacion sobre los procesos internos.

Alto

Alto

Alto

Alto

Alto

Alto

REQUISITOS DEL PUESTO

FORMACION BASICA: Profesional Titulado de la carrera de Administracién de Empresas o Administracion de

Recursos Humanos o afines.

OTRA FORMACION COMPLEMENTARIA: Conocimientos en Planeamiento Estratégico de Recursos Humanos,
Gestion de Indicadores, Comportamiento Organizacional, Remuneraciones y Compensaciones.

EXPERIENCIA REQUERIDA: Minima de 3 afos en puestos similares

COMPETENCIAS:

| A [Blc]|D

COMPETENCIAS CARDINALES:

Trabajo en Equipo

Innovacién

Compromiso

Orientacion a resultados

Calidad del Trabajo

Adaptabilidad al Cambio

Iniciativa

XX | X[ X |[X|[X|X

COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

Liderazgo

Capacidad de planificacién de programas de formacion

Disponer de habilidades para negociar y resolver problemas

Capacidad comunicativa

Orientacion al cliente interno

Formacion en varias areas

XX | X | X[ X |[X

Habilidades para conseguir captar los mejores perfiles profesionales

X

A: Muy Alto B: Alto C: Bajo

D: Muy Bajo

Nota. Esta tabla describe el perfil de puesto del Jefe de Talento Humano.
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Tabla 11
Descripcidn del Perfil de puesto de Jefe de Produccion

PUESTO: JEFE DE PRODUCCION FECHA: 16/08/2022

RESUMEN DEL PUESTO

Es la persona responsable de dirigir, planificar y coordinar todas las actividades pertenecientes a la
produccién textil. Gestionando los recursos disponibles, innovando, optimizando y planteando

estrategias y procedimientos dptimos que garanticen los niveles de calidad y de competitividad de la

empresa.
RESPONSABILIDADES DEL PUESTO GRADO DE RELEVANCIA
Actividades/ Tareas/ Responsabilidades (Alto-Medio-Bajo)
e Elaborar y coordinar planes de produccion, politica de Alto

compras y logistica de materias primas.

e Supervisar las actividades de produccion y desempeno de los Alto
trabajadores.

e Evaluar la calidad del producto. Alto

e Planificar y gestionar los recursos materiales disponibles. Alto

e Cumplir con requerimientos del cliente en cuanto al producto. Alto

e Mantener en buen estado el material y equipo de trabajo a su
Alto

cargo.

REQUISITOS DEL PUESTO

FORMACION BASICA: Profesional Titulado de la carrera Ingenieria Industrial, Ingenieria Textil.

OTRA FORMACION COMPLEMENTARIA: Buena formacién en logistica y conocimientos en la rama textil y|

maquinaria

EXPERIENCIA REQUERIDA: Minima de 3 afos en puestos similares

COMPETENCIAS: | A [ B[ c]|D
COMPETENCIAS CARDINALES:

Trabajo en Equipo X
Innovacion X
Compromiso X
Orientacion a resultados X
Calidad del Trabajo X
Adaptabilidad al Cambio X
Iniciativa X
Transparencia X
COMPETENCIAS ESPECIFICAS:
Liderazgo X
Experiencia laboral X
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Trabajo bajo presién X
Capacidad de planificacién y organizaciéon X
Comunicacidn interpersonal X
Capacidad de Negociacion X
Dominio de las TIC X
Orientacidn al cliente externo X
Orientacion al cliente interno X

A: Muy Alto B: Alto C: Bajo D: Muy Bajo

Nota. Esta tabla describe el perfil de puesto del Jefe de Produccién.

Tabla 12
Descripcidn del Perfil de puesto de Corte

PUESTO: CORTE FECHA: 16/08/2022

RESUMEN DEL PUESTO

Es la persona encargada de organizar, realizar patrones y escalados ajustados al disefio de los distintos
productos de confeccidn textil, facilitando la produccidon, ademas de aportar con autonomia y

responsabilidad, aplicando las técnicas y procedimientos necesarios, en los plazos previstos.

RESPONSABILIDADES DEL PUESTO GRADO DE RELEVANCIA
Actividades/ Tareas/ Responsabilidades (Alto-Medio-Bajo)
e Cargary trasladar la materia prima dentro de la empresa Medio
e Analizar la orden de corte cumpliendo con las normas de Alto

seguridad industrial y conservacion ambiental.

e Tender, trazar y cortar materiales a utilizar seguin 6rdenes y Alto

fichas de produccion.
e Optimizar recursos y minimizar desperdicios. Alto

e Mantener en buen estado el equipo a su cargo como la

navaja de corte. Alto

e Realizar mantenimiento preventivo de su equipo de acuerdo

a las normas del fabricante. Alto

e (lasificar materiales, prendas segun su necesidad. Alto

e Abastecer de material segun la orden de produccion. Alto
e Informar de cualquier anomalia dentro de la produccién para

Alto

buscar soluciones a su jefe inmediato.

REQUISITOS DEL PUESTO

FORMACION BASICA: Nivel de estudios técnicos en corte, confeccidn u afines
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OTRA FORMACION COMPLEMENTARIA: Conocimientos en telas, molderia, trazado, tendido y corte.

EXPERIENCIA REQUERIDA: Minima de 1 afio en puestos similares

COMPETENCIAS: | A [ B[] c]|]D

COMPETENCIAS CARDINALES:

Trabajo en Equipo

Innovacién

Compromiso

Orientacion a resultados

Calidad del Trabajo

Adaptabilidad al Cambio

XX [X|X|[X|X|X

Iniciativa

COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

Liderazgo

Experiencia laboral

Capacidad de planificacidn y organizacién

XX [X|X

Observador y critico

Conocimiento en TIC X

Agil y proactiva X

Conocimiento de la Industria y Mercado X

A: Muy Alto B: Alto C: Bajo D: Muy Bajo

Nota. Esta tabla describe el perfil de puesto de Corte.

Tabla 13
Descripcidn del Perfil de puesto de Confeccionista

PUESTO: CONFECCIONISTA FECHA: 16/08/2022

RESUMEN DEL PUESTO

Es el profesional capaz de preparar maquinas, equipos y materiales que intervienen en confeccién,
administra y controla los recursos materiales, econémicos y humanos del proceso productivo, también
elabora, ejecuta y supervisa los planes de trabajo en la planta de confeccién y los envios a talleres de

servicio, desde la compra de la tela hasta la entrega del producto final.

RESPONSABILIDADES DEL PUESTO GRADO DE RELEVANCIA
Actividades/ Tareas/ Responsabilidades (Alto-Medio-Bajo)
e Supervisar las operaciones de confeccién dentro de la Alto
empresa.
® Preparar maquinas, equipos y materiales que intervienen en Alto

los procesos de confeccion.

e Coordinar volumenes a producir, tiempos de produccion,

calidad del producto y tiempos de entrega. Alto
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patron.
e Ensamblar piezas de articulos textiles.
e Realizar el acabado de prendas.

e Elaborar patrones para confeccion.

equipos de confeccién.

diariamente al Gerente.

e (Cortar tejidos u otros materiales textiles, a partir de un

e Realizar el mantenimiento de primer nivel en maquinas y

e Cumplir con el programa de produccién y reportar

Alto

Alto

Alto

Alto

Alto

Alto

REQUISITOS DEL PUESTO

técnicos en corte, moda, confeccion o afines

FORMACION BASICA: Profesional Titulado de la carrera de Ingenieria Industrial, Ingenieria Textil o estudios

OTRA FORMACION COMPLEMENTARIA: Conocimientos en telas, molderia, trazado, tendido, corte V|
magquinaria de corte, sistema de calidad 1ISO 9000, conocimientos de Seguridad industrial y primeros auxilios.

EXPERIENCIA REQUERIDA: Minima de 1 a 3 afios en puestos similares

COMPETENCIAS:

| A

| B | c|D

COMPETENCIAS CARDINALES:

Trabajo en Equipo

Innovacién

Compromiso

Orientacion a resultados

Calidad del Trabajo

Adaptabilidad al Cambio

Iniciativa

XX | X[ X|[X|X|X

COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

Liderazgo

Capacidad de planificacidn y organizacion

Capacidad de optimizacién de recursos

Capacidad de resolucién de problemas

Orientacion de mejora continua

Conocimiento en maquinaria de corte y TIC

Adaptacion a las distintas maquinarias a utilizar

XX [X|X|[X|[X]|X

Conocimiento de tendencias de moda

X

A: Muy Alto B: Alto C: Bajo

D: Muy Bajo

Nota. Esta tabla describe el perfil de puesto de Confeccionista.
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Tabla 14
Descripcion del Perfil de puesto de Empacadora

PUESTO: EMPACADORA FECHA:

16/08/2022

RESUMEN DEL PUESTO

produce.

Es la persona responsable del embalaje de diferentes materiales y productos que la empresa genera y

RESPONSABILIDADES DEL PUESTO
Actividades/ Tareas/ Responsabilidades

GRADO DE RELEVANCIA
(Alto-Medio-Bajo)

e (Cargay traslado la materia prima dentro de la empresa.

e Ayuda al tendido, trazo y corte de los productos planificados
segun drdenes y fichas de produccién.

e (lasifica piezas del corte, por tallas, colores y modelos.

e Abastece de material segun la especificacién y confeccién de
la prenda.

e Verificacion de calidad de las prendas.

e Debe mantener en buen estado el material a su cargo.

Alto

Alto
Alto

Alto

Alto
Alto

REQUISITOS DEL PUESTO

FORMACION BASICA: Nivel de estudios secundarios

OTRA FORMACION COMPLEMENTARIA: Conocimiento basico en telas, equipos textiles

EXPERIENCIA REQUERIDA: Minima de 1 afio en puestos similares

COMPETENCIAS:

| A

[ B[c]D

COMPETENCIAS CARDINALES:

Trabajo en Equipo

Innovacién

Compromiso

Orientacion a resultados

Calidad del Trabajo

Adaptabilidad al Cambio

Iniciativa

XX | X[ X|[X|[X|X

COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

Liderazgo

Flexible

Trabajo bajo presién y fuera del horario normal

Capacidad de planificacidén y organizacién

XX | X |X

Conocimientos basicos de la Industria y Mercado

Critico y observador

X

A: Muy Alto B: Alto C: Bajo

D: Muy Bajo

Nota. Esta tabla describe el perfil de puesto de Empacadora.
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Tabla 15
Descripcidn del Perfil de puesto de Jefe de Control de Calidad

PUESTO: JEFE DE CONTROL DE FECHA:
CALIDAD

16/08/2022

RESUMEN DEL PUESTO

requisitos internos y externos que la normativa plantea.

Es la persona encargada de asegurarse de ofrecer un producto de calidad, el cual cumpla todos los

RESPONSABILIDADES DEL PUESTO GRADO DE RELEVANCIA
Actividades/ Tareas/ Responsabilidades (Alto-Medio-Bajo)

e Supervisar el producto final. Alto
® Inspeccionar proceso de produccion. Alto
e Implementar las distintas herramientas de calidad. Alto
e Hacer ensayos de control de las materias primas y productos. Alto
® Inspeccionar la manipulacion, almacenamiento y venta de

productos. Alto
® Realizar los procesos de certificacion y acreditacion de

Sistemas de Calidad. Alto
e Evaluar que el ingreso de materia prima sea éptimo. Alto
e Evaluar continuamente los productos terminados Alto

REQUISITOS DEL PUESTO

FORMACION BASICA: Profesional Titulado de la carrera de control de Calidad.

OTRA FORMACION COMPLEMENTARIA: Conocimientos en calidad, normativa y estandares (ISO, EFQM)

EXPERIENCIA REQUERIDA: Minima de 3 afos en puestos similares

COMPETENCIAS:

| A [Blc]|D

COMPETENCIAS CARDINALES:

Trabajo en Equipo

Innovacién

Compromiso

Orientacion a resultados

Calidad del Trabajo

Adaptabilidad al Cambio

Iniciativa

XXX | X |[X|[X|X

COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

Liderazgo

Experiencia en el cargo

Capacidad de planificacién y organizaciéon

Conocimiento de la Industria y Mercado

XX | X [X
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Buena comunicacion

Trabajar bajo presion

Capacidad de resolucién de conflictos

X | X | X

Buena redaccién de informes X
A: Muy Alto B: Alto C: Bajo D: Muy Bajo
Nota. Esta tabla describe el perfil de puesto de Jefe de Control de Calidad.
Tabla 16
Descripcion del Perfil de puesto de Jefe de Comercializacion
PUESTO: JEFE DE FECHA: 16/08/2022

COMERCIALIZACION

RESUMEN DEL PUESTO

clientes.

Es la persona encargada de identificar y abrir mercados para los productos que produce la empresa,
identifica los segmentos de mercado, canales de distribucién y de comunicaciéon adecuados ademas de

establecer planes estratégicos que conduzcan a lograr un posicionamiento en el mercado y fidelizacion de

RESPONSABILIDADES DEL PUESTO
Actividades/ Tareas/ Responsabilidades

GRADO DE RELEVANCIA
(Alto-Medio-Bajo)

e Debe implementar estrategias de ventas.

e Estudiary analizar el mercado.

e Coordinar las actividades de ventas con otras areas de la
empresa, logistica, produccidn.

e Mantener contacto con los clientes, proveedores, distribuidores
para informar las novedades del producto y las promociones.

e Planificar y realizar campafias promocionales.

e Establecer sistemas de mercado, ventas, distribucién vy

rentabilidad de los productos.

Alto
Alto

Alto

Alto

Alto

Alto

REQUISITOS DEL PUESTO

FORMACION BASICA: Profesional Titulado de la carrera de Marketing y Comercio.

estrategias de marketing, TIC

OTRA FORMACION COMPLEMENTARIA: Conocimientos en ventas, segmentos de mercados nuevos,

EXPERIENCIA REQUERIDA: Minima de 3 afos en puestos similares

COMPETENCIAS: | A | B]c]|oD
COMPETENCIAS CARDINALES:

Trabajo en Equipo X

Innovacion X

Compromiso X

Orientacidn a resultados X
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Calidad del Trabajo X
Adaptabilidad al Cambio X
Iniciativa X
COMPETENCIAS ESPECIFICAS:
Liderazgo X
Facilidad para la obtenciéon y analisis de la informacion X
Capacidad de planificacién y organizacién X
Capacidad de toma de decisiones X
Capacidad de andlisis y gestién X
Capacidad de Negociacidn X
Comunicacion sélida X
Capacidad de solucion de problemas X
Conocimiento de la Industria y Mercado X
A: Muy Alto B: Alto C: Bajo D: Muy Bajo
Nota. Esta tabla describe el perfil de puesto de Jefe de Comercializacion.
Tabla 17
Descripcion del Perfil de puesto de Vendedor
PUESTO: VENDEDOR FECHA: 16/08/2022

RESUMEN DEL PUESTO

de ventas y de fidelizacidn de los clientes externos e internos.

Es el responsable de alcanzar los objetivos de ventas propuestos periddicamente, utilizando estrategias

RESPONSABILIDADES DEL PUESTO
Actividades/ Tareas/ Responsabilidades

GRADO DE RELEVANCIA
(Alto-Medio-Bajo)

e Negociar con clientes y proveedores.

productos.

areas.

empresa ofrece.
e Supervisar las ventas.

e Elaborar informe de ventas semanalmente y enviar a

Gerencia.

cuando sea aprobado por Gerencia.

e Buscar nuevas oportunidades, mercados, clientes vy

e Elaborar proyecciones de ventas en conjunto con las otras

e Actualizada la informacién sobre de los productos que la

e Proponer ofertas y descuentos a los clientes siempre vy

Alto

Alto

Alto

Alto

Alto

Alto

Alto
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Su cargo.

e Mantener en buen estado el material y equipo de trabajo a

Alto

REQUISITOS DEL PUESTO

FORMACION BASICA: Profesional Titulado de la carrera de Administracién o Marketing.

OTRA FORMACION COMPLEMENTARIA: Especializacion en estrategia de ventas y contabilidad

EXPERIENCIA REQUERIDA: Minima de 2 aios en puestos similares

COMPETENCIAS:

| A [Blc]|D

COMPETENCIAS CARDINALES:

Trabajo en Equipo

Innovaciéon

Compromiso

Orientacion a resultados

Calidad del Trabajo

Adaptabilidad al Cambio

Iniciativa

XX [X|X|[X|X|X

COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

Liderazgo

Experiencia laboral

Capacidad de planificacidn y organizacién

Toma de decisiones

Dominio de las TIC

Capacidad de Negociacidn

Conocimiento de la Industria y Mercado

XX [X|X|[X|[X]|X

Buena comunicacion

X

A: Muy Alto B: Alto C: Bajo

D: Muy Bajo

Nota. Esta tabla describe el perfil de puesto de Vendedor.

Tabla 18
Descripcion del Perfil de puesto de Contador

PUESTO: CONTADOR FECHA:

16/08/2022

RESUMEN DEL PUESTO

la empresa.

Es la persona encargada de llevar el control y la direccion de todos los estados financieros en que la

organizacidn incurra, ademas de regular emite informes financieros a diario sobre la situacién actual de

RESPONSABILIDADES DEL PUESTO
Actividades/ Tareas/ Responsabilidades

GRADO DE RELEVANCIA
(Alto-Medio-Bajo)

e Redactar y analizar informes financieros a diario.

e Llevar un ordeny control del libro mayor en una organizacion.

e Tener conocimiento de los ingresos y egresos monetarios de la

Alto

Alto
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organizacion.
e Llevar al dia el estado de ganancias y pérdidas de la empresa.

e Identifica y ofrece soluciones ante riesgos econémicos

Alto

Alto

Alto

REQUISITOS DEL PUESTO

Auditoria.

FORMACION BASICA: Profesional Titulado de la carrera de Administracién de Empresas, Contabilidad V|

tributaria

OTRA FORMACION COMPLEMENTARIA: Conocimientos en software de contabilidad, normativa contable y|

EXPERIENCIA REQUERIDA: Minima de 3 afos en puestos similares

COMPETENCIAS:

[B[c|D

COMPETENCIAS CARDINALES:

Trabajo en Equipo

Innovacién

Compromiso

Orientacion a resultados

Calidad del Trabajo

Adaptabilidad al Cambio

Iniciativa

XX | X[ X|[X|X]|X

COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

Liderazgo

Capacidad de planificacién y organizacién

Brindar confianza y seguridad a su equipo de trabajo

Capacidad de Negociacion

Capacidad de andlisis

Capacidad de redaccion

Conocimiento de la Industria y Mercado

Responsabilidad

Transparencia

Etica y profesionalismo

XX [X|X|[X[X|X|X|X|X

Trabajar bajo presion

X

A: Muy Alto B: Alto C: Bajo

D: Muy Bajo

Nota. Esta tabla describe el perfil de puesto de Contador quien es personal de apoyo externo de la

empresa.

Proceso de Reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion

A continuacion, se detalla este modelo de proceso para que la empresa realice de manera adecuada su

seleccidn de personal y logre captar los mejores profesionales para desempenfiar sus diferentes funciones.

1. Proceso de Reclutamiento

La empresa se apoya con el uso de herramientas tecnolégicas: correo electrénico, redes sociales, bolsas

de trabajo electrénicas donde presenta la vacante para el puesto con los requerimientos necesarios para
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reclutar a los candidatos. Adicionalmente en su oficina fisica, asi como en linea, el postulante entrega su
curriculum para que este sea evaluado por el jefe de recursos humanos.
2. Proceso de Seleccién

Después de generar una base de datos con las postulaciones de los diferentes candidatos, se inicia un
proceso de seleccidn por un tiempo minimo de 15 dias y maximo de 20. Al respecto, a los candidatos que
hayan cumplido con los requisitos de la etapa anterior serdn contactados para coordinar una fecha de
entrevista en la cual el jefe de recursos humanos planteara preguntas abiertas para conocer al candidato,
sus expectativas salariales y proyecciones futuras. De esta manera y se elegird profesional idéneo para la
vacante existente. Ademas, se procede a disefiar un informe de los profesionales seleccionados que sera

entregado en un plazo no mayor a tres dias a gerencia.

3. Proceso de Contratacion
Una vez concluido el proceso de selecciéon continda la contratacién donde se solicitaran copias de
documentos personales para comprobar su veracidad y proceder a la firma del contrato que sera segin
las necesidades de la empresa. Los contratos generan en el trabajador un alto nivel de seguridad por lo
gue es importante su aplicacién. Los tipos que se van a manejar son:

e (Contrato de servicios ocasionales. — enfocado en aquellos colaboradores que son apoyo para la

empresa como es el caso del contador y que no tiene relacién directa con la actividad textil a la
gue se dedica la organizacién. El periodo es corto y no puede exceder la cantidad de 30 dias en
un afo.

e (Contrato de temporada. —se aplicara cuando se trate de trabajos esporadicos o periddicos debido

a la naturaleza intermitente de las actividades, sobre todo cuando existe alta demanda de
produccién de prendas de vestir. Existe estabilidad en este contrato ya que los trabajadores
pueden exigir la prestacion de sus servicios cuando se les necesite.

e (Contrato por obra cierta. —cuando se contrata a un trabajador para realizar una obra determinada

y la remuneracién cubre la totalidad del trabajo, sin considerar el tiempo que se demore el
empleado en desarrollar su actividad.

e (Contrato por tarea. — el trabajador realiza una cierta cantidad de trabajo en un periodo

establecido. Se da por terminado el tiempo una vez concluida la tarea.

e Contrato de obra o servicio. — el empleado desarrolla un servicio concreto bajo peticion del

empleador recibiendo a cambio una remuneracién mensual, quincenal o semanal segun lo hayan

establecido las dos partes mientras exista vigencia del contrato.
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4. Proceso de Induccion
En este proceso se da la bienvenida al nuevo colaborador y se aplican estrategias para facilitar su
integracion y adaptabilidad al entorno de la empresa. A su vez permite que el empleado se familiarice con

su drea de trabajo y compafieros.

Se clasifica en tres etapas:

Periodo previo a su integracion: el jefe de talento humano procede a enviar un correo electrénico

de bienvenida al nuevo colaborador, ademas de adjuntar informacién importante como
actividades que debe desempefiar en su dia, especificar el tiempo que tiene para descansar.

Dia en el que se incorpora a la empresa: bienvenida personal, se procede a sefialar la filosofia

empresarial, realizar un recorrido por las areas de trabajo y la presentaciéon de sus compafieros
de trabajo. Ademads, se debe responder las dudas que el trabajador tenga para que desarrolle
adecuadamente sus funciones.

Semanas después de la integracion: es necesario mantener una comunicaciéon constante para

verificar el rendimiento del nuevo colaborador, si requiere de capacitacion en alguna area
especifica con el fin de facilitar su periodo de adaptacion y lograr un buen desempefio.

INDICADORES:

Tabla 19
Indicadores para el reclutamiento, seleccion y contratacion de personal
Indicador Férmula Meta Periodicidad
Costos de contratacion  Costo de contratacién Lograr una efectividad
total del periodo/Nro. del 90% en los Anual
de nuevos contratados procesos de
en el periodo reclutamiento,
selecciony
contratacion
Nro. de contratados Nro. De nuevos Cubrir las vacantes Anual
contratados/Nro. total laborales de la
de vacantes existentes empresa en un 90%
Seleccion Nro. De nuevos Garantizar que el 90% Anual
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contratados/Nro. Total

de candidatos

de seleccionados
cumplan con el perfil

idéneo para cada

puesto
Tiempo para Tiempo que existe Lograr que el 90% de Anual
contratacién entre la recepcién de contrataciones se
solicitudes y desarrollen en los
contratacién tiempos planificados
Calidad de contratacidn Nro. De contratados Garantizar el 90%l| de Anual

que han permanecido
después de un
afio/Nro. De
contratados en el

periodo

permanencia del nuevo
personal contratado al
menos un afo
posterior a su ingreso

en la empresa

Nota. En esta tabla se detallan cinco indicadores con su respectiva férmula, meta y periodicidad.
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RECLUTAMIENTO, SELECCION Y CONTRATACION

Figura 2
Mapa de Procesos de reclutamiento, seleccidon, contratacion e induccion
INICIO RECLUTAMIENTO SELECCION CONTRATACION INDUCCION
Busqueda de
INICIO %
candidato
Revision
\J/ % ; de CV s tact
e contacta con
l ; el postulante
REQUERIMIENTO DE
INTERN
UNA VACANTE N 0 EUERRE \L \l/
l Solicitud,
S - S verificacion y
S Cumple e Reclutamiento revision de
Elaboracion documentos
de afiches \J/ \l/
Programacion ”
’ g Elaboracién de Presentaglon del
NO contrato (3meses) nuevo miembro
Recepcion \J/
de CV . \L
Finidel Entrevista
proceso

v

Seleccionado

NO )

FIN

S|

¢éPasa periodo

de prueba?

NOMSI

Espera deotra Renovacion anual
vanacante de contrato

Recorrido y
delegacion de
funciones

!

FIN

Nota. En esta figura se presenta el mapa de proceso para el reclutamiento de personal en la empresa.
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Una efectiva capacitacion contribuye a mejorar las competencias, habilidades y destrezas el personal
logrando a su vez un trabajo de calidad y mayor productividad. Por otro lado, se busca fortalecer las relaciones
entre compafieros. Se pretende ademas mejorar la relacién jefe-empleado, identificando las posibles falencias

de los empleados para ayudarles a crecer tanto personal como profesionalmente.

OBIJETIVO:

e Fortalecer las competencias de los colaboradores internos mediante un plan de capacitacién acorde a

CAPACITACION

las necesidades de la empresa, con el fin de contribuir al crecimiento de la organizacién.

ALCANCE:

e Las capacitaciones se aplicardn a todos los niveles de la empresa. Se pueden desarrollar tanto a nivel
interno como externo. En la primera, el jefe de talento humano coordinara la ejecucién de las mismas

mientras que a nivel externo, los capacitadores contratados seran responsables de organizar la

aplicacién de las mismas coordinando con el departamento interno de la empresa.

PROCEDIMIENTO:

e Los temas que se van a considerar para desarrollar las capacitaciones surgiran a partir de la
identificacion de las necesidades que tienen los colaboradores, motivo por el cual hay que considerar
el nivel de rendimiento de los mismos, cambios en los procesos de produccién que no corresponden a

los establecidos por la organizacién. Ademas, si se observa insatisfacciéon o desmotivacion en los

colaboradores internos.

INDICADORES:

Tabla 20

Indicadores para la capacitacion del personal

Indicador

Formula

Meta

Periodicidad

Inversion por

trabajador

Cantidad de dinero
invertido en
capacitacion/Cantidad

promedio de personal

Lograr una efectividad
del 90% en el proceso

de capacitacion

Anual

Tasa de cobertura

Cantidad de personal
capacitado/ Cantidad

promedio de personal

Garantizar que el 100
% de trabajadores se

capaciten

Anual

indice de

Cantidad de

Lograr que el 90% de

Anual
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Cumplimiento capacitaciones
terminadas/Cantidad
total de capacitaciones

planificadas * 100

colaboradores internos
culminen sus

capacitaciones.

Programa de Nro. de clases Lograr el 90% de Anual
capacitacién impartidas/Nro. de cumplimiento de las
clases propuestas horas de capacitacion
de todo el equipo de
trabajo de la empresa

Certificaciones Nro. De trabajadores Garantizar que el 100% Anual

inscritos/ Nro. total de
trabajadores de la

empresa

de colaboradores
capacitados adquieran

competenciasy

destrezas para lograr
un mayor nivel de

desempefio

Nota. En esta tabla se detallan cinco indicadores con su respectiva férmula, meta y periodicidad.

EVALUACION DE RESULTADOS DE LA CAPACITACION BRINDADA:

Al respecto, se aplicaran tres escalas: Excelente, Muy Bueno y Malo con el fin de medir el grado de satisfaccion

de los empleados frente a los temas tratados.
EVALUACION DE LOS NUEVOS APRENDIZAJES ADQUIRIDOS:

En este aspecto, se pretende dar seguimiento a las capacitaciones recibidas por parte del personal, las

destrezas y conocimientos que han adquirido y si son de utilidad para la realizacién de sus actividades cotidianas.

A continuacién, se presenta una plantilla para identificar los lineamientos que se deben considerar para

desarrollar cada capacitacion.
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Tabla 21
Formato para desarrollar una capacitacion en la empresa Textil MENIN@S
Nombre de la Capacitacion:

Fecha y Duracién

Costo

Tipo Formacién Laboral [_] Taller Préctico[ | Conferencial__]
Responsable de la Capacitacion

Objetivos de la Capacitacion 1.

Participantes

Requerimientos logisticos ¢Qué se necesita? e 53 Cleein (B
capacitaciones?
[ ]
[ ]
o
o
Estructura de la capacitacion Nombre del Médulo Objetivos Capacitador/es
o
o
Evaluacion de satisfaccion de la Excelente [ ] Muy Buena [ ] Mala [ ]

Capacitacion

Evaluacion de aprendizajes de la
Capacitacion

Sugerencias para Mejorar

Nota. En esta tabla se presentan los lineamientos que debe tener en cuenta gerencia y el jefe de talento humano
para implementar capacitaciones orientada a fortalecer las competencias de su personal.
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Figura 3
Mapa de Procesos de capacitacion

PROPIETARIOS JEFE DE TALENTO HUMANO ADMINISTRACION GERENCIA
INICIO
Generacion de » »
necesidades de Solicitud de requerimiento de
—— ——P capacitacion adireccion
capacitacion al Revision
personal ¢ del plan
Consolidar
é—— requerimientos
¢Acorde?
Andlisis, priorizacion de
necesidades y
competencias laborales
Plan de
capacitacion -
NO
Realizar
modificaciones ¢ ‘ S|
A Aprobacion < Revisar el plan de
del plan capacitacin
Enviar el plan a
Gerencia
NO
¢Acorde?
S
Aprobar el plan
Seguimiento y Ejecucion del
” 4+—-
FIN evaluacion del plan plan

Nota. En esta figura se presenta el mapa de proceso para capacitacion del personal.
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COMPENSACIONES

Las compensaciones, incentivos y beneficios son las mejores estrategias que puede aplicar una organizacion
con el fin de mantener el compromiso de sus colaboradores. Al respecto, cuando existe inseguridad en la
estabilidad laboral se genera en la persona insatisfaccién lo cual se ve reflejado en el rendimiento de la empresa.
Es importante encontrar un punto de equilibrio entre otorgar un beneficio al trabajador y la capacidad que tiene

la organizacién de cubrir costos que son necesarios para ganar competitividad en el mercado.

A continuacién, se presentan algunas compensaciones monetarias que puede otorgar la empresa para

mantener a su personal motivado y orientado siempre al logro de los objetivos de la organizacién.

COMPENSACIONES MONETARIAS:

Afiliacion al IEES:

Un derecho fundamental de los trabajadores y que puede convertirse en una gran motivacién para los

empleados es este seguro que genera importantes beneficios:

e Seguro de salud. -el empleado junto con sus hijos y conyugue pueden tener acceso a esto en hospitales

pertenecientes a este Instituto.
e Subsidios en el caso de alguna enfermedad o encontrarse en estado de gestacion.
e Accesos a préstamos quirografarios o hipotecarios.
e Seguros de riesgos laborales.
e Seguro de jubilacién sea por vejez o invalidez.

Dias de trabajo y descanso:

Se deben considerar los aspectos determinados en el Cédigo de Trabajo que establece 40 horas laborales y

al menos 24 de descanso.
Remuneracion:

El pago al trabajador por sus servicios nunca debe ser menor al salario bdsico establecido en la
normativa legal vigente que en el afio 2022 es de $ 425 ddlares. Conforme a lo que se haya establecido

en el contrato, la liquidaciéon de némina se hara por horas, dias, eventos o quincenal y mensualmente.
Vacaciones

Todos los trabajadores tienen el derecho de disfrutar anualmente de 15 dias de vacaciones
ininterrumpidas incluyendo los dias no laborales y estos seran pagos. Se debe considerar que si el

empleado lleva 5 afios trabajando en la misma empresa podra solicitar, ademas, un dia de descanso por
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cada afio laborado o pedir en dinero la remuneracién de estos dias.
COMPENSACIONES NO MONETARIAS:

Se establecen algunas compensaciones no monetarias: planes de capacitacién continua para adquirir
nuevos conocimientos y destrezas que les permitan crecer en su area profesional, reconocimientos a los
colaboradores destacados por sus actitudes y aptitudes, compartir espacios de recreacién para mejorar

las relaciones entre compafieros, otorgar premios en festividades nacionales.

EVALUACION DEL DESEMPENO

Este proceso se desarrollara considerando el cumplimiento de las responsabilidades y funciones que
se han definido para cada area en base a gestion por competencias.
RESPONSABLES:
Gerencia y el jefe de Talento Humano son los encargados de disefiar y aplicar esta evaluaciéon
considerando los criterios mds adecuados para optimizar el talento humano.
PROCEDIMIENTO:
e La evaluacidn de los trabajadores se debe realizar anualmente entre los meses de octubre,
noviembre-diciembre.
e Los colaboradores con un periodo de permanencia de seis meses en la empresa también deben
realizar esta evaluacidn en base a las actividades que desarrollen.
e Se aplican dos fases para desarrollar esta evaluacion: 1) Programacion. -el evaluador define los
lineamientos necesarios: conocimientos, actividades, metas para cada uno de los puestos. 2)

Evaluacién. — se coordinan las fechas para su aplicacion.

INDICADOR:
e La férmula que se aplica para este proceso es (Niumero de colaboradores con evaluacién
satisfactoria / total colaboradores evaluados) *100.

e Meta: Aumentar un en 90% el indice satisfactorio de desempefio de los trabajadores evaluados.

A continuacidn, se presenta el modelo para realizar la evaluacién de desempefio a los trabajadores de

la empresa.
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Tabla 22

Modelo de Evaluacion de Desempefio para la empresa

EVALUACION DE DESEMPENO
AREA OPERATIVA

objetivos empresariales.

Objetivo: La siguiente evaluacién pretende medir el grado de desempefio del personal considerando las|
competencias cardinales y especificas de cada colaborador con la finalidad de lograr el cumplimiento de

1. Generalidades

Nombres y apellidos del trabajador evaluado

Puesto que desempeiia

Nombres y apellidos del evaluador

2. Desempeiio por competencias

Instrucciones: Marque en la casilla con una X donde corresponda segun los cinco criterios de evaluacion

Competencias

5 4

3

2

1

Competencias Cardinales:

Excelente | Muy Bueno

Bueno

Regular

Malo

Trabajo en equipo

Innovacion

Compromiso

Orientacion a resultados

Calidad del trabajo

Adaptabilidad al cambio

Iniciativa

o (v]loa|lu]|r]|lw]|[n |-

Transparencia

Competencias Especificas:

9 |Liderazgo

10 [Trabajo bajo presion

11 [Comunicacién interpersonal

12 [Orientacion al cliente externo

13 [Orientacion al cliente interno

14

Capacidad de planificacion y organizacién

15 Agilidad y Proactividad

16 [Capacidad de Negociacion

17 Orientacidon a mejora continua

18 Capacidad de optimizacidn de recursos

19 Conocimiento de tendencias actuales

20 |[Criticidad y observacién

56




3. Observaciones Generales

¢Considera importante tener capacitacién en algin tema especifico para mejorar su nivel de

desempeiio?

S NO [

¢Cual tema?

¢Cuales aspectos considera necesarios para tener un nivel de desempenio alto en la empresa?

Comentarios Generales:

Firma del Evaluado

Firma del Evaluador

Nota. En esta tabla se presentan los lineamientos para efectuar la evaluacion de desempefio del personal.

57




Figura 4

Mapa de Procesos de Evaluacion de Desempefio

GERENTE

ADMINISTRACION

JEFE DE TALENTO HUMANO

PERSONAL EVALUADO

INICIO

Elaboracion de cronograma
de evaluacion

y
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cronograma

Realizar
modificaciones

Remitir el
formulario para
la evaluacion
de desempefio

Revisar y analizar

reclamo < —

Elaborar
informe

Revision de
evaluaciones
de desempefio

Informe de
evaluacion

Revisar cronograma de
evluacion del desempefio

¢éAcorde?

S|

Aprobacion del
cronograma

Presentar

Revisar
informe

NO

reclamo <

Informar sobre
los parémetros
a evaluar al

personal

Evaluar al

Verificar la

personal

Remitir las
evaluaciones al
director

» evaluacién

¢éDe acuedo?

NO

Sl
Explicar lano
conformidad

\ 4
Legalizar la evaluacion <+—

N

éExiste

reclamo?

Reclamos

Notificar al
tribunal de
calificaciones y
recalificaciones

Revision y aprobacion
del informe

v

— >

Enviar informe a
presidencia

FIN

Nota. En esta figura se presenta el mapa de proceso para la evaluacién de desempeiio.
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GESTION DEL TALENTO HUMANO BASADO EN PROCESOS
A continuacidn, se presentan mapas de procesos en base al organigrama funcional de la empresa, con
la finalidad de disefiar una linea base que oriente y optimice el desarrollo de las actividades para los

colaboradores del drea operativa.

Tabla 23
Descripcion del Procedimiento de Recepcion de Pedido
MENIN@S
PROCEDIMIENTO DE RECEPCION DE PEDIDO
MACROPROCESO: Productivo CODIGO: MN-RP-001
PROCESO: Pedido VERSION: 17-2022

~~~ fashion for kids

PROCEDIMIENTO: Recepcion de Pedido FECHA DE ELABORACION:

17/08/2022
Especificar la secuencia de actividades para la ejecucion del procedimiento de

OBIJETIVO recepcion de pedido, de manera coordinada y sistemdtica, con el fin de optimizar
el tiempo, eficiencia y productividad.

ALCANCE Utilizar el presente documento con el fin de lograr una secuencia de actividades
gue garanticen el cumplimiento de objetivos empresariales para la obtencién de
resultados esperados.

RESPONSABLES o Jefe de produccién

e Gerencia

1. |Inicio

2. Recepcion del pedido del cliente en las instalaciones de la empresa o por
un contacto de la empresa.

3. Registro de cliente en el cual el Jefe de produccién solicita datos
personales como: nombre, teléfono, direccién, luego procede a
registrarle en una base de datos.

PROCEDIMIENTO 4. Recepcidn de la orden de produccidn del cliente en donde se detallan
todos los requerimientos como cantidad, tallas, colores, entre otros
aspectos.

5. Aprobaciéon de la orden y continuar con el proceso, en caso de no ser

aprobado el pedido se inicia nuevamente a tomar la orden.
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6. Revisar tiempos de entrega segln la disponibilidad de cada responsable
o cliente.

7. Firma de requerimientos de orden y entrega de copia al cliente
asegurando su cumplimiento.

8. Entrega de orden a disefio para poder tener evidencia y proceder a
producir dicha orden.

9. Fin

Nota. En esta tabla se detalla el Procedimiento de Recepcién de Pedido con el objetivo, alcance y
responsables.

Figura 5

Mapa de Procesos de Recepcion de Pedido
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Tabla 24

Descripcidn del Procedimiento de la Planificacion de la produccion

OBJETIVO

ALCANCE

RESPONSABLES

PROCEDIMIENTO

MENIN@S
PROCEDIMIENTO DE PLANIFICACION DE LA PRODUCCION
MACROPROCESO: Productivo CODIGO: MN-PP-001
PROCESO: Pedido VERSION: 17-2022

PROCEDIMIENTO: Planificacién de la FECHA DE ELABORACION: 17/08/2022

Produccion

Continuar con la secuencia de actividades para la ejecucién del procedimiento de

planificacion de la produccidn, de manera ordenada, con el fin de lograr eficiencia

durante el proceso.

Este documento contiene informacién sobre la secuencia de actividades que

conlleven al resultado esperado de la empresa.

Jefe de Talento Humano

Jefe de Produccion

Inicio

Comprobacién de la planificacién e ingreso de orden para asegurar la
entrega de pedido al cliente.

Informar la nueva produccion a desarrollar a todas las areas para solicitar
los recursos necesarios.

Revisiéon de materiales para produccion de la orden a cargo.

Si hay Materiales disponibles se continta con el siguiente proceso y en el
caso de no contar con algin material se realiza el pedido para asegurar la
produccidn.

Disefio del pedido segun los requerimientos del cliente.

Fin

Nota. En esta tabla se detalla el Procedimiento de Planificacidn de la Produccién con el objetivo, alcance

y responsables.
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Figura 6

Mapa de Procesos de Planificacion de la Produccion

JEFE DE

Comprobacion dela

Informar lanueva

Revision de materiales

NO

, INICIO —{  planificaciin e ingreso - produccion adesarroler | P produccion  —— Disefio —) N
PRODUCC'ON de orden )
[ }
S|
BODEG A ¢Materiales
disponibles? > Solicitar material

Nota. En esta figura se detalla el procedimiento de planificacién de la produccién con el objetivo, alcance y responsables.
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Tabla 25

Descripcidn del Procedimiento de la Patronaje de Prendas

MENIN@S
PROCEDIMIENTO DE PATRONAIJE DE PRENDAS
MACROPROCESO: Productivo CODIGO: MN-PT-001
PROCESO: Disefio VERSION: 17-2022

PROCEDIMIENTO: Patronaje de Prendas FECHA DE ELABORACION: 17/08/2022

OBIJETIVO Especificar la secuencia de actividades para la ejecucion del procedimiento de

disefio, de manera coordinada y sistematica, con el fin de optimizar el tiempo,

eficiencia y productividad.

ALCANCE Este documento contiene informacién sobre la secuencia de actividades que

conlleven al resultado esperado de la empresa.

RESPONSABLES .

PROCEDIMIENTO 4.

6.
7.

Disefiador

Confeccionista

Inicio

Si el disefio solicitado existe se procede al patronaje y descripcidn en ficha
técnica. Al no existir el disefio se debe investigar.

Buscar tendencia de prendas segun las nuevas preferencias del mercado.
Disefio de moldes de nuevas prendas acorde a las piezas.

Patronaje y hacer ficha técnica en un software describiendo la prenda y
especificando el producto y tipo de material.

Imprimir moldes en la imprenta.

Fin

Nota. En esta tabla se detalla el procedimiento de Patronaje de Prendas con el objetivo, alcance y
responsables. El disefiador es personal de apoyo al cual se le solicita sus servicios solo para desarrollar los

disefos.
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Figura 7
Mapa de Procesos de Patronaje de Prendas

Nuevo Buscar tendencia de Disefio de moldes

INICO  ——» diseio —> orendas S de nuevas prendas

\

___>

moldes

v

Nota. En esta figura se detalla el procedimiento de patronaje de prendas. La disefiadora es contratada como personal de apoyo de manera ocasional solo
para realizar los disefios.
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Tabla 26

Descripcidn del Procedimiento de Elaboracion de Muestras

-~ fashion for kids

OBIJETIVO

ALCANCE

RESPONSABLES

PROCEDIMIENTO

MENIN@S
PROCEDIMIENTO DE ELABORACION DE MUESTRAS
MACROPROCESO: Productivo CODIGO: MN-PE-001
PROCESO: Disefio VERSION: 17-2022

PROCEDIMIENTO: Elaboracion de FECHA DE ELABORACION: 17/08/2022

muestras

Especificar la secuencia de actividades para la ejecucién del procedimiento de

elaboracion de muestras, de manera coordinada y sistematica, con el fin de

optimizar el tiempo, eficiencia y productividad.

Este documento contiene informacién sobre la secuencia de actividades que

conlleven al resultado esperado de la empresa.

= P N F

Jefe de produccién

Confeccionista

Inicio

Recepcién de moldes una vez impresos para llevar a corte.

Solicitar materiales a bodega para elaborar la muestra.

Tendido, trazo y corte de muestra segun los requerimientos de disefio en la
tela.

Produccidn y confeccion de la muestra segun los requerimientos de la ficha
técnica.

Revisidon técnica y de costos de la prenda por parte de Gerencia para saber
la rentabilidad de la produccion de la prenda.

é¢Aprobado? Si estd aprobado continuda con el proceso, al contrario, en caso
de que no sea aprobado se realiza ajustes acordes a los requerimientos del
cliente.

Realizar fichas técnicas para las areas de produccidn.

Fin

Nota. En esta tabla se detalla el procedimiento de Elaboracién de Muestras con el objetivo, alcance y

responsables.
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Figura 8
Mapa de Procesos de Elaboracion de muestras
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JEFE DE TALENTO Revision técnica y de NO Realizar ajustes
HUMANO Y G ERENC|A costos dela prenda —) {Aprobsdo? —p

Nota. En esta figura se detalla el procedimiento de elaboracion de muestras.
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Tabla 27

Descripcidn del Procedimiento de Corte

OBIJETIVO

ALCANCE

RESPONSABLES

PROCEDIMIENTO

MENIN@S
PROCEDIMIENTO DE CORTE
MACROPROCESO: Productivo CODIGO: MN-PC-001
PROCESO: Produccion VERSION: 17-2022
PROCEDIMIENTO: Corte FECHA DE ELABORACION: 17/08/2022

Especificar la secuencia de actividades para la ejecucién del procedimiento de corte,
de manera coordinada y sistematica, con el fin de optimizar el tiempo, eficiencia y
productividad.
Este documento contiene informacién sobre la secuencia de actividades que
conlleven al resultado esperado de la empresa.

o Jefe de Talento Humano

o Jefe de Produccion
Inicio
Preparar equipo de corte con el fin de que el corte sea uniforme.

Tendido y trazo listo para que no se mueva durante el corte

= N F

¢Correcto tendido y trazo? Si no es correcto se regresa al anterior paso y si

es correcto se continua el proceso.

5. Cortar por lineas guia para evitar cortes desalineados y no concuerde en el
ensamblaje.

6. Apartar material innecesario y almacenar.

7. Clasificar y recolectar piezas revisando que no tengan fallas caso contrario,

corregir errores.

8. Fin

Nota. En esta tabla se detalla el procedimiento de Corte con el objetivo, alcance y responsables.
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Figura 9
Mapa de Procesos de Corte

=
>
i

Nota. En esta figura se detalla el procedimiento de Corte.
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Tabla 28

Descripcidn del Procedimiento de Confeccion

OBIJETIVO

ALCANCE

RESPONSABLES

PROCEDIMIENTO

MENIN@S
PROCEDIMIENTO DE CONFECCION
MACROPROCESO: Productivo CODIGO: MN-PN-001
PROCESO: Produccion VERSION: 17-2022
PROCEDIMIENTO: Confeccién FECHA DE ELABORACION: 17/08/2022

Especificar la secuencia de actividades para la ejecucion del procedimiento de
confeccién, de manera coordinada y sistematica, con el fin de optimizar el tiempo,
eficiencia y productividad.
Este documento contiene informacién sobre la secuencia de actividades que
conlleven al resultado esperado de la empresa.

o Jefe de produccién

o Jefe de confeccidn
Inicio
Ingreso de piezas e insumos para ensamblaje de la prenda.
Dividir el trabajo a los asistentes de confeccién requerido.
Confeccionar la prenda segun la ficha de descripcion de la prenda.

Controlar la produccidn para verificar calidad y evitar errores.

O A

Se considera buena produccidn si cumple con todos los requerimientos de

la ficha técnica, caso contrario se regresa a correccion.

7. Registro de prendas en el registro de procesos de confeccidn tanto de
cantidad y registro de trabajo realizado.

8. Recolectar prendas después de la produccion.

9. Enviar prendas al drea de pulido.

10. Fin

Nota. En esta tabla se detalla el procedimiento de Confeccidn con el objetivo, alcance y responsables.
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Figura 10
Mapa de Procesos de Confeccion
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Nota. En esta figura se detalla el procedimiento de Confeccidn.
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Tabla 29
Descripcidn del Procedimiento de Control de Calidad

MENIN@S
PROCEDIMIENTO DE CONTROL DE CALIDAD
MACROPROCESO: Productivo CODIGO: MN-PN-001
PROCESO: Calidad VERSION: 17-2022
PROCEDIMIENTO: Control de Calidad FECHA DE ELABORACION: 17/08/2022

Especificar la secuencia de actividades para la ejecucion del procedimiento de
OBIJETIVO control de calidad, de manera coordinada y sistematica, con el fin de optimizar el
tiempo, eficiencia y productividad.
ALCANCE Este documento contiene informacién sobre la secuencia de actividades que
conlleven al resultado esperado de la empresa.
RESPONSABLES e Jefe de Talento Humano
e Jefe de Control de Calidad
Inicio
Entrega de prendas para revisidon de calidad.
Corte de excedentes de tela de la prenda por el lado reverso.

PROCEDIMIENTO Revision de calidad de las prendas para que no contengan fallos.

1

2

3

4. Sacudido de prendas para quitar residuos.

5

6. ¢Fallos? Si contienen fallos se debe re confeccionar y si no continuar con el
proceso.

7. ¢éPasa? Si no pasa solucionar en comité y si pasa continuar el proceso.

8. Envio de prendas al drea de empaque para reservar el producto hasta que

llegue al cliente.

9. Fin

Nota. En esta tabla se detalla el procedimiento de Control de Calidad con el objetivo, alcance y
responsables.
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Figura 11
Mapa de Procesos de Control de Calidad
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Nota. En esta figura se detalla el procedimiento de Control de Calidad.
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Tabla 30
Descripcidn del Procedimiento de Empaque

MENIN@S
PROCEDIMIENTO DE EMPAQUE
MACROPROCESO: Productivo CODIGO: MN-PE-001

PROCESO: Calidad VERSION: 17-2022

- fashion for kids

PROCEDIMIENTO: Empaque FECHA DE ELABORACION: 17/08/2022
OBIJETIVO Especificar la secuencia de actividades para la ejecucidn del procedimiento de

empaque, de manera coordinada y sistematica, con el fin de optimizar el tiempo,
eficiencia y productividad.
ALCANCE Este documento contiene informacion sobre la secuencia de actividades que

conlleven al resultado esperado de la empresa.

RESPONSABLE e Jefe de calidad
e Empacadora
1. |Inicio
2. Entrega de prendas realizadas control de calidad a la empacadora.
3. Planchar las telas segln su tipo para evitar deterioros.
PROCEDIMIENTO 4. Etiquetar prendas de acuerdo a la ficha técnica.
5. Doblaje y clasificacidn por talla y modelo para dar una buena imagen.
6. Empaque de prendas de acuerdo a la orden de produccidn.
7. Perchar en bodega optimizando el espacio disponible.
8. Fin

Nota. En esta tabla se detalla el procedimiento de Empaque con el objetivo, alcance y responsables.
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Figura 12
Mapa de Procesos de Empaque
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Nota. En esta figura se detalla el procedimiento de Empaque.
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Tabla 31

Descripcidn del Procedimiento de Empaque

-~ fashion for kids

OBIJETIVO

ALCANCE

RESPONSABLES

PROCEDIMIENTO

MENIN@S
PROCEDIMIENTO DE Comercializacion
MACROPROCESO: Productivo CcODIGO: MN-PC-001
PROCESO: Ventas VERSION: 17-2022
PROCEDIMIENTO: Comercializacion FECHA DE ELABORACION: 17/08/2022

Especificar la secuencia de actividades para la ejecucion del procedimiento de
comercializacién, de manera coordinada y sistemdtica, con el fin de optimizar el
tiempo, eficiencia y productividad.

Este documento contiene informacién sobre la secuencia de actividades que
conlleven al resultado esperado de la empresa.

e Jefe de comercializacion

e Gerente

1. |Inicio

2. Indicar orden de compra para entrega de pedido.

3. Atender orden de compra segun el requerimiento del cliente.

4. ¢Cuenta con Stock? Si no cuenta cotizar productos faltantes y si existen

continuar con el proceso.

Enviar cotizacidn al cliente sobre el producto para verificar el pedido.
Aprueba la cotizacion el cliente en el caso de que esté de acuerdo.
Genera comprobantes de pago y remisidn para registrar pago del pedido.

Despacha el pedido entregando al cliente que realizé el pedido.

@ &N e W

Firma de remision para que conste en el registro.
10. Plazo definido de pago de acuerdo a las politicas empresariales y del cliente.

11. Fin

Nota. En esta tabla se detalla el procedimiento de Comercializacién con el objetivo, alcance vy

responsables.
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Figura 13

Mapa de Procesos de Comercializacion

CLIENTE

JEFE DE COMERCIALIZACION

GERENTE

‘ INICIO

v

Indicar orden de compra

Atender orden de
compra

—T >

éCuenta con
stock?

éAprueba la
cotizacién?

Firma de remisién

l

Realizacién de
pago

'

‘ FIN

NO, ¢ S|
Cotizar Enviar
productos —> cotizacion al
faltantes cliente
—> Prepara el pedido

—

Genera comprobantes
de pago y remision

— Despacha el pedido <

Nota. En esta figura se detalla el procedimiento de Comercializacion
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Tabla 32

Indicadores de sequimiento del Plan de Gestion de Talento Humano

INDICACORES DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

FRECUENCIA DE MEDICION

RESPONSABLE DEL

RESPONSABLE DE

No NOMBRE DEL INDICADOR DESCRIPCIGN DEL INDICADOR FORMA DE CALCULO / FORMA DE MEDICION R D ene | reB | mar| ABr| may| Jun| suL | Aco| sep| ocT| Nov| pic
1 Porcentaje de cumplimiento de los Medir la eficacia en el cumplimiento de los objetivos de | IPC= No. De objetivos propuestos/No. De objetivos * . Jefe de Talento Gerente General
objetivos los subprocesos 100 Trimestral Humano
2 Satisfaccién del recurso humano en Conocer la satisfaccion del personal al mejorar las ISRH= (Trabajadores satisfechos/trabajadores Jefe de Talento Gerente General
condiciones y condiciones y ambiente de trabajo encuestados) + 100 Anual Humano
ambiente de trabajo
3 Tiempo promedio de cobertura de Medir la eficiencia al cubrir las vacantes en forma ITPC= (Fecha de contratacién — Fecha de notificacion . Jefe de Talento Gerente General
vacante oportuna con personal capacitado de Trimestral Humano
vacante)
4 Porcentaje de Eficacia de eventos de Conocer la eficacia de la capacitacién al personal PCE= (eventos efectivos/eventos realizados) *100 . Jefe de Talento Gerente General
capacitacion Trimestral Humano
5 Saber el porcentaje de ausencia del personal por IAP= No. total de horas de ausentismo/No. total de Jefe de Talento Gerente General
{ndice de ausencia del personal por  |enfermedad, procurando asi mejorar las condiciones de vida horas planificadas * 100 Trimestral Humano
enfermedad de los empleados
6 Saber la eficacia en acciones para mejorar las condiciones | IMCV= Condicién residual drea intervenida/Condicién Jefe de Talento Gerente General
indice de mejoramiento de las de vida de los empleados inicial drea intervenida* 100 Anual Humano
condiciones de vida
indice de frecuencia o nimero de Medir la eficacia en las medidas de seguridad industrial |IFA= No. jornadas perdidas / No. horas trabajadas * 1 000 Trimestral Jefe de Talento Gerente General
7 accidentes por un millén de horas Humano
trabajadas
8 indice de severidad, jornadas perdidas Conocer la eficacia en medidas de control de seguridad 1S= No. de accidentes/No. de horas trabajadas* 10° Trimestral Jefe de Talento Gerente General
por millén de horas trabajadas industrial Humano
9 PA= No. de accidentes/No. de trabajadores * 100 Trimestral Jefe de Talento Gerente General
Porcentaje de accidentabilidad Medir la eficacia en las medidas de seguridad industrial Humano
10 Conocer durante el periodo el indice de mejoramiento ICR= RC/RE * 100 Jefe de Talento Gerente General
indice de mejoramiento de las de las condiciones de trabajo, mediante medidas de Anual Humano
condiciones de trabajo seguridad implantadas
11 No. de dias utilizados/No. de dias establecidos *100 Jefe de Talento Gerente General
Tiempo promedio de contratacién Determina el porcentaje de promedios de contrataciones Trimestral Humano
12 Determina el porcentaje de cumplimiento del presupuesto Valor utilizado/Valor total asignado Jefe de Talento Gerente General
Cumplimiento del Presupuesto de de capacitacion Trimestral Humano
Capacitacion
13 No. de eventos de capacitacion cumplidos/ No. total Jefe de Talento Gerente General
Cumplimiento del Plan de Capacitacion Determinar el porcentaje de cumplimiento del Plan de de eventos programados Trimestral Humano

Capacitacion

Nota. En esta tabla se presentan trece indicadores que permitiran dar seguimiento al Plan de Gestidn para optimizar los recursos humanos de la
empresa, se detalla cada indicador con su respectiva formula de célculo, frecuencia de medicién, responsables tanto del indicador como de su

respectiva revision.
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2.3. Estructura general

Figura 14

Estructura general de la propuesta

Administracion

- Reclutamiento

- Seleccion

- Contratacion

Organizacion

- Organigrama

- Evaluacion

Reconocimientos, méritos y motivacion

- Remuneracion

- Prestaciones

- Incentivos

Capacitacion

- Formacion

- Desarrollo

Retencién de personal

- Seguridad y

- Aprendizaje calidad de vida

- Relaciones

laborales

Nota. En esta figura se detalla la propuesta que incluye cinco etapas: administracién, organizacion,
reconocimientos, capacitacion y retencion del personal.

24, Explicacion del aporte

El siguiente Modelo de Gestion de Talento Humano permitira:

e Gestionar de manera adecuada el departamento de talento humano respecto a sus procesos,
procedimientos, actividades, calidad, normas e indicadores.

e la caracterizacidn de los procesos del drea de recursos humanos.

e Ladeterminacion de la percepcidn de los trabajadores con relacién de los procesos y sus puestos
de trabajo.

e Formulacion de una estructura organizativa y los perfiles de cargo requeridos.

e Eldisefio de la filosofia Institucional.

e laformacién adecuada del personal que se integra a la empresa.

e Disefio de un plan de capacitacion de acuerdo a los objetivos de la empresa.

e Evaluacion del desempeiio basado en indicadores de cumplimiento, efectividad y satisfaccion del

cliente.

78



2.5.  Estrategias y/o técnicas

La metodologia utilizada referente a las estrategias y técnicas para el desarrollo de esta investigacién,
tiene un enfoque mixto, cualitativo-cuantitativo por lo cual es necesario obtener informacién relevante
para la propuesta mediante la aplicaciéon de una entrevista estructurada con siete preguntas abiertas
dirigida a los trabajadores, Ademas de la recopilaron de datos de organizacidn interna mediante fichas de
chequeo con lineamientos para verificar el cumplimiento de la aplicacién de los subsistemas de recursos
humanos. Por otro lado, una lista de comprobacién permitird conocer los pasos necesarios realizados en

cada actividad para conseguir el mayor rendimiento.

2.6. Validacidn de la propuesta

El proyecto de investigacion fue validado por expertos en el drea administrativa quienes retnen los
siguientes criterios:

e Formacién académica relacionada con el tema investigativo.

e Experiencia académica y/o laboral orientada a la gestién administrativa.

e Motivacién para participar.

Se presenta la siguiente tabla con informacidén detallada con el perfil de los profesionales.

Tabla 33
Descripcion de perfil de validadores
Nro. Nombresy Apellidos Aios de Experiencia Cargo Titulacion Académica
1 Maria Alejandra MBA
Bedoya Guerrero
2
3

Fuente: Elaboracién propia.
Después de seleccionar a los profesionales que conformaron el panel para la validacién, se

procedid a desarrollar los criterios de evaluacion que se detallan a continuacién:

Tabla 34
Criterios de Evaluacion
Criterios Descripcién
Impacto Establece el alcance del modelo de gestidon y su nivel de representativa en

la generacién de valor publico.

Aplicabilidad Los contenidos abordados en el modelo de gestidn tienen capacidad de
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implementarse.

Conceptualizacion

Los componentes de la propuesta se basan en conceptos y teorias propias

articuladas entre si.

Actualidad

Los contenidos de la propuesta responden a necesidades actuales y se

complementan con la tecnologia y cambios de tendencia de consumo.

Calidad Técnica

Miden las caracteristicas cualitativas del contenido de la propuesta.

Factibilidad

Nivel de utilizacién del modelo propuesto por parte de la empresa.

Pertinencia

Los contenidos conducentes, concernientes y convenientes para solucionar

el problema planteado.

Fuente: Elaboracién propia.

Para cada uno de los siete criterios para evaluacién segun importancia y representatividad se

establecié una escala cualitativa con cinco puntos: En total desacuerdo, En desacuerdo, Ni de

acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo y, Totalmente de acuerdo. El valor mdximo es de cinco

puntos y el minimo de uno.

Resultados de la validacion

El 100% considera que el modelo de gestion propuesto genera un impacto positivo y significativo en la

empresa ya que permitira a sus colaboradores internos desarrollar sus actividades de forma eficiente.

Ademas, los contenidos que se presentan en la propuesta son aplicables y se basan en teorias actuales

gue han dado excelentes resultados. Por otro lado, contribuye al desarrollo técnico-cientifico ya que

permite gestionar el talento humano en base a competencias y procesos por lo que la propuesta es muy

factible; asimismo, permite solucionar el problema inicial de la empresa que no tenia una linea base con

la cual gestionar sus actividades.
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2.7. Matriz de articulacion de la propuesta

Tabla 35
Matriz de articulacion de la propuesta
EJES O PARTES SUSTENTO TEORICO
PRINCIPALES
Capitulo | Modelo de Gestion
Gestion del Talento
humano
Gestién por
Competencias
Indicadores de gestidn
Procesos
Normativa legal (Cédigo
Civil y Cédigo de
Trabajo)
Capitulo I Reclutamiento

Seleccion del personal
Contratacion
Formacidny
Capacitacion

Compensaciones
Evaluacion de
desempeiio

SUSTENTO
METODOLOGICO
Enfoque mixto
(informacion
cualitativay
cuantitativa).
Investigacion de tipo
descriptiva.
Métodos: historico-
l6gico y analitico-
sintético.

Revision
bibliografica.
Indicadores de
gestion.
Matriz FODA

ESTRATEGIAS / DESCRIPCION DE RESULTADOS
TECNICAS
Entrevista Se desarroll6 una base tedrica a
Observacion partir del andlisis de
investigaciones previas sobre el
objeto de estudio, un modelo de
gestidon es necesario en las
empresas para mejorar el nivel de
rendimiento y generar un
ambiente laboral adecuado donde
los colaboradores internos se
sientan comprometidos con el
cumplimiento de los objetivos de
la empresa.
Estrategias La propuesta se enfoca en

para mejorar la considerar cinco elementos

gestion del fundamentales: administracion,
personal en organizacion, reconocimientos,
base a capacitacion y retencion del

competencias personal para que exista una

y procesos. correcta gestion del talento

humano en la empresa.

INSTRUMENTOS
APLICADOS
-Fichas para

recopilar
informacién a
incorporar en el
estado de arte
-Guion
estructurado con
siete preguntas
abiertas

-Check list para
diagnosticar la
situacion actual
de la empresay
desarrollar la
propuesta.

Nota. Se presenta la matriz de validacion de articulacion de la propuesta integrando aspectos tedricos, metodoldgicos, técnicas, resultados e instrumentos.
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CONCLUSIONES

e Se hizo un analisis de la base tedrica relacionada con la gestion de talento humano para
desarrollar una propuesta a partir de los requerimientos que tiene la empresa que maneja este
tema de forma limitada.

e Se aplicaron las técnicas de entrevista y observacidn para el disefio de un plan de gestién de
talento humano basado en competencias y procesos que permitan mejorar el rendimiento de los
colaboradores y posicionar a la empresa.

e Elmodelo de gestién detalla los procesos de: reclutamiento, seleccién, contratacidn, capacitacion
y evaluacion de desempeiio integrando indicadores de seguimiento, flujogramas y matrices con
la descripcién de puestos y responsabilidades para las dreas administrativa y operativa. Por otro
lado, respecto a la gestion por procesos se realizaron flujogramas de las principales actividades
desarrolladas por los trabajadores: recepcion de pedido, planificacidn de la produccion, patronaje
de prendas, elaboracion de muestras, corte, confeccidn, control de calidad, empaque y
comercializacién, con el fin de lograr la optimizacién de recursos, calidad en los productos y mayor
productividad y posicionamiento de la empresa en el mercado a nivel nacional e internacional.

e El criterio profesional de especialistas del area de talento Humano determind la aplicabilidad de
la propuesta, asi como su factibilidad y pertinencia, enmarcada en tecnificar los procesos de
gestion del personal en busqueda del logro de los objetivos empresariales y mejoramiento de las

condiciones laborales de los colaboradores internos.
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RECOMENDACIONES

e La administracién de talento humano de la empresa textil “MENIN@S” de la ciudad de
Atuntaqui puede aplicar esta herramienta para gestionar a su personal, considerando siempre
qgue mejorar el tema de incentivos y capacitacion permitirdn alcanzar los objetivos

empresariales trazados a corto mediano y largo plazo.

e El modelo de gestion para la administracion del Talento Humano puede ser utilizado como
base para futuras investigaciones en el area textil ya que permiten conocer la realidad sobre

el manejo del personal a partir de una metodologia apropiada para este tipo de empresas.

e Esimportante que en este tipo de estudios se adopte un enfoque mixto, donde se incorpore
revision bibliografica y visitas de campo para identificar la realidad actual de organizaciones
pequeiias y poder desarrollar diferentes estrategias que contribuyan al uso 6ptimo de sus
recursos, asi como mejorar el desempefio de sus colaboradores en base a indicadores.

e El modelo de gestion debe ser actualizado de manera continua, considerando el desarrollo de
nuevos modelos y tecnologias con el apoyo de consultorias externas y especialistas en el area.

e Buscar siempre el criterio profesional de especialistas en el area de talento Humano cuando
se desee aplicar estos modelos con la finalidad de obtener buenos resultados y tecnificar los

procedimientos cotidianos que realizan los trabajadores.
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ANEXOS
ANEXO 1
GUION DE ENTREVISTA DIRIGIDA A LA EMPRESA MENIN@S

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL
Univsidad ESICUELA DE POSGRADOIS “ESPOG”
Israel MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Estudiante: Ing. Julio César Andrade Palacios
Tema: “Modelo de gestidn para la optimizacion del recurso humano en la empresa textil “MENIN@S” de
Atuntaqui.”
Objetivo: Disenar un modelo de gestion del talento humano para la empresa textil MENIN@S de la ciudad
de Atuntaqui, mediante la revision documental e investigacién de campo, con la finalidad de mejorar la
productividad y eficiencia en los procesos internos.
Materiales y Métodos: guion de entrevista estructurado
PREGUNTAS

1. ¢Considera que esimportante implementar un modelo de gestién para la optimizacion del recurso
humano en su empresa?
¢Considera que tiene el conocimiento y los materiales necesarios para desarrollar su trabajo?
¢Cudles son las limitantes que ha tenido al desarrollar su trabajo?

¢Estd conforme con los beneficios actuales que le brinda la empresa?

vk W

éConsidera que las capacitaciones al personal permitirian obtener mayor productividad a la
empresa?
6. éCémo es su relacién con su jefe inmediato y compafieros de trabajo?

7. ¢Qué aspectos le permitirian mantener mayor motivacién en su trabajo?
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ANEXO 2
CHECK LIST

INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO PARA LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO

Diagnéstico Estratégico

EVIDENCIAS

1 Misién Somos una empresa dedicada a la fabricacion, comercializacion y distribucién de prendas de vestir
infantil; mediante la innovacién tecnolédgica en los procesos productivos, brindando calidad y
excelentes acabados, garantizando el producto a nuestros clientes.

2 Objetivos Definidos empiricamente

3 Productos/Servicios Prendas de vestir para nifios de entre O y 12 afios

4 Mapa de Procesos No definido

5 Mercados Local, nacional

6 Competencia Existen diversos locales comerciales similares, pero en cuanto a la vestimenta de acuerdo a las edades
gue manejan no existe competencia directa

7 El plan estratégico No definidos se lo desarrolla de manera empirica

8 Indicadores de gestion No definidos

9 Planta de cargos, Manual de

responsabilidades No definido
10 | Organigrama de la empresa No definido
Diagndstico - g EVIDENCIAS
Proceso de Seleccién de personal
¢éSe tiene un mapa de competencias establecido acorde al objetivo y
1 las estrategias corporativas de la organizacidn? X
éSe definen o elaboran los perfiles del cargo con base en las X
2 competencias establecidas por la empresa?
¢El seleccionador tiene las competencias requeridas para el X
3 desempeiio idéneo del cargo?
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¢Esta definido el proceso de comunicacién para la divulgaciéon del X
proceso de seleccién?
¢Existe un manual de induccidn de la empresa para alinear los X
objetivos?
Diagndstico
Proceso de formacion y desarrollo ) % EVIDENCIAS
(Capacitacion)

¢El proceso de formacion y desarrollo contempla un diagnédstico de X
necesidades?
éPara los programas de formacion y desarrollo se hace un X
reconocimiento de las situaciones externas e internas y su incidencia
en el logro de los objetivos de la organizacién?
¢éLos procesos de formacién y desarrollo garantizan el compromiso del X
personal con el logro de indicadores de gestion?
¢La organizacidon implementa programas de formacién orientados a
alinear las competencias personales con las de la organizacion? X
¢éSe verifica la competencia de las instituciones y profesionales que X
prestan servicio de formacion?
¢Existe en la empresa un modelo estratégico de capacitacion? X

— (®]

Diagnéstico @22 EVIDENCIAS
Proceso de medicion del desempeiio
éSe tienen parametros anteriores o planes de mejoramiento para
medir el desempefio? X
¢éSe tienen claramente definidos los procedimientos para la medicion X
del desempeiio con base en competencias?
¢éSe tienen definidos instrumentos para medir el desempefio?
X

89




¢éLa medicion del desempeno garantiza la efectividad en los procesos X
productivos y la calidad del servicio?
¢La medicién del desempefio esta orientado a elevar la rentabilidad y X
garantizar la permanencia y el desarrollo organizacionales?
éLa medicidon del desempeio evalla iniciativa y aportes para el X
mejoramiento, y la innovacidn en los procesos?

Diagnéstico - <23

Proceso de mantenimiento de personal EVIDENCIAS

¢Se cuenta con un programa de seguridad industrial con indicadores? X
Existencia de un plan general de riesgos. X
¢Se cuenta con un programa de salud ocupacional con indicadores? X
¢Se cuenta con instrumentos para medir la calidad de vida laboral de
personal? X

Diagnéstico b g

Administracién de la compensacion EVIDENCIAS
¢Existe un método para definir la compensacién de los colaboradores?
X
éExiste un sistema de evaluacion de puestos en la empresa? X
¢Existe un plan general de incentivos? X
X

¢Existe un programa de prestaciones para los colaboradores?
¢Existe un plan de servicios y beneficios para los colaboradores? X

90




ANEXO 3
MATRIZ BIBLIOGRAFICA DE LA PROPUESTA

EJES O PARTES
PRINCIPALES

SUSTENTO TEORICO

SUSTENTO
METODOLOGICO

ESTRATEGIAS /
TECNICAS

DESCRIPCION DE
RESULTADOS

INSTRUMENTOS
APLICADOS

Identificacion de
analisis de madurez y

dimensién en

Gestidn del talento
humano, niveles de

madurez, sector

Investigacion
descriptiva 'y

bibliografica

Entrevistas con
preguntas abiertas

para identificar el

Disefio de un modelo
que integra cinco

variables para el area

Guiones de

entrevistas

empresas textiles de textil nivel de maduracién | de recursos humanos
Medellin
Restrepo y Castrillon
(2022)
Modelo de gestion Gestion, Investigacion de Entrevistas, Se definieron Guiones de

con la integracion de
procedimientos
técnicos para
mejorar el nivel
organizacional de
una empresa textil
de Machala
Zambrano (2020)

estandarizacion,

mejora continua

campo, aplicacion del
método inductivo-

deductivo

observacion

indicadores para
mejorar la gestién en
las dreas de
produccidén y ventas.
Se aplicé el modelo
SERVQUAL en base a
cinco dimensiones:
cliente, organizacion,
producto textil,
mejora continua y

nivel de satisfaccion

entrevistas

Guia de observacion
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Modelo de Gestidn
basado en
competencias del
recurso humano

Ortiz (2019)

Gestion, talento
humano, gestidn por

competencia.

Investigacion mixta:
analisis estadistico y
revision documental

Estudio descriptivo

Entrevista
estructurada,

encuestas

Clasificaciony
descripcién de
puestos basado en
competencias
aborales, plan de
capacitacién y el
disefo de una
evaluacidn del
desempeiio basada
en competencias

laborales.

Cuestionarios de
Encuestas, Guiones

de entrevistas
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ANEXO 4

ARBOL DE PROBLEMAS

ARBOL DE PROBLEMAS

Efecto 1: Ausentismo laboral

Efecto 2: Inexistencia de
indicadores de gestion para
supervisar el
desenvolvimiento del

Efecto 3: Procesos y

procedimientos ineficientes

desarrollados por el
personal.

productos y servicios
brindados al cliente

personal.
1

Manifestacion del problema:

Causa l.a:
Inexistencia de
compensacion
salarial motivacional

Causa 1.b: Mano de
obra poco calificada

Causa 2.a: Poca motivacion

personal

—

Causa 3.b: Capacitacion insuficiente

Causa 3.c: Inexistencia de una

harramianta da acianariAn da taraac
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Efecto 4: Baja calidad de

Causa 3.a: Alto l'ndi;:e de rotacion de




ANEXO 5

ARBOL DE OBJETIVOS LWR

N
)
Impacto 1: Estabilidad Impacto 2: Indicadores de Impacto 3: Procesos y Impacto 4: Excelente calidad
Laboral gestion que permitan procedimientos bien en productos y servicios
IMPACTOS controlar el desenvolvimiento | ejecutados por el personal. brindados al cliente.
del personal.
-/
4
a B\
PROPOSIT Proposito:
0
—
EFECTO
DIRECTO
( \ I l A . ’ . .
Producto 1.a: Producto 1.b: Manode | | Producto 2.a: Motivacién al Producto 3.a: Bajo indice de rotacion del
Compensacion salarial | obra calificada. desempefio laboral. personal
por desempeiio.
PROgUCT Producto 3.b: Planes de capacitacion
y planificados.
Producto 3.c: Manual de funciones.
% J
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ANEXO 6
MATRIZ DE MARCO LOGICO

JERARQUIA DE OBJETIVOS INDICADOR FUENTES DE VERIFICACION SUPUESTOS

Comehb«adosyacmde
"Modelo de 1on y admini 1on del talento h en la emp: textil Indicador de rotacién de personal/Indice de limi /Indice de d flo/indicador d« i de d
“MENIN@S" de Atntaqui.” capacitacion’ 1 de fumci P de
hsasdeaslstemesymﬁcados
Impl un modelo de gestion del talento humano en MENINOS mediante la e Ty S S g
participacién de propietarios, trabajad dores y cli que permita la Mmj 5 :' g \=“‘ yp D que ev el |, =z
apunuznmnndzmmmmpmducundld. lidad y posics 3 P ial %
Fund; el modelo de gestion para la admini i6n del Tal T =
1 |H con fund; on que sob 1 sobre la realidad| Verificacion de fuentes bibli ficas primarias y secundarias. Estado de arte y marco teorico Aphﬁ"“?‘mud‘h‘ Rudamiios de1a
. ] 160
investigada. administrac
Dﬁenmmlosvac«osyuhudndes del area de Talento Humano para la T T de‘ = < dologxfs o e TaniA P s I a
S Ans e cad TR RS ‘. : doléed 1 e T de Ia para la de
2 |utilizacién de e aproy en la ¥ ¥ de I ATy % 3
de 1a mformacién = ( ista y lista de{resultados.
# verificacion)
Disciiar ¢l modelo de 16n para la admin: 10n del Talento Humano en| . < = P - iy g g o
? 1a empresa textil “MENING@S" de Ia cindad de Atutagui. Disesio del nodelo do mestidn i y o * %y
\«alor.r el modelo de gestion a través del criterio profesional de| . . N ¥ M B G P I B el S
4 alistas del 2 talinokss sobre 1a propu V por exp Matriz de validacion P del P de exp
11 Lccmm dc um:ulps. papcrs. hbms ¥y fteorias que la ter dc pap libros y teorias scleccionados sobre la gsuéni ded 36 Tovitee CionRBeay Articul 1a con el p de
2 en el administrativa en el admin
Sintetizar nft ion refe a la gestion del talento bumano en empresas| S PP 3Cas 2 T P TEer zo. lizad Articul lacionados a [a gestion del taleuto
1.2 iles. de para la del estado del arte enelel 11 " :
. . A —~ 3 - K Formatos de encuesta, entrevista y lista de Encuestas entrevistas y listas de verificacién
2.1 |Elaborar los de P de Validacién de intrumentos. ethcdtn ¥ cfectivas y vali
2.2 |Aplicar los i para recopilar Ia infc io ld‘ L2 ’ de:p s de:p Tabulacion de Ia inf i6 Informacion relevante para el desarvollo del estudio.
2.3 |Tabular la informacion recopilada. Resultado obtenido de la tabulacion Inf de tabulacion de la mfe ‘l o I s b de
Realizar el infi del diagnostico de las tdades para i el| . . . R . . L L
2.4 PR de Listado de necesidades detectadas. H de
3.1 |Elaboracion de f dimi y regi que permitan gesti N de d laborad D laborados de p dimi y  [Modelo de gestion eficiente para <l jo del
- dnlamhmdemanmsalml registros talento humano
Dar a los 1 laborados a los para ob su 2 g SEai Ry Z oyaios Validacion de todos los documentos del modelo de
4.1 validacién de por expr de exp Matriz de validacion i60
ializacion del modelo de gestion a la Organizacion para su 5 S % gierres Impl 16n del modelo de gestion en la empresa
4.2 inipl 27 dep de la emp Lista de asstencia a la socializacion textil MENINGS.
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