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RESUMEN

El presente proyecto se realizd con el propoésito de aplicar un procedimiento para la
Planeacion del Talento Humano en la empresa DICONFTEX, con el objetivo de tener un
optimo manejo del talento humano y propiciar mejoras a la empresa antes mencionada. La
deficiencia que se encontré en el diagnostico de la investigacion fue que la empresa
DICONFTEX no contaba con un manejo adecuado de la planeacion del talento humano.
Todo esto, debido al incumplimiento de los indicadores propuestos; ademas, de que no
presentaba con el personal necesario para cumplir el objetivo diario de produccion de su
producto estrella (calentadores de dama). Se selecciona el procedimiento de Miguel
Guzman y Sanchez Rodriguez, 2004, el cual por qué se escogid porque garantiza el caracter
integral de la PTH, al integrar lo cualitativo, representado por los profesiogramas y las
competencias, con la determinacion de la cantidad de personal requerido y los procesos que

aseguran el desarrollo de las competencias y objetivos individuales y organizacionales.

Una vez aplicado la metodologia escogida, se propone una serie de estrategias técnico
organizativas las cuales permitan mejorar el aprovechamiento de la jornada laboral en un

8,13% y que a su vez permitan tener un manejo integral de la planeacion del talento humano.

Ademas, por medio del cumplimiento de los indicadores propuestos en el cuadro de mando
integral que tendran unos valores en el rango aceptable y satisfactorio que estarian entre los
niveles de un 85 % a 100 %; ademas del célculo de la plantilla necesaria, es decir contratar

dos operarias mas para poder cumplir el objetivo de produccién.

X



ABSTRAC

The present project was carried out with the purpose of applying a procedure for the
Planning of Human Talent in the DICONFTEX company, with the objective of having an
optimal human talent management and promoting improvements to the aforementioned
company. The deficiency found in the diagnosis of the research was that the DICONFTEX
company did not have an adequate management of human talent planning. All this, due to
the non-compliance of the proposed indicators; in addition, that he did not present the
necessary personnel to meet the daily production goal of his flagship product (lady heaters).
The procedure of Miguel Guzméan and Sanchez Rodriguez, 2004, is chosen, which is why it
was chosen because it guarantees the integral nature of the PTH, by integrating the
qualitative, represented by the professions and competencies, with the determination of the
number of personnel required and the processes that ensure the development of individual

and organizational competences and objectives.

Once the chosen methodology has been applied, a series of technical organizational
strategies are proposed, which allow improving the use of the working day by 8.13% and

which in turn allow for an integrated management of human talent planning.

In addition, through compliance with the indicators proposed in the balanced scorecard that
will have values in the acceptable and satisfactory range that would be between the levels
of 85% to 100%; in addition to the calculation of the necessary staff, that is to hire two more

workers to be able to fulfill the production objective.

XV



CAPITULO |

1. GENERALIDADES
1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A la planeacion del talento humano (PTH) generalmente no se le concede el caracter
estratégico requerido, donde se contemplen las necesidades a mediano y largo plazo

centrandose el analisis a corto plazo.

El proceso de planeacién esta restringido a la determinacion de las necesidades de
personal, sin contemplar la inclusion del cronograma de ejecucion de los restantes
procesos de la gestion de talento humano (GTH), lo que afecta su caracter sistémico, al
no asegurarse el necesario orden y nivel de interrelacion de éstos, lo que limita su
eficacia y efectividad y, en consecuencia, su impacto en el desempefio de la

organizacion.

La existencia de cargos de perfil estrecho, concebidos sobre la base de las habilidades
necesarias y no de competencias, ha caracterizado la planeacion hasta la actualidad; lo
que impacta negativamente no solo en la propia planeacion, al requerirse de mas

personal, sino también en los otros procesos.

Ausencia de un sistema de control de la planeacién que evidencie sus beneficios y en

particular, su incidencia en los resultados de la organizacion.

Lo hasta ahora planteado nos lleva a definir como problema: La carencia de una
concepcion integral de la PTH en la empresa textil DICONFTEX que permita
obtener los trabajadores competentes que se necesiten en las cantidades y momentos

oportunos, con el objetivo de perfeccionar los procesos de la GTH. Esto constituye un



problema técnico que se debe resolver y demanda la aplicacion de métodos de igual

caracter.

1.2.0BJETIVOS.
1.2.1. OBJETIVO GENERAL
Aplicar un procedimiento en la empresa textil DICONFTEX, que refleje la concepcion
integral de la Planeacion del Talento Humano, para que de esta manera propicien

mejoras en los procesos de la Gestion del Talento Humano.

1.2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Establecer el marco tedrico-referencial de la investigacion sobre la base de
las tendencias actuales de la PTH.

e Seleccionar un procedimiento para la Planeacion del Talento Humano en la
empresa DICONFTEX.

e Aplicar del procedimiento para la Planeacion del Talento Humano en la
empresa antes mencionada.

e Analizar y comparar los resultados esperados después de la aplicacion del

procedimiento, contra la situacion previa a la aplicacion del mismo.

1.3.JUSTIFICACION
La realizacion del proyecto esté alineado a los objetivos 8, 9 y 10 del plan nacional de

Buen vivir que mencionan: Consolidar el sistema econdémico social y solidario, de
forma sostenible; Garantizar el trabajo digno en todas sus formas; Impulsar la
trasformacion de la matriz productiva, respectivamente. El estudio es para poder lograr
un crecimiento continuo de la organizacion y no solo para conservar sino incrementar
sus niveles de productividad y calidad, garantizando a sus trabajadores un trabajo digno.

(SENPLADES, 2009).



1.4 ALCANCE
En la fabrica textil “DICONFTEX” se realizara la aplicacion del proceso para la

planeacion del talento humano, lo que de alguna manera impulsara la trasformacion de
la matriz productiva. El estudio es para poder lograr un crecimiento continuo de la
organizacion y no solo para conservar sino incrementar sus niveles de productividad y
calidad, garantizando a sus trabajadores un trabajo digno. El estudio parte con analisis
de la situacion actual de la Empresa, luego de lo cual se procede a realizar un analisis
para poder determinar de esta manera cual es el correcto y adecuado proceso para
DICONFTEX. Procediendo a la aplicacion del procedimiento para posteriormente
realizar el andlisis de resultados y observar las mejoras gracias a la planeacion del

talento humano realizado en DICONFTEX.



CAPITULO 11

2. MARCO TEORICO-REFERENCIAL DE LA INVESTIGACION

El fin de este capitulo es realizar una investigacion tedrica de la funcion de la planeacion
del talento humano (PTH) en la gestion del talento humano, y los puntos sobre PTH en
las organizaciones, examinando las peculiaridades y limitaciones de lo contemplado
sobre esta tematica. Se hace mencion de la definicion de PTH, asi como los principales
modelos de laPTH y el objetivo de cada uno de ellos. Las tendencias actuales asociadas

a la tematica, la evolucion de esta en Ecuador.

2.1. PLANEACION DEL TALENTO HUMANO

De acuerdo con la evolucion de la ingenieria industrial y su mundo se han ido generando
varios conceptos diferentes por cada autor sobre un mismo tema, lo cual muchas veces

crea confusiones sobre el estudio y préactica de diferentes temas.

Para poder definir de una manera correcta la planeacion del talento humano
empezaremos por mencionar algunos conceptos basicos como por ejemplo el de
planificacién, que de acuerdo con la Real Academia Espafiola afirma que es un plan
general, metddicamente organizado y frecuentemente de gran amplitud, para obtener
un objetivo determinado, tal como el desarrollo armonico de una ciudad, el desarrollo

econdmico, la investigacion cientifica, el funcionamiento de una industria, etc.

La planeacion del talento humano es el proceso de anticipar y prevenir el
movimiento de personas hacia el interior de la organizacion, dentro de ésta y hacia
afuera. Su proposito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible, donde
y cuando se necesiten, a fin de alcanzar las metas de la organizacion (Snell , Scott A;

Bohlander, George, 2013).



Segun Wayne Mondy (2011) la planeacion del talento humano implica la coordinacion
de la participacion de individuos para el logro de los objetivos organizacionales. Con
lo cual se refiere que todo jefe de area o departamento debe poner interés en la PTH,
debido a que cada jefe departamental quiere lograr meta a través de los esfuerzos de sus

colaboradores, para lo cual se requiere una buena PTH.
Otros autores definen la planeacién del talento humano como:

Victor M. Rodriguez (2006): “Un conjunto de principios y procedimientos que
procuran la mejor eleccion, educacion y organizacién de los servidores de una empresa,

su satisfaccion en el trabajo y el mejor rendimiento en favor de unos y de otros”.

Byars y Rue (1996): “Es el area relacionada con el personal, que tiene como fin cumplir
acciones como reclutar, seleccionar, desarrollar, asesorar y recompensar, y que actla
como enlace entre los trabajadores y sindicatos, ademas de manejar otros aspectos del

bienestar”

E. B. Flippo (1978): “Es la planeacion, organizacion, direccion y control de la
consecucion, desarrollo, remuneracion, integracion y mantenimiento de las personas

con el fin de contribuir a la empresa”.

Otros autores como Snell y Bohlander (2013) definen la Planeacion del Talento
Humano como una amplia variedad de actividades, que incluye el analisis del entorno
competitivo de una empresa y el disefio de puestos de trabajo para que de esta manera
la estrategia de la empresa puede tener éxito y sobresalir de la competencia. Para lo cual
es necesario identificar, reclutar y seleccionar a las personas adecuadas para los puestos
de trabajo; capacitacion, evaluacion y motivacion de dichas personas: el desarrollo de
politicas de compensacion para retenerlos y preparacion para liderar la organizacion en

un futuro.



Los asuntos que se suelen tratar en la PTH se relacionan con una multiplicidad enorme
de campos del conocimiento: se habla de la aplicacion e interpretacion de pruebas
psicoldgicas y de entrevistas, de tecnologia del aprendizaje individual y de cambios
organizacionales, nutricion y alimentacion, medicina y enfermeria, servicio social,
planes de vida y carrera, disefio de los puestos y de la organizacion, satisfaccion en el
trabajo, ausentismo, salarios y gastos sociales, mercado, ocio, incendios y accidentes,
disciplina y actitudes, interpretacion de leyes laborales, eficiencia y eficacia,
estadisticas y registros/certificacion, transporte para el personal, responsabilidad a nivel
de supervisién, auditoria y un sinndmero de asuntos diversos (Chiavenato, 2011)

(Garcia Tenorio & Sabater Sanchez, 2004).

Basado en estas definiciones se puede decir que es un proceso marcado y encaminado
al personal de una empresa, el cual contiene una serie de subprocesos (planeacion,
organizacion, remuneracion, capacitacion, etc.) los cuales contribuyen a cumplir
objetivos de la empresa con un personal satisfecho.

2.1.1. IMPORTANCIA DE LA PLANEACION DEL TALENTO
HUMANO

En el apogeo industrial, las organizaciones eran mucho mas exitosas cuando
incrementaban su capital financiero (convertido en edificios, fabricas, maquinas,
equipos, inversiones financieras) y hacian que creciera y se expandiera. La imagen de
éxito organizacional estaba representada por el tamafio de la organizacion y de sus
instalaciones fisicas, por el patrimonio contable y, sobre todo, por la riqueza financiera.
Las organizaciones trataban de acumular activos tangibles, fisicos y concretos como
base de su éxito, su fuerza y poder de mercado. La acumulacion de recursos financieros
y materiales era uno de los objetivos organizacionales mas importantes. Eso ahora es

parte del pasado debido a que muchas empresas pequefias cuentan con una mayor



rentabilidad y son mucho mas exitosas, y no precisamente por lo antes mencionado,
sino que ellas son mé&s innovadoras. Esto se debe a la importancia que las empresas han
dado al talento humano, al talento intelectual. Mientras algunas empresas solo tienen
objetivos financieros (Empresas antiguas), las empresas actuales cuentan con un interés
en el personal, por lo que invierten en ellos, en su capacitacion, en su formacion que a
la larga hard que la empresa sea una empresa innovadora, dispuesta a afrontar los
cambios del tiempo, competitiva con una productividad y rentabilidad mejor que las
que solo buscan objetivos financieros (Puchol, 2007) (Chiavenato, 2011).

2.1.2. FACTORES QUE INTERVIENEN EN LA PLANIFICACION DE
LOS RECURSOS HUMANOS

Existen tres tipos de factores (externos, ambientales e internos) que pueden afectar de
forma decisiva a la planificacion de la empresa y por ende a la gestion y planificacion

de recursos humanos. Estos factores, siguiendo a (Sikula, 1989), son:

Planes comerciales de la empresa: Previsiones de venta, prondsticos sobre

inflacién, salarios, costes, materias primas, etc.

e Expansion y crecimiento: Posibles fusiones, compras de otras empresas,

etc.

e Cambios estructurales y de disefio: Relacionados con la adecuacion de la

empresa a las nuevas exigencias que marcan los actuales tiempos.

e Filosofa gerencial: Quiza es el punto clave para el futuro de la empresa.

e Politicas de gobierno: La legislacion a nivel laboral, tributario y econémico
exige adaptacion y ajuste por parte de las empresas, que debe ser tenida en

cuenta en su planificacion.



e Papel de los sindicatos: Se debe prever su incidencia y evolucion.

La PTH es un proceso sistematico, organizado y complejo para la toma de decisiones,
sobre la base de circunstancias futuras por medio de un conjunto de técnicas. Se enfoca
en una manera de seleccionar personal correcta, las competencias que se requieren y el
numero de colaboradores que se necesita, como integrarlas y orientarlas, hacerlas
trabajar y auditarlas de tal manera se lograra satisfacer los objetivos de contribuir al
logro de la meta de la organizacion y asegurar el desarrollo y la motivacién individual

de acuerdo con la estrategia de la organizacion y las exigencias y particularidades de

cada cargo (Chiavenato, 2011).

Tabla 1 Generalidades (Chiavenato, 2011)

Proceso Objetivo Actividades Relacionadas
Investigacion de mercado
Intearacion Quienes trabajan en la TH.
g organizacion Reclutamiento de Personas
Seleccion de personas
Socializacion de las
personas.
o, Que haran las personas en Disefio de puestos
Organizaion L . e
la organizacion. Descripcion y analisis de
puestos.
Evaluacién del desempefio
Remuneracion y
retribuiones
Como conservar las L
Retencién personas que trabajan en la Dl_sen_o de puestos
L Descripcion y analisis de
organizacion
puestos.
Relaciones sindicales.
Como preparar y desarrollar Capacitacion
Desarrollo Prep y P N
las personas. Desarrollo organizacional.
Banco de Datos/Sistema de
Como saber loquesonylo | L
Auditoria ue hacen las personas en la informacion — Controles —
q  PeIS Constancia — Productividad
organizacion. T .
— Equilibrio Social.




El ciclo de la administracién de recursos humanos se cierra en cinco procesos basicos:
integracion, organizacion, retencion, desarrollo y auditoria de personas. Como

podemos observar en la Tabla 1 (Chiavenato, 2011).

Gary Dessler (2015) esta de acuerdo con Chiavenato (2011) ya que coincide que en el
proceso de la planeacion del talento humano existen cinco principales funciones basicas
que se deben cumplir tales como: Planeacion, Organizacion, Dotacion de personal,

Direccion y Control.

Tabla 2 Generalidades PTH (Dessler, 2015).

Proceso Funcién

Establecer metas y normas, elaborar reglas y

Planeacion L L2
procedimientos, desarrollar planes y pronosticos.
Coordinar el trabajo, asignar tareas especificas,

Organizacion establecer departamentos y delegar funciones del

personal.

Determinar el tipo de personal a elegir, reclutar,
Dotacion de Personal seleccionar, capacitar y desarrollarlos, establecer
normas de desempefio y evaluarlos.

Verificar el cumplimiento de trabajo del personal y

Direccion )
motivarlos.

Establecer normas como cuotas de venta estandares
Control de calidad, comparar el desempefio real con
estandares y tomar medidas correctivas

2.2.TENDENCIAS DE LA PTH EN LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO

En los dltimos afios han cambiado las actividades que realizaba el departamento de
talento humano, anteriormente entre ellas se encontraban reclutamiento, control de
ausentismos, mantenimiento de disciplina y pago de salarios. Sin embargo; en la
actualidad surge la necesidad de un enfoque distinto, en el cual se involucra a las
personas en la toma de decisiones como en capacitaciones, con el objetivo claro de
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potenciar su capacidad pensante y su grado de responsabilidad con la organizacion

(Puchol, 2007) (Snell , Scott A.; Bohlander, George, 2013).

Como menciona Dressler (2015) “Lo que hacen los gerentes de recursos humanos y la

forma como lo hacen esta cambiado”. Todo esto debido a algunas razones como son la

tecnologia, la globalizacion, cambios de aspectos demograficos, problemas econémicos

y la forma de trabajo.

Tabla 3 Tendencias PTH (Dessler, Administracion de Recursos Humanos, 2015)

Tendencias

Entonces, las
compafiias deben

Por lo tanto, los gerentes de
TH requieren nuevas
habilidades, como

Tendencias en la

Tendencias
demogréficas y de
fuerza laboral.

Endeudamiento y
desregulacion.

Tendencias de
problemas
econémicos.

Avances tecnologicos.

naturaleza del trabajo.

Ser mas
competitivas.

Ser més rapidas y
mas sensibles.

Ser mas redituables.

Estar més orientadas
al capital humano.

Ser mas cientificas en
su toma de
decisiones.

Enfocarse en temas estratégicos
y metas estratégicas.

Utilizar formas nuevas para
proporcionar servicios de RH.

Adoptar el enfoque de
administracion del talento para
PTH.

Gestionar participacion de
trabajadores.

Administrar ética.

Medir el desempefio en los
resultados de TH.

Utilizar la administracion de TH
basado en evidencias.

Agregar valor.
Entender su filosofia de TH.

Contar con competencias
nuevas.
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Por medio de las tendencias antes mencionadas la empresa podra propiciar la ventaja
competitiva, al enfocarse en el trabajo aumentard la calidad, se optimizara la
productividad y existira la innovacion permanente (Cuesta Santos, 2012).

En esta investigacion se encargard de materializar las tendencias como el enfoque por
competencias, integrando la organizacion que aprende y estableciendo un cuadro de

mando integral para el control constante.

2.2.1. GESTION POR COMPETENCIAS

Actualmente las empresas adoptan sistemas y modelos de gestion, con el fin de
establecer cuales son las competencias necesarias de las personas que integran la
compaiiia, con el animo de desarrollar acciones especificas, para lograr contratar a las
personas que poseen el talento definido. Sin embargo al hablar del desarrollo de
competencias, se esta pensando en las propias de cada persona y que son especificas de
ese ser, por lo tanto se debe identificar, si los gerentes estan logrando determinar la
relacion existente entre el desempefio laboral y las competencias establecidas,
determinar si conocen la importancia que tiene la gerencia por competencias; asi como
analizar si la metodologia utilizada por el departamento de talento humano esta
logrando medir, desarrollar y fortalecer los conocimientos, habilidades y actitudes en

forma adecuada para el desarrollo de las mismas en el capital humano.

Para entender de una mejor manera la Gestion por Competencias empezaremos
definiendo el término competencia, Segin HR consulting competencia es el conjunto
de conocimientos, habilidades y actitudes, valores, rasgos y motivos que necesita un
colaborador para lograr el desempefio requerido en su puesto de trabajo. Por otro lado
se define competencia como caracteristicas subyacentes de las personas, que estan

relacionadas con una actuacion en su puesto de trabajo y que pueden basarse en la
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motivacion, en los rasgos de caracter, o en el concepto de si mismo en actitudes o
valores, en una variedad de conocimientos o capacidades cognoscitivas o de conducta

(Interconsulting Bureau S.L., 2015) (Terlizzi, 2015).

La competencia es “un saber hacer frente a una tarea especifica, la cual se hace evidente
cuando el sujeto entra en contacto con ella. Esta competencia supone conocimientos,
saberes y habilidades que emergen en la interaccidn que se establece entre el individuo

y la tarea y que no siempre estan de antemano”

David McClellan (1973) la competencia es una caracteristica fundamental de una
persona, que tiene relacién de causalidad con determinados criterios que permiten
obtener unos rendimientos eficaces y/o superiores en un trabajo o0 en una situacion

correcta.

Javier Ferndndez (2005) en su libro Gestion por Competencias menciona que una
competencia en el &mbito empresarial es el conjunto de conocimiento y cualidades
profesionales necesarias para que el empleado pueda desarrollar un conjunto de

funciones y/o tareas que integran su ocupacion.

“Cuando una empresa gestiona correctamente sus recursos humanos se beneficiaran de
una ventaja competitiva en el futuro, puesto que el éxito de una organizacion se basa
en la calidad y en la disposicion de su equipo humano”. (Interconsulting Bureau S.L.,
2015) La Gestidn por competencias se trata de aprovechar todas las cualidades de cada
uno de los integrantes de un equipo para de esta manera lograr fortalecer la organizacion
y crear una ventaja competitiva a lo largo del tiempo con su competencia actual.

(ERNTS & YOUNG Consultores, 2011) (Interconsulting Bureau S.L., 2015).

Es por tanto que podemos hablar de dos tipos de competencias:
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e Competencias diferenciadoras, como su nombre dice son las que diferencian
a un trabajador con actuacién superior de un trabajador con una actuacién
regular, es decir son las que hacen sobresalir a un empleado en su puesto por

obtener unos excelentes resultados dentro del mismo.

e Competencias umbral o esenciales, son las necesarias para obtener una
actuacion regular o minima al desempefiar las labores dentro de su puesto de

trabajo.

2.2.1.1. Importancia del Modelo de Gestion de Talento Humano por

Competencias

El modelo de gestion por competencias es muy importante debido a que da un salto y
deja de lado al sistema tradicional del talento humano para enfocarse principalmente en
la administracion integral del talento humano, aprovechando las competencias de los
colaboradores con el fin de lograr cumplir metas y objetivos tanto del personal como
de la organizacién. Ademas, por medio de la gestion por competencias lograremos
eliminar las deficiencias de rendimiento de los empleados debido a multiples razones
tales como: colocacién de un colaborador en un puesto inadecuado, alta rotacion,
colaboradores insatisfechos y la falta de compromiso con la organizacién; de esta
manera se logrard una eficiencia mayor por parte del personal de la organizacion
generando una mejor productividad que a su vez sera de alta calidad con lo cual tendré
una ventaja competitiva ante su competencia (Dolan , Valle Cabrera, Jackson , &

Schuler, 2008) (Interconsulting Bureau S.L., 2015).

En resumen, algunas de las ventajas de utilizar la Gestion por competencias son las

siguientes:

13



La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a la
productividad, ya que estan orientados a la excelencia (desempefio superior) en

el puesto de trabajo.

El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area

especifica de trabajo.

La identificacion de los puntos débiles permitiendo intervenciones de mejoras

que garantizan los resultados.

El gerenciamiento del desempefio sobre la base de objetivos medibles,

cuantificables, y con posibilidades de observacién directa.

El aumento de la productividad y la optimizacién de los resultados.

La concientizacion de los equipos para que asuman la corresponsabilidad de su
autodesarrollo. Tornandose en un proceso de Ganar-Ganar desde el momento

en que las expectativas de todos estan atendidas.

Cuando se instala la gerencia por competencias se evita que los gerentes y sus
colaboradores pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y desarrollo
que no tienen que ver con las necesidades de la empresa o las necesidades

particulares de cada puesto de trabajo.

La posibilidad real de cuantificar y observar en términos econémicos los

resultados de la inversion hecha en capacitacion (Cruz, 2002).
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2.2.1.2. Modelos de Gestion por Competencias

A continuacion, se mostrara algunos modelos de gestion por competencias propuestos
por diferentes autores; segun Idalberto Chiavenato (2011) propone un modelo con cinco

subsistemas.

e Subsistema de provisién de Recursos Humanos

o Reclutamiento de personal

o Seleccion de personal
e Subsistema de Organizacion de Recursos Humanos

o Disefio de puestos
o Descripcion y Analisis de puestos

o Evaluacion de Desempefio

e Subsistema de Mantenimiento de Recursos Humanos

o Remuneracion (Administracion de sueldos y salarios)
o Planes de prestaciones sociales
o Calidad de vida

o Relaciones con las personas
e Subsistema de Desarrollo de Recursos Humanos

o Capacitacién y Desarrollo del personal

o Desarrollo organizacional
e Subsistema de auditoria de recursos Humanos

o Sistema de informacion de Recursos Humanos

o Eticay Responsabilidad social

Por otro lado, segin Martha Alles (2007) menciona un modelo de Gestion por

Competencias con tres subsistemas principales.
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e Subsistema de reclutamiento y seleccion
e Subsistema de Evaluacion
e Subsistema de Formacion y Desarrollo
o Capacitacion
o Entrenamiento
o Planes de carrera

o Planes de sucesion

2.3. CUADRO DE MANDO INTEGRAL DE RECURSOS HUMANOS

En la actualidad el profesional de una empresa necesita instrumentos que le permitan
comparar, 0 que le informen como va el éxito de su gestion, como se encuentra su
competencia y como han beneficiado la toma de sus decisiones a la empresa. Es por tal
motivo que surge la necesidad de aplicar una herramienta llamada cuadro de mando
integral que permite a la empresa dirigirse a un éxito competitivo futuro, por medio de
la elaboracion de indicadores y pardmetros que ayudaran a tomar decisiones y a
mantener bajo control los procesos de la empresa (Kaplan & Norton, 2009)

(Interconsulting Bureau S.L., 2015).

“El CMI traduce la estrategia y la mision de una organizacion en un amplio conjunto
de medidas de la actuacién que proporcionan la estructura necesaria para un sistema de
gestion y medicion estratégica. EI CMI enfatiza en la consecucién de objetivos
financieros, pero también incluye los inductores de actuacion de esos objetivos
financieros. EI CMI mide la actuacion de la organizacion desde cuatro perspectivas
equilibradas: las finanzas, los clientes, los procesos internos y la formacion y
crecimiento. EI CMI permite que las empresas puedan seguir la pista de los resultados
financieros, al mismo tiempo que observan los progresos en la formacion de aptitudes

y la adquisicion de los bienes intangibles que necesitan para un crecimiento futuro”.
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Alrededor de todo el mundo existen algunos métodos para medir y evaluar la
rentabilidad de inversiones realizadas, como pueden ser las de caracter econémico, en
el area de talento humano son muy pocos los métodos conocidos y utilizados; todo esto
debido a que el capital humano se considera un gasto necesario, y como bien sabemos
lo que no se mide no se puede mejorar. El cuadro de mando integral a utilizarse es uno
basado en la gestion del talento humano, y la responsabilidad no seré solo del personal
encargado del &rea de talento humano sino de todos aquellos que tengan a cargo un

grupo de personas (Interconsulting Bureau S.L., 2015).

La aplicacion del cuadro de mando integral en los procesos de PTH juega un papel
importante, debido a que permite dirigir y controlar las acciones que debe desarrollar
la GTH en concordancia con los objetivos estratégicos y tacticos de la organizacion, las
limitaciones y potencialidades del TH; ademas de facilitar el control de las acciones

planificadas, una vez que éstas se pongan en marcha.

El desenvolvimiento de una apropiada PTH debe dar respuesta ante todo a los objetivos
estratégicos de la organizacion en general y del area de talento humano en particular,
los que estaran de algin modo expresados o controlados por los indicadores recogidos
por el CMI, al tiempo que estos ultimos permitiran evaluar el control en la implantacion

de lo planeado.

2.4 EVOLUCION DE LA PTH EN ECUADOR

La historia del Ecuador se relaciona mucho con la violacion de los derechos humanos,
desde la época de la colonia se exploto a los afrodescendientes y a los indigenas
causando pobreza y acabando con la vida de muchos de ellos. En los afios de 1830 a
1896 las cosas no cambiaban mucho con respecto a los derechos de los trabajadores,

pero empezaron a formarse sindicatos y organizaron huelgas, lo que provoco que en
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1922 debido al alto coste de vida y a la inestabilidad politica, los obreros guayaquilefios
Ilamaron a protestar por mejores sueldos, causando de esta manera una masacre por

tratar de controlar la sublevacion.

Dado los precedentes mencionados, el 13 de julio de 1925 fue creado el Ministerio de
Trabajo y Recursos Humanos en Ecuador, todo debido al antecedente de la constitucion
de la organizacion internacional del trabajo (OIT). (Avilés Pino, s.f.); en 1928, el
gobierno del Dr. Ayora expidio varias leyes entre las mas importantes la Ley de
Desahucio del Trabajo, Jornada de Trabajo y Descanso Obligatorio, la Ley sobre el
Contrato Individual de Trabajo, etc., leyes que de alguna manera orientaron al gobierno
del Gral. Alberto Enriquez Gallo cuando éste cred el Codigo del Trabajo (Avilés Pino,

s.f.).

Hoy en el pais es inaceptable hechos como los acontecidos en 1922. EI Ecuador vive
un cambio de época, en donde todos los sectores y actores sumando esfuerzos aportan

para la construccion del Buen Vivir.

Se ha devuelto la dignidad a los trabajadores, garantizado el respeto a sus derechos, su
libre organizacién, lo cual se ha logrado por la planeacién y administracion de lo que

en afos anteriores se Ilamaba recursos humanos, hoy en dia el talento humano.

En la actualidad la planeacién del talento humano es un area a la cual no se le da la
importancia necesaria por lo que se maneja al personal con la existencia de cargos de
perfil estrecho, concebidos sobre la base de las habilidades necesarias y no de
competencias; lo que impacta negativamente no solo en la propia planeacion, al

requerirse de mas personal, sino también en los otros procesos.

El Talento Humano determina el grado de éxito de la organizacion. Mejorar las

contribuciones que efectia el personal a la organizacién constituye una meta tan
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esencial y determinante que casi todas las compafiias ecuatorianas cuentan con un

departamento de personal.

El diagnoéstico del estado actual de los departamentos de Talento Humano en general
en América Latina y especificamente en Ecuador no es muy halagador, puesto que los

Sistemas de Talento Humano presentan las siguientes caracteristicas:

e Son incompletos.
e No estan integrados.

e Poco flexibles.

Sistemas incompletos

Para poder tener un sistema completo de Talento Humano, este debe cubrir todos los
niveles de la organizacién tales como: alta gerencia, mandos medios y niveles
operativos. En Ecuador la mayoria de los sistemas no cumplen con lo antes
mencionado, solo lo hacen de forma parcial. Existen muchas razones las cuales podrian
explicar el porqué de sistemas tan deficitarios como pueden ser razones econémicas o
estratégicas, no obstante, ninguna es justificacion para que las empresas ecuatorianas
hayan olvidado que el factor humano de la organizacion son el pilar fundamental para
el éxito de la misma, asi las personas en la empresa se constituyen como el capital
principal, el cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y
accion atoda la organizacién para mantenerse en un mercado cada vez mas globalizado
y competitivo. Es por tal motivo que empresas exitosas cuentan con el mejor personal,
y estan totalmente consientes que sus trabajadores son la clave del éxito. Si no se dota
a los gerentes de Recursos Humanos con los mejores sistemas, y se los limita solamente

a labores operativas se estara debilitando seriamente la empresa.
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Sistemas no integrados.

En el pais es muy evidente que la mayoria de los sistemas de Talento Humano se
encuentran desintegrados, es decir la informacidn que poseen es independiente a las de
otros sistemas de otras areas de la empresa, 0 muchos de los casos cuentan con una falta
de comunicacién con los subsistemas del sistema de TH, lo cual genera una serie de
inconvenientes. Uno de los problemas que se genera al no tener un Sistema Integrado
es la dificultad con la que se consigue informacion de varios sistemas para poder
realizar un estudio o proyecto relacionado con la empresa, nos implica una pérdida de
tiempo lo cual, al momento de obtener toda la informacion, ésta ya no es oportuna para

el proyecto.
Sistemas poco flexibles

Los sistemas de Talento Humano deben ser muy flexibles debido a que es el
direccionado al elemento mas variable como es el ser humano, lo que repercute en
adaptarse constantemente. La mayoria de los sistemas no cuentan con una accesibilidad
facil al momento de realizar algin cambio, hay que tener en cuenta que el Talento
Humano puede cambiar repentinamente y es en ese momento cuando se necesita
realizar los cambios en el sistema de la organizacion, en lo cual fallan muchas empresas
y resulta en una pérdida de tiempo para la misma.

25. ENFOQUES DE PLANEACION DEL TALENTO HUMANO

CONSULTADOS

Actualmente se cuenta con gran variedad de enfoques de acercamiento a la PTH, entre
ellos se destacan autores como: Marsan Castellanos y otros (1987), Maynard (1996) y
Niebel (1997), los que, si bien se orientaron en lo fundamental a la organizacién
cientifica del trabajo; sentaron las bases para estudios posteriores de la PTH en
particular y la GTH en general, asi como otros mas recientes como: Walker (1991),
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Harper y Lynch (1992), Barranco (1994), Sikula (1994), De Miguel Guzman (1996),
Sotolongo Sanchez (1998), Cuesta Santos (1999), Iglesias (1999), Delgado Domingo
(2000), Becker y otros (2001), Cuesta Santos (2001), Hernandez Pérez y Martinez
Martinez (2001), MTSS (2001), Aguilera Martinez (2001), Varela Izquierdo (2001),
Marrero Fornaris (2002), Nieves Julves (2002), Zayas Agiero (2002), Sanchez
Rodriguez (2003), Soto Alvarez (2003), Simon (2004), Fundipe (2004) y Cuesta Santos

(2005), de cada uno de los cuales se extrajeron sus principales aportes y limitaciones.

Para efectuar un analisis integral de los enfoques de PTH existentes, se construyo una
matriz de datos para la comparacion de los modelos, en funcion de las variables
establecidas como consecuencia del estudio del concepto de la PTH (integracién de lo
cualitativo y lo cuantitativo; adaptabilidad, enfoque sistémico de la GTH, enfoque
sistémico de la gestion de la organizacion, nivel de integracion de filosofias y técnicas,

caracter estratégico).

La revision de la literatura especializada sobre el tema, manifiesta que los enfoques
para la PTH analizados no salvan las deficiencias existentes en su concepcion y
aplicacion en el marco de los retos actuales, al no integrar las tendencias de la misma
y, destacandose limitaciones con su concepcion estratégica, su enfoque sistémico, el
alcance de cada una de las otras funciones de la GTH y la integracién a las restantes
areas de la organizacién, bajo nivel de adaptabilidad a los servicios, la integracion de
lo cualitativo y cuantitativo, la falta de sistematicidad en su desarrollo y mejora, asi
como la introduccion de un enfoque por competencias parcializado. Algunos enfoques

se resumen en la tabla 4.

De Miguel Guzman (2004) pretende brindar una tecnologia compuesta por un modelo

descriptivo del proceso de PTH y sobre el cual se desarrolla un procedimiento para su
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gjecucién, que persigue como objetivo fundamental lograr la integracion de los
enfoques sistémicos y estratégicos como rasgos de la GTH, las tendencias méas actuales
de la PTH, las actividades de TH en un proceso de planeacion, evitdndose que sea
fragmentado e incompleto, integrando los aspectos positivos de los autores consultados
y la erradicacion de las insuficiencias detectadas; acompafiados ademas por un

conjunto de indicadores que permiten evaluar el impacto de estos en la organizacion.

El modelo seleccionado garantiza el caracter integral de la PTH, al integrarse lo
cualitativo, representado por los profesiogramas y las competencias, con la
determinacion de la cantidad de personal requerido y los procesos que aseguran el
desarrollo de las competencias y objetivos individuales y organizacionales. Ademas,
determina las necesidades cualitativas y cuantitativas de personal de la organizacion,
asi como de la realizacion oportuna y eficaz de los restantes procesos que integran la

GRH.

Tabla 4 Resumen de las caracteristicas distintivas de algunos enfoques de planeacidon del talento humano
consultados

Autores
CRlEEEE e Werther y |Harper y Lynch [ Cuesta Iglesias
Davis
Alcance (Elementos]Alto Alto Alto Alto
gue se contemplan)
Reconocimiento de|Medio Medio Medio Alto
la influencia del
entorno
Profundidad Bajo. No se Medio. Se | Alto
Metodoldgica contemplan las trata la PTH
restantes COMO una caja
actividades de negra, donde
la GTH y su las actividades
vinculo con la solo obedecen
PTH a un orden
cronoldgico
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Desarrollo de|Bajo Bajo Medio Bajo

técnicas para el

analisis cuantitativo

Reconocimiento del | Medio Alto a nivel de|Medio, posee|Alto a nivel del
caracter sistémico e actividades  de|un  enfoque |entorno, organizacion
integracion de las GTH netamente y actividades de GTH
partes descriptivo

Carécter estratégico | Equilibrado Estratégico Equilibrado | Equilibrado

0 tactico

Orientacion Equilibrada Alta orientacion | Equilibrada | Equilibrada
cualitativa 0 cuantitativa  en

Cuantitativa

los tres
horizontes
temporales y baja
orientacion
cualitativa

23




CAPITULO IlI
3. SELECCION DEL PROCEDIMIENTO PARA DICONFTEX

3.1. PROCEDIMIENTO ESCOGIDO PARA APLICACION EN
DICONFTEX

Desde las tendencias de la PTH (gestién por competencia, y el control estratégico por
el CMI), tanto como de las carencias encontradas durante la construccion del marco
tedrico referencial, en lo relacionado a las caracteristicas de los enfoques existentes
sobre la PTH, en esta parte se pretende seleccionar una tecnologia compuesta por un
modelo descriptivo del proceso de PTH y sobre el cual se desarrolla un procedimiento
propuesto por Miguel Guzmén y Sanchez Rodriguez, 2004, el cual ha aplicard
parcialmente en la empresa DICONFTEX de modo que persiga como objetivo
fundamental lograr la integracion de los enfoques sistémicos y estratégicos como
rasgos de la GTH, acompafiados ademas por un conjunto de indicadores que permiten

evaluar el impacto de estos en la organizacion.

3.2. PROCEDIMIENTO PARA LA PLANEACION DEL TALENTO
HUMANO PROPUESTO POR MIGUEL GUZMAN Y SANCHEZ
RODRIGUEZ 2004.

A partir del modelo planteado por Miguel Guzméan y S&nchez Rodriguez, 2004 se

aplicara parcialmente debido a la realidad del entorno empresarial de DICONFTEX.

El procedimiento estd compuesto por cuatro fases: preparacion; contextualizacion;
proyeccion e implantacién y ajuste, cabe recalcar que se aplicaran 3 de las 4 fases

mencionadas; cada una de las cuales se explican a continuacion.
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‘ Fase 1: Preparacion

Fase 2: Contextualizacion

Etzoa 1: Analiziz de la situacion estratésica de la orgamizacion

Etana 2: Desarrollo del cuadro de mando inteeral de recursos humanos

!

Etapa 3: Ajuste de la estratesia de la gestion de los recursos humanos

Fase 3: Proyeccion

Etapa 1: Determinacion de las necesidades de la entidad

!

Etapa 2: Determinacion o analisis de los cargos existentes en la Unidad Operacional
objeto de estudio

v

Etapa 3: Determinacion de la plantilla necesaria

'

Etapa 4: Planeacion estratézica de los restantes procesos de la GRH

Fase 4: Implantacion y Ajustes (Control y evaluacion)

Figura 1 Procedimiento General para la Planeacion Integral de Talento Humanos (De Miguel Guzman,
M. 2006).
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3.2.1. FASE 1: PREPARACION
Objetivos: Lograr la familiarizacion con la entidad, sus procesos y recursos humanos,
asi como producir el comprometimiento necesario en el personal de la entidad y
capacitar a este para su contribucion en la ejecucion de las restantes etapas del
procedimiento. Por altimo, confeccionar la programacion de la ejecucion de las etapas

subsiguientes.
Paso 1: Caracterizacion de la entidad

Para dar inicio al procedimiento, se debe comenzar por asegurar que el personal
comprometido en la aplicacién de las acciones interno y externo (consultores) a la
organizacion, conozca de modo general aspectos globales de la entidad, tales como:
objeto social, unidades operacionales o procesos, filosofias de la direccion, clientes
fundamentales, aspectos historicos; asi como, esclarecer las necesidades de desarrollo

del procedimiento y su factibilidad de aplicacion.

Paso 2: Definir responsabilidades

Establecer las responsabilidades del personal en la aplicacion del procedimiento y

determinar las fechas de cumplimiento de las distintas fases del proceso.

3.2.2. FASE 2: CONTEXTUALIZACION
Objetivo: Asegurar la correspondencia entre las demandas estratégicas de la
organizacion y las posibilidades de mejora de la calidad, de la fuerza de trabajo en
especifico y de la GTH de forma general; con las acciones posteriores de planeacion de

los recursos humanos.

En la figura 2 se muestra el procedimiento especifico a seguir en la fase de

contextualizacion.
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Etapa 1: Analisis de la situacion estratégica de la organizacién

Paso 3. Caracterizacion del entorne

!

Paso 4. Caracterizacién interna

Etapa 2: Desarrollo del Cuadro de Mando Integral de Recursos Humanos

Paso 5. Disefio de Cuadro de Mando Integral

Perspectiva de Procesos

Etapa 3: Ajuste de la estrategia de la gestion de recursos humanos

Paszo 6. Anilisis de los resultados del Cuadro de Mando Integral

Paso 7. Conformacién de las Estrategias de GTH a seguir

|

Paso 8. Programacion de las acciones

Figura 2 Procedimiento Especifico para el desarrollo de la Fase de Contextualizacion (De Miguel
Guzmén, M. 2006).

Etapa 1: Anlisis de la situacidn estratégica de la organizacion

Paso 3: Caracterizacion del entorno

Se debe determinar, la forma en que los factores externos podrian influir sobre el grado
de contribucion de la GTH a los lineamientos estratégicos, tales como: relacion con los
proveedores, oferta y demanda de empleo; son aspectos importantes dentro de la
contextualizacion. Para ello se deberd utilizar técnicas como las entrevistas, encuestas,

trabajo grupal, revision documental, entre otras técnicas.

Paso 4: Caracterizacion interna

Se deben determinar las caracteristicas internas de la organizacién que influyen en el

grado de contribucion de la GTH a los lineamientos estratégicos, tales como
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caracteristicas de la fuerza de trabajo, tecnologia, grupos de interés, cultura
organizacional, filosofia de la direccion, mision, vision, objetivos y presupuesto
disponible; son otros aspectos obligatorios que se deben considerar en esta etapa. Se

deben utilizar técnicas similares a las planteadas en el paso anterior.

Etapa 2: Desarrollo del cuadro de mando integral de recursos humanos

Paso 5: Disefo del cuadro de mando integral

En funcidon de los objetivos estratégicos establecidos para el area y los procesos
fundamentales que en ésta se ejecutan, asi como sus principales clientes y su impacto
econdmico, se propone el establecimiento de un CMI para el TH, tal y como se muestra

en la tabla 5.

Tabla 5 Plantilla CMI

Perspectiva de Procesos

Concepto Indicador Nivel de referencia
D A S AS
Inventario de personal 1P
ADCO IADCO
Planeacion IP
Seleccion IS
Evaluacion del desempefio IED
Formacion IF
Recompensa IR
SHO ISHO
Leyenda: D: Deficiente A: Aceptable S: Satisfactorio AS:

Altamente satisfactorio
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El cuadro de mando integral de talento humano esta compuesto por una perspectiva que

va enfocada al proceso como tal.

e Lade procesos: evalua los principales procesos que conforman la GTH.

En esta perspectiva se resumen las variables relacionadas con la GTH y con las que de
una u otra forma la PTH guarda relacion. Los indicadores en ellas propuestos deben ser
utilizados en funcidn de las peculiaridades de cada entidad, excluyéndose o agregdndose
los que se consideren pertinentes. A continuacion, se profundiza en indicadores que la

integran:
Perspectiva de procesos

Los indicadores que se consideran en esta perspectiva se vinculan con los resultados
mas significativos de los procesos que tradicionalmente integran la GTH, entre ellos
estan: Inventario de personal, Analisis y Descripcion de Cargos u Ocupaciones
(ADCO), Planeacion, Seleccion, Evaluacion del desempefio, Formacion, Recompensa,
Seguridad e Higiene Ocupacional (SHO) y Sistema de trabajo. Cada uno de los cuales

se detalla a continuacion:
indice de inventario de personal (11P)
Significado: Expresa el grado de actualizacion del inventario de personal.

Obijetivo: Valorar el estado del inventario de personal, como herramienta de la gestion

de los recursos humanaos.

IIP = [1 _ < Datos a adicionar

— * coeficiente de ajuste * 100
Datos contemplados + Datos a adicionar

Ecuacién 1 1IP
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Donde:

Datos a adicionar: son aquellos datos hasta ese momento no contemplados en el

inventario y que la practica demuestre su necesidad.
Datos contemplados: Son los datos que el inventario de personal contempla.

Coeficiente de ajuste: adopta valores de 0.8 si el inventario de personal no esta
automatizado y se considera necesario y factible que lo esté y de 1 si est4 automatizado

0 no lo est4, pero no se considera necesario o factible.

Sistema de recopilacion y procesamiento de la informacion: Se toma la informacién de
entrevistas con el personal vinculado a la GTH y la revision de los inventarios de

personal establecidos, para luego proceder con el célculo de la expresion 2.1.
Responsabilidad: Se determina por el responsable del area de RH.
indice del analisis y descripcion de cargos u ocupaciones (IADCO)

Significado: Expresa el grado de actualizacion de la documentacion que contiene el

andlisis de cargos u ocupaciones.

Obijetivo: Valorar el estado del analisis de cargos u ocupaciones.

IADCO=|1— Total de cargos a modificar 100
Total de cargos

Ecuacién 2 IADCO

Sistema de recopilacion y procesamiento de la informacion: Se toma la informacion del
analisis de los profesiogramas existentes y de su constatacion en la practica, en funcion
de la cual se determinan las necesidades de actualizacion. Con esta informacion se

calcula la ecuacion 2.
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Responsabilidad: Se determina por el responsable del area de TH.
Indice de planeacion (IP)

Significado: expresa el grado de exactitud y correspondencia entre la prevision de las
actividades que se necesitan desarrollar de acuerdo con lo previsto en los restantes
procesos de la GTH y las que realmente se ejecutan, asi como el cumplimiento de las

mismas en el tiempo.

Objetivo: Mostrar el grado de cumplimiento de lo previsto en la planificacion.

IP=Jo5*| YMN |, o5 [w}@_&j *100
VMy AP AR

Ecuaciéon 3 IP

Donde: VMn: valor menor entre la cantidad de personal existente y la requerida.
VMy: valor mayor entre la cantidad de personal existente y la requerida.
AR: actividades realizadas.
ARNP: actividades realizadas no planificadas.
AP: actividades planificadas.
AA: actividades atrasadas.

Sistema de recopilacion y procesamiento de la informacion: De los estudios de las
necesidades de recursos humanos, se debe establecer la cantidad de personal existente
y la demandada. Al considerase que resulta igualmente perjudicial para la organizacion
el exceso o el déficit de éste, se determina el estado de la planeacion cuantitativa como
el cociente de ambos términos, ubicando en el numerador al término que resulte mayor,

para garantizar que este indicador tienda a la unidad, en la medida que se perfeccione
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y a cero siempre que se afecte. Por otro lado, en el area de RH se debe poseer
conocimiento de cuantas actividades fueron planificadas relacionadas con la GTH, de
igual modo se debe conocer cuéntas fueron realizadas y cuéntas actividades que, aun
sin estar planificadas, fueron desarrolladas; asi como el cumplimiento de las mismas en
el tiempo planificado. Con toda esta informacion se aplica la expresion de célculo
ecuacion 3. La constante de 0,5 se establece porque se le otorga igual peso a la

planeacion cuantitativa que a los restantes procesos de la GTH.
Responsabilidad: Se determina por el responsable de la GTH en la entidad.
Indice de seleccion (IS)

Significado: Expresa el grado de calidad alcanzado en el proceso de seleccién.

Obijetivo: Mostrar el grado de eficacia de la actividad de la seleccidn, en la cual juega

un papel importante el grado de planeacion de estas.

IS= Trabajadores que vencieron el periodode prueba +100
Trabajadores seleccionados

Ecuacion 4 IS

Sistema de recopilacion y procesamiento de la informacidn: Se obtiene la informacion
del area de RH, donde se debe haber registrado la cantidad de trabajadores que
estuvieron en periodos de prueba para la seleccion y los que resultaron seleccionados,
luego se aplica la ecuacion 4. Estos datos se extraen del propio proceso de evaluacion

que se aplique.
Responsabilidad: Se determinan por el responsable del area de TH.

indice de evaluacion del desempefio (IED)
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Significado: Expresa el grado en que una adecuada GTH permite el logro de resultados

satisfactorios.

Objetivo: Valorar el impacto de la GTH en la elevacion del desempefio individual,

mediante el incremento de la calidad de los resultados de la evaluacién del desempefio.

m
Ztrabajadori evaluado de bien (B) + trabajador; evaluado de exelente (E)

=i 100
IED Total de trabajado res

Ecuacion 5 IED

Las evaluaciones de los trabajadores se determinan mediante el sistema de evaluacion

que se aplique en cada entidad.

Sistema de recopilacion y procesamiento de la informacion: se toma la informacion de

los resultados de las evaluaciones del desempefio y se aplica la ecuacién de célculo 5.
Indice de formacion (IF)

Significado: Expresa el grado en que han sido resueltas las demandas de formacion de

competencias necesarias para el desempefio de la organizacion.

Obijetivo: Mostrar el nivel de formacidn que existe en la organizacion, en relacién con
los que se deberia poseer, como resultado de una gestion en el nivel individual, de cargo
y de areas.

ST

;(TCRQ
k

IF= *100

Ecuacion 6 IF
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Donde:

TCDt: Total de competencias que domina el trabajador t.

TCRCt: Total de competencias exigidas por el cargo donde se desempefia el trabajadort.
k: Total de trabajadores de la organizacion.

Sistema de recopilacion y procesamiento de la informacion: mediante el analisis de los
perfiles de competencias de cada cargo, se determina el total de competencias que
deben poseer los trabajadores en este. De los estudios de necesidades de formacion
realizados a cada trabajador, que se puede complementar con una evaluacion que se
hace a tal efecto, se determina la cantidad de competencias reales que posee. Luego, se
determina el porcentaje que cada trabajador logra cumplir con las competencias
deseadas o necesarias y la sumatoria de estos valores se promedia para la organizacion,

para entonces determinar el indice de formacion segun la ecuacion 6.
indice de recompensa (IR)

Significado: Expresa el grado en que se aprovechan las oportunidades de utilizar las
recompensas como via que debe explotar la GTH para impulsar el desempefio

individual y de la organizacion.

Obijetivo: Mostrar el nivel de utilizacidn de las oportunidades de recompensas por parte

de la GTH, como modo de contribuir al desempefio organizacional.

IR=

Elementos utilizados para la recompensa *
Elementos utilizados para la recompensa+ Elementos identificados pero no utilizados

Ecuacion 7 IR
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Sistema de recopilacion y procesamiento de la informacion: Tanto los elementos
utilizados para activar recompensas a los trabajadores (alimentacién, medios de trabajo
y de proteccion, atencién médica, recreacion, atencion familiar, transportacion, etc.)
como los que no se consideran o no se explotan cabalmente; se determinan mediante la
realizacion de entrevistas a diferentes funcionarios o trabajadores de la entidad y como
resultado de las propias experiencias del responsable de la GTH de la entidad.

Informacion con la cual se calcula la ecuacion 7.
Responsabilidad: Se determina por el responsable del area de RH.
Indice de seguridad e higiene ocupacional (ISHO)

Significado: Expresa el grado en que las actividades de seguridad e higiene

ocupacional, dentro de la GTH, alcanzan su objetivo.

Obijetivo: Valorar el impacto de la Seguridad e Higiene Ocupacional, como actividad

de la GTH, en el perfeccionamiento de las condiciones de trabajo.

Cantidad de puestos evaluados de bien
Total de puestos evaluados

ISHO:[ J*lOO

Ecuacion 8 ISHO

Sistema de recopilacion y procesamiento de la informacion: Se toma la informacién de
los resultados de las evaluaciones de las condiciones de trabajo, segun la lista de
chequeo establecida para cada puesto y se aplica la ecuacion de célculo 8. Este

indicador lo plantea Velazquez Zaldivar (2002).
Responsabilidad: Se determina por el responsable del area de RH.
Etapa 3: Ajuste de la estrategia de la gestion de los recursos humanos

Paso 6: Analisis de los resultados del cuadro de mando integral
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Se debe proceder al analisis de cada uno de los indicadores para determinar las
principales fortalezas y debilidades de la GTH y las desviaciones respecto a la estrategia

de la organizacion, en funcién de los niveles de referencias establecidos.

Paso 7: Conformacion de las estrategias de GTH

A partir de los resultados del paso anterior, el analisis de la estrategia de la organizacion
y mediante el trabajo en grupo del area de recursos humanos y del consejo de direccion,
se disefaran las estrategias necesarias para facilitar que el desarrollo de los procesos de
la GTH a garantice que se cuente con los trabajadores necesarios y competentes, capaces
de propiciar la satisfaccion y lealtad de los clientes; todo ello mediante el uso 6ptimo
de los recursos econdémicos, en consonancia con las estrategias de la organizacion. De
igual forma se deben definir las politicas que se deben seguir en la gestion de los

recursos humanos.

Paso 8: Programacion de las acciones para cumplir las estrategias establecidas

Para asegurar que las estrategias se materialicen, se deberan fijar las acciones que
aseguren su implantacion; concluyendo esta fase con el disefio de un plan de accion
donde se contemplen la accion, el responsable, la fecha de cumplimiento, el modo de

control y el resultado esperado.

3.2.3. FASE 3: PROYECCION DE TALENTO HUMANO
Obijetivos: Determinar cualitativa y cuantitativamente las necesidades de personal y
programar los procesos requeridos para asegurar la obtencion, mantenimiento y mejora
del personal, con las competencias necesarias en el momento oportuno, de manera que

se garantice el desarrollo eficaz de la organizacion.
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La realizacion de esta fase se desarrolla mediante el procedimiento especifico

establecido para la fase de proyeccidn que se muestra en la figura 3.

Ll

Etapa 3: Determinacion de la plantilla necesaria

8i ;Se cuenta con la base de
calculo para realizar la

planeacion a largo plazo

a

¥
Paso 12: Paso 13:
Determinacion (Sedispenedela T Determinacion
de la plantilla a planeacion de la plantilla de la plantilla a
. a corto plaza?
mediano v largo corto plazo
plazo 81

;8e dispone de la planeaci&
de lz plantilla a largo plazo?

Etapa 4: Planeacion estratégica de los restantes procesos de la GRH

Paso 14: Planificar la ejecucion de los restantes procesos de la GRH

Etapa 1: Determinacién de las necesidades de la entidad

Paso 9: Analisis de las unidades operacionales

Etapa 2: Determinacion o analisis de los cargos existenies en la UQ objeto de estudio

Paso 10: Establecer los cargos necesarios y/o existentes ‘

Paso 11: Elaboracion o ajuste de los profesiogramas

Fecopilar 1a
informacion

confeccionados los No Confeccién de

relativa a los profesiogramas de los
cargos los cargos? profesiogramas
Estin Actualizar los

actualizados los profesiogramas

profesiogramas?

l

Figura 3 Procedimiento Especifico de la Fase de Proyeccion (De Miguel Guzman, M. 2006).




Etapa 1: Determinacion de las necesidades de la entidad

Paso 9: Andlisis de las unidades operacionales (UO)

Una vez identificadas las diferentes UO se deben establecer las competencias de
procesos (Delgado Domingo, 2000; Sanchez Rodriguez, 2003) de cada una de ellas.
Para su determinacion se utilizara el mismo procedimiento y técnicas que las empleadas
en el paso 12, solo que esta vez se trabajard fundamentalmente con el personal mas
calificado y con mayor experiencia en el proceso que se analice y los miembros mas
expertos de la organizacion. Resulta evidente la necesidad de desarrollo de este paso y

de la realizacion de las etapas subsiguientes tantas veces como UO se establezcan.

Etapa 2: Determinacién o analisis de los cargos existentes en la UO objeto de

estudio

Paso 10: Establecer los cargos necesarios y/o existentes

El establecimiento de los cargos necesarios se realizara mediante la determinacion de
las funciones que se deben desarrollar en el area, la valoracion de las posibilidades de
fusionar éstas en un mismo cargo o la necesidad de separar las mismas en cargos
diferentes, de acuerdo con su naturaleza y volumen y los resultados que se hayan

vislumbrado en la fase de prevision, puesto que en funcién de estos, puede que los

cargos:
Desaparezcan por no ser necesarios (D) Cambien o se transformen (C)
Permanezcan igual (P) Emerjan como nuevos (E)

La realizacion de esta tarea se basara en el estudio de la documentacion existente, el

andlisis de métodos de trabajos del area o areas similares, la consulta a expertos, etc.
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Paso 11: Elaboracién o ajuste de los profesiogramas

Se procederd al ajuste de estos, en caso de existir, de acuerdo con las previsiones futuras,
las nuevas competencias que se deben incorporar y deficiencias encontradas en la fase
de contextualizacion. En caso de estos no encontrarse elaborados se deberan
confeccionar los mismos mediante el procedimiento planteado por De Miguel Guzman

y Sanchez Rodriguez, 2004.

Tarea 1: Recopilacién de informacion sobre las funciones que se deben desarrollar en

el cargo.

Se ejecuta mediante la revision documental, el estudio de los métodos de trabajo, las

entrevistas y la observacion.
Tarea 2: Confeccion del Profesiograma.
La estructura que se utilizara para plasmar la informacion seré la siguiente:

1. Identificacion del cargo: Debe referirse tanto al nombre que oficialmente se le asigne,

como al m&s comlUnmente empleado para asignar el cargo, salario y categoria

ocupacional que le corresponde.

2. Mision del cargo: Debe abordar de forma global la razén de ser del cargo con una

breve descripcién del mismo.

3. Tareas o funciones incluidas en el cargo: ¢ Qué tareas se ejecutan dentro de cada una

de las areas de actividad definidas anteriormente?

4. Medios materiales y herramientas utilizadas: ¢Cuéles son los medios y las

herramientas que el ocupante del cargo utiliza para realizar las tareas incluidas en el

mismo?
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5. Tiempo de adaptacion: Tiempo que una persona, con las competencias exigidas por

el cargo; necesita para poder desempefiar con autonomia las funciones y tareas

incluidas en el mismo.

6. Responsabilidad: Responsabilidades que conlleva la realizacion de las funciones y

tareas incluidas en el cargo. Se puede subdividir en los siguientes apartados: sobre
personas; supervision organica y/o funcional, econdmica, sobre bienes y sobre la

seguridad de otros.

7. Relaciones: Relaciones que por razones de trabajo mantiene el ocupante del cargo.

Pueden ser de dos tipos: internas y externas.

8. Decisidn y autonomia: Decisiones que debe tomar el ocupante del cargo y que no se

refiera al método de trabajo, asi como el grado de autonomia que tiene para tomar

decisiones sobre los objetivos y métodos de su puesto de trabajo.

9. Condiciones de trabajo: Condiciones en que el ocupante del cargo debe desarrollar

habitualmente su trabajo: ambiente fisico; esfuerzo que exige la realizacion de las
tareas incluidas en el cargo; horarios de trabajo; riesgos y medios y equipos

protectores necesarios.

Como parte de los profesiogramas se debe elaborar la matriz de competencias con sus

correspondientes indicadores y perfiles.

Con la construccion de la matriz de competencias se identifican con facilidad las
competencias que cada cargo requiere. Los indicadores de competencias permiten
expresar el grado en que el cargo las requiere. Para la conformacion de estos se deben

realizar las siguientes actividades:

1) Identificar las competencias del cargo (Delgado Domingo, 2000; Sanchez

Rodriguez, 2003); las que se han de derivar de las competencias de procesos
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establecidas para la unidad operacional y seran establecidas mediante métodos de
trabajo similares a los empleados para la determinacién de las competencias de

procesos.

2) Identificar los indicadores de competencia: que no es mas que una descripcion de los
requisitos de calidad para el resultado obtenido en el desempefio laboral, estos permiten
evaluar el grado en que el trabajador posee la competencia. Pueden dividirse en cuatro
areas: Cognitiva (Inteligencia, habilidades, actitudes, aptitudes, conocimientos, afios de
experiencia, nivel de escolaridad, calificacion técnica, etc.); afectiva (motivos,
intereses, aspiraciones, caracteristicas personales, equilibrio emocional, etc.); fisica
(estatura, complexion, peso corporal, vigor fisico, fuerza, edad, sexo, apariencia, etc.)
y social (estilo de vida, actitud social, incorporacién y participacién en una u otra esfera
social, etc.) (Zayas Agulero, 2002). La determinacién de los indicadores de
competencias se desarrollara por el mismo personal y con los mismos métodos con que

se establecieron las competencias del cargo.

Etapa 3: Determinacion de la plantilla necesaria

La determinacion de la plantilla necesaria se realiza para los tres periodos de tiempo:

largo, medio y corto.
Paso 12: Determinacion de la plantilla a largo y medio plazo

Si se dispone de una base de célculo fiable para la determinacién de las necesidades
cuantitativas de personal a largo y mediano plazo, ademas de los resultados de la
prevision, se debe estimar las necesidades futuras (cualitativas y cuantitativas) de
personal, sustituyendo en la base de célculo las variables sujetas a cambio con sus
valores pronosticados. Si, por el contrario, no se cuenta con la base de calculo o no se

considera fiable la misma; se recomienda intercambiar, de modo ocasional, el desarrollo
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de los pasos 17 y 18, para asegurar que el paso 18 proporcione los indicadores de calculo

de las necesidades de personal para cada cargo.
Pasol13: Determinacion de la plantilla a corto plazo

Se propone para el calculo de la plantilla a corto plazo las expresiones expuestas por
Cuesta Santos (1999) para la planeacion de los RH, el cual parte de definir algunos

conceptos fundamentales para el calculo de la misma:

P.0.P.— (P.0.E.— P.P.P.0.E.) = Déficit

Ecuacion 9 Déficit de personal

P.A.— P.0.E.= Excedencia

Ecuacion 10 Excedencia de personal

Donde:

Déficit: necesidad de recursos humanos que se necesita incorporar.
Excedencia: necesidad de recursos humanos que se necesita extraer.

P.O.E. (Plantilla objetiva existente): aquella existente que se considera idonea en

cualidades o competencias dentro de la plantilla actual.

P.P.P.O.E. (pérdidas previsibles de la P.O.E): pérdidas de la plantilla idonea debido a:

jubilaciones, rotaciones externas e internas previstas, entre otras.
P.A. (Plantilla actual): total de recursos humanos en la plantilla.

P.O.P. (Plantilla objetiva proyectada o calculada.): cantidad de personal que debe
existir, la necesidad en cantidad y cualidades o idoneidad para asumir los cargos de

trabajo en el escenario estratégico contemplado.

Este modo de célculo ha demostrado ser muy eficiente y efectivo, puesto que el mismo
tiene en cuenta la interrelacion de elementos, tanto cualitativos, como cuantitativos en
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relacion con los RH, por lo que permite determinar el nimero necesario de personal
idoneo para desempefiarse en la organizacion, asi como la cantidad de trabajadores
que, aunque actualmente pertenecen a la entidad, no cumplen con todos los requisitos
de idoneidad del cargo; los cuales en ocasiones alcanzan esa condicién a traves de

cursos de superacion.

La P.O.E. se obtiene de la evaluacion del personal, o del sistema de seleccion y
formacion que determinan, de la P.A., qué trabajadores son idoneos para desempefiar

diferentes cargos.
LaP.A.ylaP.P.P.O.E. se obtienen del analisis de la informacion de la plantilla.

La P.O.P. se obtiene de la aplicaciéon de los métodos y técnicas para la determinacion
de la cantidad de personal. Para ello, de modo general se necesita seguir los pasos y

técnicas que se establecen en el algoritmo.

Especificamente en el caso de los servicios, donde la planificacion de las necesidades
de personal posee sus peculiaridades propias, tales como: la demanda posee un caracter
no predecible en el tiempo y el tiempo generalmente es un atributo decisivo en la
satisfaccion de los clientes, se demanda buscar nuevas formas para realizar la
determinacion de la cantidad de personal, para ello se propone ejecutar el procedimiento

especifico que a continuacion se describe.

Tarea 1: Determinacion de la cantidad de personas por cargo

Para la realizacion de esta tarea se propone dividir la misma en subtareas de la siguiente

forma:

Subtarea 1: Determinacién de los puestos de trabajo y las variables que

condicionan la cantidad de personas en el cargo
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Las variables que determinan la cantidad de personas necesarias en un cargo o puesto
de trabajo, si bien pueden agruparse en dos grandes factores (Carga o demanda y
Capacidad) no siempre son las mismas, varian en funcién de la naturaleza del cargo,
por ejemplo, la carga de trabajo de un operario u obrero estard dada por: el nivel de
ocupacion por tipo de labor que deba hacer de acuerdo al contenido de trabajo, etc. y

su capacidad por el horario y las condiciones de trabajo, etc.

Subtarea 2: Determinacion del método de medicion y medicion de cada una de sus

funciones

La forma de medicion depende de las caracteristicas de estas y de la informacién
disponible. En dependencia de las caracteristicas del trabajo y la empresa se escogera

la técnica més idonea para medir.

Subtarea 3: Modelacién del indicador y su aplicacién parael calculo de la cantidad

de personal para el cargo

Una vez conocidas las distintas variables que influyen en la cantidad de personal que
debe laborar en un cargo se modela un indicador que permita, mediante la integracion
de las variables que la condicionan y su efecto, determinar la cantidad de personal que

debe ocupar el cargo. De forma general se cumple la siguiente expresion:

Cantidad de personas = (Carga / Capacidad de trabajo de una persona)

Ecuacion 11 Cantidad personal

Si bien la expresién anterior es valida, no siempre resulta tan facil la modelacion de la
mismay es necesario utilizar métodos mas complejos como la aplicacion de las técnicas
de teoria de cola o la simulacion para su determinacién. En ocasiones, la naturaleza de
las variables es tan subjetiva que no es posible su modelacién matematica y solo queda
recurrir a la aplicacion de un método de expertos, en otras, es la propia naturaleza del
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cargo la que permite no necesitar del indicador, pues de las funciones que se desarrollan
se desprende la cantidad de personas, como es el caso de los jefes de areas y del propio

gerente.

Tarea 2: Analisis y ajuste de los resultados en la unidad operacional

No siempre los resultados obtenidos por las etapas anteriores son posibles de implantar
en la practica por limitaciones que el entorno o la propia organizacion imponen, como
puede ser la falta de fondo de salario. En ocasiones, el contenido de trabajo fijado para
un cargo es tan bajo que origina un bajo indice de aprovechamiento de este personal.
Por estas razones, una vez finalizados los célculos, se puede valorar la posibilidad de
introduccion de cambios en variables relacionadas con el nivel de servicio u otras afines
y en otras, se pueden producir modificaciones en las funciones que se deben desarrollar
en un cargo. Por tanto, esta tarea tiene como objetivo propiciar que se realicen los
ajustes necesarios, origindndose el desarrollo de modo ciclico de la etapa 2 y tarea 1 de

la etapa 3 ambas de la fase 3, hasta tanto se alcancen los resultados deseados.

Etapa 4: Planeacion estratégica de los restantes procesos de la GTH

Obijetivo: Planear la realizacién de los restantes procesos de la GTH.
Paso 14: Planificar la ejecucion de los restantes procesos de la GTH

Concluido los pasos anteriores, se planifican los restantes procesos de la GTH
encargados de responder a los requerimientos de la organizacion en términos de TH,
entre los que se encuentran: reclutamiento y seleccion de nuevo personal, formacién y
promocion del existente, etcétera; de manera que aseguren el desarrollo sin traumas, del

flujo de los TH.
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La planificacion de estos procesos, esencialmente es determinar el momento de inicio y
de terminacién de cada uno de ellos, asi como el presupuesto necesario para su
ejecucion, en ocasiones también se debe conocer el grado de dependencia e interrelacion
existente entre ellos. Con este fin pueden emplearse algunas técnicas tradicionales de
planificacidn; entre ellas se destacan las técnicas de estimacion, los Gréaficos de Gantt y
el método de la Ruta Critica.
3.2.4. FASE 4: IMPLANTACION Y AJUSTES

Objetivos: Implantar lo proyectado y mantener el control para determinar posibles
desviaciones y evaluar el impacto de las medidas aplicadas para realizar los ajustes

necesarios.
Paso 15: Implantacion de lo planificado

En este paso se aplica lo planificado y se mantiene el control de las acciones, de modo

que se puedan realizar los ajustes necesarios segun la practica lo demande.
Paso 16: Evaluacion del impacto de la PTH

La actividad de PTH vista en su enfoque integral, influye en mayor o0 menor medida en
todas las funciones de la GTH; por ello, al evaluar el impacto de la misma, se deben
evaluar los cambios en los indicadores que conforman el CMI para la GTH. Como se
puede apreciar, esta fase culmina donde comienza la fase de Contextualizacién, dando

lugar al inicio de un nuevo ciclo de planificacion.

Por tltimo, debe destacarse que no existe un limite que permita detener el procedimiento
descrito, ya que las metas evolucionan en la medida que los niveles preventivos vayan

superandose.
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CAPITULO IV

4. DESARROLLO
4.1. FASE 1: PREPARACION

En esta fase de preparacion se realizé varias reuniones en las cuales se pudo dar a
conocer el proyecto a realizarse, donde se ponia los puntos claros en los cuales se
necesitaria colaboracién de todos los trabajadores para un mejor resultado para el bien
de DICONFTEX. Por medio de estas reuniones y de varias visitas a la empresa se logra

comprender de una mejor manera el entorno empresarial y laboral de DICONFTEX.
Paso 1: Caracterizacion de la entidad

En las reuniones antes mencionadas se logré un acuerdo verbal con todos los
trabajadores por medio del gerente, en el cual estaban predispuestos a colaborar en todo
lo necesario para realizar el proyecto. Por parte del gerente se comprometio6 a brindar
toda la informacion necesaria para dar continuidad al proceso para mejorar de esta

manera DICONFTEX.

Paso 2: Definir responsabilidades

En esta parte no fue necesaria definir responsabilidades debido al tamafio de la empresa

y a que el procedimiento a aplicarse fue adaptado para encajar en DICONFTEX.

4.2. FASE 2: CONTEXTUALIZACION
4.2.1. ETAPA 1: ANALISIS DE LA SITUACION ESTRATEGICA DE

LA ORGANIZACION

Paso 3: Caracterizacion del entorno

La provincia de Imbabura es considerada una de las mas grandes industrias textiles, las
empresas textiles de Atuntaqui son una gran competencia para la empresa

DICONFTEX, que si bien es cierto cuenta con una planta en el sector mencionado no
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cumple todas sus labores de produccién en el sector, ya que su otra planta se encuentra

en Ibarra, las empresas de Atuntaqui se han potencializado muy bien a nivel nacional

que son consideradas como el centro industrial de la moda.

Con el pasar del tiempo generaciones fueron las que emprendieron con microempresas

que por medio del avance tecnoldgico lograron hacer de esta ciudad altamente

competitiva y productiva en el sector textil.

Paso 4: Caracterizacion interna

e DESCRIPCION GENERAL DE LA EMPRESA

Tabla 6 Descripcion Empresa

Representante Legal:

Sra. Yolanda Guacan

Razon Social:

Diconftex SA.

Nombre Comercial:

Diconftex SA.

Propietario: Sra. Yolanda Guacan
e

No.: 14-157

Teléfono: 2650-770
Parroquia: Caranqui

Canton: Ibarra

E-mail: diconftex@live.com.ec

Régimen de funcionamiento:

24 horas/ dia 365 dias/ mes 12 meses/afio

Clasificacion:

Industria manufacturera textil

Principales productos o servicios:

Prendas de vestir para damas, caballeros y
nifos

Mercado:

Nacional y Exportacion

48



mailto:diconftex@live.com.ec

RESENA HISTORICA

La empresa textii DICONFTEX se form6 en el afio 2003, inici6 como una
microempresa familiar, la cual fue fundada por el Ingeniero Textil Fabian Remache, la
experiencia obtenida por el fundador en microempresas de este sector ayudaron a que

este pequefio microempresario ponga su propio taller en Ibarra.

Esta microempresa se dio a conocer en el mercado dando servicio de maquila a
microempresas importantes de la zona de Atuntaqui, se inicié con tres maquinas y dos

personas, esto fue hasta el afio del 2005.

En el 2010 la microempresa lleg6 a contar con 18 trabajadores y 20 maquinas, la cual
hoy en dia por las diferentes leyes de gobierno cuenta con 11 trabajadores incluyendo
vendedora y Gerente Propietario, esto se dio ya que sufrié una gran quiebra empresarial,

debido a la competencia en el mercado.

En la actualidad DICONFTEX se encuentra en una situacion estable con 12

trabajadores y una economia institucional equilibrada.

DICONFTEX S.A es una fébrica textil ecuatoriana cuya actividad econdémica es la
elaboracidn de prendas de vestir, es reconocida por ofrecer una variedad de productos,
anicos en su disefio, asi como el de establecer estrecho compromiso de cumplimiento

con los compradores de manera que busca satisfacer la necesidad de su mercado.

FILOSOFIA ORGANIZACIONAL

e Mision

DICONFTEX S.A es una empresa ecuatoriana ubicada en la ciudad de Ibarra, que se

dedica a la produccion, comercializacion y prestacion de servicios relacionados al
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ambito de la moda a nivel nacional, siendo la calidad y la innovacion la esencia de
nuestros productos, lo que permite satisfacer las expectativas de nuestros clientes y

garantizar nuestro crecimiento.

e Vision

En el afio 2030 DICONFTEX S.A tendra una de las 10 marcas de moda mas
reconocidas a nivel nacional, por la calidad e innovacion de sus productos, esto como

resultado del talento de su personal y la tecnologia de punta.

ANALISIS FODA DICONFTEX

Tabla 7 FODA DICONFTEX

Fortalezas reso | Debilidades Peso
Variedad de Producto 5 Concentracion toma de decisiones 3
Cumplimiente requisitos legales 5 Plantas Algjadas 2
Personal Capacitado 4 Innovacion de Productos/Servicios 2
Variedad Proveedores 4 Instalaciones no adecuadas 1
Magquinaria Adecuada 4

Calidad de Productos/Servicios 4

Total 26 Total 8
Oportunidades Peso | Amenazas Peso
Realizar ventas directas al consumidor final 5 competencia desleal 4
posicionamiento Marca 4 Inestabilidad economica 3
Cobertura Internacional 3 Inestabilidad juridica 2
Competir mercados mas exigentes 3

Total 15 Total 9

Dentro de las fortalezas de DICONFTEX se concluye que cuenta con una gran
variedad de productos, es decir tiene varios disefios y varias lineas de produccion lo
cual hace de esto una ventaja competitiva de DICONFTEX, para poder realizar toda
esta variedad cuenta con una maquinaria adecuada que se puede mejorar debido a que
no es de Gltima tecnologia, pero es suficiente para poder realizar este tipo de productos,

ademas cuenta con una variedad de proveedores lo que facilita abastecer sus inventarios
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en el momento adecuado, cuenta con un personal capacitado lo cual genera unos

productos de alta calidad caracteristica de DICONFTEX.

Como debilidades se cuenta con que DICONFTEX se encuentra dividido en dos
plantas las cuales se encuentran separadas, la toma de decisiones se enfoca en una sola
persona lo cual muchas veces repercute en gastos extras para la empresa, cuenta con
poca innovacion a corto plazo y las instalaciones no son adecuadas debido a que se

encuentra adaptado en una casa.

Oportunidades de la empresa son las de comercializar sus productos directamente con
el consumidor final y no como lo viene haciendo ya que sus productos son entregados
a distribuidores y al por mayor, otra oportunidad seria el posicionamiento de las marcas
de DICONFTEX, para poder competir en nuevos mercados y lograr una cobertura

nacional y extranjera.

La constante inestabilidad econdmica ha sido una de las mayores amenazas para la
empresa debido a que muchas veces no se cuenta con la suficiente solvencia y esto
afecta a la misma, la competencia desleal de otras empresas es otra de las amenazas
debido a que ingresan productos similares desde otros paises a menores precios y esto

reduce las ventas totales de la empresa.

POCISION ESTRATEGICA FODA ACTUAL

A continuacion se puede observar el cuadrante en el cual se encuentra actualmente la

empresa textil DICONFTEX

El grafico muestra el promedio de los factores para el eje Debilidades-Fortalezas (eje

vertical) y Amenazas-Oportunidades (eje horizontal).
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La flecha azul indica el vector estratégico hacia la situacion optima, marcada con el

circulo verde en el angulo superior derecho del diagrama.

La situacién actual de la organizacién se muestra con el circulo amarillo. Los objetivos
estratégicos que se establezcan apuntardn a mejorar la situacion paulatinamente.

Los circulos concéntricos sirven para visualizar mejor el avance a lo largo del tiempo.

llustracion 1 Posicion estratégica actual
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE DICONFTEX S.A.

MANTENIMIENTO

VENTAS

PRODUCCION
\ \ \ \
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO | |PEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
DE COSTURA DE CORTE DE BORDADO Y DE
SERIGRAFIADO EMPAQUETADO
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DISTRIBUCION EN PLANTA DICONFTEX (ACTUAL)

La fabrica “DICONFTEX S.A.” se encuentra distribuida en dos plantas en las cuales se

realiza el proceso productivo:

La planta principal estd ubicada en lIbarra, cuenta con la mayoria de las areas de
produccion tales como: mantenimiento, bodega de insumos, tejeduria, costura, revés y
planchado empaquetado. A su vez en la parte delantera se encuentra el area de
administracion y de comercializacion en donde se realiza las ventas a clientes

minoristas.

La planta secundaria se encuentra ubicada en Atuntaqui cuenta con las areas de
bordado, serigrafia, bodega de materias primas y de productos terminados. A
continuacion, se especifica la distribucion de planta de ambos lugares a través de sus

correspondiente Lay-Out.
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Figura 4 Lay-Out Actual Planta 1 Empresa “DICONFTEX”

Elaborado por: Marco Ortega
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Figura 5 Lay-Out Actual Planta 2 Empresa “DICONFTEX”

Elaborado por: Marco Ortega
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MAQUINARIA DISPONIBLE EN DICONFTEX

La fabrica DICONFTEX cuenta con la siguiente maquinaria disponible para poder realizar

la produccion solicitada por sus clientes:

Tabla 8 Maquinaria DICONFTEX

Ubicacion Total #
Maquinaria Marca # de Maquinas
Maquinaria Maquinas
Siruba Planta Ibarra 2
Recubridora 3
Pegasus Planta Ibarra 1
PFAFF Planta Ibarra 3
Recta GEMSY Planta Ibarra 1 5
Siruba Planta Ibarra 1
PFAFF Planta Ibarra 2
Overlock GEMSY Planta Ibarra 1 5
Siruba Planta Ibarra 2
Elasticadora HOSEK]I Planta Ibarra 1 1
Tirilladora HOSEKI Planta Ibarra 1 1
Ojaladora GEMSY Planta Ibarra 1 1
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Botonera SINGER Planta Ibarra 1 1
Planta
Bordadoras 2 2
Atuntaqui
Cortadora Planta
1 1
laser apliques Atuntaqui
Cortadora Planta
1 1
tela industrial Atuntaqui
Pulpo Planta
1 1
estampar Atuntaqui

TALENTO HUMANO

En la siguiente tabla se muestran las areas y el nimero de operarios correspondientes a

cada sector. Asi como el horario de trabajo y turnos respectivamente.

Tabla 9 Talento Humano DICONFTEX

Colaboradores de Fabrica “DICONFTEX”

AREA NUMERO DE HORARIOS Y TURNOS
COLABORADORES
Hombres Mujeres
Area Administrativa 2 1 08:00-13:00 y 14:00-17:00
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Area de Produccién

08:00-13:00 y 14:00-17:00

Area de acabados

08:00-13:00 y 14:00-17:00

Bodega

08:00-13:00 y 14:00-17:00

DESCRIPCION GENERAL DEL PROCESO PRODUCTIVO EMPRESA

DICONFTEX.
e DIAGRAMA SIPOC
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Figura 6 Diagrama SIPOC proceso general

Elaborado por: Marco Ortega

Descripcion del proceso Productivo

Planta 1(gerencia): el gerente se encarga de solicitar la materia prima de acuerdo a lo

informado por el personal de bodega y de acuerdo a lo que se va a producir por temporada.
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Planta 2 (bodega): el bodeguero se encarga de verificar y recibir la materia prima
directamente del proveedor a la bodega de materia prima en donde es almacenada segun

el material y colores.

Planta 2: los otros trabajadores que se encuentran en esta planta se encargan del modelado,
tendido, trazo y corte de los rollos de tela para de esta manera tener las prendas de vestir
en piezas. Mientras tanto otro trabajador se encarga de realizar el corte de los apliques que
seran pegados en las prendas de vestir. Una vez realizado el corte de las piezas son llevadas
al area de estampado y bordado en donde se le dan los detalles a las piezas, que

posteriormente serdn transportadas a la planta 1.

Planta 1: las piezas que fueron cortadas bordadas y estampadas llegan a la planta para en
este lugar poder realizar el armado de la prenda, donde se reinen todas las partes y se
procede a la confeccidn de la prenda final. Posteriormente se realiza lo que son detalles del

producto como la colocacion de botones, cierres y detalles finales de la prenda de vestir.

Planta 1: se procede a un control de calidad en donde se busca si la prenda cuenta con
alguna falla para enviarla al reproceso 0 a la zona de empaquetado, en el area antes
mencionada se procede a poner la etiqueta respectiva en la prenda el planchado de la misma

y finalmente el empaquetado.

Planta 2: después de que se ha empaquetado el producto este es trasladado a la planta 2 en
donde el bodeguero se encarga de recibir y llevar un inventario en la bodega de producto

terminado en donde se almacena hasta que se realice algun pedido de las prendas de vestir.

61



EVALUACION SITUACION ACTUAL DE DICONFTEX.

Para realizar la evaluacion de la DICONFTEX se escogio el método de muestro de
observaciones instantaneas por medio de la utilizacion del software Medtrab, el cual nos
ayudara a determinar algunos datos sobre la empresa. Luego de haber realizado las 100
primeras observaciones en diferentes tiempos aleatorios se ingresaron los datos en el
software antes mencionado dando como resultado que se necesitan 234 observaciones, es
decir 134 mas de las que se realizo. Las cuales fueron realizadas en dos dias siguientes; se

ingresan los datos de las 234 observaciones y se consigue los siguientes resultados:

Resumen Modelo MOI.

Tabla 10 Resumen MOI

Dia| TO|TPC|TS|TDNP | TIRTO[TTNR|TITO|TIDO |TIOC|TIC|TINE | Tamafio
1170 1 |15 3 2 5 2 2 0 0 0 100
2 148 | O 8 2 1 5 3 3 0 0 0 70
3 144| 1 |10 1 0 3 2 3 0 0 0 64

Calculo de la muestra segun el primer dia
Fraccion que representa la cantidad de veces que no se encontraba trabajando el obrero

Q
=~ 0090
=N

Ecuacion 12 Veces sin trabajar obrero

Fraccion que representa las veces que el trabajador estuvo trabajando
P 0,910
p - N - Y
Ecuacion 13 Veces trabajando obrero

62



Numero de observaciones a realizar segun el primer dia

1-p

Nd = 1600 * ( ) = 159 observaciones

Ecuacién 14 NUmero de observaciones

Recalculo de Nd

Tabla 11 Recalculo Nd

Dia| P | N |Pai| Paj Naj paj Ndj
1 |91 | 100 [0,91| 91 100 0,91 |158,24
2 | 59| 70 |0,84| 150 170 0,88 |218,18
3 [56| 64 |0,88| 206 234 0,88 |218,18
Como Naj>Ndj se detiene el MOl en el tercer dia

Célculo de limites y determinacion de la precision

Calculo de los limites: Determinacion de la precision
Pyl—py)

o l-p.,
= 0.037 Precision Sf = T VTP _ 048
Ny MNajFPaj

Como la precision final es <= 0,05.Es valido.

ag=

Limite Superior(LCS) LSC = p,; +38= 0.990
Limite CentralLC) LT = p,; = 0.880
Limite Inferior(LCI) LiC = p, —38= 0.770

Figura 7 Limites MOI
Grafico acumulativo de control

== Limite Superior
== Limite Central
== Limite Inferior
0951 . . * Valores

ogt

Valores

0.85

Figura 8 Gréafico acumulativo de control MOI




Determinacion del aprovechamiento de la jornada laboral.

AJL = P,; + 100 = 88,03%

Ecuacion 15 Aprovechamiento Jornada Laboral

Se puede concluir que en la empresa DICONFTEX se tiene un 88,03 % de
aprovechamiento de la jornada laboral lo cual es aceptable pero que alin podemos mejorar
con algunas estrategias técnico-organizativas que permitan reducir las interrupciones y

tiempos improductivos.

4.2.2. ETAPA 2: DESARROLLO DEL CUADRO DE MANDO INTEGRAL
DE TALENTO HUMANOS

Paso 5: Disefo del cuadro de mando integral

En funcién de los objetivos estratégicos establecidos para el area y los procesos
fundamentales que en ésta se ejecutan, asi como sus principales clientes y su impacto
econémico, se propone el establecimiento de un CMI para el TH, tal y como se muestra en

la tabla 5.

El cuadro de mando integral de talento humano est4 compuesto por una perspectiva que va

enfocada al proceso como tal.

e Lade procesos: evalua los principales procesos que conforman la GTH.

En esta perspectiva se resumen las variables relacionadas con la GTH y con las que de una
u otra forma la PTH guarda relacion. Los indicadores en ellas propuestos deben ser

utilizados en funcion de las peculiaridades de cada entidad, excluyéndose o agregandose
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los que se consideren pertinentes. A continuacion, se profundiza en indicadores que la

integran:
Perspectiva de procesos

Los indicadores que se consideran en esta perspectiva se vinculan con los resultados mas
significativos de los procesos que tradicionalmente integran la GTH, entre ellos estan:
Inventario de personal, Analisis y Descripcion de Cargos u Ocupaciones (ADCO),
Planeacidn, Seleccion, Evaluacion del desempefio, Formacién, Recompensa, Seguridad e
Higiene Ocupacional (SHO) y Sistema de trabajo. Cada uno de los cuales se detalla a

continuacion:’

e Indice de inventario de personal (11P)

Datos a adicionar
Datos contemplados + Datos a adicionar

HP=[1-( )] * coeficiente de ajuste*100

El indice de inventario de personal en el caso de Diconftex no es llevado, es decir no existe

ningun documento fisico o digital que permita llevar un control en el inventario de personal.
11P= 0%

e Indice del analisis y descripcion de cargos u ocupaciones (IADCO)

IADCO=|1— Total de cargos a modificar +100
Total de cargos

La empresa Diconftex no cuenta con ningun tipo de profesiogramas por lo cual no se lleva

este indicador y en este caso el valor del indicador seria cero 0.

IADCO= 0%
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e Indice de planeacion (IP)

IP= {o,s*{V—M”} + 0,5*[(—AR - AR”P)*(l— ﬁﬂ}*mo
VMy AP AR

En la empresa Diconftex no se lleva ninguna planificacion de actividades de Talento

Humano por lo cual tampoco se puede realizar el calculo del indice de planeacion.
IP=0%

e Indice de seleccion (1S)

1S= Trabajadores que vencieron el periodode prueba 100
Trabajadores seleccionados

En el primer semestre del 2017 los trabajadores seleccionados fueron 8 de los cuales 6

pasaron el periodo de prueba con lo cual tenemos
_(6 _
I1S= (—j *100 =75 %
8
e Indice de evaluacion del desempefio (IED)

m
Ztrabajadori evaluado de bien (B) + trabajador; evaluado de exelente (E)
IED=| = *100 (2.6)

Total de trabajado res

No hay ningun tipo de sistema de evaluacion del desempefio por lo cual no se realiza la
evaluacion de desempefio del personal y no se puede calcular este indice, es decir el indice

es 0.

IED= 0%
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e Indice de formacion (IF)

: TCD

IF=| & TERC %100

Se necesita determinar las diferentes competencias por medio de los profesiogramas por lo

cual este indicador da el valor siguiente:

0
Z(a)

IF= | 2 %100 = 0%
12

e Indice de recompensa (IR)

B Elementos utilizados para la recompensa *
Elementos utilizados para la recompensa + Elementosidentificados pero no utilizados

Diconftex no aplica ningln tipo de recompensa a sus empleados por lo cual el valor de este

indice es el siguiente.
IR= 0%
e Indice de seguridad e higiene ocupacional (ISHO)

Cantidad de puestos evaluados de bien
Total de puestosevaluados

ISHO=£ j*lOO

En este caso 10 puestos de los 12 existentes cumplen con normas de seguridad por lo tanto

el célculo del indice es el siguiente:
ISHO= ng*loo 83.33%
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4.2.3. ETAPA3: AJUSTE DE LAESTRATEGIA DE LA GESTION DE LOS
RECURSOS HUMANOS

Paso 6: Anélisis de los resultados del cuadro de mando integral

Tabla 12 Aplicacion CMI

Perspectiva de Procesos

Concepto Indicador Nivel de referencia
D A S AS

Inventario de personal P 0
ADCO IADCO 0
Planeacion P 0
Seleccion IS 75%
Evaluacién del desempefio IED 0
Formacion IF 0
Recompensa IR 0
SHO ISHO 83.3%
Leyenda: D: Deficiente A: Aceptable S: Satisfactorio AS:

Altamente satisfactorio

Como se puede observar en el cuadro de mando integral la mayoria de los indicadores

propuestos presentan una calificacion deficiente y solo dos de los indicadores presentan un

valor aceptable, por lo cual se requiere proponer unas estrategias con el fin de mejoras los

indicadores a un nivel satisfactorio o un nivel aceptable.
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Paso 7: Conformacion de las estrategias de GTH

e Estrategias para Indice de inventario de personal (11P)
Proponer y recolectar la informacion necesaria de todos los trabajadores de DICONFTEX.

Elaboracion de una ficha con los datos antes recolectados para poder realizar el céalculo del

indice.

e Estrategias Indice del analisis y descripcion de cargos u ocupaciones (IADCO)
Evaluacién de todos los puestos de trabajo.
Identificar las necesidades y obligaciones de cada uno de los puestos.

A partir de la informacion recolectada elaborar los profesiogramas para una mejor GTH, y

para poder calcular el indice mencionado.

e Indice de seleccion (1S)

Llevar informacion referente al personal aspirante y al personal seleccionado para poder

calcular el indice de seleccion.

e Indice de evaluacion del desempefio (IED)

Realizar una evaluacion de desempefio a todo el personal con el fin de conocer los niveles

de desempefio de cada uno en su puesto de trabajo.
e Indice de formacion (IF)

Realizar identificacion de competencias necesarias para cada puesto de trabajo.
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Realizar un andlisis de datos de diferentes capacitaciones sobre competencias nuevas

adquiridas en el puesto de trabajo.
e Indice de recompensa (IR)
Identificar los medios de recompensa no utilizados.

Aplicar los medios de recompensa identificados previamente para lograr un mejor

desempefio individual y de la GTH.
e Indice de seguridad e higiene ocupacional (ISHO)

Realizar la evaluacion a los puestos de trabajo con el fin de determinar cuales de los puestos

son adecuados para realizar el trabajo por parte de los operadores.
Paso 8: Programacion de las acciones para cumplir las estrategias establecidas

Para llevar a cabo el cumplimiento de los indicadores se han planteado algunas estrategias
en el paso anterior las cuales las cuales se deben materializar en un plazo que se indica a

continuacion.

Tabla 13 Programacién estrategias

v [ c
= - (=]
ec|2| 88|25 1l o — S
- , Z|E|S|E|E|S|s|B|E| 2|22 S .,
Indice Estrategia Responsable [ o ( @ | 3 | 0o | g | 2| 5|s8|L2|&| S |5 29
) a o > o w [7] = < = =) - Q
< o | © o = w A
(7] 2 o (o)
Proponery
recolectar la
informacién
necesaria de Marco Ortega | X
todos los
1P trabajadores de
DICONFTEX.

Elaboracion de
una ficha con
los datos antes | Marco Ortega X
recolectados
para poder
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realizar el
calculo.

Actualizacion
Informacién
Ficha de
inventarios.

Fabian
Remache

IADCO

Evaluacion de
todos los
puestos de
trabajo.

Marco Ortega

Identificar las
necesidades y
obligaciones de
cada uno de los
puestos.

Marco Ortega

A partir de la
informacién
recolectada
elaborar los
profesiogramas
para una mejor
GTH, y para
poder calcular
el indice
mencionado.

Marco Ortega

Llevar
informacién
referente al
personal
aspirantey al
personal
seleccionado
para poder
calcular el
indice

Fabian
Remache

La informacién
se debe llevar
siemprey
cuando exista
algun tipo de
contratacién

IED

Realizar una
evaluacién de
desempeiio a
todo el
personal con el
fin de conocer
los niveles de
desempeiio de
cadaunoensu
puesto de
trabajo.

Fabian
Remache

La evaluacion se
la hara
semestralmente

Realizar
identificacion
de
competencias
necesarias para
cada puesto de

Marco Ortega

trabajo.

Realizar un

andlisis de Fabian
datos de Remache
diferentes
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capacitaciones
sobre
competencias
nuevas
adquiridas en el
puesto de
trabajo.

Realizar
planificaciones
actividades
relacionadas
con el talento
Humano
(capacitaciones,
etc.)

Fabian
Remache

Se la realizara
en enero para
tener una
planificacién
anual.

Identificar los
medios de
recompensa no
utilizados.

Marco Ortega

Aplicar los
medios de
recompensa
identificados
previamente
para lograr un
mejor
desempefiio
individual.

Fabian
Remache

ISHO

Realizar la
evaluacién a los
puestos de
trabajo con el
fin de
determinar
cuales de ellos
son adecuados
para realizar el
trabajo por
parte de los
operadores.

Marco Ortega
Fabian
Remache

Se la debe
realizar todos
los meses de
manera
esporadica

Para el indice de formacion se recolecto la informacion necesaria y se elaboro la ficha de

inventario de personal, a continuacion se presenta el formato, las fichas con la informacion

podemos observar en el anexo 5.
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Foto

NOMERE (3); APELLIDOS:
COLOR DE LA PIEL | ESTATURA.  |PESO(Kg) EDAD SEXC
CARNET IDENTIDAD. |ESTADO CIVIL| TELEFONO  |LICENCIA DE
(PARTICULAR)| CONDUCCION
FECHA DE NACIMIENTO | LUGAR DE NACIMIENTO.
GORRA CAMISA PANTALON CALZADO
POLITICAS
OE MASAS
PROFESIONALES
CULTURALES
OTRAS
DIRECCION PARTICULAR:
COMPOSICION DEL NUCLED FAMILIAR
Mo |PARENTESCO|FECHA |ENFERM. QUE PADECE |VINCULO |SALARID
NAC. LABORAL |DEVENGADO
SITUACION DE LA VIVIENDA
BUENA — REGULAR [ — MALA 5
PAREDES DE | TECHO DE. | PISODE. |

Figura 9 Formato ficha inventario personal (parte 1)




REFRIGERADOR | TELEWISOR |RADIOGRABADORA |LAVADORA|COCINA DE:

sl M. sl MO 5l NO. Sl HO.
OTROS
MIVEL ACADEMICO TITULD
CURRICULO PROFESIONAL
CONOCIMIENTO S
COMPLEMENTARIOS
PUBLICACIONES

PREMIOS Y MENCIONE S HONORIFICA

E' LECTURA ESCRITURA TRADUCCION CONVERSACION
=

E FLUIDO REGLULAR MIMIMC

PUESTO ACTUAL:

FECHA DE INGRASO A LA CATEGORIA GRUPO SALARIO
DRGANIZACION QCUPACIONAL | ESCALA

PREFERENCIAS LABORALES:

ACTITUD ANTE EL TRABAJO
EVALUACIONES PROFESIONALES REALIZADAS
1| 2] 3. 4. 5. 5. 7.
EXPECTATIVAS DE DESARROLLO PROFESIONAL

DISPONIBILIDAL]

Figura 9 Formato ficha inventario personal (parte 2)
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Otra de las estrategias a realizar es anlisis de los puestos de trabajo para poder realizar el

profesiograma de cada puesto lo cual lo podemos ver reflejado en el paso nimero 11.

4.3. FASE 3: PROYECCION DE TALENTO HUMANO
Objetivos: Determinar cualitativa y cuantitativamente las necesidades de personal y
programar los procesos requeridos para asegurar la obtencion, mantenimiento y mejora del
personal, con las competencias necesarias en el momento oportuno, de manera que se

garantice el desarrollo eficaz de la organizacion.

La realizacién de esta fase se desarrolla mediante el procedimiento especifico establecido

para la fase de proyeccién que se muestra en la figura 3.

Etapa 1: Determinacion de las necesidades de la entidad

Paso 9: Andlisis de las unidades operacionales (UO)

Tabla 14 Analisis UO

# De
UNIDADES .
Cargos Analisis de cargos
OPERACIONALES )
Existentes
Abastecimiento de Materia Existe un solo puesto el cual es
prima 1 denominado bodeguero y es el
encargado de inventarios de M.P.

Trazoy corte Existe un solo puesto que realiza el
1 trazo y corte de las piezas de las

prendas de vestir.
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Estampado y Bordado Existe un solo puesto de trabajo que
1 es el encargado de realizar los
diferentes estampados y bordados.
Confeccidn Existe un solo puesto de trabajo que
1 es la costurera que realiza la
confeccidn de la prenda de vestir.
Etiquetado y Empaquetado . Existe un cargo el de Etiquetado y
aparte el de empaquetado.
Administracion 3 En esta parte se encuentra el gerente
y la secretaria.

Etapa 2: Determinacion o analisis de los cargos existentes en la UO objeto de estudio

Paso 10: Establecer los cargos necesarios y/o existentes

Tabla 15 Analisis puestos existentes

Colaboradores de Fabrica “DICONFTEX”

AREA CARGOS DICONFTEX
Gerente P
Area
o ) Ventas D
Administrativa
Secretaria C
Costurera 1 (Méaquina Recta) P
Area de __
» Costurera 2 (Maquina Recta) P
Produccion
Costurera 3 (Maquina Overlock) P
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Costurera 4 (Maquina Overlock) P
Bordador Estampador P
Encargado de corte C
Area de Empacadora D
acabados
Bodega Bodeguero P
Desaparezcan por no ser necesarios (D) Cambien o se transformen (C)
Permanezcan igual (P) Emerjan como nuevos (E)

Al realizar los andlisis de las unidades operacionales y los diferentes puestos de trabajo, se
obtiene la siguiente propuesta: en el area administrativa, el gerente debe permanecer en su
cargo, mientras el puesto de ventas debe desaparecer por no ser necesario, pero a su vez el
puesto de secretaria debe transformarse y cumplir ambos roles. En el area de produccion el
encargado de corte debe tener una transformacion y cumplir el rol de empacador durante
medio tiempo, por lo tanto en el &rea de acabados el puesto de empacador desaparecera. En

bodega el encargado de la misma permanecera en su puesto de trabajo.

Paso 11: Elaboracion o ajuste de los profesiogramas

De acuerdo con la informacion recolectada se procede a elaborar los profesiogramas
necesarios, los cuales son indispensables para el procedimiento y ademas cuenta como un
plan de accion para poder ayudar a llevar los indicadores “Indice del analisis y descripcion
de cargos u ocupaciones” y “Indice de formacién”; por lo cual se adjunta un ejemplo

del profesiograma realizado, los demas se los puede observar en el anexo 7.
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PROFESIOGRAMA COSTURERA

Identificacién del cargo: Costurera Categoria: Obrero  Salario: 386 $

Misidn del cargo: Confeccionar las diferentes prendas de vestir con el material que se le

entrega, utilizando maquinas y utensilios de coser.

Tareas o funciones incluidas en el cargo:

1. Actividades diarias 0 permanentes:

- Prepara méquina y materias primas para la elaboracion de las diferentes modelos de
prendas de vestir.

- Confeccionar la prenda de vestir por medio de la unién de todas sus partes todas sus
piezas.

- Aplicacion de botones cierres y realizar dobladillos por medio de la utilizacion de
diferentes maquinas.

- Garantiza la calidad del proceso de confeccion de prendas de vestir

2. Actividades eventuales:

- Ayudar en la colocacidon de apliques a las diferentes prendas de vestir.

- Apoyar en el proceso de bordado.

Medios materiales y herramientas utilizadas:

- Méaquina recubridora.
- Maquina overlock.

- Maquina recta.
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- Elasticadora, Botonera, Tirilladora.

Tiempo de adaptacion: 1 mes

Responsabilidad: es responsable de los medios de trabajo utilizados en su labor, asi como

la de sus subordinados.
Relaciones: Internas: Gerente.

Decisién y autonomia: Las propias del proceso de confeccion de prendas.

Condiciones de trabajo:

PRIORIDAD DEL
RIESGO FACTOR DE RIESGO GRADO DE
PELIGRO
Caida de personal al mismo nivel 0,3
Caida de objetos desprendidos 0,3
Caidas a distinto nivel 0,3
5 Contactos eléctricos directos 0,3
MECANICO
Caida de objetos manipulados 0,3
Aplastamientos 0,3
Atrapamiento entre objetos 0,3
Cortes 0,7
) Fatiga Visual. lluminacion 0,5
FISICO
Condiciones Ambientales 0,3
Sobreesfuerzo por manipulacién de cargas 0,3
Fatiga Fisica por uso de PVD 0,3
Fatiga Mental por el uso de PVD 0,3
Sobrecarga mental 0,5
PSICOSOCIAL
Estrés socio laboral 0,5

GENERAL CONDICIONES . .
OPERATIVAS Accidentes de Trafico 0.3
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COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

APTITUDES
MINIMAS
EXIGIBLES

MUY
BUENA

BUENA

MEDIA

INSUFICIENTE

DEFICIT

OBSERVACIONES

ADAPTACION

CREATIVIDAD

DINAMISMO

LIDERAZGO

ORIENTACION AL
SERVICIO

RESOLUCION DE
PROBLEMAS

TOMA DE
DECISIONES

TRABAJO EN
EQUIPO

TRABAJO BAJO
PRESION

MANEJO PAQUETE
OFFICE

APRENDIZAJE

ATENCION AL
PUBLICO

NEGOCIACION Y
CONCILIACION

RAZONAMIENTO
NUMERICO

PLANINFICACION
Y ORGANIZACION

EXPERIENCIA

EXIGENCIAS PSICOFISIOLOGICAS DEL PUESTO DE TRABAJO

APTITUDES
MINIMAS
EXIGIBLES

MUY
BUENA

BUENA

MEDIA

INSUFICIENTE

DEFICIT

OBSERVACIONES

1

SALUD GENERAL
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APTITUD A
PERMANECER
SENTADO

EQUILIBRIO

FACILIDAD DE
MOVIMIENTO
SOBRE EL TRONCO

FACILIDAD DE
MOVIMIENTO
SOBRE MIEMBRO
SUPERIOR

FACILIDAD DE
MOVIMIENTO
SOBRE MIEMBROS
INFERIORES

CONOCIMIENTOS
TECNICOS
REQUERIDOS

EXIGENCIAS
VISUALES

EXIGENCIAS
AUDITIVAS

EXIGENCIAS
TACTILES

DESTREZA
MANUAL

APARATO
DIGESTIVO

APARATO
RESPIRATORIO

APARATO
CIRCULATORIO

APARATO
URINARIO

PIEL Y MUCOSAS

MEMORIA

ATENCION

ORDEN

RESPONSABILIDAD

RESISTENCIA A LA
MONOTONIA
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Etapa 3: Determinacion de la plantilla necesaria

La determinacidn de la plantilla necesaria se realiza para los tres periodos de tiempo: largo,

medio y corto.
Paso 12: Determinacion de la plantilla a largo y medio plazo

Por medio de las ecuaciones del paso 13 se logra también determinar la plantilla a largo y
mediano plazo, es decir la plantilla objetiva planificada es de 11 colaboradores tomando en

cuenta que se reemplazara dos puestos administrativos por puestos operarios.

Pasol13: Determinacion de la plantilla a corto plazo

Se realiza el célculo por medio de las ecuaciones 9 y 10 propuestas por Cuesta Santos

(1999).

P.O.P. - (P.O.E. - P.P.P.O.E.) = Déficit

11-(9-0) = 2 Déficit

P.A. - P.O.E. = Excedencia

11 - 9 = 2 Excedencia

Tarea 1: Determinacion de la cantidad de personas por cargo

Subtarea 1: Determinacion de los puestos de trabajo y las variables que condicionan

la cantidad de personas en el cargo

Para la determinacion de los puestos de trabajo se procede a utilizar las variables jornada

laboral, tiempo unitario por operacion y produccion estimada.
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Subtarea 2: Determinacion del método de medicion y medicion de cada una de sus

funciones

e Método promedio operacion de trazo y corte por ser su tiempo operacional muy
largo se procede a tomar cuatro veces el tiempo y a sacar un promedio entre los
tiempos, ya que al ser un tiempo operativo muy largo no existe mucha variabilidad

en esta operacion y arroja los siguientes resultados.

Tabla 16 Resumen tiempos trazo y corte.

OPERACION TIEMPO
Trazo y corte 3 horas con 57 minutos y 6 segundos
Trazo y corte 4 horas con 10 minutos y 28 segundos
Trazo y corte 4 horas con 5 minutos y 15 segundos
Trazo y corte 3 horas con 55 minutos y 49 segundos

Dando como resultado de la operacién trazo y corte un promedio de 4.035 horas, es decir

4 horas con 2 minutos 6 segundos.

e Método cronometraje operacion unir mangas parte 1. Para esta operacion se
utiliza el programa Medtrab en el cual utilizara la opcién de cronometraje, para
poder determinar el tiempo estandar por unidad y determinar una de las variables a

utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion unir mangas parte 1.

Donde tiempo estandar de operacion por unidad es de 1.5436 minutos en la

operacion unir mangas parte 1.
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Método cronometraje operacion unir mangas parte 2. Para esta operacion se
utiliza el programa Medtrab en el cual utilizara la opcién de cronometraje, para
poder determinar el tiempo estandar por unidad y determinar una de las variables a

utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion unir mangas parte 2.

Donde el tiempo operativo estandar por unidad es de 1.0089 minutos en la

operacion de unir mangas parte 2.

Método cronometraje operacion unir parte 1y parte 2. Para esta operacion se
utiliza el programa Medtrab en el cual utilizara la opcién de cronometraje, para
poder determinar el tiempo estandar por unidad y determinar una de las variables a
utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacién unir partel y parte 2.

Donde el tiempo operativo estandar por unidad es de 2.7519 minutos en la

operacion de unir parte 1 y parte 2.

Meétodo cronometraje operacién pespuntar mangas. Para esta operacion se
utiliza el programa Medtrab en el cual utilizara la opcion de cronometraje, para
poder determinar el tiempo estandar por unidad y determinar una de las variables a

utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion pespuntar mangas.

Donde el tiempo operativo estdndar por unidad es de 1.5948 minutos en la

operacion de pespuntar mangas.

Metodo cronometraje operacion unir costados mangas y pufios. Para esta

operacion se utiliza el programa Medtrab en el cual utilizara la opcién de
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cronometraje, para poder determinar el tiempo estandar por unidad y determinar
una de las variables a utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion
unir costados mangas y pufios.

Donde el tiempo operativo estandar por unidad es de 4.0192 minutos en la

operacion de unir costados mangas y pufios.

Método cronometraje operacioén poner cierre. Para esta operacion se utiliza el
programa Medtrab en el cual utilizard la opcién de cronometraje, para poder
determinar el tiempo estandar por unidad y determinar una de las variables a
utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion unir poner cierre.

Donde el tiempo operativo estandar por unidad es de 3.1821 minutos en la

operacion de poner cierre.

Meétodo cronometraje operacion pespuntar cierre. Para esta operacion se utiliza
el programa Medtrab en el cual utilizara la opcion de cronometraje, para poder
determinar el tiempo estdndar por unidad y determinar una de las variables a
utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion pespuntar cierre.

Donde el tiempo operativo estandar por unidad es de 1.2724 minutos en la

operacion de pespuntar cierre.

Meétodo cronometraje operacion poner bolsillos. Para esta operacion se utiliza el

programa Medtrab en el cual utilizard la opcién de cronometraje, para poder
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determinar el tiempo estdndar por unidad y determinar una de las variables a
utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion poner bolsillos.
Donde el tiempo operativo estandar por unidad es de 2.4134 minutos en la

operacion de poner bolsillos.

Método cronometraje operacién bordado. Para esta operacion se utiliza el
programa Medtrab en el cual utilizard la opcién de cronometraje, para poder
determinar el tiempo estandar por unidad y determinar una de las variables a
utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion poner bolsillos, cabe
recalcar que el tiempo se procedera a dividir el tiempo estandar obtenido para dos
debido a que la bordadora cuenta con dos tambores de bordado.

Donde el tiempo operativo estandar por dos unidades es de 1.2180 minutos en la
operacion de bordado, por lo cual se procede a dividir este resultado y obtener el

tiempo estandar por unidad que es 0.609 minutos.

Meétodo cronometraje operacion hacer ojalillos. Para esta operacion se utiliza el
programa Medtrab en el cual utilizara la opcién de cronometraje, para poder
determinar el tiempo estdndar por unidad y determinar una de las variables a
utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion hacer ojalillos.

Donde el tiempo operativo estandar por unidad es de 0.4122 minutos en la

operacion hacer ojalillos.

86



Método cronometraje operacion unir capucha. Para esta operacion se utiliza el
programa Medtrab en el cual utilizard la opcién de cronometraje, para poder
determinar el tiempo estandar por unidad y determinar una de las variables a
utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion unir capucha.

Donde el tiempo operativo estandar por unidad es de 1.5936 minutos en la

operacion de poner bolsillos.

Meétodo cronometraje operacion doblado capucha. Para esta operacion se utiliza
el programa Medtrab en el cual utilizara la opcion de cronometraje, para poder
determinar el tiempo estdndar por unidad y determinar una de las variables a
utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion doblado capucha.

Donde el tiempo operativo estdndar por unidad es de 0.6243 minutos en la

operacion de doblado capucha.

Método cronometraje operacion pegar bordes capucha. Para esta operacion se
utiliza el programa Medtrab en el cual utilizara la opcién de cronometraje, para
poder determinar el tiempo estandar por unidad y determinar una de las variables a
utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacién pegar bordes capucha.

Donde el tiempo operativo estandar por unidad es de 0.8307 minutos en la

operacion de pegar bordes de capucha.

Meétodo cronometraje operacion pegar capucha con tirilla. Para esta operacion

se utiliza el programa Medtrab en el cual utilizara la opcion de cronometraje, para
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poder determinar el tiempo estdndar por unidad y determinar una de las variables a
utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion pegar capucha con tirilla.
Donde el tiempo operativo estdndar por unidad es de 1.1577 minutos en la

operacion de pegar capucha con tirilla.

Método cronometraje operacion pespuntar tirilla y poner etiqueta. Para esta
operacion se utiliza el programa Medtrab en el cual utilizara la opcion de
cronometraje, para poder determinar el tiempo estandar por unidad y determinar
una de las variables a utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacién
pespuntar tirilla y poner etiqueta.

Donde el tiempo operativo estandar por unidad es de 1.6295 minutos en la

operacion de pespuntar tirilla y poner etiqueta.

Meétodo cronometraje operacion unir pantaldn. Para esta operacién se utiliza el
programa Medtrab en el cual utilizara la opcién de cronometraje, para poder
determinar el tiempo estdndar por unidad y determinar una de las variables a
utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion unir pantalén.

Donde el tiempo operativo estandar por unidad es de 1.5923 minutos en la

operacion de unir pantalon.

Metodo cronometraje operacion colocar cintura pantalon. Para esta operacion

se utiliza el programa Medtrab en el cual utilizara la opcion de cronometraje, para
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poder determinar el tiempo estdndar por unidad y determinar una de las variables a
utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion colocar cintura.
Donde el tiempo operativo estandar por unidad es de 3.1686 minutos en la

operacion de unir pantalon.

Método cronometraje operacion doblado y etiquetado. Para esta operacion se
utiliza el programa Medtrab en el cual utilizara la opcién de cronometraje, para
poder determinar el tiempo estandar por unidad y determinar una de las variables a
utilizar, se toma veinte y seis veces el tiempo de operacion doblado y etiquetado.

Donde el tiempo operativo estandar por unidad es de 2.3378 minutos en la

operacion de doblado y etiquetado.

Tabla 17 Resumen tiempos estdndares calentadores

Operacion Tiempo Responsable
2,42
Trazoy corte ’ Encargados planta 1
Bordado 0,609
Unir mangas parte 2 10089
- Costurera 4
unir parte 1y 2 2,7519 u
Unir costados mangas y pufios 40192
Poner bolsillo 2,4134
1

Pespuntar mangas 1,5948 Costurera
Doblado Capucha 0,6243
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Hacer ojalillos 0,4122
Poner cierre 3,1821
Pespuntar cierre 12724
Costurera 2
Pegar bordes capucha 0,8307
Pespuntar tirilla'y etiqueta 1,6295
Unir mangas parte 1 1,5436
i - Costurera 3
Unir capucha con tirilla 11577
Unir capucha 1,5936
Unir pantalon 1,5923
Colocar cintura 3,1686 Encargada de acabados
Doblado y etiquetado 2.3378

Subtarea 3: Modelacion del indicador y su aplicacion para el célculo de la cantidad

de personal para el cargo

Tabla 18 Resumen calculo cantidad de personas

] Jornada Capacidad | Cantidad
Colaborador Tiempo total Carga )
Laboral de trabajo | de personal
Costurera 1 50447 min. | 450 min. 90 u. 89,2025 u. 1,01
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Costurera 2 6,147 min. | 420 min. | 90U | g5 0787y, 1,38
Costurera 3 4,2949 min. | 4°0min. [ 90U 1904 7754y | 0,86
Costurera 4 7.7800 min. 450 min. 90 u. 57 8406 u. 1,56
Encargada )

acabados 7,087 min, | 4°%0min. | 90U | g3391gy, 1,42

Mediante la ecuacion 11 se procede a calcular la cantidad de personas necesarias en cada
puesto para poder cumplir con el objetivo de produccién que es de 90 calentadores diarios.
Se puede apreciar en al tabla 16 que existe una falta de personal para poder cumplir con la
produccién diaria planificada; en el puesto de la costurera 1 se puede considerar que se
encuentra muy bien y no se necesita otra persona en este puesto, por otro lado en los casos
de costurera 2,4 y encargada de acabados se puede observar que hace falta una persona en
cada puesto para poder cumplir la meta establecida para lo cual se realizara el analisis de

la factibilidad de contratar el personal en el siguiente paso.

Tarea 2: Analisis y ajuste de los resultados en la unidad operacional

Para el andlisis y ajuste de resultados hay dos opciones de acuerdo a nuestro entorno los
cuales son contratar personal o pagar horas extras a los colaboradores que se necesiten para

poder cumplir la produccién diaria planeada lo cual arroja los siguientes resultados.
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Datos:

Sueldo bésico: 386 $

Tabla 19 Calculo valor horas extras

Hora extra: 3.62 $

Personl Horas extras necesarias para Valor total mensual
cumplir produccion horas extras
Costurera 1 2 horas 144,75 $
Costurera 2 3 horas 217,125 %
Costurera 3 Ninguna 0%
Costurera 4 4 horas 289,5 %
Acabados 3 horas 217,125 %
VALOR TOTAL MENSUAL 868,5 %

Con referencia en la tabla 16 se procede a realizar el analisis y calculo de las personas

necesarias para poder cumplir con el objetivo de produccion diaria, para de esta manera

observar cual de las opciones es mas conveniente para DICONFTEX.

Tabla 20 Calculo personal adicional y su valor

Cantidad de Cantidad de Calculo
Colaborador Totales personal valor
personal L
adicional
Costurera 1 1,01 1,01 0 0%
Costurera 3 0,86 0,86 0 0%
Costurera 2 1,38
2,94 1 386 %
Costurera 4 1,56
Encargada
acabados 1,42 1,42 1 386 %
APORTE IESS 86 $
DECIMO TERCERO Y CUARTO 128 $
TOTAL 986 $
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Por medio de las tablas 19 y 20 podemos hacer una comparacion econémica de las opciones
que se manejan, por un lado sale mas accesible el pago de horas extras a las trabajadoras
con un valor 868,5 $; sin embargo, hay que tener en cuenta la explotacion laboral y que las
colaboradoras no van a tener la disponibilidad de trabajar las horas extras que se necesita
para poder cumplir con la produccién planeada diaria. Por otro lado se propone en el paso
10 de la etapa 2 realizar una transformacién de dos puestos de trabajo, lo cual permite la
combinacion de funciones y de esta manera tendriamos dos colaboradores que ya no
estarian en DICONFTEX, encontrando los fondos necesarios para poder contratar los dos
operarios mas que se necesitan para poder cumplir la planeacién diaria de calentadores de
mujer, es decir se reemplazaria dos cargos administrativos por dos cargos operativos lo cual

ayudaria a mejorar la produccion.

Etapa 4: Planeacion estratégica de los restantes procesos de la GTH

Obijetivo: Planear la realizacion de los restantes procesos de la GTH.
Paso 14: Planificar la ejecucion de los restantes procesos de la GTH

Debido a que esto es una propuesta el gerente encargado debera analizar si es necesario su
implantacién en la empresa DICONFTEX; sin embargo dejamos un proceso a seguir para

los restantes procesos de gestion del talento humano en la figura 8.

- Determinacion — . i6nv Contrataci s
Elaboracién de Cuantitatrva de la Requerimiento Revision de Entrevista | | i‘ alvacién y Ll én Induccién
los —> plantillaacorto, —» depersonal ¥ las ) | preliminar Hamenes
Profesiogramas mediano y largo externo postulaciones médicos

plazos l
Computrabajo

multitrabajos ¥
diarios de la

localidad

Figura 10 Planificacién de los procesos de Gestion de los Recursos Humanos
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4.4. FASE 4: IMPLANTACION Y AJUSTES

Objetivos: Implantar lo proyectado y mantener el control para determinar posibles
desviaciones y evaluar el impacto de las medidas aplicadas para realizar los ajustes

necesarios.
Paso 15: Implantacion de lo planificado

En este paso se aplica lo planificado y se mantiene el control de las acciones, de modo que

se puedan realizar los ajustes necesarios segun la practica lo demande.

Paso 16: Evaluacion del impacto de la PTH

La actividad de PTH vista en su enfoque integral, influye en mayor o menor medida en
todas las funciones de la GTH; por ello, al evaluar el impacto de la misma, se deben evaluar
los cambios en los indicadores que conforman el CMI para la GTH. Como se puede
apreciar, esta fase culmina donde comienza la fase de Contextualizacion, dando lugar al

inicio de un nuevo ciclo de planificacion.

Por altimo, debe destacarse que no existe un limite que permita detener el procedimiento
descrito, ya que las metas evolucionan en la medida que los niveles preventivos vayan

superandose.
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CAPITULO V
5. ANALISIS DE RESULTADOS

5.1.APROVECHAMIENTO JORNADA LABORAL

En la fase numero 2, etapa 1, paso 5 se realiza la evaluacion de la empresa por el método
de muestreo de observaciones instantaneas para poder determinar el aprovechamiento de
la jornada laboral por medio del software Medtrab, se necesitaron 234 observaciones para

poder determinar el valor del AJL, lo que arrojé los siguientes resultados:

La empresa DICONFTEX tiene un aprovechamiento de la jornada laboral de un 88,03 %
lo cual es aceptable pero que aun podemos mejorar con algunas estrategias técnico-
organizativas que permitan reducir las interrupciones y tiempos improductivos. Los
tiempos improductivos son los siguientes: descanso y necesidades personales con un 2,56
%, por la tecnologia y la organizacién del trabajo 1,28 %, no relacionados con la tarea
5,56 %, por deficiencias técnico organizativas en el proceso un 2,99 %o, por violacion de

la disciplina laboral 3,42 %.

5.2.INDICADORES CUADRO DE MANDO INTEGRAL
Después de la elaboracion del cuadro de mando integral se realizé una evaluacién
exhaustiva de todos los indicadores que pertenecen al CMI, los cuales dieron los siguientes

valores:
indice de inventario de personal = 0%
Indice del analisis y descripcion de cargos u ocupaciones (IADCO) = 0%

indice de planeacion (IP) = 0%
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indice de seleccion (IS) = 75%

Indice de evaluacion del desempefio (IED) = 0%

Indice de formacion (IF) = 0%

indice de recompensa (IR) = 0%

Indice de seguridad e higiene ocupacional (ISHO) = 83,33%

Podemos observar que la mayoria de los indicadores del Cuadro de Mando Integral tiene
un porcentaje de 0 lo cual refleja una mala Planeacion del Talento Humano, se puede dar
cumplimiento a estos indicadores por medio de la aplicacién de estrategias que permitan
obtener la informacion necesaria como es el caso de la ficha de inventario personal,

profesiogramas, etc..

5.3.CARGOS NECESARIOS O EXISTENTES

Se realizd un andlisis de unidades operativas y puestos de trabajo, donde se determina que
existen 11 puestos de trabajo en toda la empresa, de los cuales segun el criterio del
investigador los puestos de secretaria y ventas se pueden fusionar y convertirse en uno
solo, de la misma manera con los puestos de empaquetado y encargado de corte. Por otro
lado todos los otros puestos como gerente, costureras, bodeguero y estampador

permaneceran de la misma manera que se encuentra en la actualidad.
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5.4.DETERMINACION DE PLANTILLA A CORTO, MEDIANO Y LARGO
PLAZO

Para determinar la plantilla a corto, mediano y largo plazo se utilizd las ecuaciones
propuestas por Cuesta Santos (1999), pero para poder utilizar estas ecuaciones se determino

primero los tiempos estandares los cuales fueron los siguientes:

Bordado = 0,609

Unir mangas parte 2 = 1,0089

Unir parte 1y 2 = 2,7519

Unir costados mangas y pufios = 4,0192

Poner bolsillo = 2,4134

Pespuntar mangas = 1,5948

Doblado Capucha = 0,6243

Hacer ojalillos = 0,4122

Poner cierre = 3,1821

Pespuntar cierre = 1,2724

Pegar bordes capucha =0,8307

Pespuntar tirilla y etiqueta = 1,6295

Unir mangas parte 1 = 1,5436

Unir capucha con tirilla = 1,1577
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Unir capucha = 1,5936

Unir pantalén = 1,5923

Colocar cintura = 3,1686

Doblado y etiquetado = 2,3378

Al concluir con este paso de la toma de tiempos estandares se ejecutd el estudio de carga
capacidad con el fin de obtener la capacidad de cada operario y verificar si cumple con la

produccion diaria planificada, dando los siguientes resultados:

Costurera 1 = 89,2025 u.

Costurera 2 = 65,0787 u.

Costurera 3 =104,7754 u

Costurera 4 = 57,8406 u.

Encargada acabados = 63,3918 u.

Por consiguiente se puede decir que de acuerdo al volumen de produccién planificado (90
unidades) la costurera 2, costurera 4 y la encargada de acabados no cumplen con lo antes
mencionado, por lo tanto se necesitaria mas operarias para poder llegar a producir 90

unidades diarias.

Después de haber realizado los pasos antes detallados se procede a calcular la plantilla a

corto mediano y largo plazo dando los siguientes resultados:

98



P.O.P. - (P.O.E. - P.P.P.O.E.) = Déficit

11-(9-0) = 2 Déficit

P.A. - P.O.E. = Excedencia

11 - 9 = 2 Excedencia

5.5.PROPUESTA EMPRESA DICONFTEX
Tabla 21 Analisis Resultados

Restringir el uso del Wi-Fi
dentro de las instalaciones.

ACTUAL PROPUESTA MEJORAS
AJL 88% 96,16%
TDNP=2,56
o Al ser tiempos
0
reglamentados, estos no
TIRTO=1,28 | pueden ser sometidos a
o medidas técnico organizativas
Yo
Realizar un manual de
funciones de cada uno de los
TTNR 5,56 | puestos. 5,56 %
Aprovechamiento %, Socializar las funciones que
debe cumplir cada
de la Jornada colaborador.
Realizar asignacion de una
laboral sola maquina por trabajador.
TITO=2,99 % Realizar una _planificacién_de 2,99 %
la produccion 'y evitar
cambios en sistemas 'y
métodos de trabajo
imprevistos.
Elaborar un locker para poder
colocar los celulares al
= momento de ingreso a la
TIDO= 3,42 empresa g 342 %
%
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Indicadores
Cuadro de

Mando Integral

1P = 0%

Proponer y recolectar la
informacion  necesaria  de
todos los trabajadores de
DICONFTEX.

Elaboracion de una ficha con
los datos antes recolectados
para poder realizar el célculo
del indice.

0
O+OH

=100%

[1-( *100

IADCO = 0%

Evaluacion de todos los

puestos de trabajo.

Identificar las necesidades y
obligaciones de cada uno de
los puestos.

A partir de la informacién
recolectada  elaborar  los
profesiogramas para una
mejor GTH, y para poder
calcular el indice mencionado.

(3]

= 81,82%

IP =0%

Realizar una planificacion de
actividades relacionadas con
el Talento Humano, como
puede ser capacitaciones
evaluaciones de personal etc.
que permitan tener los datos
suficientes para poder cumplir
el indicador.

100%

I1IS=75%

Llevar informacion referente
al personal aspirante y al
personal seleccionado para
poder calcular el indice de
seleccion.

100%

IED = 0%

Planificar y realizar una
evaluacion de desempefio a
todo el personal con el fin de
conocer los niveles en los que
realizan su trabajo.

100%
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IF=0%

Realizar identificacion de
competencias necesarias para
cada puesto de trabajo.

Realizar un anélisis de datos
de diferentes capacitaciones
sobre competencias nuevas
adquiridas en el puesto de
trabajo.

100%

IR =0%

Identificar los medios de
recompensa no utilizados.

Aplicar los medios de
recompensa identificados
previamente para lograr un
mejor desempefio individual y
de laGTH.

100%

ISHO =

83,33%

Realizar la evaluacién a los
puestos de trabajo con el fin de
determinar cuales de los
puestos son adecuados para
realizar el trabajo por parte de
los operadores.

Realizar planes de mejoras en
los puestos de trabajo que no
son adecuados.

100%

Cargos
necesarios o

Existentes

Existen 11
puestos de
trabajo los
cuales fueron

evaluados.

Segun el  criterio  del
investigador los puestos de
ventas y secretaria se pueden
fusionar en un solo cargo y el
del empacador y encargado de
corte de la misma manera.
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Costurera 1 = . .

89,2025 u. Realizar la contratacion de
Plantillaacortoy | costurera 2 =|dos nuevas costureras con el

65,0787 u. fin de lograr cumplir con el | Cumplir
mediano y largo | Costurera 3 =| objetivo de produccion diaria | produccion

104,7754 u planificada. Y como se | planificada
plazo Costurera 4 =1 explicaen la determinacion de | diaria

57,8406 u. la plantilla fusionar los cargos

Encargada mencionados.

acabados =

63,3918 u.

Se realiza el andlisis de ajuste de personal tomando en cuenta dos opciones: la contratacion
por horas extras del personal y la contratacion de dos costureras mas en el horario normal

dando los siguientes rubros:

Contratacion horas extras al personal = 868,5 $

Contratacion dos costureras =986 $

Por lo cual seria mas factible contratar horas extras con el personal ya existente, pero hay
que tener en cuenta la explotacion laboral ya que algunas costureras deberian trabajar 3 y
hasta 4 horas extras diarias para poder cumplir el objetivo de 90 unidades diarias, otro
punto a considerar es la disponibilidad de las mismas debido a que su horario de trabajo
seria muy extenso; ademas, de los posibles accidentes laborales que se podrian ocasionar

por la fatiga en el trabajo.

Por lo cual por medio de la investigacidn realizada se propone lo planteado en el paso 10
gue consiste en dar por finalizado el contrato con los colaboradores de ventas y empacador
con el fin de que la secretaria y el encargado de corte cumplan estas roles respectivamente.
Por lo que se tendra disponible fondos para poder contratar dos costureras mas lo cual

ayudaria a cumplir el objetivo planteado que es producir 90 unidades diarias.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

A fin de sustentar la presente investigacion se recolectd y analizé toda la
informacion tedrico-referencial sobre la base de las tendencias actuales de la
planeacion del talento humano, lo cual permitié obtener los fundamentos necesarios

para seleccionar el procedimiento a utilizar.

Luego de realizar el estado del arte sobre la planeacion del talento humano, se
escogid el procedimiento propuesto por Miguel Guzman y Sanchez Rodriguez,
2004 el cual cuenta con 4 fases con diferentes pasos cada una. Mismo que se aplicd
parcialmente en la empresa DICONFTEX, el cual garantiza el caracter integral de
la PTH.

Al aplicar el procedimiento propuesto por Miguel Guzman y Sanchez Rodriguez,
2004 se pudo evidenciar que DICONFTEX no cuenta con una Planeacion del
Talento Humano, por las siguientes causas: la empresa no cuenta con el personal
necesario para poder cumplir la produccién diaria planificada. DICONFTEX no
controla los procesos de la GTH de forma proactiva, ya que a excepcion del indice
de seleccidn y el indice de seguridad e higiene ocupacional los demas indicadores

son de 0% de cumplimiento.

Luego del analisis de resultados se pudo identificar las posibles mejoras, las cuales
se lograrian por medio del uso de las propuestas dadas en la tabla 19, el

aprovechamiento de la jornada laboral aumentaria un 8,13% o sea, un total de 96,15
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%; ademas, se lograria cumplir los indices propuestos en el cuadro de mando
integral a unos valores que se encontrarian en el rango aceptable y satisfactorio que
estarian entre los niveles de un 85 % a 100 %, con lo que respecta a la plantilla se
plantea fusionar dos puestos de trabajo y con esos recursos contratar dos operarias

maés con el fin de cumplir la produccion diaria planificada.
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RECOMENDACIONES

En la empresa DICONFTEX se recomienda la implantacion (fase 4) del método
seleccionado para en esta investigacion con el fin de llevar una adecuada

Planificacion del Talento Humano.

La fusion de dos de los cargos existentes, uno de ellos es el de secretaria que
también debe cumplir con las funciones de ventas; el otro de los cargos encargado
de corte debe fusionarse y cumplir por medio tiempo las actividades de la
empacadora, dando por consiguiente la recision del contrato del encargado de
ventas y de la empacadora. Con lo cual se dara paso a la contratacion de dos nuevas
costureras que ayudaran a cumplir produccion diaria planificada de su producto

estrella.

Llevar a cabo un adecuado proceso de reclutamiento y seleccidn de personal para
la incorporacion de las nuevas costureras con el fin de mantener una gestion del

talento humano que permita mejora continua en DICONFTEX.
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ANEXOS



ANEXO 1

Las siguientes imagenes muestran el &rea de trazo y corte de DICONFTEX.

ANEXO 2

Las siguientes imagenes muestran el area de confeccion de DICONFTEX.
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ANEXO 3

Las siguientes imagenes muestran alguna maquinaria con la que cuenta DICONFTEX.

111



ANEXO 4

Las siguientes iméagenes muestran el area de producto terminado de DICONFTEX.

112



ANEXO 5

A continuacion se adjunta la tabla de referencia niveles para el cuadro de mando integral.

Niveles de referencias

Indicadores
Deficiente

Aceptable

Satisfactorio

Altamente

Satisfactorio

indice de Inventario de personalffl< 80% >80y <90%]>90 y <95% |=95%
(1P)

indice del Analisis y Descripcion ff< 80% >80y <90%]>90 y <95% |= 95%
de los Cargos u Ocupaciones

(IADCO)

indice de Planeacion (IP) < 70% >70y <80% >80y <90% |=90%
indice de Seleccion (IS) < 70% >70y <80% >80y <90% |=90%
indice de Evaluacion delfl< 70% >70y <80% >80y <9%0 |=90%
Desempefio (IED)

indice de Formacion (IF) < 70% >70y <80% >80y <90% |=90%
indice de Recompensa (IR) < 80% >80y <90%]>90 y <95% |=95%
indice de Seguridad e Higienelf|< 80% >80y <90%]>90 y <95% |= 95%

Ocupacional (ISHO)
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ANEXO 6

A continuacion se adjunta los diferentes profesiogramas de la empresa DICONFTEX.

Identificacién del cargo: Bodeguero Categoria: Obrero  Salario:

Mision del cargo: Encargado de recepcion y almacenamiento de M.P. y de llevar el

inventario de las mismas ademas del producto terminado.

Tareas o funciones incluidas en el cargo:

1. Actividades diarias 0 permanentes:

- Recepcion de materias primas e insumos.

- Verificar inventario de materias primas e insumos.

- Verificar la salida de las diferentes piezas del area de trazo y corte hacia el area de
confeccion.

- Recepcion y almacenamiento de producto terminado.

- Garantiza la calidad del proceso de almacenamiento

2. Actividades eventuales:

- Ayudar en el area de trazo y corte.

- Apoyar en el proceso de estampado.

Medios materiales y herramientas utilizadas:

- Pantallas de Visualizacion de Datos (Computadoras).

- Impresora.

- Telefono.

- Utiles de oficinas (tijeras, grapadoras, quita grapas, etc.).

Tiempo de adaptacion: 2 meses
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Responsabilidad: es responsable de los medios de trabajo utilizados en su labor, asi

como las materias primas, insumos y productos terminados.

Relaciones: Internas: Gerente, estampador. Externas: proveedores, transportistas

Decision y autonomia: Las propias del proceso de almacenamiento de M.P. y producto

terminado.

Condiciones de trabajo:

PRIORIDAD DEL
RIESGO FACTOR DE RIESGO GRADO DE PELIGRO
Caida de personal al mismo nivel 0,3
Caida de objetos desprendidos 0,3
Caidas a distinto nivel 0,3
: Contactos eléctricos directos 0,3
MECANICO
Caida de objetos manipulados 0,5
Aplastamientos 0,5
Atrapamiento entre objetos 0,3
Cortes 0,3
: Fatiga Visual. lluminacion 0,5
FISICO
Condiciones Ambientales 0,3
Sobreesfuerzo por manipulacion 0.7
de cargas ’
Fatiga Fisica por uso de PVD 0,3
Fatiga Mental por el uso de PVD 0,3
Sobrecarga mental 0,5
PSICOSOCIAL
Estrés socio laboral 0,5
GENERAL CONDICIONES . .
OPERATIVAS Accidentes de Trafico 03
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COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

MUY . OBSERVACIONE
' APTITUDES BUENA BUENA MEDIA INSUFICIENTE DEFICIT S
MINIMAS EXIGIBLES
1 2 3 4 5
ADAPTACION 2
CREATIVIDAD 2
DINAMISMO 2
LIDERAZGO 3
ORIENTACION AL 2
SERVICIO
RESOLUCION DE 1
PROBLEMAS
TOMA DE DECISIONES 2
TRABAJO EN EQUIPO 2
TRABAJO BAJO 1
PRESION
MANEJO PAQUETE 2
OFFICE
APRENDIZAJE 3
ATENCION AL 2
PUBLICO
NEGOCIACION Y 2
CONCILIACION
RAZONAMIENTO 1
NUMERICO
PLANINFICACION Y 2
ORGANIZACION
EXPERIENCIA 2
EXIGENCIAS PSICOFISIOLOGICAS DEL PUESTO DE TRABAJO
MUY - OBSERVACIONE
, APTITUDES BUENA BUENA MEDIA INSUFICIENTE DEFICIT s
MINIMAS EXIGIBLES
1 2 3 4 5
SALUD GENERAL 2
APTITUD A
PERMANECER 3
SENTADO
EQUILIBRIO 3
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FACILIDAD DE
MOVIMIENTO SOBRE
EL TRONCO

FACILIDAD DE
MOVIMIENTO SOBRE
MIEMBRO SUPERIOR

FACILIDAD DE
MOVIMIENTO SOBRE
MIEMBROS
INFERIORES

CONOCIMIENTOS
TECNICOS
REQUERIDOS

EXIGENCIAS VISUALES

EXIGENCIAS
AUDITIVAS

EXIGENCIAS TACTILES

DESTREZA MANUAL

APARATO DIGESTIVO

APARATO
RESPIRATORIO

APARATO
CIRCULATORIO

APARATO URINARIO

PIEL Y MUCOSAS

MEMORIA

ATENCION

ORDEN

RESPONSABILIDAD

RESISTENCIA A LA
MONOTONIA

117




Continuacion.

Identificacién del cargo: Cortador Categoria: Obrero  Salario:

Misidn del cargo: Encargado de modelado trazo y corte de las diferentes piezas de las

prendas de vestir.

Tareas o funciones incluidas en el cargo:

1. Actividades diarias 0 permanentes:

- Transportar materia prima a mesa de corte.

- Tender tela en la mesa de corte.

- Colocacion de moldes sobre la tela.

- Cortar bloques de tela.

- Separacién y clasificacion de las prendas de vestir por tallas y colores.

2. Actividades eventuales:

- Apoyar en el proceso de estampado.

Medios materiales y herramientas utilizadas:

- Mesa de corte.

- Tendedora de Tela manual.
- Cortadora.

- Moldes.

- Tizas de trazo.

Tiempo de adaptacién: 1 meses

Responsabilidad: es responsable de los medios de trabajo utilizados en su labor.

Relaciones: Internas: Bodeguero, Gerente.

Decision y autonomia: Las propias del proceso de Trazo y corte.
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Condiciones de trabajo:

PRIORIDAD DEL
RIESGO FACTOR DE RIESGO GRADO DE PELIGRO
Caida de personal al mismo nivel 0,3
Caida de objetos desprendidos 0,3
Caidas a distinto nivel 0,3
: Contactos eléctricos directos 0,5
MECANICO
Caida de objetos manipulados 0,5
Aplastamientos 0,5
Atrapamiento entre objetos 0,3
Cortes 0,7
Fatiga Visual. lluminacion 0,3
FisicO
Condiciones Ambientales 0,3
Sobreesfuerzo por manipulacién 05
de cargas !
Fatiga Fisica por uso de PVD 0,3
Fatiga Mental por el uso de PVD 0,3
Sobrecarga mental 0,5
PSICOSOCIAL
Estrés socio laboral 0,5
GENERAL CONDICIONES . .
OPERATIVAS Accidentes de Trafico 0,3
COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO
MUY - OBSERVACI
APTITUDES MINIMAS | BUENA BUENA MEDIA INSUFICIENTE DEFICIT ONES
EXIGIBLES
1 2 3 4 5
ADAPTACION 1
CREATIVIDAD 2
DINAMISMO 2
LIDERAZGO 3
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ORIENTACION AL
SERVICIO

RESOLUCION DE
PROBLEMAS

TOMA DE DECISIONES

TRABAJO EN EQUIPO

TRABAJO BAJO
PRESION

MANEJO PAQUETE
OFFICE

APRENDIZAJE

ATENCION AL PUBLICO

NEGOCIACION Y
CONCILIACION

RAZONAMIENTO
NUMERICO

PLANINFICACION Y
ORGANIZACION

EXPERIENCIA

EXIGENCIAS PSICOFISIOLOGICAS DEL PUESTO DE TRABAJO

APTITUDES MINIMAS
EXIGIBLES

MUY
BUENA

BUENA

MEDIA

INSUFICIENTE

DEFICIT

OBSERVACI
ONES

1

SALUD GENERAL

APTITUD A
PERMANECER
SENTADO

EQUILIBRIO

FACILIDAD DE
MOVIMIENTO SOBRE EL
TRONCO

FACILIDAD DE
MOVIMIENTO SOBRE
MIEMBRO SUPERIOR

FACILIDAD DE
MOVIMIENTO SOBRE
MIEMBROS INFERIORES

CONOCIMIENTOS
TECNICOS REQUERIDOS

EXIGENCIAS VISUALES

EXIGENCIAS AUDITIVAS

EXIGENCIAS TACTILES

DESTREZA MANUAL
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APARATO DIGESTIVO 2
APARATO 2
RESPIRATORIO
APARATO 2
CIRCULATORIO
APARATO URINARIO 2
PIEL Y MUCOSAS 2
MEMORIA 1
ATENCION 1
ORDEN 1
RESPONSABILIDAD 1
RESISTENCIA A LA 2
MONOTONIA

Identificacién del cargo: Estampador Bordador ~ Categoria: Obrero  Salario:

Misidn del cargo: Encargado de realizar cualquier tipo de detalle en estampado o

bordado en las diferentes prendas de vestir.

Tareas o funciones incluidas en el carqo:

1. Actividades diarias o permanentes:

- Revisar especificaciones de produccion (estampado o bordado).
- Preparacion material y maquinas.

- Seleccidn disefio y adaptacion de maquinas a prenda de vestir.

- Proceder al bordado o estampado de la prenda.

- Garantiza la calidad del proceso de bordado y estampado.

2. Actividades eventuales:

- Ayudar en el area de almacenamiento M.P.

Medios materiales y herramientas utilizadas:

- Pulpo de estampar.
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- Bordadora.

-Pinturas de serigrafia.

- Hilos de bordar.

- Horno de secado estampado.

Tiempo de adaptaciéon: 1 meses

Responsabilidad: es responsable de los medios de trabajo utilizados en su labor, asi

como la de sus subordinados.
Relaciones: Internas: Gerente.

Decisién y autonomia: Las propias del proceso de confeccion de prendas.

Condiciones de trabajo:

PRIORIDAD DEL GRADO
RIESGO FACTOR DE RIESGO DE PELIGRO
Caida de personal al mismo nivel 0,3
Caida de objetos desprendidos 0,3
Caidas a distinto nivel 0,3
Contactos eléctricos directos 0,3
MECANICO
Caida de objetos manipulados 0,3
Aplastamientos 0,3
Atrapamiento entre objetos 0,3
Cortes 0,7
Fatiga Visual. lluminacion 0,5
Fisico
Condiciones Ambientales 0,3
Sobreesfuerzo por manipulacién de 03
cargas !
Fatiga Fisica por uso de PVD 0,3
Fatiga Mental por el uso de PVD 0,3
PSICOSOCIAL Sobrecarga mental 0,5
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Estrés socio laboral

0,5

GENERAL CONDICIONES

OPERATIVAS Accidentes de Trafico

0,3

COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

MUY
_ APTITUDES BUENA
MINIMAS EXIGIBLES

BUENA MEDIA INSUFICIENTE

DEFICIT

OBSERVACIONES

ADAPTACION 1

CREATIVIDAD 2

DINAMISMO 2

LIDERAZGO 3

ORIENTACION AL 3
SERVICIO

RESOLUCION DE 2
PROBLEMAS

TOMA DE DECISIONES 3

TRABAJO EN EQUIPO 1

TRABAJO BAJO 2
PRESION

MANEJO PAQUETE 3
OFFICE

APRENDIZAJE 2

ATENCION AL 2
PUBLICO

NEGOCIACION Y 3
CONCILIACION

RAZONAMIENTO 2
NUMERICO

PLANINFICACION Y 1
ORGANIZACION

EXPERIENCIA 1

EXIGENCIAS PSICOFISIOLOGICAS DEL PUESTO DE TRABAJO

APTITUDES MUY

MINIMAS EXIGIBLES | BUENA BUENA MEDIA INSUFICIENTE

DEFICIT

OBSERVACIONES
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SALUD GENERAL

APTITUD A
PERMANECER
SENTADO

EQUILIBRIO

FACILIDAD DE
MOVIMIENTO SOBRE
EL TRONCO

FACILIDAD DE
MOVIMIENTO SOBRE
MIEMBRO SUPERIOR

FACILIDAD DE
MOVIMIENTO SOBRE
MIEMBROS
INFERIORES

CONOCIMIENTOS
TECNICOS
REQUERIDOS

EXIGENCIAS VISUALES

EXIGENCIAS
AUDITIVAS

EXIGENCIAS TACTILES

DESTREZA MANUAL

APARATO DIGESTIVO

APARATO
RESPIRATORIO

APARATO
CIRCULATORIO

APARATO URINARIO

PIEL Y MUCOSAS

MEMORIA

ATENCION

ORDEN

RESPONSABILIDAD

RESISTENCIA A LA
MONOTONIA
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ANEXO 7

A continuacion se adjunta los diferentes datos obtenidos para la metodologia
cronometraje para poder determinar los tiempos estandares de las diferentes

operaciones.

RESULTADOS CRONOMETRAJE OPERACION UNIR MANGA PARTE 1
RECORRIDO

R = Xmax — Xmin = 7,00 seg.

MEDIA

10
X =) Xi=092,7seg.

i—1
NUMERO DE OBSERVACIONES.

2
Nd = 169 * ﬁ = 26 observaciones

OTRAS OBSERVACIONES
95, 89, 90, 92, 93, 95, 96, 94, 88, 90, 93, 91, 92, 94, 95, 94 seg.

TABLA DE LA CRONOSERIE:

95| 89 6,00 92,00
90| 92 2,00| 91,00
95| 96 1,00| 95,50
91| 92 1,00| 91,50
94| 93 1,00| 93,50
95| 89 6,00 92,00
90| 92 2,00] 91,00
93| 95 2,00 94,00
96| 94 2,00| 95,00
88| 90 2,00 89,00
93| 91 2,00] 92,00
92| 94 2,00| 93,00
95| 94 1,00| 94,50

RECORRIDO PROMEDIO R = 2% =231 seg.
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MEDIA PROMEDIO X = 2% = 92,62 seg.

n

ANALISIS DEL RECORRIDO
Limite Superior LSC = D,.R = 7,5462
Limite Central LC =R = 2,3077
Limite Inferior LIC = D;.R = 0,0000
ANALISIS DE LA MEDIA

Limite Superior LSC = X + A, R = 96,9538

Limite Central LC = X = 92,6154

Limite Inferior LIC = X — A,.R = 88,2769

Grifico de Recorrido del Cronometraje

* Valores
== Linea Central
== | imite Inferior
Limite Superior

Valor de R barra

Grifico de la Media del Cronometraje

97,0004+

H 1 1 1 1 1 1 1| | * Valeres
96,&0{}-—;—--—--;—!;5E—-;—"—;-—"—;"—";—"—'1—“—: == Linea Central

H R . Ve H 1 Limite Inferior
95,0004 --—-- -_____-——L%:—-——A——— = Limite Superior

FOTCeE (RN N S - N ——
SRS T T - —
e e e

90,0001 --—-- - i S SRR L e

Yalores de X

89.0000 - — b b R

El TO por unidad es 1,544 min/u con un intervalo de confianza de 0,072 min/u
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RESULTADOS CRONOMETRAJE OPERACION DOBLADO Y
ETIQUETADO

RECORRIDO
R = Xmax — Xmin = 10,00 seg.
MEDIA

10
X =) Xi=140,3 seg.

i1
NUMERO DE OBSERVACIONES.

2

Nd = 169 * ﬁ = 26 observaciones

OTRAS OBSERVACIONES
140, 139, 141, 140, 139, 141, 144, 140, 138, 141, 144, 142, 134, 140, 138, 143 seg.

TABLA DE LA CRONOSERIE:

138| 139 1,00|138,50
142 145 3,00 143,50
139] 135 4,00|137,00
138| 142 4,00 140,00
144 | 141 3,00|142,50
140| 139 1,00]139,50
141| 140 1,00 | 140,50
139| 141 2,00] 140,00
144| 140 4,00|142,00
138 | 141 3,00]139,50
144 | 142 2,00] 143,00
134 | 140 6,00 | 137,00
138| 143 5,00] 140,50

RECORRIDO PROMEDIO R = 2% = 3,00 seg.

X

MEDIA PROMEDIO X = ET = 140,27 seg.

ANALISIS DEL RECORRIDO

Limite Superior LSC = D,.R = 9,8100
Limite Central LC = R = 3,0000

Limite Inferior LIC = D;.R = 0,0000
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ANALISIS DE LA MEDIA

Limite Superior LSC = X + A, R = 145,9092
Limite Central LC = X = 140,2692

Limite Inferior LIC = X — A,.R = 134,6292

Grafico de Recorrido del Cronometraje

* Valores

= Linea Central

= | imite Inferior
Limite Superior

Yalor de B barra

Grifico de la Media del Cronometraje

146,000
1450004 --—-- e ————- P — . —+| | * Valores
! : ' ! ! ! . 1| |==Linea Central
144,&&:}--}--—-1;4;'—5.-—--5 ----- T —ae— R - Limite Inferior
' " ! ! ' ! J‘g ' | |==Limite Superior
143,’3’3’3__."_":_ """ |_1'52T:_'T ____ [ e iy
: i i : P i i
142,’3’3’3__."_":_ """ T T T T T T T A [ I e R iy
b i i i i i i i '
L] 141{“}5_.L ..... [ S —— e e e b iy S | =L |
B | : : T : 1S
i
S 1400003 —-- e W W et -+
s : : S S S :
1390000 rge T o T o :
T T T e s
1870004 -+ -+ Mo dm oL
T B e e
e st S s s |
T T T T : T T T
0 2 4 5 8 10 12 14

El TO por unidad es 2,338 min/u con intervalo de confianza de 0.094 min/u
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Continuacion.

RESULTADOS CRONOMETRAJE OPERACION PEGAR BOLSILLO
RECORRIDO

R = Xmax — Xmin = 8,00 seg.

MEDIA

10
X = ) Xi=145,6seg.
i1

NUMERO DE OBSERVACIONES.

2
Nd = 169 = ﬁ = 26 observaciones

OTRAS OBSERVACIONES
143, 145, 147, 145, 141, 140, 149, 145, 144, 147, 149, 140, 141, 142, 144, 147 seq.

TABLA DE LA CRONOSERIE:

147| 144 3,00| 145,50
141 | 148 7,00 | 144,50
149| 145 4,00| 147,00
146| 144 2,00 | 145,00
143 | 149 6,00 | 146,00
143| 145 2,00 | 144,00
147| 145 2,00 146,00
141| 140 1,00| 140,50
149| 145 4,00| 147,00
144 | 147 3,00| 145,50
149| 140 9,00 144,50
141 | 142 1,00] 141,50
1441 147 3,00| 145,50

RECORRIDO PROMEDIO R = ETR = 3,62 seg.

MEDIA PROMEDIO X = £%

n

ANALISIS DEL RECORRIDO

= 144,81seg.

Limite Superior LSC = D,.R = 11,8223

Limite Central LC =R = 3,6154
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Limite Inferior LIC = D3;.R = 0,0000

ANALISIS DE LA MEDIA

Limite Superior LSC = X + A, R = 151,6046

Limite Central

LC =X = 144,8077

Limite Inferior LIC = X — A,.R = 138,0108

Grifico de Recorrido del Cronometraje

Valores de X

ElI TO por unidad es 2,413 min/u con intervalo de confianza de +0.113 min/u

Valor de R barra

® Valores

= _inea Central

= _imite Inferior
Limite Superior

e o - ééisihia - — =]
150,000+ --—-- R Eaahi LR TSR PR e
1490003 -- —-- b e
148,000 - — - bbb ]
1470004+ - —--— L L L
1460007+ 1355 L S g s

, 1&5— , : ,
145,000 f ooy —————
1440004 - — - — Mgt T
143,000+ - — b b - — =]
142 0004 --—-- R e SEEEE PRE R TgE
141.0004 - —-- S A & e
14{},‘;};};}--5---—--.—--—-r—--—.—-—---:- -------------------
139)&&3_-5—_____I_____I.____I.__-__E_ ___________________
138,000 :

0 2 T R T A I

+ Valores

== |inea Central
Limite Inferior

== |_imite Superior
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Continuacion.

RESULTADOS CRONOMETRAJE OPERACION

CAPUCHA

PEGAR

RECORRIDO
R = Xmax — Xmin = 7,00 seg.
MEDIA

10
X = ZXL’ = 49,9 seg.
i—1

NUMERO DE OBSERVACIONES.

2
Nd = 169 * ﬁ = 26 observaciones

OTRAS OBSERVACIONES
47,53, 49, 46, 48, 49, 47, 53, 49, 54, 53, 50, 51,52,49, 47seg.

TABLA DE LA CRONOSERIE:

52| 48 4,00| 50,00
47| 51 4,00] 49,00
48| 49 1,00 48,50
541 49 5,00| 51,50
51| 50 1,00] 50,50
47| 53 6,00/ 50,00
49| 46 3,00] 47,50
48| 49 1,00| 48,50
47| 583 6,00| 50,00
49| 54 5,00] 51,50
53| 50 3,000 51,50
51| 52 1,00] 51,50
49| 47 2,00 48,00

RECORRIDO PROMEDIO R = ETR = 3,23 seg.

i

z

MEDIA PROMEDIO X = == = 49,85seg.

ANALISIS DEL RECORRIDO

Limite Superior LSC = D,.R = 10,5646
Limite Central LC = R = 3,2308

Limite Inferior LIC = D3;.R = 0,0000

BORDES
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ANALISIS DE LA MEDIA
Limite Superior LSC = X + A, R = 55,9200

Limite Central LC = X = 49,8462

Limite Inferior LIC = X — A,.R = 43,7723

Grifico de Recorrido del Cronometraje

& Valores

== | inea Central

== | imite Inferior
Limite Superior

Valor de k barra

Grifico de la Media del Cronometraje

56,000
ssoo0lt i i ] e Vaeres

H H I | H H i i == | inea Central
e T bt el 1 | Limite Inferior
BE O00 - — A e A e b b == |_imite Superior
52,GGG-—I--—--I—--—15¢E. ----- = - —-r— - TE155{55L5 "
P A e ]
5 H— H | e H— H | |
g 50000 [t
R R R
480004~ gt Wy
470003 --—-- ————— - —— e —- P—m—a—--— r-—--— H
T
B R e e e S
44000+ --—--1+--—-- = —--—- P—ee— el — B

: T T T : T T T

0 2 4 ] 8 10 12 14

El TO por unidad es 0,831 min/u con intervalo de confianza de +0.101 min/u
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Continuacion.

RESULTADOS CRONOMETRAJE OPERACION PEGAR CAPUCHA

TIRILLA

RECORRIDO

R = Xmax — Xmin = 9,00 seg.
MEDIA

10
X =) Xi=688seg.

i-1
NUMERO DE OBSERVACIONES.

2
Nd = 169 * ﬁ = 26 observaciones

OTRAS OBSERVACIONES
74,71, 70,68, 72,71, 68, 73, 66, 69, 71, 72, 74, 66, 69, 68seg.

TABLA DE LA CRONOSERIE:

73| 64 9,00/ ,50

71| 68 3,00] 69,50
66| 69 3,00] 67,50
70| 73 3,000 71,50
67| 67 0,00f 67,00
74 71 3,000 72,50
70| 68 2,00/ 69,00
72 71 1,00/ 71,50
68| 73 5,00{ 70,00
66| 69 3,00] 67,50
71 72 1,00] 71,50
74| 66 8,00/ 70,00
69| 68 1,00] 68,50

RECORRIDO PROMEDIO R = 2% = 323 seg.

i

z

MEDIA PROMEDIO X = == = 69,62seg.

ANALISIS DEL RECORRIDO

Limite Superior LSC = D,.R = 10,5646
Limite Central LC = R = 3,2308
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Limite Inferior LIC = D3;.R = 0,0000
ANALISIS DE LA MEDIA
Limite Superior LSC = X + A, R = 75,6892

Limite Central LC = X = 69,6154

Limite Inferior LIC = X — A,.R = 63,5415

Grafico de Recorrido del Cronometraje

* Valores

== | inea Central

=== | imite Inferior
Limite Superior

Yalor de R barra
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ElI TO por unidad es 1,160 min/u con intervalo de confianza de +0.101 min/u
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Continuacion.

RESULTADOS CRONOMETRAJE OPERACION PEGAR CIERRE
RECORRIDO

R = Xmax — Xmin = 7,00 seg.

MEDIA

10
X =) Xi=190,4seg.
i1

NUMERO DE OBSERVACIONES.

2
Nd = 169 = ﬁ = 26 observaciones

OTRAS OBSERVACIONES
191, 189,193,192,195, 188, 193, 192, 195, 188, 193, 191, 188, 193, 191seg.

TABLA DE LA CRONOSERIE:

188| 190 2,00| 189,00
191] 193 2,00 192,50
190| 194 4,00| 192,00
189| 190 1,00| 189,50
187| 192 5,00| 189,50
191| 188 2,00| 190,00
193] 192 1,00] 192,50
195| 188 7,00 191,50
193] 192 1,00| 192,50
195| 188 7,00 191,50
193] 191 2,00| 192,00
188| 193 5,00 190,50
191] 188 3,00 189,50

RECORRIDO PROMEDIO R = ETR = 3,23 seg.

X

MEDIA PROMEDIO X = ET = 190,92seg.

ANALISIS DEL RECORRIDO

Limite Superior LSC = D,.R = 10,5646
Limite Central LC = R = 3,2308

Limite Inferior LIC = D;.R = 0,0000
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ANALISIS DE LA MEDIA

Limite Superior LSC =
Limite Central LC =

Limite Inferior LIC

X + A4, R =196,9969

=190,9231

=X —A,.R = 184,8492

Grifico de Recorrido del Cronometraje

Valor de R barra
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Grifico de la Media del Cronometraje
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El TO por unidad es 3,182 min/u con intervalo de confianza de +0.101 min/u

* Valores

= |inea Central

== |imite Inferior
Limite Superior

* Valores
= Linea Central
Limite Inferior

== |imite Superior

136



Continuacion.

RESULTADOS CRONOMETRAJE OPERACION PESPUNTAR CIERRE
RECORRIDO

R = Xmax — Xmin = 6,00 seg.

MEDIA

10
X = ZXL' = 76,2 seg.
i1

NUMERO DE OBSERVACIONES.

2
Nd = 169 = ﬁ = 26 observaciones

OTRAS OBSERVACIONES
74,78,76,79,74,75,78,76,79, 74, 77,79, 74,75, 78, 77seq.

TABLA DE LA CRONOSERIE:

75| 17 2,00| 76,00
78| 76 2,00| 77,50
79| 73 6,00| 76,00
77| 75 2,00 76,00
78| 74 4,00| 76,00
74| 78 4,00] 76,00
76| 78 3,000 77,50
741 79 1,00] 74,00
78| 75 2,00| 77,00
79| 76 5,00] 76,50
77 79 2,00 78,00
74| 75 1,00] 74,50
78| 77 1,00 77,50

RECORRIDO PROMEDIO R = ETR = 2,69 seg.

X

MEDIA PROMEDIO X = ET = 76,35seg.

ANALISIS DEL RECORRIDO

Limite Superior LSC = D,.R = 8,8038
Limite Central LC =R = 2,6923

Limite Inferior LIC = D;.R = 0,0000
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ANALISIS DE LA MEDIA
Limite Superior LSC = X + A, R = 81,4077

Limite Central LC = X = 76,3462

Limite Inferior LIC = X — A,.R = 71,2846

Grifico de Recorrido del Cronometraje
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Grifico de la Media del Cronometraje

+ Valores

== |inea Central
Limite Inferior

== Limite Superior

ElI TO por unidad es 1,272 min/u con intervalo de confianza de +0.084 min/u
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Continuacion.

RESULTADOS CRONOMETRAJE OPERACION PESPUNTAR TIRILLA Y
ETIQUETA

RECORRIDO
R = Xmax — Xmin = 11,00 seg.
MEDIA

10
X =) Xi=97,1seg.

i-1
NUMERO DE OBSERVACIONES.

2
Nd = 169 * ﬁ = 26 observaciones

OTRAS OBSERVACIONES
101, 95, 97, 100, 102, 98, 94, 98, 98, 99, 96, 98, 99, 102, 100, 95, 97seg.

TABLA DE LA CRONOSERIE:

98| 100 2,000 99,00
96| 94 2,00] 95,00
99| 92 7,000 95,50
103| 99 4,00| 101,00
94| 96 2,00] 95,00
101| 95 6,00| 98,00
97| 100 3,00] 98,50
102| 98 4,00| 100,00
94| 98 4,00 96,00
99| 96 3,000 97,50
98| 99 1,00| 98,50
102| 100 2,00| 101,00
95| 97 2,00| 96,00

RECORRIDO PROMEDIO R = 2% = 323 seg.

i

LX
n

ANALISIS DEL RECORRIDO

MEDIA PROMEDIO X === = 97,77seg.

Limite Superior LSC = D,.R = 10,5646
Limite Central LC = R = 3,2308
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Limite Inferior LIC = D3;.R = 0,0000
ANALISIS DE LA MEDIA
Limite Superior LSC = X + A, R = 103,8431

Limite Central LC = X = 97,7692

Limite Inferior LIC = X — A,.R = 91,6954

Grifico de Recorrido del Cronometraje

® Valores

== | inea Central

= | imite Inferior
Limite Superior
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Griafico de la Media del Cronometraje
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El TO por unidad es 1,629 min/u con intervalo de confianza de +0.101 min/u
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Continuacion.

RESULTADOS CRONOMETRAJE OPERACION PERPUNTAR MANGAS
RECORRIDO

R = Xmax — Xmin = 6,00 seg.

MEDIA

10
X = ZXL' = 96,3seg.
i1

NUMERO DE OBSERVACIONES.

2
Nd = 169 = ﬁ = 26 observaciones

OTRAS OBSERVACIONES
93, 96, 97, 93, 95,98, 97, 94, 95, 93, 98, 95, 93, 95, 94, 95seqg.

TABLA DE LA CRONOSERIE:

95| 93 2,00] 94,00
97| 99 2,00| 98,00
97| 98 1,00] 97,50
94| 96 2,00 95,00
95| 99 4,00 97,00
93| 96 3,00] 94,50
97| 93 4,00] 95,00
95| 98 3,00] 96,50
97| 94 3,00/ 96,00
95| 93 2,00] 94,00
98| 95 3,00/ 96,50
93] 95 2,00] 94,00
941 95 1,00] 94,50

RECORRIDO PROMEDIO R = ETR = 2,46 seg.

MEDIA PROMEDIO X = 2= = 95 54seg.

* |5

ANALISIS DEL RECORRIDO

Limite Superior LSC = D,.R = 8,0492

Limite Central LC =R = 2,4615
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Limite Inferior LIC = D3;.R = 0,0000
ANALISIS DE LA MEDIA
Limite Superior LSC = X + A, R = 100,1662

Limite Central LC = X = 95,5385

Limite Inferior LIC = X — A,.R = 90,9108

Grifico de Recorrido del Cronometraje
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ElI TO por unidad es 1,592 min/u con intervalo de confianza de +0.077 min/u
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