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Resumen.

La gestion por competencias crece dia a dia en el mundo empresarial, ofreciendo un estilo de
direccién en el que prima el factor humano, en el que cada persona, empezando por los propios
directivos, debe aportar sus mejores cualidades profesionales y personales a la organizacion.
Por tal motivo el presente estudio se desarrolla en la Empresa Provincial Confecciones Textiles
UNYMODA, actualmente perteneciente al Grupo Empresarial GARDIS, dedicada a la
produccién, confeccion y comercializacion de forma mayorista de lencerias, cortinas, y otras
lineas propias de las confecciones textiles. El estudio tiene como objetivo general realizar la
confeccién de los perfiles de cargo por competencia, con vista a la implementacién del Sistema
de Gestion Integrado del Capital Humano segun las NC 3000- 3001-3002: 2007. Se aplica el
analisis documental, partiendo de la literatura cientifica actual sobre el tema. Se realiza la
caracterizacién de la entidad, y de los puestos objeto de estudio, ya que constituyen puntos
claves para el logro de los objetivos de la organizacion. Se utiliza el procedimiento de Pérez,
Garcia y Gonzéalez (2013), en el cual se parte de la elaboracion de las competencias de la
organizacion y de los procesos. Se emplean un grupo de métodos y técnicas que permiten la
recopilacion, procesamiento y analisis de la informacion como: trabajo grupal, tormenta de
ideas,revision y analisis de documentos, encuestas, entrevistas, el método Delphi con el
coeficiente Kendall, el método de seleccién de expertos y cuestionarios. Como resultado del
estudio se elaboran los perfiles de cargo por competencia.La implementacién de este estudio es
de gran importancia para la entidad, debido a que facilitan la Gestién del Capital Humano con

enfoque de competencias.



Abstract.

The management by competences grows day by day in the business world, offering a
management style in which the human factor prevails, in which each person , starting whit the
managers themselves, must contribute their best professional and personal qualities to the
organization .For this reasons the present study, arises in the Provincial Textile Confections
Company UNYMODA ,currently belonging to the GARDIS Business Group ,dedicated to
production ,confection and wholesale marketing of linens ,curtains ,and other lines of clothing
textiles. The general objective of the study is to prepare the profiling profiles for competence,
with a view to the implementation of the Integrated Human Capital Management System
according to NC 3000-3001-3002:2007 .The documentary analysis is applied, starting from
the scientific literature current on the subject .The characterization of the entity was carried
out , as well as of the positions under study ,since they constitute key points for the
achievement of the organization’s objectives. The procedure of Pérez, Garcia and Gonzales
2013 was used the elaboration of the competences of the organization and the processes.
We used a group pf methods and techniques that allowed the collection , processing and
analysis of information such as :group work, brainstorming , review and analysis of
documents, surveys , interviews , the Delphi method with the Kendall coefficient , the
selection method of experts and questionnaires .As a result , competency profiles are
elaborated .The implementation of this research is of great importance for the entity , because

it facilitates Human Capital Management whit a competence focus .
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Introduccion.

En la actualidad para alcanzar el éxito en una organizacién se debe tener en cuenta una serie
de factores, en su mayoria, referidos a la actividad de Recursos Humanos. Precisamente el
estudio de atributos de caréacter intangible se esta convirtiendo en uno de los soportes basicos
de las empresas, siendo estos los responsables de alcanzar la diferenciacion y la principal
ventaja competitiva de los trabajadores y de la organizacion. Por lo tanto se enfrentan a
grandes retos por los cambios que se vienen produciendo en el mundo en todos los aspectos, y
su repercusion inmediata en los procesos econOmicos y sociales, para asi incrementar la

inversion en los mismos.

En el dmbito de la gestion humana (GH), gestion del capital humano, gestion del talento
humano o gestién de recursos humanos (GRH) —entre otras denominaciones actuales, donde
lo esencial es gestionar a las personas que trabajan en toda su integridad humana—, encontrar
un ajuste o unidad entre la evaluacion del desempefio individual y la evaluacion del desempefio
estratégico se ha convertido en un gran desafio empresarial en los Ultimos afios. (Cuesta, A
2018).

Las constantes transformaciones indican a las organizaciones que es estratégico, para el
desarrollo creciente y sostenido de sus instituciones, disponer de un personal altamente
competente. Por tanto, resulta indispensable prestar atencion a la gestién de capital humano
(GCH), con la busqueda permanente de nuevos métodos y herramientas que, apoyados en las
competencias de los trabajadores y las nuevas tendencias que rigen el mundo laboral actual,
faciliten un incremento en la eficiencia y la calidad de los procesos. Una de estas herramientas
son los perfiles de competencias laborales (PCL), alternativa que permite mejorar la disposicion
de la fuerza de trabajo y optimizar su empleo y el funcionamiento de la organizacién. Mediante
este instrumento es posible determinar las competencias necesarias para el eficiente
desempeiio del contenido de trabajo, o de las funciones de cada uno de los cargos disefiados

para el logro de los propoésitos organizacionales. (Vazquez, Oy Zenea, M 2017)

La Gestién de Recursos Humanos (GRH) constituye la piedra angular del éxito, por ser el
encargado de trabajar con el principal recurso “el hombre”, siendo el Unico capaz de generar,
producir, crear, organizar, dirigir, controlar y ejecutar los procesos mas disimiles de que se tiene

conocimiento. (Colectivo de Autores 2016).
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El accionar de la gestibn humana (GH), gestion de recursos humanos (GRH) o gestiéon del
talento humano en la empresa, expresado a través de un conjunto de indicadores tangibles e
intangibles, se manifiesta actualmente, segun el modelo conceptual, como un sistema integrado
por un conjunto de procesos clave. Ese accionar comprende a la vez a la gestién del
conocimiento, que es inmanente al capital humano que portan las personas y que queda
materializado, por una parte, en el nuevo valor agregado en productos o servicios, y por otra, en
la organizacion laboral a través de procedimientos o know-how, estructuras organizativas,
software, sistemas informativos y relaciones con los clientes y documentos (Cuesta, 2010;
Cuestay Valencia, 2014).

En una de las referidas encuestas, respecto a «como afrontar los desafios de RR.HH. en todo el

mundo hasta el 2015», se manifestd lo siguiente:

Si contemplamos la estrategia, los indicadores de gestion y los RR.HH. como los tres vértices
de un triangulo, veremos que en la mayoria de las empresas los vinculos entre RR.HH. y
estrategia, asi como entre RR.HH. y los indicadores de gestion, estan rotos o no existen. (BCG
y WFPMA, 2008).

En Cuba, por ejemplo, también se ha manifestado esa falta de integracion. En un estudio

realizado por el investigador Alfredo Morales en el 2006 se afirma lo siguiente:

En la empresa cubana, la carencia de la integracion de los procesos internos de la gestion de
recursos humanos y de esta, a su vez, con la estrategia empresarial, en correspondencia con

las necesidades y realidades del pais, frena la productividad del trabajo. (Morales, A 2006).

Un punto clave serd la generacion de competencias esenciales y necesarias en los
trabajadores, a través de la formacién de los mismos en los aspectos prioritarios de los

procesos productivos y en los nuevos paradigmas del mundo empresarial actual.

Formar por competencias implica "ir mas alla", sobrepasar la mera definicion de tareas, ir hasta
las funciones y los roles. Facilitar que el individuo conozca los objetivos y lo que se espera de
él. (Cubeiro, J.C. y Fernandez, G. (1998)

La aplicacion de la gestion por competencia ofrece la novedad de un estilo de direccién que
prima el factor humano, y promueve elevar en un grado de excelencia de las potencialidades de
cada individuo en el que hacer de la empresa, aumentar el nivel de desempefio en los procesos

llevados a cabo por el trabajador en términos de calidad. Dicha gestién hace la diferencia entre
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lo que es un curso de capacitacibn, con una estructura que encierra capacitacion,
entrenamiento y experiencia que son necesarios de definir para los requerimientos de un puesto
o identificar las capacidades de un trabajador o de un profesional, el cual ademas de

conocimientos, debe poseer actitudes e intereses compatibles con su funcion. (Vega, R 2010).

La construccion de los perfiles de competencias constituye una herramienta importante en el
camino hacia la adopcion de un modelo de gestiébn que integre el enfoque de competencias,
debido a que los vigentes calificadores de cargos no responden a las exigencias que la era del
conocimiento ha impuesto. Para muchos autores contemporaneos, tanto internacionales como
nacionales, es considerada la forma mas efectiva de GCH; pues son los conocimientos,
actitudes y habilidades que los trabajadores posean, demuestren y desarrollen, los que pueden

crear ventajas competitivas sostenidas en las instituciones.

Actualmente nuestro pais se encuentra inmerso en la actualizacion de su Modelo Econdmico y
Social. El VI Congreso del Partido Comunista de Cuba aprobd los Lineamientos de la Politica
Econdmica y Social del Partido y la Revolucion, ratificados por la Asamblea Nacional del Poder
Popular, con el objetivo de construir una sociedad socialista préspera y sostenible y promueve

ademas de la empresa estatal socialista, como forma principal en la economia nacional.

A pesar del creciente interés en los ultimos afios por la utilizacion de los PCL y de las
regulaciones en el marco legal institucional, su implementacién es limitada. Sin embargo, las
Normas Cubanas del sistema de gestion del capital humano (NC 3000-3001-3002:2007)
incorporan una plataforma conceptual para la introduccion del enfoque de competencias en el
sistema organizacional, que facilita el desarrollo de todos los subsistemas sobre la base de las

caracteristicas especificas de las organizaciones y de las actividades que se ejecutan.

La gestion por competencias se enfoca en esencia en el desarrollo de las personas, es decir en
lo que estas deben ser capaces de hacer en el futuro. Por tanto es hoy concepcion relevante a
comprender en el SGICH, lo cual implica mayor integracion entre estrategia, sistema de trabajo
y cultura organizacional, todo lo cual debera estar unido a un conocimiento mayor de las

potencialidades de las personas y su desarrollo.

Dada la importancia atribuida a los perfiles de cargo por competencias, asi como las
modificaciones realizadas por el Ministerio del Trabajo y Seguridad Social (MTSS) a partir del
aflo 2009 en los calificadores de cargos, las NC 3000-3001- 3002:2007 y el actual Cédigo del
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Trabajo, como documentos oficiales para ser utilizados en la gestion del capital humano; la
Empresa Provincial Confecciones Textiles UNYMODA a peticién de la Direccion de Recursos
Humanos, exige la aplicacion de un disefio actualizado del perfil de cargo por competencias
para cada uno de los puestos de trabajo en sus diferentes areas ,debido a que solamente se
cuenta con el analisis y descripcion de los puestos de trabajo y los calificadores de cargo, como
documentos legales, que no definen, en la mayoria de los casos, cuales son las competencias

de los puestos.

El objeto de estudio es el disefio y aplicacion de los perfiles de cargo por competencias en los
puestos claves: Disefiador A. de las Confecciones, Modelista C. de las Confecciones y
Costurera de muestra y medida, cuyo campo de acciébn es la determinacion de las
competencias organizacionales, del procesos y la obtencion de los perfiles de cargo en los

puestos claves del proceso productivo de la Empresa UNYMODA.

La situacién problémica se manifiesta en los aspectos siguientes:

v/ Solamente se cuenta con el andlisis y descripcion de los puestos de trabajo y los
calificadores de cargo, como documentos legales, que no definen, en la mayoria de los
casos cudles son las competencias de los puestos.

v’ Los planes de formacion y desarrollo no estan siendo aplicados correctamente debido a
que no existe el disefio del perfil de cargo.

v No se tiene en cuenta para la evaluacién de los resultados finales la evaluacion del

desempenio individual del trabajador.

La situacion anterior permitié plantear como problema cientifico: la carencia de competencias
en los puestos claves elegidos en el proceso de produccién, lo que impide obtener un
desempenio laboral exitoso y dificulta la implementacion del Sistema de Gestion Integrado del

Capital Humano.

Se elaboran con el fin de dar un orden légico a la investigacion las preguntas cientificas

siguientes:

1. ¢Cudles son los preceptos tedricos - metodologicos sobre los perfiles de cargo por

competencia?
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2. ¢Qué procedimiento es factible utilizar para la elaboracion de los perfiles de cargo por
competencia en la Empresa Provincial Confecciones Textiles UNYMODA?

3. ¢Es posible la determinacién de los perfiles de cargo por competencia para los
diferentes puestos de la Empresa Provincial Confecciones Textiles UNYMODA?

Para dar solucién al problema cientifico se plantea como objetivo general:

Elaborar los perfiles de cargo por competencias en la Empresa Provincial Confecciones Textiles
UNYMODA, con vistas a la implementacién del Sistema de Gestion Integrado del Capital

Humano.
Tareas de la investigacion:

1. Desarrollo de la fundamentacién tedrica que sustenta a la Gestién por Competencias.

2. Seleccién de un procedimiento para la elaboracion de los perfiles de cargo por
competencia en la Empresa Provincial Confecciones Textiles UNYMODA.

3. Aplicacion del procedimiento seleccionado en los puestos de trabajo de Disefiador A. de
las Confecciones, Modelista C. de las Confecciones y Costurera de muestra y medida

como parte del proceso de Produccién.

Para cumplimentar el objetivo general y las tareas de la investigacion se utilizan diferentes

métodos y técnicas como:

Métodos Empiricos:

v Cuestionarios.
v Observacion.
v Entrevistas.

v" Revisién de documentos.
Herramientas:

v Método Delphi
Método Kendall

Método de seleccion de los expertos

Trabajo en grupo (tormenta de ideas)

NN

Entrevistas (preguntas informales)
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v" Cuestionarios de seleccion de competencias laborales

Estas herramientas permiten determinar las competencias de la organizacion, del proceso y los

puestos de trabajo.
La investigacion esta estructurada de la manera siguiente:

Capitulo I. Marco Teodrico Referencial: aborda los aspectos tedricos fundamentales que
sustentan la investigacion realizada, acerca de la gestion del capital humano, el andlisis y
descripcion de puestos, la gestion por competencias y los perfiles de cargo por competencias,

mediante una amplia busqueda bibliografica.

Capitulo Il. Caracterizacion de la entidad y procedimiento para definir los perfiles de cargo por
competencias laborales: expone la caracterizacion del objeto de estudio (Empresa Provincial
Confecciones Textiles UNYMODA), teniendo en cuenta la situacion actual de la entidad, y se
expone un procedimiento para la elaboracion de los perfiles de cargo por competencias de los
puestos de trabajo con sus etapas, fases, pasos y sub-pasos.

Capitulo Ill. Resultados del procedimiento: Se aplica el procedimiento y se analizan los
principales resultados de la investigacion, exponiéndose los perfiles de cargo por competencias

determinados para cada puesto de trabajo.

El documento contiene ademas las conclusiones, donde estan registrados los logros del
estudio, las recomendaciones surgidas a partir del mismo, las bibliografias consultadas y los

anexos que sirven de soporte de informacion a este trabajo.
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Capitulo I: Marco teérico-referencial de la investigacion.

En este capitulo se muestran los fundamentos tedricos, conceptos, definiciones, técnicas,
enfoques y premisas referentes a las competencias laborales, la gestion del capital humano,
gestién por competencia, entre otras definiciones, como autopista a desarrollar las competencias
laborales y garantizar la confeccion de perfiles de cargo por competencias; para ello se realiza un
estudio del tema objeto de investigacion a través de una extensa busqueda bibliogréfica. Con
este fin se representa mediante el esquema de la figura 1.1, el marco teérico referencial que

sustenta la investigacion.

Figura 1.1: Marco teérico referencial de la investigacion Fuente: elaboracién propia

pag.7
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1.1 Génesis historica del Capital Humano.

La irrupcion de esta expresién ha acontecido con inusitada fuerza en el campo de las ciencias
sociales, para graficar una especie de "vuelta a las personas", después de haber deambulado
por intrincados y mdltiples derroteros, en la busqueda de un centro de inspiracion mas exitoso
para la determinacion de las estrategias de desarrollo humano. Hoy el Capital Humano es
considerado como uno de los elementos mas importantes a los que recurre la sociedad, en
general y la empresa en particular, para lograr cifrar las esperanzas de un mejor desarrollo, a

partir de una optimizacion de la productividad y la competitividad.

En el trasfondo de esta expresion se encuentra el tema de las capacidades humanas, en el
desenvolvimiento de una organizacion, o en el funcionamiento mas especifico de una empresa.
Pues bien, el origen de la expresion “capital humano”, a pesar que su uso masivo se produce
con posterioridad, se enraiza en condiciones historicas que obligaron a muchos, entre ellos a
José Carlos Mariategui (1925), a denunciar el punto de partida falso, irreal del materialismo, al
mismo tiempo grosero y utopista, de quiénes parecian imaginarse que el dinero habia inventado
la civilizacion, creencias que evidenciaban su incapacidad de comprender que es la civilizacion
la que ha inventado el dinero. Y que la crisis y la decadencia contemporanea empezaron
justamente cuando la civilizacion comenzd a depender casi absolutamente del dinero y a
subordinar al dinero su espiritu y su accién. Este planteamiento evidencié una tendencia a
revalorizar las personas, el Capital Humano, por sobre el dinero, poniendo en cuestion "la
acumulacién de la rigueza" que hasta entonces fue el paradigma sin contrapesos de la sociedad
industrial. Por cierto, hasta el siglo XIX la inversién en Capital Humano no constituia prioridad
relevante para ningun Estado. Fue la revolucion cientifica que acompafié a la sociedad
industrial desde mediados del siglo XIX en adelante. (Disponible en:

<http://www.redalyc,org).

Con estos antecedentes, y a partir de sus raices en la segunda mitad del siglo XIX y en toda la
primera parte del siglo XX, hacia los afios 50 comienza a perfilarse la valoracion explicita del
Capital Humano, como algo diferente de las otras nociones de capital, hasta entonces
principalmente referidas al de caracter tangible, enfatizando ahora el rol de las habilidades, los
conocimientos y los habitos sociales, como parte de un capital intangible, constituido
principalmente por las capacidades generales de la sociedad para satisfacer las necesidades

individuales y sociales. Coincide ello con los cambios profundos verificados especialmente en
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las relaciones de produccion, ya entonces crecientemente dependientes del conocimiento, o
sea del factor humano. Corresponde también a la época mediatizada por el uso intensivo de las
tecnologias de informacion y comunicacién, que dan paso a la sociedad de la informacion
primero y a las del conocimiento después, que basa en este Ultimo la naturaleza y dinamica de

los procesos productivos y de la actividad econdmica en general.

La paternidad se atribuye a Theodore Schultz (1961), quién sostuvo que el Capital Humano es
producto de una decisién deliberada de inversion, consistente en la adquisicion de habilidades y
conocimientos y que esta constituido por los atributos adquiridos que, a diferencia de los innatos
de una poblacién determinada, son valiosos para ella y aumentan en proporcién a la inversiéon
que las sociedades decidan hacer en ellos. Gary S. Becker (1964), a su vez, agrego el

concepto de productividad del Capital Humano.

Estos dos Premios Nobel, son considerados verdaderos artifices de la inclusion del Capital
Humano entre los contenidos privilegiados de la economia y de las ciencias sociales actuales.
En ambos casos, junto con definir el concepto, y al igual que toda la literatura al respecto, al
Capital Humano se le identifica como un activo intangible de una empresa o de una
organizacion, constituyéndose en una expresion polifacética, cuyo sentido es el de adecuar la
formacion del recurso humano a las exigencias nuevas de la Sociedad del Conocimiento, que
impone no solo nuevas condiciones de "cercania" a las culturas y a los pueblos, sino que
nuevas formas de mercado, que exigen optimizar el recurso humano vy, con ello, aumentar la
competitividad en dicho mercado y consecuentemente las posibilidades de mejor desarrollo y

mas altos estandares de vida promedio para la poblacion ,los ciudadanos.

1.1.1 Capital Humano .Definiciones Fundamentales

El capital humano es el mas importante dentro de una organizacién y se remite a la
productividad de los trabajadores en funcion de su formacién y experiencia laboral. En
oportunidades se usa el termino capital humano para sefalar los recursos que tiene una
empresa , de sus competencias que derivan en una mejora general de la produccién , esto
viene dado al viejo concepto que colocaba al capital humano como factor de produccién y no

haciendo énfasis en la formacion del mismo.

Seguidamente se muestran los criterios emitidos sobre el Capital Humano, por diferentes

autores:
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Youndt y Snell (2004), entienden que el capital intelectual esta formado tanto por los
conocimientos, habilidades y experiencias de los individuos, como por los recursos de
conocimiento imbuido, inmerso entre, a través y derivados de redes de relacion. (Nahapiet y
Ghosal, 1998; Adler y Kwon, 2002).

Chiavenato, | (2007), es el capital de gente, de talentos y de competencias .

La NC: 3000/07 destaca que es: “Conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades,
sentimientos, actitudes, motivaciones, valores y capacidad para hacer, portados por los
trabajadores para crear mas riquezas con eficiencia. Es, ademds, conciencia, ética, solidaridad,

espiritu de sacrificio y heroismo” .

Mufiz (2010) el Capital Humano es, la asimilacion de los conocimientos profesionales,
experiencias y capacidades que adquiere un trabajador para crear mas riquezas con eficiencia,
asi como la formacion y desarrollo de habilidades necesarias para el desempefio superior de la
profesion.

Cruz (2010) es el aumento en la capacidad de la produccién del trabajo alcanzada con mejoras

en las capacidades de trabajadores.

Para Cuesta (2010) comprende las capacidades para hacer trabajo, dadas por el conjunto de
conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones y valores,
portados por las personas que trabajan. Comprende ciencia, economia y conciencia ética, como

capacidades portadas por las personas de la organizacién laboral”.

Segun Carter (2011) incluye todas las decisiones y acciones directivas que afectan la
naturaleza de las relaciones entre la organizacion y sus empleados, y asi definir los principios
mas generales para el desarrollo y movilizacion de los trabajadores que la organizacion
necesita para alcanzar su misién, y tomar en cuenta las caracteristicas de estas y sobre todo

del entorno.

Los autores que comparten el término capital humano (OCDE, 2007; Alhama, 2008; De Luna,
2008; Morales, 2009; Cuesta, 2010; Hernandez et al., 2011; Martin, 2011; Buelna, 2011 y
Beltran et al., 2012) lo consideran un factor productivo, pero con la distincién de ser el Gnico

factor generador y creador de valor. Adema4s, tienen en cuenta otros aspectos sociopsicologicos
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como las creencias, sentimientos, actitudes y disposicion que posee una persona; aspectos que
se reflejan en sus competencias y, por tanto, en los resultados de las instituciones. Lo anterior
es una de las bases que fundamenta la aparicién de un nuevo enfoque para gestionar el capital

humano: el enfoque de competencias laborales. (Disponible en: <http://www.redalyc,org >)

Expresa Martinez (2012) que es la riqueza con que se dispone en una empresa o institucién, en
relacion con la cualificacion del personal que alli trabaja. En ese sentido, el capital humano
representa el valor que aporta cada colaborador, de acuerdo a sus estudios, conocimientos,

capacidades y habilidades”.

Segun Rebilcock (2013) es la ciencia y la practica que se ocupan de la naturaleza de las
relaciones de empleo y del conjunto de decisiones, acciones y cuestiones vinculadas a dichas
relaciones”. Aborda las politicas y las practicas empresariales que consideran la utilizacion y la
gestion de los trabajadores como un recurso de la actividad en el contexto de la estrategia

general de la empresa, encaminada a mejorar la productividad y la competitividad.

Pinedo (2015) La adquisicidon de conocimientos, habilidades, actitudes, experiencias por parte
de los trabajadores en aras de lograr un mayor desempefio en sus actividades y la apropiacion

de estas capacidades para obtener una mayor productividad y eficiencia.

Mendoza (2016) Capital humano, medido como habilidades, modifica positivamente el efecto de
la innovatividad sobre el desempefio, al incrementar la percepcion de satisfaccion con los

resultados del negocio.

Fernandez (2017) Factor productivo con la distincién de ser el Unico generador y creador de
valor, teniendo en cuenta aspectos sociopsicolégicos como las creencias, sentimientos,
actitudes y disposicién que posee una persona; aspectos que se reflejan en sus competencias

y, por tanto, en los resultados de las instituciones.

Teniendo en cuenta los criterios analizados anteriormente, la autora define qué el Capital
Humano va basado y entralazado con los conocimientos, habilidades, destrezas, valores y
actitudes, de cada trabajador, todas ellas definidas como competencias necesarias para un

mejor desempefio, en aras de alcanzar los objetivos propuestos.
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Para alcanzar los objetivos de cualquier organizacion moderna y garantizar el éxito futuro de las
mismas, la identificacion, medicion y gestion eficaz del Capital Humano es un punto clave y

esencial .

1.1.2 Gestion de Capital Humano.

El enfoque de los recursos humanos estratégicos ha transitado por varias etapas a través de los
diferentes modelos que han surgido y que a partir de la década de los 90 han tomado mayor
auge, en este sentido y antes de abordar los modelos en el andlisis en cuestion, es preciso
tomar el concepto de gestion debido a que el primer paso de avance que se dio fue el de
incorporar este término en el desempefio de los recursos humanos. (Disponible en:

http://www.actualrh.com)

El término gestion proviene del latin gesto hace referencia a la accion y efecto de gestionar o de

administrar.

Esta nueva practica reconoce al recurso humano como el factor principal en la gestion
empresarial, y concibe su proyeccién estratégica hacia los enfoques sistémico, interdisciplinario,
participativo, proactivo y de procesos.

Para poder comprender mejor el concepto de gestion estratégica del capital humano, es
fundamental entender primero el concepto de estrategia. Y en particular, conocer el concepto de
estrategia organizacional o empresarial, que habra de regir a todas las estrategias funcionales
donde, por supuesto, se incluye el area de la GRH. Y a la vez, comprender los procesos
fundamentales de la direccidn estratégica: planeacion, implantacién y control, como el ciclo para
gestionar integralmente el proceso de cambio organizacional o de mejoramiento continuo.

(Disponible en: http:// www.sap.com/.../human-capital-management.epx)

La GCH como estrategia empresarial trae como consecuencia una creciente revalorizacion del
rol de los trabajadores en el saber aplicado a la produccion, al trabajo en equipo, a la solucion
de problemas y en la relacion con los clientes. Si antes se concebia el trabajo como una
aplicacion de esfuerzo hacia la transformacion fisica, hoy se podria pensar en la GCH como una
ventaja competitiva, en virtud de contar con trabajadores altamente motivados y dispuestos a
mejorar los servicios o0 productos que ofrece la empresa.(Disponible en

http://www.llustreAcademialberoamericanadeDoctores.html).


http://www.sap.com/.../human-capital-management.epx
http://www.ilustreacademiaiberoamericanadedoctores.htm/
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La gestion del capital humano constituye en el mundo actual la principal herramienta competitiva

de las empresas. Se encarga de obtener y coordinar a las personas de una organizacion, de

forma que consigan las metas establecidas.

A continuacién en la Tabla 1.1 se muestran varios criterios de distintos autores sobre el término

Gestion de Capital Humano.

Tabla 1.1: Criterios segun varios autores sobre el término Gestion de Capital Humano. Fuente:

Elaboracion propia.

Ao Autor

2005 Cuesta

2007 Decreto
281 y

NC 3000

2009 Cardoso

2014 Heathfield

2018 Criterio de
la Autora

Definicién

El conjunto de decisiones y acciones directivas en el ambito
organizacional que influyan en las personas, buscando el mejoramiento
continuo, durante la planeacién, implantacion y control de las
estrategias organizacionales, considerando las interacciones con el
entorno.

El conjunto de politicas, objetivos, metas, responsabilidades,
normativas, funciones, procedimientos, herramientas y técnicas que
permiten la integracion interna de los procesos de gestion de capital
humano y externa con la estrategia de la empresa, a través de
competencias laborales, de un desempefio laboral superior y el
incremento de la productividad del trabajo.

Una construccion, a partir de una combinaciébn de recursos
(conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes, y recursos del
ambiente (relaciones, documentos, informaciones y otros) que son
movilizados para lograr un desempefio.

Expresa que la gestion del capital humano es la funcién dentro de una
organizacion que se concentra en la contratacion, direccion y de
suministrar la direccibn para las personas que trabajan en la
organizacién. Es la funcion organizativa que trata sobre los asuntos
relacionados con las personas.

La autora define que son las decisiones y acciones directivas en el
ambito organizacional que influyan en las personas, buscando el
mejoramiento continuo, durante la planeacién, implantacion y control de
las estrategias organizacionales, considerando las interacciones con el
entorno.

Abarcando diversos aspectos dentro del capital humano considerados de gran importancia en la

actualidad y con nuevos enfoques surgen nuevas tendencias globales en este 2018.
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1.1.3 Tendencias Globales del Capital Humano 2018

Las organizaciones ya no se evallan en funcién de métricas tradicionales, como el rendimiento

financiero o incluso la calidad de sus productos o servicios. Por el contrario, las organizaciones

de hoy son cada vez mas juzgadas sobre la base de sus relaciones con sus trabajadores, sus

clientes y sus comunidades, asi como su impacto en la sociedad en general, transformandolas

de empresas comerciales en empresas sociales.

A continuacion en la tabla 1.2 se muestran las 10 tendencias globales del capital humano 2018.

Tabla 1.2 Las 10 tendencias globales del 2018 Fuente: Elaboracién propia

Definiciéon

Equipos liderando equipos. "C-suite sinfénico"”, en el cual los altos
ejecutivos de una organizacién juegan juntos como un equipo y al
mismo tiempo lideran sus propios equipos funcionales, todos en
armonia.

Los lideres empresariales y los jefes de recursos humanos reconocen
la necesidad de gestionar de manera activa y estratégica las relaciones
con los segmentos de la fuerza laboral mas alla de la empresa.

Recompensas mas personalizadas, agiles y holisticas, incluido un
enfoque en el pago justo y abierto, combinarlas con las preferencias
individuales, a través de diversos segmentos de talento y de manera
continua.

Las principales organizaciones estan cambiando hacia un modelo que
permite a las personas adquirir experiencias valiosas, explorar nuevos
roles y reinventarse continuamente.

Longevidad prolongada y el envejecimiento de la poblacién como una
oportunidad. Este dividendo de longevidad permite a las empresas
abordar un problema social urgente y acceder a un conjunto de
trabajadores probados, comprometidos y diversos.

El historial de ciudadania empresarial e impacto social de una
organizacion ahora tiene una relacion directa con su identidad y
estrategia centrales. El compromiso con otras partes interesadas en
temas como diversidad, equidad salarial de género, desigualdad de
ingresos, inmigracién y cambio climatico puede elevar el rendimiento

Tendencias

Tendencia 1. El
sinfénico C-suite:

Tendencia 2. El
ecosistema de la
fuerza de trabajo:
Gestionar mas alla de
la empresa

Tendencia 3. Nuevas
recompensas:
Personalizado, &gil y
holistico.

Tendencia 4. De
carreras a
experiencias: Nuevas
vias.

Tendencia 5. El

dividendo de la
longevidad
Tendencia 6.

Ciudadania e impacto
social: La sociedad
sostiene el espejo
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financiero y el valor de marca, mientras que la falta de compromiso
puede destruir la reputacion y alejar a las audiencias clave.

Los empleados exigen que las organizaciones amplien sus ofertas de
beneficios para incluir una amplia gama de programas de salud fisica,
mental, financiera y espiritual. En respuesta, los empleadores estéan
invirtiendo en programas de bienestar como una responsabilidad social
y una estrategia de talento.

Tendencia 7.
Bienestar: Una
estrategia y una
responsabilidad

Pon a los humanos en el bucle. La afluencia de Inteligencia Artificial,
robdtica y automatizacion. Maximizar el valor potencial de estas
tecnologias en la actualidad y minimizar los potenciales impactos
adversos en la fuerza laboral de mafana, las organizaciones deben
poner a los seres humanos en el trabajo de reconstruccion de bucles,
el reciclaje de personas y la reorganizacion de la organizacion.
Repensar fundamentalmente la "arquitectura de trabajo" para
beneficiar a organizaciones, equipos e individuos.

Tendencia 8.1A,
robética y
automatizacion

Nuevas herramientas de comunicacion estan entrando rapidamente al Tendencia 9. El lugar
lugar de trabajo, las organizaciones deben aplicar su experiencia en de trabajo
gestion de equipos, establecimiento de metas y desarrollo de hiperconectado
empleados para garantizar que realmente mejoren el desempefo

organizacional, grupal e individual y promover la colaboracion

necesaria para convertirse verdaderamente en una empresa social.

¢Qué tan lejos es demasiado lejos? Réapido aumento en la Tendencia 10.Datos
disponibilidad de datos y la llegada de poderosas herramientas de de personas

analisis de personas. Las organizaciones enfrentan un punto de

inflexion: Desarrolle un conjunto de politicas bien definidas, medidas de

seguridad, medidas de transparencia y comunicacion continua sobre el

uso de los datos de las personas, 0 arriesgue la reaccion de los

empleados, los clientes y la sociedad.

Para una mayor comprension de las actuales tendencias del mundo moderno en cuanto al
desarrollo de los recursos humanos ,se realiza una breve explicacion de lo que es una empresa
social y como las organizaciones modernas cada dia estan aprendiendo a convertirse en una de

ellas.
1.1.3.1 ¢ Que es una Empresa Social?

Una empresa social es una organizacion cuya misiéon combina el crecimiento de los ingresos y
la obtencién de beneficios con la necesidad de respetar y apoyar su entorno y la red de partes
interesadas. Esto incluye escuchar, invertir y administrar activamente las tendencias que estan
dando forma al mundo de hoy. Es una organizacion que asume su responsabilidad de ser un

buen ciudadano (tanto dentro como fuera de la organizacion), que sirve como modelo para sus
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pares y promueve un alto grado de colaboracion en todos los niveles de la organizacion.
(Deloitte 2018).

Hoy, las empresas exitosas deben incorporar tendencias, perspectivas y voces externas
mediante el mantenimiento de relaciones positivas, no solo con clientes y empleados, sino
también con las comunidades locales, los reguladores y una variedad de otras partes
interesadas. La construccion de estas relaciones desafia a los lideres empresariales a escuchar
atentamente a los constituyentes, actuar de forma transparente con la informacion, dividir los
silos para mejorar la colaboracion y generar confianza, credibilidad y consistencia a través de
sus acciones. Esto no es una cuestion de altruismo: Hacerlo es fundamental para mantener la
reputacién de una organizacion; atraer, retener e involucrar a trabajadores criticos; y cultivar la

lealtad entre los clientes.

A continuacién en la figura 1.2 se muestran la evolucién de la Empresa Social que reflejan y

abarcan las nuevas tendencias del 2018.

Fronistoma
Infogque axtarno

Empres,

Social

E
:

Nradicional

Frmprenns
st e @uterm

Funsiunal —— — - - > Ninfanicwe
Mot Gpeesdonal Nivel de colaboracion Misttmle COpsrrgcional de
B i) y agilidad Iinterna ot vde Foiiipsos

Figura 1.2 Evolucion de la Empresa Social Fuente: Deloitte 2018
1.1.3.2 ;Como convertirse en Empresa Social las Organizaciones modernas?

Fundamental para comportarse como una empresa social es escuchar atentamente el entorno
externo y el interno, no solo los socios comerciales y los clientes, sino todas las partes de la

sociedad en las que una organizacion influye.

pag. 16
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En el mundo de hoy, la oportunidad de escuchar es mayor que nunca si las organizaciones
realmente aprovechan los datos de las personas que tienen a su alcance. La naturaleza cada
vez mas hiperconectada del lugar de trabajo significa que las interacciones entre los
trabajadores y el mundo exterior pueden ser una gran fuente de andlisis si se gestionan de
manera adecuada. Los lideres deben adoptar un enfoque proactivo para administrar esta gran
cantidad de informacion y aprovecharla para vigilar las tendencias tanto dentro como fuera del
lugar de trabajo. (Edelman 2018).

Finalmente, una empresa social busca administrar activamente su posicién en el ecosistema
social mediante la interaccion con las partes interesadas y la determinacion estratégica y la
busqueda del tipo de relacion que desea mantener con cada uno. Esto no se puede hacer de
forma aislada. Cada area de enfoque requiere una fuerte colaboracién entre los lideres tanto de
la organizacién como fuera de ella. Los lideres deben formar relaciones con los gobiernos y los
organismos reguladores que dan forma a las "reglas del camino", trabajan en colaboracién con
ellos para crear y mantener un mercado justo, justo y equitativo, y se asocian con comunidades
e instituciones educativas para ayudar a mantener un flujo constante de talento con las

habilidades adecuadas para que la organizacion y la economia en general prosperen.

Asi como los restantes elementos que se integran para mejorar la gestion del capital humano en
las empresas y obtener un desempefio eficiente de las personas en sus funciones laborales e
influir de manera positiva en las marcadas tendencias actuales es un aspecto importante

conocer las especificidades de cada puesto de trabajo.

1.2 Anélisis y descripcidn de los puestos de trabajo (ADP).

El puesto de trabajo es el principal nexo de unién entre los empleados y la organizacion. Este
vinculo permite a los individuos realizar aportes para su organizacion, al tiempo que les permite
recibir las recompensas pertinentes, estas recompensas pueden ser intrinsecas (satisfaccion
respecto al trabajo realizado, sentimientos de logro) y extrinsecas (promociones y

remuneraciones principalmente).

Segun autores como Carrasco (2009) plantea que el proceso de ADP consta de dos fases,

claramente identificables y diferenciadas:
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v Andlisis de puestos de trabajo, APT: Generalmente se refiere al mismo tipo de analisis

cuando se oye hablar de andlisis de tareas, andlisis de trabajo, analisis de puestos,

todas ellas se refieren a una misma cuestion, el puesto de trabajo como unidad de

gestion de la division del trabajo.

v Descripcion de puestos de trabajo, DPT: Es la exposicion detallada, estructurada,

ordenada y sistematica, segun un protocolo dado del resultado del APT. Es, en

definitiva, un inventario escrito de los principales hechos més significativos del puesto de

sus deberes y responsabilidades.

Carrasco (2009) plantea que son multiples las aplicaciones que se pueden derivar del andlisis y

descripcion de puestos de trabajo fundamentalmente para el area de recursos humanos, entre

ellas se encuentran:

v

Disefio organizacional: la definicibn de puestos y su diferenciacion junto con las
agrupaciones pertinentes constituyen el primer nivel de creacién y disefio de

departamentos, secciones.

Manuales de funciones y procedimientos: formaliza las informaciones sobre los

puestos y los procedimientos y procesos de los flujos de trabajo.
Seleccion del personal para los puestos que se tengan que cubrir.

Ayuda a establecer los criterios de promocion y a clarificar las destrezas y

conocimientos que se requieran.

Desempefio y evaluacién de resultados: establecer los objetivos del puesto y los
niveles de eficacia y eficiencia, dificiimente puede hacerse esto si no se conoce las

responsabilidades, tareas y objetivos del mismo.

Formacion y desarrollo: permite una planificacién objetiva y detallada de la formacion
al establecer las aptitudes necesarias para el desempefio del puesto.

Seguridad y salud laboral, el analisis y descripcion de puestos de trabajo recoge las
condiciones ambientales, fisicas en las que se desenvuelve la actividad laboral del
puesto. Ademas detalla las condiciones de fatiga, estrés, posturas forzadas,

movimientos indebidos.
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A continuacion, se presentan en la tabla 1.3 algunas definiciones sobre analisis y descripcion

de los puestos de trabajo, segun diversos autores:

Tabla 1.3 Definiciones sobre analisis y descripcion de los puestos de trabajo por diversos

autores.

Afio

2003

2005

2010

2013

2014

2017

2018

Autor

Jorge

Parra

Valeria

Sanchez

Moore

Fernandez

Criterio de
la Autora

Fuente: Elaboracién Propia

Definiciéon

Es un procedimiento que permite una formacion y elaboracion
relativa, reflejada formalmente en un documento en el que se
recogen las responsabilidades, funciones y atributos fundamentales.

Para el analisis y descripcién de puestos de trabajo se determinan los
requisitos, de conocimientos, fisicos, de personalidad y de
confiabilidad, las condiciones de trabajo y la responsabilidad del
mismo, asi como las funciones, tareas, actividades y las demandas
de los trabajadores para desempefiarlo de manera eficiente.

Se define la descripciébn de cargo como la lista de las tareas,
responsabilidades, relaciones de informes, condiciones de trabajo, y
responsabilidades de supervision de un puesto producto de un
andlisis de puestos; y el analisis de cargo como el proceso para
determinar y ponderar los elementos y las tareas que integran un
puesto dado. Evalia la complejidad del cargo, parte por parte y
permite conocer con algun grado de certeza las caracteristicas que
una persona debe cumplir para desarrollarlo normalmente.

Consiste en confeccionar una lista precisa y exhaustiva de las
aptitudes y de los rasgos de personalidad requeridos.

El analisis de puestos de trabajo es para escribir una descripcion de
trabajo y una especificacion de trabajo. La descripcion de trabajo es
basicamente un contorno de como cabe el trabajo para la empresa.
Deberia sefalar en condiciones anchas las metas del trabajo, las
responsabilidades y los deberes.

Es la metodologia basica y fundamental que contribuye a hacer
realidad cualquier proyecto de organizacién, es una herramienta
metodolégica que disefia y ordena el proceso de la actividad
organizativa de la empresa.

Se consideran sumamente necesarios para cualquier organizacion,
pues nos permite obtener toda la informacion relativa a los cargos y
nos permite tener un mejor control organizacional.
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Para establecer las funciones, requisitos, responsabilidades de los puestos de trabajo existen
documentos oficiales que dictaminan y regulan estos planteamientos, dichos documentos son
los profesiogramas, por consiguiente, es necesario estudiarlos.

1.2.1 Perfil profesional y profesiograma

El perfil profesional es la descripcion de competencias y capacidades requeridas para el
desempefio de una ocupacion, asi como sus condiciones de desarrollo profesional. Esta
compuesto por la declaracion de la competencia general, la descripcion de unidades de
competencia, las realizaciones profesionales y los criterios de realizacion o ejecucion,
independientemente del area profesional y/o ambito de desempefio en el que desarrolle sus

funciones.(Disponible en http://www.trabajosocialasturias.org/la-

profesion/ambitofunciones/perfilprofesional-de-trabajo-social.html)

El profesiograma consiste en un documento que organiza las conexiones técnico organizativo
por medio de una gréfica en que se resumen las aptitudes y capacidades que deben poseer los
trabajadores para ocupar determinado puesto de trabajo. Los mismos surgen de la necesidad
de valorar el puesto de trabajo y trabajadores que lo desempefiaran, de manera que es
necesario, poder realizar unas medidas sobre las caracteristicas requeridas para poder valorar
su efectivo cumplimiento y los candidatos ideales que pueden formar parte de la empresa en un

puesto concreto.

En Cuba, algo similar al profesiograma, ha sido el calificador de cargos, actualmente éstos son
insuficientes, pues el contenido ya no se corresponde con la actual dinamica de los cargos o
puestos de trabajo y su disefio se ha centrado generalmente en el contenido del puesto de
trabajo y no asi, en las condiciones de trabajo y en los requisitos fisicos y de personalidad, de
tan especial importancia para el trabajo con las personas. (Disponible en.

http://www.monografias.com/trabajos75/procedimiento-elaboracionprofesiogramas-

puestos-trabajos/)

Los profesiogramas deben estar compuestos por al menos 6 denominaciones concretas:

v El objetivo del puesto de trabajo.
V' La identificacion del puesto de trabajo.

v Las responsabilidades del puesto de trabajo.


http://www.trabajosocialasturias.org/la-profesion/ambitofunciones/perfilprofesional-de-trabajo-social.html
http://www.trabajosocialasturias.org/la-profesion/ambitofunciones/perfilprofesional-de-trabajo-social.html
http://www.monografias.com/trabajos75/procedimiento-elaboracionprofesiogramas-puestos-trabajos/
http://www.monografias.com/trabajos75/procedimiento-elaboracionprofesiogramas-puestos-trabajos/
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v" Las relaciones del puesto de trabajo.
v" Las condiciones fisicas gue se requieren para el trabajo, asi como sus riesgos.

v’ Los requerimientos que se exigen para ocupar el puesto.

Entre los beneficios de implementar los profesiogramas se encuentran:

v" Define los criterios para la contratacién de personas que ocuparan puestos vacantes.
V" Permite la induccién y contratacién adecuada.
v' Clasifica los puestos y los ubica de acuerdo a una estructura técnico —administrativa.

v Permite que las personas contratadas y no contratadas no se vean perjudicadas.

El profesiograma ver figura 1.3, indica qué factores y competencias son importantes para
desempeiiar adecuadamente las funciones y tareas propias de un puesto. Se debe evaluar
hasta qué punto los candidatos a ese puesto de trabajo poseen las caracteristicas y
competencias definidas en el profesiograma correspondiente. Antes de su elaboracion se debe
conocer cual es el perfil del puesto de trabajo que se desea cubrir, una vez obtenido los datos
de los candidatos basta establecer una comparacion entre el perfil del puesto y el perfil de los
aspirantes para determinar cuales responden mejor a las exigencias del puesto de trabajo
(Rivera 2015)

Analisis, disefno w
descripcion de puestos

|

Requisitos w Contenido del Condiciones
responsabilidad pussta de trabajo

Que —— Coamo lo e FPara que
hace ——— hace — o hace
———————4 PROFES IO GRAMS F——————

Figura 1.3 .Representacion del profesiograma o perfil de competencias Fuente: Elaboracion
propia.

pag. 21



CONFECCIONES

UN- MODA
———
Elaboracion de los perfiles de cargo por competencias en la Empresa Provincial de

Confecciones Textiles UNYMODA

Para una mayor optimizacion del capital humano es imposible dejar de plasmar o conceptualizar

la gestion por competencia dentro del profesiograma.

1.3 Gestion por Competencias

Para las organizaciones de hoy, resulta indispensable, contar con las personas que posean las
caracteristicas adecuadas que contribuyan al cumplimiento de los objetivos y metas. El modelo
de competencias, surge como una alternativa que permite lograr una gestion de recursos
humanos que posea una mirada integral, mediante objetivos comunes y un modo de acceder a
ellos también comun, es decir, los diferentes procesos productivos deben de resultar ser
coherentes entre si. La meta es poder captar personal con caracteristicas personales que
deben tener los candidatos para garantizar la ejecucion tal como lo establece el cargo a disefiar.

La gestibn por Competencias puede dar respuestas inmediatas y concretas a asuntos de
verdadera relevancia, tales como la alineaciébn del aporte humano a las necesidades
estratégicas de los negocios, la administracion eficiente de los activos intelectuales centrados
en los individuos, la sustitucion urgente de las descripciones de cargo como eje de la gestiéon de
los recursos humanos, la evaluacion del desempefio, la compensacion justa con base en el
aporte de valor .agregado y la erradicacion de la vieja costosa e improductiva practica del

adiestramiento tradicional.

Como antes se menciono el éxito de toda organizacién depende de una serie de factores, en su
mayoria, referidos a la actividad de recursos humanos, el enfoque de gestion por competencias
ha demostrado poseer la potencialidad para modular los subsistemas de gestion de recursos
humanos (reclutamiento y seleccion, formacion continua, evaluacién del desempefio,
promocién, plan de carrera, sistemas de compensacion) con los resultados globales obtenidos y
objetivos estratégicos de las organizaciones, el mejoramiento continuo de la productividad, la

competitividad, la calidad del empleo asi como con la calidad de productos y servicios.

Al respecto Cuesta (2002) expresa que “La gestion del desempefio por competencias se enfoca
esencialmente en el desarrollo, en lo que las personas “seran capaces de hacer” en el futuro. A
esa gestion, el pensamiento estratégico y la pro actividad le son inmanentes. La gestion de
competencias es hoy concepcién relevante a comprender en la Gestién de Recursos Humanos
(GRH), implicando mayor integraciobn entre estrategia, sistema de trabajo y cultura

organizacional, junto a un conocimiento mayor de las potencialidades de las personas y su
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desarrollo.” Y continlia “aun no hay consenso acerca de la concepcidn de gestion de
competencias, ni sobre la propia acepcién de competencias. En eso influyen su condicion de
intangible, la interdisciplinariedad demandada por su enfoque, y lo reciente de su incorporacion

al campo de la gestidon empresarial.”

“La gestién por competencias no es una moda, sino un método sélido con muchos afios de

vigencia” lo expresa Alles, M (2009)

La NC 3000:2007 define la Gestion por Competencias como el conjunto de actividades
coordinadas para dirigir y controlar una organizacion con un enfoque basado en las
competencias laborales y la capacidad de aprendizaje de los trabajadores. Su objetivo es una
organizacion de calidad y la disposicion del colectivo integrado para el logro de los objetivos de

la organizacion.

Martinez Jiménez (2015) plantea que la Gestidn por Competencias es el resultado de combinar
o0 movilizar recursos internos (no visibles) de la persona, actitudes, saberes, habilidades,
intereses, motivaciones, con recursos externos a su disposicion, materiales, informacién, con el

fin de responder de la mejor forma a una demanda proveniente desde el entorno .

La gestion por competencias aporta innumerables ventajas como:

v" La posibilidad de definir perfiles profesionales acordes a las expectativas de la
organizacion, que favoreceran la productividad de cada equipo de trabajo.

v' El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area
especifica de trabajo.

v La identificacion de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora que
garantizan los resultados.

v El gerenciamiento del desempefio en base a objetivos medibles, cuantificables y con
posibilidad de observacién directa.

v La concientizacién de los equipos para que asuman la co-responsabilidad de su auto

desarrollo.

Teniendo como referencia la definicion antes mencionada y los criterios de Cuesta la autora

considera la gestién por competencias como destrezas, posicionamiento de actitudes y valores
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que debe tener y/o desarrollar una persona dentro de una organizacién de forma integrada

como herramienta crucial.
1.3.1 Competencias Laborales.

El concepto de competencia empezé a ser empleado en la psicologia organizacional
norteamericana en los afios 70, como resultado de las investigaciones de David C. Mc. Clelland,
considerado en la literatura como el padre de la gestion basada en competencias. Estas
investigaciones se enfocaron en identificar las variables que permitieran explicar el desempefio
en el trabajo. De hecho, un primer hallazgo lo constituy6, la demostracion de la insuficiencia de
los tradicionales test y pruebas para predecir el éxito en el desempefio laboral. Mc. Clelland
plantea que para predecir con mayor exactitud el desempefio laboral, se debe estudiar a las
personas en su puesto de trabajo y descubrir las competencias que se asocian con el éxito
laboral.

Las competencias laborales radican en motivos, rasgos de caracter, actitudes o valores,
conocimientos y capacidades que pueden ser asociadas causalmente con el desempefio en el
puesto de trabajo (Paez, 2011; Rivadeneira, 2012; OIT, 2012; Vazquez, 2013 y Gémez, 2013).

A continuacién en la tabla 1.4 se muestran algunas de las definiciones de competencia laboral

segun sus autores.
Tabla 1.4 Definiciones Fundamentales de Competencia Fuente: Elaboracién propia

Afo Autor Definiciéon

La competencia es una capacidad laboral, medible, necesaria para
_ realizar un trabajo eficazmente, es decir, para producir los resultados
2000  Marelli deseados por la organizacién. Esta conformada por conocimientos,
habilidades, destrezas y comportamientos que los trabajadores deben
demostrar para que la organizacion alcance sus metas y objetivos”. Y
agrega que son: “capacidades humanas, susceptibles de ser medidas,
gue se necesitan para satisfacer con eficacia los niveles de
rendimiento exigidos en el trabajo”.

La capacidad productiva de un individuo que se define y mide en
términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no

2000 Ibarra solamente de conocimientos, habilidades o destrezas en abstracto; es
decir, la competencia es la integracion entre el saber, el saber hacer y
el saber ser”.
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2001

2007

2010

2011

2012

2014

2015

2018

Dessaulniers

NC: 3000

Sandoval,
Montafio y
Vanessa

Escobar

Baute

Vargas

(Malmberg et
al, 2015

Criterio de
la

Autora

Capacidad para resolver un problema en una situacién dada, lo que
significa decir que la medida de ese proceso se basa
fundamentalmente en resultados.

Son las actividades coordinadas para dirigir y controlar la organizacion
con un enfoque basado en las competencias laborales y la capacidad
de aprendizaje de los trabajadores. Su objetivo es una organizacién de
calidad y la disposicién del colectivo integrado para el logro de los
objetivos de la organizacion.

Capacidad para el logro de un objetivo o resultado en un contexto, se
refiere a la capacidad de la persona para dominar tareas especificas
gue permitan solucionar las problematicas que se plantea la vida
cotidiana dentro de su entorno laboral.

Refleja la practica eficaz de las personas en el trabajo que
desempeifian y en la empresa, sobre la base del desarrollo e
integracion de los componentes de autorregulaciébn ejecutora e
inductora de su personalidad, en unidad funcional. Por lo que en ella
se integra no so6lo conocimientos y habilidades requeridas para el
ejercicio de una actividad laboral o profesional, sino también un
conjunto de caracteristicas relativamente estables de la personalidad.

Representa la capacidad, habilidades y destrezas que posee cada
individuo para la realizacion de su trabajo, donde debe demostrar su
desempefio acorde a sus requerimientos técnicos, productivos y de
servicios, asi como sus valores compartidos con la organizacion.

Herramienta que permite flexibilizar la organizacion, ya que logra
superar la organizacién del trabajo de la gestion de las personas,
introduciendo a estas como actores principales de los procesos de
cambio de las empresas y finalmente, contribuir a crear ventajas
competitivas de la organizacion.

La competencia laboral es el elemento operativo que vincula la
capacidad individual y colectiva para generar valor con los procesos de
trabajo; ademas, constituye una alternativa para mejorar el desempefio

de los trabajadores y de la organizacion.

Se puede definir como el conjunto de talentos, caracteristicas
personales, valores y conocimientos que posee un trabajador, lo cual
le permite lograr desempefios superiores en el trabajo y la
organizacion, basandose en la idoneidad demostrada.


http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-50512017000400169&lang=es#B24
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-50512017000400169&lang=es#B24
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1.3.2. Clasificacion de las competencias

Existen multiples clasificaciones vy tipologias sobre las competencias en la literatura. Algunos
ejemplos son las clasificaciones propuestas por Vargas (2002) quien las define como

competencias genéricas, basicas y especificas.

Competencias Genéricas: se relacionan con los comportamientos y actitudes laborales propios
de diferentes ambitos de produccion, como, por ejemplo, la disposicion para el trabajo en

equipo, competencias para la negociacion, planificacion, y otras mas.

Competencias Basicas: son las que se adquieren en la formacién basica y que permiten el
ingreso al trabajo: competencias para la lectura y escritura, comunicacion oral, célculo, entre

otras.

Competencias especificas: se relacionan con los aspectos técnicos directamente relacionados

con la ocupacion y no son tan facilmente transferibles a otros contextos laborales.

La literatura especializada ha documentado que son las competencias genéricas aquellas que
dotan de éxito profesional y personal a las personas y, curiosamente, suelen aprenderse de
manera significativa en ambientes no formales e informales de educacion (Escudero, 2013;

Kis, 2016; Nucci, 2006 )Disponible en http://www.udgvirtual.udg.mx/remeied).
1.4 Perfil de cargo por competencia

Un Perfil de Competencias Laborales es un conjunto de categorias y dimensiones conductuales
que impactan en el desempefio laboral de un colaborador, o grupo de colaboradores y de la

organizacién en su conjunto. (Disponible en: http://www.PerfildeCompetencias.com)

Un Perfil Ocupacional basado en competencias es una agrupacién de Estandares o unidades
de competencia laboral que da cuenta de las actividades y funciones que componen un oficio o
cargo, responden a una logica de oficios completos mas que a actividades o tareas aisladas,
para tener de este modo un valor agregado para el ambito de la formacion profesional,
capacitacion y gestion de recursos humanos en empresas, ademas de la posibilidad para ser
usados en la evaluacion y certificacion. La construccion de Perfiles de Competencia comienza
con la revisién del Mapa de Cargos actual, para luego definir las posiciones dirigidas al andlisis

de las funciones y ocupaciones, mediante entrevistas, talleres. Una vez definidos los Perfiles de


http://www.perfildecompetencias.com/
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Competencia, es posible identificar competencias comunes, ya sea por familias de cargo o
mediante criterios de semejanza, profundidad, complejidad, frecuencia, similitud de contenidos

o autonomia. (Disponible en http://www.modelosintegraldecompetencias.blogspot.com ).

Segun Pérez (2013), la elaboracion de los perfiles de cargo por competencias constituye una
herramienta para la seleccion, evaluacion del desempefio profesional del capital humano como
competente, en aras de buscar los resultados deseados y la determinacion de sus necesidades
de formacién y capacitacion. Ademas posibilita contar con una descripcion de las funciones,
tareas y responsabilidades del cargo y se centra en las competencias con sus diferentes niveles
de comportamientos, habilidades y conocimientos que debe tener o desarrollar el trabajador
para lograr las metas o los objetivos del cargo vinculados con los objetivos estratégicos de la
empresa, asociados a los resultados que la organizacion pretende obtener.

Los perfiles de competencias de puestos superan a los tradicionales perfiles de cargo o
profesiogramas que comprenden funciones descritas en un plano puramente cognitivo. Aqui, el
clasico contenido de trabajo del puesto expresado en funciones o tareas, es superado por las

competencias.

Expreso Arias (2014), que el perfil del cargo por competencias es un documento descriptivo del
puesto, en el que se especifican las diferentes competencias y los niveles o grados de

suficiencia exigidos en cada una de ellas.

En la descripcién del puesto expresado en el perfil de cargo propuesto por Cuesta (2010) se

detallan los componentes siguientes.
Competencias del puesto:

v QUE HACE: él o los ocupantes del mismo: ahi van las tareas, funciones o actividades que
se desarrollan en el desempefio del puesto a ser comprendidas por la COMPETENCIA
LABORAL. Ocurre en ocasiones que no es posible expresar la redacciéon de la
competencias en términos que abarque tales tareas o funciones, y entonces lo
recomendado es listar las FUNCIONES y después las COMPETENCIAS.

v" COMO LO HACE: Recursos que utiliza y métodos que emplea para la realizacion de sus

atribuciones, lo cual llega a reflejarse en el formato de perfil de cargo. Respecto a “métodos
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que emplea”, cuando se aplica la Administracion por objetivos (APO) no se explicitan:
interesan los resultados y no el cobmo se obtienen.
v PARA QUE LO HACE: Objetivo fundamental (misién) que pretende conseguir.

Requisitos y Responsabilidades:

v" Requerimientos de calificacion o de capacidades y habilidades para desempefiar el puesto

(nivel de formacion y experiencia requerida, conocimientos y aptitudes).

v" Requerimientos fisicos y de personalidad exigidos para el desempefio del puesto (atributos
fisicos o de biotipo, temperamento, rasgos de personalidad y actitudes).

v Responsabilidades y obligaciones inherentes al puesto. o Condiciones de Trabajo:

v" Condiciones fisicas y ambientales en que se desarrollara predominantemente el
desempefio, en cuanto a iluminacién, microclima, ruido; asi como relaciones
interpersonales.

v" Cuando de manera predominante se realizara el desempefio y los regimenes de trabajo-

descanso prevalecientes.

1.4.1 Matriz de competencia laboral

La Matriz de Competencia es el documento que recoge las competencias necesarias para un
determinado puesto de trabajo, subdividida en los diferentes niveles establecidos. Debe mostrar

los elementos siguientes:

Saber: conocimientos relacionados con comportamientos implicados en la competencia.
Pueden ser de caracter técnico (orientados a la realizacion de tareas) y de caracter social
(orientados a las relaciones interpersonales). La experiencia juega un papel esencial como
"conocimiento adquirido a partir de percepciones y vivencias propias, generalmente reiteradas".
La Psicologia Cognitiva ofrece en la actualidad importantes desarrollos orientados a mejorar las

estrategias de aprendizaje; como "aprender a aprender" o "aprender a pensar".

Saber hacer: habilidades que permiten poner en préctica los conocimientos que se poseen. Se
puede hablar de habilidades técnicas (para realizar tareas diversas por ejemplo, operar a un
paciente o realizar un sistema de base de datos), habilidades sociales (para relacionarse con

los demas en situaciones heterogéneas, trabajar en equipo, ejercer liderazgo, hablar en
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publico), habilidades cognitivas (para procesar la informaciéon que llega y que se debe utilizar

para analizar situaciones, tomar decisiones).

Saber ser: actitudes acordes con las principales caracteristicas del entorno organizacional o
social (cultura, normas). Se trata de tener en cuenta los valores, creencias y actitudes en tanto
elementos que favorecen o dificultan determinados comportamientos en un contexto dado. Las
actitudes son un tema clésico en la Psicologia Social que cuenta con un amplio desarrollo y
aplicacion, tanto en un nivel mas amplio (por ejemplo, en medios de comunicacién), como en un
nivel pequefo (por ejemplo, en las relaciones interpersonales), y en asuntos como el origen,
evaluacién y cambio de actitudes (con un lugar destacado para la persuasién) son de gran
interés.

Querer Hacer: aspectos motivacionales responsables de que la persona quiera o no realizar los
comportamientos propios de la competencias. Factores de caracter interno (motivacion por ser
competente, identificacibn con la tarea) o externo (dinero "extra", dias libres, beneficios

sociales) a la persona, que determinan que ésta se esfuerce o0 no por mostrar una competencia.

Poder Hacer: conjunto de factores relacionados con el punto de vista individual: la capacidad
personal. Las aptitudes y rasgos personales, se contemplan aqui como potencialidades de la
persona, como variables que pueden aportar informacién respecto a la facilidad con que alguien
mostrara un comportamiento determinado, o sobre su potencial de aprendizaje. A diferencia de
concepciones tradicionales, desarrollos mas recientes (por ejemplo, el concepto de
“inteligencias mudltiples") aportan una vision mas flexible y operativa de estos elementos.

(Disponible en: http://lwww.gestiondelconocimiento.com )

Estos elementos conducen, en conjunto, a la competencia, al "hacer" que resulta observable
para los demas y que permite establecer diferentes niveles de desempefio (regular, bueno,

excelente) de las personas en su ambito personal o profesional.

Segun Acosta 2014 las competencias tienen mayor profundidad y son capaces de llegar hasta

el hacer- saber como se muestra en la tabla siguiente:

Tabla 1.5: Elementos de la Matriz de competencias. Fuente: Acosta


http://www.gestiondelconocimiento.com/
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NIVEL CARACTERISTICAS

Saber Conocimientos generales y especificos.

Saber-Hacer Dominio de métodos y medios (experiencias y habilidades)
Querer-Saber-Ser Actitudes y comportamientos.

Saber-Aprender Capacidad de evolucion propia.

Hacer —Saber Capacidad para formar a otros

Conclusiones parciales:

La Gestidon de Capital Humano representa un ciclo de mejora continua, debe estar encaminada
al cumplimiento de la mision de la empresa y en constante perfeccionamiento para alcanzar las
metas futuras de la entidad. Se define como una herramienta indispensable en la estrategia de
las organizaciones, ya que aborda las politicas y las practicas empresariales que consideran la
utilizacion y la gestién de los trabajadores como un recurso de la actividad en el contexto de la
estrategia general de la empresa encaminada a mejorar la productividad y la competitividad.El
analisis y descripcion de puestos de trabajo constituye la base fundamental para establecer
cualquier programa de recursos humanos en el sector, porque casi todas las actividades claves
se basan en informaciones proporcionadas al respecto. El analisis del puesto de trabajo debe
centrarse exclusivamente en el puesto de trabajo y no en la persona que lo ocupa. Los perfiles
de cargo por competencia constituyen el punto de partida o fase inicial en la implantacion de un
modelo de gestion de competencia y su confeccién debera estar siempre enmarcada en un
modelo de gestidon por competencias. La Gestién por Competencias tiene un papel importante
en los proceso de restauracion del sector empresarial, pues evalla y desarrolla las
competencias propias de cada individuo perteneciente a la organizacion y permite a esta
orientarse al mejoramiento d e la calidad del servicio y la satisfaccion del cliente. La gestion de
recursos humanos basado en competencias allana el camino para una mayor facilidad en la
ejecucion de las funciones de la administracion del talento, entre ellas la seleccion, contribuyen
a perfeccionar la estrategia de las empresas, ya que aumentan el rendimiento gerencial,
integran la formacion y desarrollo personal con las estrategias de la organizacion, mejoran la

evaluacion del desempefio, y crean y definen planes de mejora individuales.
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Capitulo II: Caracterizacion de la unidad objeto de estudio y seleccién de un
procedimiento para la actualizacion de los perfiles de cargos por competencias.

En el presente capitulo se expone la caracterizacibn general de la Empresa Provincial de
Confecciones Textiles UYMODA, asi como el procedimiento metodoloégico a seguir en la
investigacion para la creacién de los perfiles de cargo por competencias de los puestos:
Disefiador A. de Confecciones , Costurera de Muestra y a la medida y Modelista C. de las
Confecciones; con el objetivo de dar solucién al problema cientifico planteado sobre las bases
conceptuales identificadas en el marco tedrico referencial. Ademas, se presentan los métodos y

herramientas utilizados durante el desarrollo de la investigacion.

2.1. Creacidén y caracterizacion de la Empresa Provincial Confecciones Textiles
UNYMODA.

La Empresa Provincial de Confecciones Textiles, UNYMODA fue creada mediante Resolucion
No 8 de Fecha 28 de febrero 2002 dictada por el Presidente de la Asamblea del Poder Popular
de Matanzas.

En el afio 1992, la entonces Unidad Basica de Confecciones de Matanzas, se subordina a la
Empresa Provincial de Industrias Locales Varias de Matanzas , y en el 2000, eleva su
categoria a Organizaciébn Economica Integral (OEE) adquiriendo personalidad juridica propia
y paralelamente, se autoriza un amplio objeto social, que le permitia la  produccién y
comercializacion mayorista en USD y MN, siendo en este contexto, a partir del rapido
crecimiento de sus producciones y del creciente papel desempefiado en la solucion de
problemas locales, el desarrollo de las producciones para el turismo y para el mercado interno
en MLC, dos afio més tarde, el 2 de febrero del 2002, mediante la Resolucién 122 del Ministro
de Economia y Planificacién, al constituirse el Grupo Empresarial de Industria y Artesania de
Matanzas, GARDIS adquiere el rango de Empresa Provincial subordinada al precitado Grupo y
recibe, a partir de ese afio, la autorizacion para operaciones en moneda libremente convertible
y se le autoriza una cuenta independiente en USD, siendo asi que se crea la actual Empresa
Provincial de Confecciones Textiles UNYMODA ,con domicilio legal en calle Dos de Mayo #

8506 (alto) entre Medio y Rio, ciudad, municipio y provincia de Matanzas.

Esta compuesta por una (1) Direccién General ,(11) unidades béasicas(talleres) municipales, (1)
sala de corte central, todas subordinadas directamente al Director General al igual que las

cuatro (4) Direcciones de regulacion y control y un Grupo de Desarrollo también subordinado
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directamente a la Direccion General. Las principales producciones y servicios que se realizan
en la empresa son: Producir y comercializar de forma mayorista y en ambas monedas lineas

propias de las confecciones textiles y artesanias.
Direccion Estratégica

La direccion estratégica esta aliada al cambio, al mejoramiento continuo organizacional o

empresarial.

Aspectos esenciales de cualquier organizacion es la definicion de su mision y visién, de los
cuales el primero representa la declaracién fundamental que le da el caracter constitutivo a la
misma y a su accion, con los propdésitos, fines y limites del servicio y el segundo es la base para
establecer las estrategias en un plazo de tiempo determinado, constituyendo una formulacion

general en la que se expresan las aspiraciones de la organizacion.

Por lo que de ahi se define:

Mision

Producir y comercializar confecciones textiles y productos artesanales distinguiéndonos por la

originalidad de los disefos y la accesibilidad a nuestros clientes.
Vision

Somos una empresa perfeccionada e independiente, con instalaciones confortables, logistica
efectiva y conveniente distribucion geogréfica, lo que unido a una gestion eficaz y un ambiente
de desarrollo y motivacién, nos convierte en una opcion atractiva para clientes internos y

externos, garantizando nuestro liderazgo en el mercado cubano de las confecciones.

Tiene como objeto social segin Resolucién No. 440 de fecha 9 de junio de 2014 del Ministro

de Economia y Planificacion expresado en su resuelvo CUARTO, el siguiente:

v Producir y comercializar confecciones textiles variadas.

Para el cumplimiento de este objeto social cuenta con 11 talleres para las confecciones textiles
y una sala de corte central, distribuidos en los diferentes municipios de la provincia con 283
trabajadores, mas del 70% esta representado por mujeres con un promedio de edad de 49

anos.
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La Empresa Provincial de Confecciones Textiles tiene el objeto empresarial siguiente:

v

Producir y comercializar de forma mayorista y en ambas monedas, lencerias, cortinas, y
otras lineas propias de las confecciones textiles, artesanias tales como mufiequeria, papier
maché, ceramica, tapices, bisuteria, prendas, velas y otras artesanias.

Producir y comercializar de forma mayorista y en ambas monedas, ropa de animacion, de
espectaculo, zapatillas de tela, pelucas, collar tipo boas, atrezzos, caretas, antifaz, peinetas,
abanicos, medias, gorros y turbantes.

Comercializar, de forma mayorista y en ambas monedas, tejidos especiales y accesorios de
espectaculo, a entidades del turismo y de la cultura dedicadas a la confeccion de ropa de
animacion y de espectaculo.

Producir y comercializar, de forma mayorista y en ambas monedas uniformes variados.
Producir y comercializar, de forma mayorista y en ambas monedas, calzado.

Comercializar, de forma mayorista y en ambas monedas, modulos completos de uniformes,
con sus propias producciones y de las Industrias Locales de todo el pais y del Ministerio de
la Industria Ligera.

Ensamblar y comercializar, de forma mayorista y en ambas monedas, pafales desechables
y almohadillas sanitarias, asi como otras lineas de la higiene para canastillas

Brindar servicios de confeccion de canastillas, bordados, reparacion de ropas y alquiler de
trajes de boda y de quince a la poblacién, en moneda nacional.

Ofrecer servicios de alimentacién a los trabajadores de la empresa, en moneda nacional.
Prestar servicios de transportacion de cargas a las empresas del Grupo Empresarial
GARDIS, en ambas monedas. A terceros cuando existan capacidades eventualmente
disponibles y sin realizar nuevas inversiones con este propésito, cumpliendo con las
regulaciones establecidas.

Brindar servicios de alquiler de equipos a las empresas integradas al Grupo Empresarial
GARDIS, en ambas monedas.

Prestar servicios de almacenamiento a las empresas del Grupo Empresarial GARDIS, de las
Industrias Locales de todo el pais y de la Industria Ligera, ambas monedas. En caso que la
entidad receptora de los servicios opere solo en moneda nacional, estos seran alquilados
en moneda nacional. De operar también en moneda libremente convertible, debe cobrarse
el alquiler en moneda nacional y los gastos en moneda libremente convertible al costo. El

servicio a terceros se prestara cuando existan capacidades eventualmente disponibles y sin
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efectuar nuevas inversiones con este proposito.

Se sustenta de valores éticos por parte de los directivos, funcionarios y trabajadores de la
misma, cuya direccion desempefia un papel principal al contribuir con su ejemplo personal a
elevar el compromiso ético y sentido de pertenencia de todos sus integrantes. En tal sentido

es de vital importancia que la organizacion tenga identificados sus valores compartidos:

v Sentido de pertenencia.
v Honestidad

v" Responsabilidad
V' Patriotismo
v

Colectividad

Sentido de Pertenencia: Responsabilidad ante los compromisos contraidos.

Honestidad: Responder siempre con la verdad; ser sincero, no ocultar la verdad.Practicar
consecuentemente la critica y la autocritica. Luchar contra la mentira, el engafio, la

demagogia y el fraude.

Responsabilidad: capacidad para asumir un sentido del deber a toda prueba y una
propension al cumplimiento de las responsabilidades que son asignadas por la

organizacion, con total apego a los estandares de efectividad requerida.

Patriotismo: lealtad a la Patria, a sus lideres, a su historia, a la revolucién socialista y la

disposicion plena a cumplir con el deber ante su llamado.
Colectividad: Valor al trabajo en equipo y atencién al hombre.

Estos valores deben ser del conocimiento de todos los trabajadores y estar presentes en el
accionar diario de cada uno, tanto en el &mbito laboral como en el personal, a fin de ser

ejemplos ante la sociedad.
Objetivos estratégicos:

v Garantizar el cumplimiento de la legislacién vigente en lo referido a la informatica y las
comunicaciones. Fortalecer los medios informaticos en el &rea econdémicas de la Empresa.

v" Perfeccionar los procesos de negociacién y comercializacion de la Empresa para garantizar
disponibilidad de materiales y la insercion de los productos y servicios en el mercado interno

y externo.
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v
v

v

Lograr el cumplimiento de los planes productivos en cada corte evaluativo por la Empresa.
Perfeccionar los métodos y estilos de direccibn mediante el funcionamiento eficiente de los
Organos Colegiados de Direccion, facilitando la adopcion de decisiones adecuadas y una
correcta informacion y comunicacion con los grupos de interés, tanto interno como externo.
Lograr la implementacion de Sistemas de Gestion que nos permita incrementar como
Empresa el nivel competitivo, a partir del mejoramiento continuo de sus procesos, productos
y servicios, disminuyendo el negativo en los logros de la Entidad.

Asegurar que los precios de nuestros productos y servicios, respondan a los lineamientos y
regulaciones establecidas, teniendo en cuenta la importancia y las exigencias del mercado y
el entorno que lo representa. Incluir en las fichas de costo de nuestros productos y servicios
las diminuciones de precios, tributos y por otros conceptos.

Alcanzar niveles de capacitacion adecuada para cada area de trabajo, etc.

Principales clientes:

Dentro de la Empresa pueden destacar clientes principales como : Empresa de Salud Publica

Provincial, Termoeléctrica Antonio Guiteras , Grupo Empresarial de Comercio y Gastronomia,

Empresa de Comercio de Pinar del Rio , Empresa Carnica , Flora y Fauna, MINAZ, MINAGRI,
EMPRESTUR, Inspectores Integrales, Empresa De SILOS.

Principales Proveedores:

v
v
v

Empresa Textilera Desembarco del Granma
Importadora (PARCO)
Industrias Locales (GEILA)

2.1.1 Estructura organizativa.

La estructura organizativa de UNYMODA esta compuesta por distintas areas de trabajo las

cuales se muestran a continuacion en la figura 2.1.
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Rojas ( )

Figura 2.1: Organigrama de la Empresa Provincial Confecciones Textiles UNYMODA Fuente:

Direccion de Capital Humano de la empresa.

2.1.2 Caracterizacion de la fuerza laboral.

Segun datos obtenidos en el Anexo No.14b Registro de Trabajadores la fuerza laboral de la

Empresa Provincial Confecciones Textiles UNYMODA se comporta de la siguiente manera:

\

Plantilla aprobada (PA): 283 trabajadores.
Plantilla cubierta (PC): 230 trabajadores.

Total de técnicos (TT): 30 trabajadores.

Total de cuadros (TC): 17 trabajadores.

Total de servicios (S): 10 Trabajadores

Total de obreros (TO): 173 trabajadores.

Total de Nivel Medio (TNM): 139 trabajadores.
Total de Técnico Medio (TTM): 14 trabajadores.
Total de Nivel Medio Superior (TNMS): 64 trabajadores.
Total de Nivel Superior (TNS): 13 trabajadores.
Total de mujeres (TM): 201 trabajadores.

Total de hombres (TH): 29 trabajadores.

Total de personas de raza blanca:169 trabajadores

AN N NN T W N T T S S

Total de personas de raza mestiza:36 trabajadores
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v Total de personas de raza negra:25 trabajadores

La entidad cuenta con una plantilla aprobada de 283 plazas, de las cuales se encuentran
cubiertas 230,con una diferencia de 53 plazas no ocupadas .La misma se encuentra
desglosada en 4 categorias ocupacionales, de ellas: 30 técnicos, 17 cuadros, 173 obreros, 10
servicio. El nivel de escolaridad que prevalece es el nivel medio con un 60,43%. Posee una
fuerza laboral de avanzada edad, pues mas del 70% de la misma son mayores de 40 afios de
edad y predominan las mujeres con un 87.9%, En la Tabla 2.1, se muestra el analisis de la
fuerza laboral y a partir de la Figura 2.2 a 2.8 se desglosa dicha plantilla teniendo en cuenta:
nivel de cumplimiento de plantilla, categoria ocupacional, nivel de escolaridad, composicién por

sexo, edades y etnias.

Tabla 2.1: Analisis de la fuerza laboral. Fuente: Elaboracion propia.
Indicadores Ecuacién Resultados (%)
% Cumplimiento de plantilla CP =PC/PA X100 81%

% de Técnicos %T =TT /PC x 100 13.04%

% de Cuadros %C =TC/PCx 100 7.40%

% de Obreros %0 =TO /PC x 100 75.22%

% de servicio %S=TS/PC x 100 4.34%

% de Nivel Medio %NM = TNM / PC x 100 60.43%

% de técnicos medio %TM =TTM / PC x 100 6.09%

% de Nivel Medio Superior %NMS= TNMS/ PC x 100 27.82%

% de Nivel Superior %NS = TNS / PC x 100 5.65%

% de Mujeres %M =M/ PC x 100 87.39%

% de Hombres %H =H/PC x 100 12.61%

%de blancos %B =B/ PC x 100 73.48%

%de Mestizos %M = M/ PC x 100 15.66%

%de raza negra %N =N/PC x 100 10.86
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En las siguientes figuras 2.2, 2.3, 2.4, 2.5, 2.6, 2.7 y 2.8 se desglosan cada uno de los

indicadores de la Empresa en diagramas pasteles para una mejor comprension.

Cumplimiento de Plantilla

® Plantilla Cubierta @ Plantilla Vacante

Figura 2.2: Nivel de cumplimiento de plantilla. Fuente: Elaboracion propia

Nétese que la plantilla esta cubierta en un 81%, quedando vacantes 53 plazas lo cual

equivale al 19%.

Categoria Ocupacional

@ Técnicos mCuadros ™ Operarios M Servicio

Figura 2.3: Categoria Ocupacional Fuente: Elaboracion propia

Existe un predominio de los obreros representando el 75.22%, seguido de los técnicos con el
13.04% y los restantes son cuadros y servicios con un 7.40% y 4.34 % respectivamente.

pag. 38
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Nivel de Escolaridad

Nivel Superior
5,65%

Nivel Medio
Superior
27,82%

Nivel medio 60,43%

Tecnico medio
6,09%

B Nivel Medio B Tecnico de Medio M Nivel Medio Supenior ¥ Nivel Superior

Figura 2.4: Nivel de Escolaridad  Fuente: Elaboracion propia

El 60.43 % son graduados de Nivel Medio, poseen Nivel Medio Superior el 27.82%, el 6.09%
tiene Técnico Medio y solo se cuenta con 13 universitarios siendo el 5,65 % de los trabajadores.

COMPOSICION POR SEXO

M Femenino M Masculino

Figura 2.5: Composicion por sexo Fuente: Elaboracion propia

Se nota gran desigualdad respecto al sexo ya que 87.39% son mujeres y 12.61% son hombres,
pero al ser una Empresa de confecciones Textiles mas de la mitad de los puestos directos son
puestos de costureras (mujeres).
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COMPOSICION POR SEXO

H Femenino ™M Masculino

Figura 2.6: Composicién por sexo Fuente: Elaboracion propia

Se nota gran desigualdad respecto al sexo ya que 87.39% son mujeres y 12.61% son hombres,
pero al ser una Empresa de confecciones Textiles mas de la mitad de los puestos directos son

puestos de costureras (mujeres).

COMPOSICION ETNICA

W Blancos M Mestizos MNegros

10,36%

Figura 2.7: Composicion étnica Fuente: Elaboracion propia

Predomina la raza blanca con un 73.48 %, después le siguen los mestizos con un 15.66 % vy el

resto son de raza negra con un 10.86 %.
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COMPOSICION POR EDADES

M De 20-29 anos W De 30-39 anos M De 40-49ano0s

De 50-59 afics M De 60-65 afios MDe 70-79 afics

Figura 2.8: Composicién por edades. Fuente: Elaboracion propia.

Las edades oscilan entre 24 y 74 afos, siendo la minima y maxima respectivamente, existe
mayor concentracion entre los 50 y 59 afios, representando este intervalo el 45% del total de

trabajadores. La fuerza laboral en su mayoria es de personas mayores de 40 afios.

2.1.3 Descripcion de los procesos en la Empresa Provincial Confecciones Textiles
UNYMODA

El mapa de procesos de una empresa se define graficamente, en lo que se conoce como
diagramas de valor, combinando la perspectiva global de la compafiia con las perspectivas
locales del departamento respectivo en el que se inscribe cada proceso. Su desarrollo, por lo
tanto, debe tratar de consensuar la posicion local y el desempefio concreto de dichos procesos
con los propdsitos estratégicos corporativos, por lo que resulta imprescindible identificarlos y

jerarquizarlos en funcién de su definicién especifica.

Para lograr un mayor entendimiento del mapa de procesos el mismo aparece esquematizado en
la figura 2.9 de la entidad objeto de estudio ,en el que se pueden ver los procesos: claves,
estratégicos y de apoyo.
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MAPA DE PROCESOS UNYMODA
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Figura 2.9: Mapa de Procesos  Fuente: Direccion de Produccion de la empresa.

Actualmente los procesos estratégicos presentes en la empresa son: Gestion de Contabilidad y
Finanzas, Gesti6bn del Capital Humano y Gestion de la Calidad, los procesos claves u
operacionales son: Produccion (textil y artesanal); y por ultimo los procesos de apoyo:

Logistica, Control, Seguridad y Proteccion.

En la figura 2.10 se hace una representacion de los procesos mas importantes en la Empresa
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Procesos Claves

Produccion

Textil Artesanal

Figura 2.10 Procesos Claves Fuente: Elaboracion propia
Descripcién y andlisis del Proceso de Produccién

El proceso de Produccion, constituye el proceso esencial de la Empresa Provincial
Confecciones Textiles UNYMODA, con el cual se propone ofrecer servicios acorde a la
categoria de la misma y ser capaz de impactar y proporcionar plena satisfaccion al cliente, de

ahi su importancia estratégica.

Con los aspectos a tener en consideracion los Directores de los talleres elaboran la propuesta
del plan de produccién y los discuten con los trabajadores, de aprobarse por estos se envia a la
Direccion de Operaciones para la confeccién del plan de produccién de la Empresa. Ver (Anexo
1)propuesta del plan de produccién por la Direccion de Operaciones) y Elaboracién de la orden
de trabajo segun el (RC-03-01-02 Orden de corte) (Anexo 2).

Descripcién del proceso

El analista A en produccion a partir de las solicitud que emiten los técnicos comerciales, emite
una orden para que se realicen los trazos de los productos estos se llevan a cabo por los
puestos de Modelista C. de las Confecciones y Costurera de Muestra y a la medida bajo la
supervision del Disefiador A. de Confecciones ,una vez realizados los trazos y son aprobados
por la Direccién de Operaciones y el &rea de Disefio, se solicitan a la direccion de contabilidad y
finanzas la elaboracion de las fichas de costo correspondiente al producto. Se presenta al

cliente los precios del producto, si el mismo esta de acuerdo se solicita al almacén central la
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materia a prima para el corte de la produccion. Se elabora la orden de corte (Anexo 2),
finalizado el proceso de corte se elaboran las érdenes de despacho para Sala de Corte y de
produccién para el taller correspondiente (ver Anexo 3) Orden de Produccion teniendo en
cuenta las normas de consumo, se emite una solicitud de materia prima o accesorios (Anexo 4)
al almacén central que garantiza dicha produccion. Se solicita a la direccion de logistica los
medios para la transportacion de la produccion de Sala de Corte hacia los talleres. Estando ya
la produccién en los talleres semanalmente se realizan audio conferencias con las unidades
para dar seguimiento y velar que se cumpla con la fecha de entrega prevista y se hacen visitas
para constatar que se esté confeccionando con la calidad requerida. Terminada la produccion
se solicita a la Direccion de Logistica el traslado de la produccién al Almacén Central. Se les
informa al técnico comercial y al técnico de calidad que la produccion se encuentra en almacén

central.

La Direccion de Operaciones de la Empresa consolida toda la informacion recibida de los
directores de talleres nomencladores y con estos confecciona su homenclador de produccién

general que entrega a la Direccion General de Operaciones del grupo GARDIS. (Anexo 5)
2.2. Antecedentes que justifican la investigacion.

Debido a que en la Empresa Provincial Confecciones Textiles no estan elaborados los perfiles
de cargo por competencias y solamente se cuenta con el andlisis y descripcion de los puestos
de trabajo y los calificadores de cargos como documentos legales, que no definen en la mayoria
de los casos cuales son las competencias de los puestos ,se exige la aplicacion de un disefio
actualizado del perfil de cargo por competencias de los puestos, teniendo en cuenta las
modificaciones realizadas a partir del afio 2009 por el Ministerio del Trabajo y Seguridad Social
(MTSS) en los calificadores de cargos, y la NC 3001/2007, como documentos oficiales para ser
utilizado en la Gestion de los Recursos Humanos de las organizaciones. En el Centro, los
procesos requieren de la Gestién por Competencias Laborales y para ser mas especificos en
los puestos de Disefiador A. De Confecciones, Costurera de Muestra y a la Medida y
Modelista C de las Confecciones, debido a que son claves e intervienen en el proceso de
produccion tanto textil como artesanal, son los de mayor significacion o impacto para la calidad
del producto terminado g; por tal motivo la presente investigacion se orienta a la elaboracion de

los perfiles de cargo por competencias del Centro en los tres puestos de trabajo mencionados
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anteriormente con el objetivo de implementar el Sistema de Gestion Integrado del Capital

Humano.

2.3 Seleccion de un procedimiento para la elaboracion de los perfiles de cargo por
competencia.

Para la confeccion de este epigrafe se consultaron diversas metodologias entre las que se
encuentran: Acosta, 2007; Gonzélez y Cabrera, 2010; Gonzalez y Manrique, 2010 y Pérez,
2013; seleccionando este ultimo para la elaboracion de los perfiles de cargo por competencia de
los puestos de trabajo, debido a que el mismo comprende los distintos niveles de
comportamientos, habilidades y conocimientos que las componen. En la figura 2.11 se muestra

el flujo grama de la metodologia seleccionada.

T
Fase 1: Informar a todos los
factores de la organizacion

Fase 2: Establecimiento de la
mision de la organizacion

Paso 3.1: Seleccién y conformacion del equipo de trabajo

Fase 3: Conformacion del equipo

de trabajo Paso 3.2: Entrenamiente del equipo de trabajo

Etapa 1: Preparacién del estudio

Paso 4.1: Preparacion y comienzo del estudio

Fase 4: Revision del analisis,

descripcion de PT.

Fase 5: Determinar y definir las
competencias de los puestos
seleccionados

Fase 6: Elaboracidn de las
matrices de competencias
laborales para los PT

Fase 7: Elaboracion de los
perfiles de cargos por
competencias de los PT

Fase 8: Presentacion de la
version final

Etapa 2: Desarrollo del estudio

Fase 9: Implementacion y
seguimiento

Paso 4.2: Definir los PT que se pretende estudiar

Paso 4.3: Determinar las fuentes de informacién para el
esludio

Paso 5.1.1: Capacitar al personal implicado. Consulta de

bibliografias e investigaciones

=7

Paso 5.1: Determinacién de las petencias
organizacionales

Paso 5.2: Determinacién de las competencias del proceso

Paso 5.3: Definicion de las competencias de los PT
seleccionados

Paso 7.1: Conformacion del formato y elaberacion de los
perfiles de cargo per competencias

Paso 7.2: Revision de los perfiles de cargo por
competencias

ek

Paso 5.1.2: Definir las competencias organizacionales y su
conceptualizacion. Trabajo grupal

Pase 5.2.1: Seleccion del persenal que integrara el comité
de Expertos. Mélodo de los experlos

Paso 5.2.2: Seleccién de los Métodos a emplear. Trabajo
grupal

Paso 5.2.3: Capacitacion del comité de expertos. Taller,
revision documental

Paso 5.2.4: Definir las competencias del proceso y su

Paso 8.1: Presentacion y aprobacién de los perfiles de
cargos por competencias. Trabajo grupal

Fase 10: Actualizacion del
estudio.

» Paso 8.2: Comunicacitn y documentacion a los trabajadores

ocupantes de los puestos.

conceptualizacion. Trabaje grupal, método Delphi y Kendall

Figura 2.11: Procedimiento para la elaboracion de los perfiles de cargo por competencias en el
proceso de produccion de UNYMODA. Fuente: Pérez, 2013.

Etapa |. Preparacién del estudio.

Fase 1. Informacién a todos los factores de la organizacion.

pag. 45
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En reunién con todos los factores de la unidad, se expone la importancia que tiene constar con
los perfiles de cargo por competencias en los diferentes procesos, y la necesidad de comenzar
de inmediato el estudio utilizando el procedimiento como una guia para poder desarrollar el
trabajo.

Fase 2. Establecimiento de la mision de la organizacién y areas.

Se debe realizar un ejercicio estratégico donde quede definido entre otros aspectos la mision de
la organizacion utilizando las técnicas propuestas para ello, si ya existe la Proyeccion
Estratégica en la unidad, entonces se adoptara de esta la misién de la organizacién y de las

areas o grupos de trabajo propuestos para el estudio.
Fase 3. Conformacién del equipo de trabajo.
Paso 3.1. Seleccion y conformacion del equipo de trabajo.

El equipo de trabajo se conforma por un grupo de especialistas que reunen las condiciones
siguientes; amplios conocimientos sobre las actividades que se llevan a cabo en los puestos de
trabajo objeto de andlisis, experiencia de trabajo, decisién y voluntad para participar en el
estudio, que sea un personal comunicativo, con habilidades para el trabajo en equipo, proclive
al cambio y con reconocimiento de calidad en su labor. Debe participar como asesor de este
trabajo un especialista de la Direccion de Recursos Humanos de la organizacion para apoyar la
capacitacion, ademas de que mediard como consultor entre la organizacién y el equipo de

trabajo.
Paso 3.2. Entrenamiento del equipo de trabajo.

Se realiza el entrenamiento del equipo a través de cualquiera de las vias siguientes: talleres,
discusion grupal, seminarios, conferencias, debates, entre otros; donde se abordan los aspectos
fundamentales sobre la GCH, el andlisis y descripcidn de los puestos de trabajo y la gestién por

competencias.

Etapa Il. Desarrollo del estudio.

Fase 4. Revision del andlisis y descripcion de los puestos de trabajo.
Paso 4.1. Preparacion y comienzo del estudio.

Se efectla una reunion inicial con el grupo de trabajo donde se define el cronograma de trabajo

y se dejan sentadas las bases para la consecucion de los pasos siguientes.
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Paso 4.2. Definir los puestos que se pretenden estudiar.

Este se realiza de igual forma en trabajo grupal, al desarrollar este paso se pueden presentar

dos situaciones:

v La no existencia de un previo estudio de andlisis y descripcidn de los puestos. (Se toma
como punto de partida los puestos de trabajo que son vitales para el cumplimiento de la

mision de la organizacion).
v" La existencia previa de un estudio de puestos.

Segun el criterio de la direccién de la organizacién y la direccién de Recursos Humanos, se
deben indicar cuales de los puestos son sometidos al redisefio, condicionado por una
afectacion del funcionamiento de los restantes subsistemas de GRH, la necesidad de
modificacién o enriquecimiento de los puestos, o cualquier otra situacion que se presente y que

pueda ser solucionada con el redisefio con enfoque de competencia.
Paso 4.3. Determinar las fuentes de informacion para el estudio.

Se realiza a través de la observacién y la revision documental, constituyen fuentes de
informacién del estudio, toda aquella documentacién sobre el andlisis y descripcion de puestos
de trabajo. Las fuentes de informacidon que se consultan son; organigrama, mision, vision,
objeto empresarial, objetivos y valores compartidos de la organizacion, plantilla de trabajadores,
calificador de cargos, profesiograma (si existen), manuales de procedimientos, legislacion

vigente, registros de informacion y evaluaciones del desempefio.

Fase 5. Determinacion y definicion de las competencias laborales de cada puesto.
Para desarrollar esta fase es necesario acometer los pasos y sub pasos siguientes:
Paso 5.1. Determinacion de las competencias organizacionales.

Estas son el conjunto de caracteristicas de la organizacién, vinculadas a su capital humano, en
especial a sus conocimientos, valores corporativos y experiencias adquiridas, asociadas a sus
procesos de trabajo esenciales, las cuales como tendencia estan causalmente relacionadas con

desemperfios exitosos, en correspondencia con determinada cultura organizacional.

A través del trabajo grupal en el Consejo de Direccion ampliado se realizan las actividades

siguientes:
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5.1.1 Capacitar al personal implicado sobre gestion por competencias.
5.1.2 Definir las competencias organizacionales.

Se analizan las competencias mas significativas y se determinan las que mas se ajustan a la
organizacion. Luego se conceptualizan aquellas competencias organizacionales que resulten

seleccionadas para la unidad.
Paso 5.2. Determinacion de las competencias del proceso seleccionado y las areas.

Son las competencias que corresponden a cada proceso y sus areas, en este paso se realizan

las actividades siguientes:

5.2.1 Seleccion del personal que integrara el comité de expertos a través del Método de

seleccidn de expertos.

Se utiliza cuando el sistema objeto de estudio no estd lo suficientemente estructurado. Las
decisiones que corresponden a este tipo de sistema son mas complejas, por el grado de
dificultad que presentan en su fundamentacién y la ausencia de informacién dificulta el
desarrollo de las etapas que deben seguirse. En su solucién, adquiere gran importancia la
experiencia, la capacidad del decisor, asi como también de especialistas calificados y de todo el
colectivo que participa en el proceso. Este método se sustenta en la utilizacion sistemética e

iterativa de juicios de opinion de un grupo de expertos hasta llegar a un acuerdo.

En este proceso se trata de evitar las influencias de individuos o grupos dominantes y al mismo
tiempo en que exista una retroalimentacién de manera que se facilite el acuerdo final. Sus
caracteristicas son la existencia de un facilitador cuya funcion es similar al método tormenta de
ideas, se establece un didlogo anénimo entre los expertos individualmente, mediante
cuestionarios 0 encuestas, la confrontacion de opiniones se lleva a cabo mediante varias
rondas, los resultados de cada ronda se procesan estadisticamente, existe retroalimentacion a
los expertos mediante los resultados del cuestionario precedente, permitiendo al experto
modificar sus respuestas primarias en funcién de los elementos de juicio aportados por los otros

expertos.

El proceso de seleccion de los expertos: para la seleccion del experto se utiliza el llamado
coeficiente de competencia de Ofiate, 1988, el cual se determina de acuerdo con la experiencia

del experto sobre su nivel de conocimiento en la tabla 2.2. Con respecto al problema que se
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esta resolviendo y con las fuentes de argumentacién en la tabla 2.3 que le permiten comprobar

su valoracion. El coeficiente de competencia se calcula de la siguiente forma:
K= (Kc+Ka)/2

K: es el coeficiente de conocimiento o informacidén que tiene el experto respecto al problema,

calculado sobre la valoracion del propio experto.

Se aplica el cuestionario de encuesta al experto, en esta primera fase se obtiene informacion
que permite calcular el coeficiente de conocimientos o de informacién que posee el experto en
relacién con el problema que se quiere resolver. Los items que aparecen en la primera columna
han sido obtenidos de dos fuentes: la literatura consultada acerca de las competencias que
debe poseer un sujeto para calificarlo como experto en el ambito de un problema concreto, y la

opinién de personas con trabajo reconocido.

Tabla 2.2. Coeficiente de conocimiento. Fuente: elaboracién propia.

Caracteristicas Prioridad
Conocimiento 0,181
Competitividad 0,086
Disposicion 0,054
Creatividad 0,100
Profesionalidad 0,113
Capacidad de Analisis 0,122
Experiencia 0,145
Intuicion 0,054
Actualizacion 0,127
Colectividad 0,018

Tabla 2.3. Coeficiente de argumentacion. Fuente: elaboracion propia.
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Ka Grado de Influencia
de los criterios Valoracién

Fuentes de Argumentacion A M B A M
Estudios teoricos realizados 0.27 0.21 0.13

Experiencia obtenida 0.24 0.22 0.12

Conocimientos Trabajos nacionales 0.14 0.1 0.06

Conocimientos de trabajos en el extranjero. 0.08 0.06 0.04

Consultas bibliograficas 0.09 0.07 0.05

Cursos de actualizacion 0.18 0.04 0.01

Puntuacion 1 0.80 0.50

5.2.2 Seleccion de los métodos a emplear.

Método Delphi: pretende extraer y maximizar las ventajas que presentan los métodos basados
en grupos de expertos y minimizar sus inconvenientes. Para ello se aprovecha la sinergia del
debate en el grupo y se eliminan las interacciones sociales indeseables que existen dentro del
mismo. De esta forma se espera obtener un consenso lo mas fiable posible del grupo de

expertos. Este método presenta tres caracteristicas fundamentales:

v/ Anonimato. Ningun experto conoce la identidad de los otros que componen el grupo.
Esto impide la influencia, el peso de oponerse a la mayoria o la desacreditacién por

errores.

V" Iteracion y realimentacion controlada. Al presentar varias veces el mismo cuestionario
los expertos van conociendo otros puntos de vista y pueden modificar su opinion.

v" Respuesta del grupo en forma estadistica. La informaciébn no es la opinion de la
mayoria, sino que se presentan todas las opiniones indicando el grado de acuerdo

obtenido.

El personal elegido debe ser conocedor del tema y presentar una pluralidad en sus

planteamientos, lo cual puede evitar la aparicion de sesgos en la informacion.
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La esencia del método es hacer varias encuestas sucesivas sin interaccion (intercambio de

opiniones), donde se recomienda emplear de 9 a 25 expertos. Funciona del siguiente modo:

1. El grupo de analisis (quienes estan aplicando el método) lanza la pregunta a los expertos,

recibe las respuestas y selecciona las mas comunes.

2. Se envia las caracteristicas mas comunes a los expertos, sin ordenar y se les pide el voto

(Positivo vale 1, negativo vale 0).

Se calcula el coeficiente C = 1- Vn/Vt

Donde:

Vn= Votacion negativa. Vt= Votacion total.

Nota: Si no hay concordancia el error es del grupo de analisis.

Método Kendall: consiste en la recopilacion o recogida de informacion ponderada de un grupo
de expertos. EI método unifica el criterio de varios especialistas con conocimiento de la
temdtica, de manera que cada integrante del panel (se debe trabajar con 7 expertos como
minimo) haya ponderado segun el orden de importancia, que cada cual entienda a criterio
propio. En la seleccién del experto se tendrd en cuenta la experiencia, el nivel de informacién
que pueda aportar y el nivel técnico que tenga. Este método posee un procedimiento
matematico y estadistico que permite validar la fiabilidad del criterio de los expertos mediante el
coeficiente Kendall (W). A continuacion se muestran los pasos a seguir para la realizacion del

método.

1. Llevar a la tabla el resultado de la votacién de cada experto.

2. Sumatoria de todos los valores por fila. £Ai = XEn

3. Calculo del coeficiente (T).T = £XAi/K

4. Se realiza el control de las caracteristicas cuyo valor es menor que el coeficiente (T).
5. Calculo de A, se hace por fila y uno por uno.A= XAi — T

6. Calculo de A2, se halla la sumatoria al final de la columna.

7. Posteriormente se halla el coeficiente de Kendall (W).

W = 123A? /(m?(k® — k)) 20,5
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Si se cumple hay concordancia y el estudio es valido.
K— Numero de caracteristicas.
m— Numero de expertos.

Si W < 0.5 se repite el estudio, de haber un nimero de expertos mayor que 7 deben eliminarse

los que mas variacion introducen en el estudio, respetando siempre m = 7.
5.2.3 Capacitacién del comité de expertos.

Se imparten talleres y conferencias y se procede a la revision de la documentacion existente;
documentos del sistema de gestion integrado tales como manuales, procedimientos técnicos,

procedimientos de trabajo seguro, fichas de procesos.
5.2.4 Definir las competencias de proceso y su conceptualizacion.

Con un trabajo grupal se analizan las competencias que mas se ajustan a los procesos

debiendo estar alineadas con las de la organizacién, se definen y conceptualizan las mismas.

Paso 5.3. Determinacion y definicion de las competencias laborales de los puestos de trabajo

seleccionados.

Se realizan consultas a los titulares del puesto, al grupo de expertos, responsables del grupo de

trabajo y todo el personal implicado, se definen y conceptualizan.

Fase 6. Elaboracion de las matrices de competencias laborales para los puestos

seleccionados.

Se elaboran las matrices de competencias a partir de la informacion que brinda el analisis y
descripcion de los puestos de trabajo, mostrandose los diferentes niveles de comportamiento,
habilidades y conocimientos que las componen. Ademas se establecen los diferentes niveles
para las competencias que van desde el saber, saber-hacer, querer- saber- ser, saber-

aprender y hacer-saber.

Fase 7. Elaboracion de los perfiles de cargo por competencias de los puestos de trabajo.
Paso7.1. Conformacion del formato y elaboracién de los perfiles de cargo por competencias.
Paso 7.2. Revision de los perfiles de cargo por competencias.

Fase 8. Presentacion de la version final.
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Paso 8.1. Presentacién y aprobacion de los perfiles de cargo por competencias.

Presentacion de los perfiles de cargo por competencias en reunion del Consejo de Direccion

ampliado, con vista a su aprobacion.
Paso 8.2. Comunicacion y documentacién a los trabajadores ocupantes de los puestos.

Comunicacion y documentacion a los trabajadores que ocupan los puestos a través de una

entrevista individual.
Fase 9. Implementacién y Seguimiento.

Durante esta etapa se pone en practica los perfiles de cargo por competencias de los puestos
de trabajo estudiados, verificAndose a través de controles y evaluaciones con cierta regularidad
el cumplimiento de lo establecido en los mismos, lo que constituye la base para el desarrollo del

resto de los subsistemas de la Gestion del Capital Humano que se materializan en la Unidad.
Fase 10. Actualizacion del estudio.

Es necesaria la actualizacion del estudio en caso de cambio de tecnologia, condiciones de

trabajo 0 nuevos procesos, de no existir estos, al menos anualmente deben ser revisados.

Conclusiones Parciales

La Empresa Provincial Confecciones Textiles UNYMODA pertenece al Grupo Empresarial
GARDIS. Su proceso principal es la produccion de confecciones textiles y artesanales. De la
caracterizaciéon de la misma se puede decir que su plantilla esta cubierta en un 81.27%, hay un
mayor predominio del sexo femenino con 201 mujeres, el nivel de escolaridad predominante es
nivel medio con 139 trabajadores y por categoria ocupacional la mayoria son obreros, contando
con 173. La fuerza laboral es en su mayoria personas con mas de 40 afios. Se utiliza el
procedimiento de Pérez (2013) para elaborar los perfiles de cargo por competencia, donde se

describen las dos etapas, sus diez fases y respectivos pasos con que cuenta.
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Capitulo 1ll: Aplicacion del procedimiento seleccionado para la elaboracion de los
perfiles de cargo por competencias en UNYMODA.

En este capitulo se presentan los resultados de la aplicacion del procedimiento seleccionado en
el Capitulo Il para la elaboracion de los perfiles de cargo por competencias de los puestos de
trabajo en estudio, asi como las acciones a aplicar por la unidad con el fin de contribuir al
desarrollo de las competencias laborales de dichos puestos ,para facilitar los procesos de
seleccion y evaluacion del personal, la confeccién de las evaluaciones del desempefio y la

determinacion de las necesidades de formacién o capacitacion.

3.1 Aplicacion del procedimiento seleccionado para la elaboracién de los perfiles
de cargo por competencias laborales a los puestos de trabajo seleccionados en la
Empresa Provincial de Confecciones Textiles UNYMODA.

Etapa 1. Preparacién del estudio.

Fase 1. Informacion a todos los factores de la organizacién

Se comunica a todos los trabajadores la importancia de contar con los perfiles de cargo por
competencias de los puestos de trabajo de Disefiador A. de Confecciones, Costurera de
Muestra y a la medida y Modelista C. de las Confecciones; ya que dichos puestos tienen gran
impacto en la calidad del trabajo y el papel que juegan en el cumplimiento de la mision de la

empresa.

Esta etapa de preparacion previa, sensibilizacibn o concientizacion, resulta sumamente
importante para el éxito de la investigacion, porque a partir del entendimiento y compromiso de
los trabajadores y la organizacién, se logra obtener resultados significativos, con calidad, asi
como la certeza de que seran analizados y puestos en practicas por la entidad con el objetivo
de ganar en eficacia, eficiencia y productividad. En este caso, los términos fundamentales sobre
competencias laborales, gestién por competencias y perfil de competencias, son manejados por
los trabajadores, debido a que la Direccién de Recursos Humanos de la entidad trabaja con un

sistema por competencias.
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Fase 2: Establecimiento de la mision de la organizacion.

En el capitulo anterior aparece detallada la misibn de la Empresa Provincial Confecciones
Textiles UNYMODA.

Fase 3: Confeccion del equipo de trabajo.
Paso 3.1. Seleccion y conformacion del equipo de trabajo.

La seleccion del equipo de trabajo se realiza a partir de diferentes requisitos como: los afios de
experiencia, conocimientos y dominio de las actividades que se ejecutan en los procesos

seleccionados. La conformacién del equipo de trabajo se muestra en la tabla 3.1.

Tabla. 3.1. Integrantes del equipo de trabajo. Fuente: Elaboracién propia

Nombre Cargo

MSc. Karel Martin Suarez Experto en Recursos Humanos, de la junta de
Acreditacion Nacional del Ministerio de Educacion.

MSc.Damaris Hernandez Tejera Directora de Capital Humano. Confecciones Textiles
UNYMODA.

Dayana Lazco Garcia Estudiante de 6to Afio, Ingenieria Industrial.

Paso 3.2. Entrenamiento del equipo de trabajo.

Posterior a la formacion del equipo de trabajo se procede a la preparaciéon del mismo.
Inicialmente se explican los objetivos que se persiguen para la realizacion del estudio y la
relacién con la aplicacién del procedimiento atendiendo a sus etapas, fases, pasos y subpasos.
Se ofrece una conferencia sobre el marco tedrico referencial, se consultan diversas
investigaciones y literaturas relacionadas con el analisis y descripcion de los puestos de trabajo
y la gestion por competencias, y se llevan a cabo debates y discusiones grupales, que

enriquecen los conocimientos acerca de estas tematicas.
Etapa Il: Desarrollo del estudio.
Fase 4: Revision del andlisis y descripcién de los puestos de trabajo.

Paso 4.1. Preparacion y comienzo del estudio.
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Con la participacion del equipo de trabajo seleccionado, la Directora General, Jefes de Grupo y
el resto del Consejo de Direccion de la Empresa, se efectia una reunion preliminar, donde se

define el cronograma de trabajo, facilitando la evolucién a los siguientes pasos.
Paso 4.2. Definicion de los puestos que se pretenden estudiar.

En reunién con el equipo de trabajo, la Directora General y demas miembros del Consejo de
Direccién, se decide realizar un andlisis de todos los puestos de trabajo de la Empresa
Provincial Confecciones Textiles UNYMODA, para seleccionar los de mayor responsabilidad en
la calidad del trabajo. Después de un andlisis minucioso se obtuvieron como resultado los
puestos de trabajo reflejados en la tabla 3.2

Tabla 3.2.Puestos de trabajo seleccionados para el estudio. Fuente: Elaboracion propia.

Plantilla Plantilla
Puesto de Trabajo
Aprobada Cubierta
Disefador A. de Confecciones 1 1
Costurera de Muestra y a la medida 3 3
Modelista C. de las Confecciones 1 1

Paso 4.3. Determinar las fuentes de informacidn para el estudio.

Durante el desarrollo de la investigaciébn se examinan, a través de la revisibn documental,

diferentes fuentes para obtener informacion relevante sobre los puestos de trabajo, entre ellas:

v/ Calificadores de cargos: Segln Resolucién nro.41 de 2009 del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social se analiza el contenido de trabajo y sus funciones para el cargo y los
requisitos de conocimientos que se exigen.

v' Planeacién estratégica: se adopta la misién, vision, objetivos y el sistema de valores
de la organizacion, para definir las competencias de los puestos de trabajo analizados.

v Organigrama: se observa la posiciébn que ocupan los puestos de trabajo objeto de
estudio y su interrelacion directa e indirecta con los restantes puestos.

v' Andélisis y descripcion de los puestos de trabajo: Se realiza una revision del analisis

y descripcién de los puestos de trabajo seleccionados para el estudio, considerandose
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aspectos como: requisitos de personalidad, fisicos y el ambiente laboral, entre otros. Ver
Anexo 6

v Manual de Calidad: se revisa el manual donde se encuentran descritos los procesos
con los estdndares de calidad establecidos, las funciones de cada uno de los puestos,
entre otros aspectos (Norma Cubana NC ISO 9001: 2007 en la que se establecen los

requisitos para el sistema de gestion de la calidad.)

v" Evaluacion del desempefio: se revisa la Resolucién 12/2014 del MTSS la evaluacion
del desempefio de los trabajadores, funcionarios o designados por el cual se comprueba
el cumplimiento de las actividades, metas trazadas y las debilidades y fortalezas de cada

trabajador en el desempenio de las funciones de su puesto. Se evalla por afio fiscal.

v Resoluciones de pago: Se revisan las Resoluciones 77/09 y 33/09 del Ministerio del
Trabajo y la Seguridad Social, que establece los salarios en funcién de las categorias
ocupacionales y las escalas salariales, para los puestos de trabajo seleccionados:
Disefiador A. de Confecciones, Costurera de Muestra y a la medida y Modelista C. de
las Confecciones.

Fase 5: Determinacion y definicion de las competencias laborales de los puestos

seleccionados.

Paso 5.1. Determinacién de las competencias organizacionales.

En reunién con el grupo de trabajo se llevan a cabo las actividades siguientes:
5.1.1. Capacitar al personal sobre gestion por competencias.

Se consultan bibliografias e investigaciones actualizadas sobre la gestion por competencias, se
comunican los objetivos de la investigaciéon al grupo de trabajo, y se le da a conocer las
competencias organizacionales que mas se utilizan en la literatura consultada, se explican en

qué consisten cada una de ellas para garantizar una mejor comprension de la tematica.
5.1.2. Definir las competencias organizacionales.

Para formar las competencias de la Empresa Provincial Confecciones Textiles UNYMODA como
organizacion, se lleva a cabo una tormenta de ideas con base en la informacion brindada por
los documentos relacionados con la gestion por competencias. Mediante una reunién con el

grupo de trabajo, la Directora General, Directora de Capital Humano, Jefes de Grupo y el resto



CONFECCIONES

UN- MODA
———
Elaboracion de los perfiles de cargo por competencias en la Empresa Provincial de

Confecciones Textiles UNYMODA

del Consejo de Direccion de la Empresa. Se analizan las competencias mas significativas, se
consolidan criterios y se definen las competencias organizacionales que caracterizan y hacen

justicia a la Empresa Provincial Confecciones Textiles UNYMODA. Estas son:

Liderazgo: Garantizar el liderazgo en el mercado cubano de las confecciones textiles y
artesanales, para asi estar en la preferencia de los clientes por la calidad y exigencia de los
productos que se ofertan, nuestra gran versatilidad de los mismos ,distinguiéndonos e
identificAndonos por la originalidad de nuestros productos .

Creatividad e Innovaciéon: Concebir y formular ideas innovadoras que se concretan en
realidades tangibles (en nuevos proyectos) y que agregan alto valor a la organizacién. Es la
capacidad para modificar las cosas incluso partiendo de formas o situaciones no pensadas con
anterioridad.

Compromiso: Crear politicas que garanticen el compromiso de los trabajadores con la empresa
y viceversa, logrando un alto sentido de pertenencia y responsabilidad, enmarcarse en los
intereses generales de la entidad, promover decisiones y posiciones que beneficien a la
organizacion, realizando todas las actividades por parte del personal con entrega, vitalidad y

control, de manera que respondan a los objetivos concretos de la empresa.

Trabajo en equipo: Crea un ambiente laboral agradable donde se desarrolla el compafierismo,
la solidaridad, el sentido de pertenencia, y se evita la envidia y el egoismo. Se antepone los
intereses del colectivo a los personales para el cumplimiento de las funciones de la

organizacion. El trabajo en equipo colabora con la agilidad de la empresa.

Mejora continua: Hacer énfasis en la formacion periédica de los trabajadores a través de la
capacitacion continua, propulsar la implementacion de nuevas tecnologias de trabajo mas
avanzadas, que contribuyan a renovar las existentes incluyendo no solo los materiales de

trabajo (como méaquinas de corte o costura), sino también de los medios informaticos.

Paso 5.2. Determinacion de las competencias de los procesos seleccionados.

En este paso del procedimiento se determinan las competencias para el proceso de produccion

de la Empresa Provincial Confecciones Textiles UNYMODA.
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5.2.1. Seleccion del personal que integrara el Comité de Expertos.

Se seleccionan los posibles expertos en funcién de la complejidad , las caracteristicas del
trabajo que desempefian, el nivel de confianza que se debe obtener, el conocimiento y la
experiencia sobre lo que se va evaluar ver Anexo 7, de esta manera cada integrante del panel
pondera segun el orden de importancia y criterio propio sobre las competencias de mayor
relevancia. Se calcula el nimero de expertos que como minimo se necesitan (M), a través de la

siguiente férmula:

M =P*(1-P)*K /1% =0.01*(1-0.01)*6.6564/0.10% = 6.5898 ~ 7
Donde:

P=0.01 Error minimo que se tolera en el juicio de los expertos.

K=6.6564 Para un nivel de confianza del 99%.

I=0.1 Nivel de precision que se asumio.

Aungue la aplicacion de la formula para el célculo del nUmero de expertos muestra que se
necesitan como minimo 7 expertos, para una mayor confiabilidad en los resultados, se deben
escoger de 9 a 25, segun la literatura consultada, por lo cual se eligen inicialmente 11 posibles
expertos de distintas areas de la Empresa y profesores de la Universidad, trabajadores con
experiencia ,con el objetivo de no trabajar solo con el criterio de los implicados, sino obtener
variabilidad de criterios y mayor consistencia en los resultados. Entre ellos :Directora General, la
directora de Recursos Humanos, Especialista C en Gestion de los Recursos Humanos, técnicos

y otros cuadros. En la tabla 3.3 se muestra la relacion de los 11 posibles expertos.

Para la seleccion de los expertos se utiliza el coeficiente de competencia de (Ofiate Ramos,
1988), el cual se determina de acuerdo con la opinion del experto, sobre su nivel de
conocimiento con respecto al tema objeto de estudio y con las fuentes que le permiten
comprobar su valoracion. El coeficiente de competencia se calcula de la siguiente forma:

K= (Kc+Ka)/2.

Dénde:

K: coeficiente de competencia.
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Kc: coeficiente de conocimiento o informacion que tiene el experto respecto al problema,

calculado sobre la valoracion del propio experto.

Ka: coeficiente de argumentacion o fundamentacion de los criterios del experto.

Se muestran los resultados del coeficiente de conocimiento en la tabla 3.4 y en la tabla 3.5 los

resultados del coeficiente de argumentacion.

Tabla 3.3 Posibles miembros del Comité de Expertos. fuente :elaboracion propia

No.

10

11

Tabla 3.4. Coeficiente de conocimiento (Kc). Fuente: Elaboracién Propia

Nombre

Damaris Hernandez
Tejera

Dayami Paredes
Barrio

Angela Gerina
Alvarez Gomez
Marta Beatriz de
Armas Marti
Yolaides Napoles
Ramirez

Yolaidis Leyva Pérez
Liudmila Pérez
Montero

Jorge Félix Milian
Vargas

Karel Martin Suarez
Adalberto Castro
Hernandez

Maribel Rodriguez
Arguelles

Caracteristicas Prioridad
Conocimiento 0,181
Competitividad 0,086
Disposicion 0,054
Creatividad 0,100
Profesionalidad @ 0,113
Capacidad de 0,122

Cargo

Directora de Capital Humano

Especialista C en Gestién de los
Recursos Humanos

Técnico A en Gestiéon de Recursos
Humanos

Técnico A en Gestién de Recursos
Humanos

Director de Operaciones
Analista A en Produccion

Técnico en Gestion de la Calidad

Director de Logistica
Profesor

Profesor Dpto. Ing. Industrial.

Directora General UNYMODA

El E2 E3 E4 E5 EG6

X X X X X

X X X X X
X X X X X
X X X X X
X X X X X X
X X X X

Experien
cia

10 afos
8 afos
10 afios

30 afios

10 afos
10 afios

7 anos

12 afos
32 afos

3 afos

25 anos

E8 E9

X X X X X X
X X X X X

Nivel
Profesio
Universit
ario
Universit
ario

Técnico

Técnico

Universit
ario
Universit

Arvin

Nivel
Medio
Universit
ario
Universit
Universit
ario
Universit
ario

E10 E11

X X X X X X
X X X X X X
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Experiencia 0,145 X X X X X X X X X X
Intuicién 0,054 X X X X X X X X
Actualizacion 0,127 X X X X X X X X X X
Colectividad 0,018 X X X X X X X X X X
Kc 1 0.91 0.88 0.70 0.95 0.98 0.81 067 1 1 0.95 0.95
Tabla 3.5 Coeficiente de argumentacion Fuente: Elaboracién Propia
Tabla 3.5 Coeficiente de argumentacion Fuente: Elaboracion propia
Fuente de Grado de
argumentacion influencia El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 E11
A M B

Estudios teoricos 0.27 0.21 0.13 A A A A M A M A M M M
realizados

Experiencia obtenida 0.24 0.22 0.12 A A M A A A A A A A A
Conocimientos de 0.14 0.10 0.06 A A B M M B A M B M M
trabajo nacionales

Conocimientos de 0.08 0.06 0.04 A B M M B B B B B B B
trabajo en el

extranjero

Consultas 0.09 0.07 0.05 B A A A M A M A M M M
bibliogréficas

Cursos de 0.18 0.14 0.10 A A A M M M M A A M A
actualizacion

Ka 0.88 0.96 0.88 0.90 0.80 0.84 0.84 0.92 0.80 0.80 0.84

Tabla 3.6 Coeficiente de Competencia.  Fuente: Elaboracion Propia

El E2 E3 E4 ES E6 E7 ES8 E9 E10 E11

Kc (Coeficientede 091 0.88 0.70 095 098 0.81 067 1 1 0.95 0.95
conocimiento)

Ka (Coeficiente de
argumentacion)
K (Coeficiente de
Competencia)=

0.88 0.96 0.88 0.90 080 084 084 092 080 0.80 0.84

0.90 0.92 0.79 0.86 093 083 0.76 096 090 0.88 0.90
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En este caso de los 11 expertos propuestos se elimina el numero 3 y 7 por no cumplir la
condicién de 0.8 < K £ 1, quedando conformado el comité de expertos segun se muestra en la
tabla 3.7

Tabla 3.7. Conformacion del Comité de expertos. Fuente: Elaboracion Propia

Nombre Cargo Experiencia Nivel
Profesional

Damaris Hernandez Tejera  Directora de Capital Humano 10 afos Universitario
Dayami Paredes Barrio Especialista C. en GRH 8 afios Universitario
Marta Beatriz de Armas Técnhico A en Gestion de 30 afos Técnico
Martin Recursos Humanos

Yolaides Napoles Ramirez Director de Operaciones 10 afos Universitario
Yolaidis Leyva Pérez Analista A en Produccion 10 afios Universitario
Jorge Félix Milian Vargas Director de Logistica 12 afos Universitario
Karel Martin Suéarez Profesor 32 afos Universitario
Adalberto Castro Hernandez = Profesor Dpto. Ing. Industrial. 3 afios Universitario
MaribelRodriguez Arguelles Directora General UNYMODA 25 afios Universitario

5.2.2 Seleccion de los métodos a emplear.

Para el trabajo con el Comité de Expertos se selecciona el método Delphi y el método del
coeficiente Kendall para lograr unificar el criterio de los expertos y buscar la concordancia entre

los mismos, realizandose las adecuaciones necesarias para el estudio.
5.2.3. Capacitacion del Comité de Expertos.

Se prepara y capacita al Comité de Expertos a través de un taller impartido por los miembros
del grupo de trabajo donde se abordan temas como: Gestién por Competencias, métodos
(Delphi y coeficiente Kendall) a emplear en la investigacion para seleccionar las competencias
del proceso de Produccién y sus puestos de trabajo. Se realiza una revision de la
documentacion del Sistema de Gestion Integrado de Capital Humano tales como manuales,
procedimientos técnicos requeridos para el proceso objeto de estudio, lo cual posibilita a los

expertos desarrollar una nocién completa del funcionamiento del proceso y sus actividades.
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5.2.4. Definir las competencias del proceso y su conceptualizacién.

Corresponde en este paso que los expertos implicados en la investigaciéon realicen un trabajo
grupal con el objetivo de seleccionar, dentro de la literatura consultada, cuales son las
competencias que mas se ajustan al proceso de Produccion, las cuales se muestran en el
Anexo 8 .Para poder reducir el listado de dichas competencias se emplea el método Delphi,
quedando seleccionadas aquellas competencias cuyo coeficiente de concordancia es C=0.70,

como se muestra en la tabla 3.8.

Tabla 3.8. Método Delphi para la seleccion de las competencias del proceso de Produccion.

Fuente: elaboracion propia.

Competencias El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 Cc

Control 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0,89
Orientacion a los resultados 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0,89
Mejora Continua 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1,00
Sentido de Pertenencia 1 1 0 1 1 0 1 0 1 0,67
Orientacion al cliente 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0,89
Compromiso Organizacional 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1,00
Comunicacién 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0,89
Pensamiento Critico 1 1 0 1 0 0 1 0 1 0,56
Precision en la actividad 1 1 0 1 0 0 1 1 1 0,67
Creatividad y Innovacion 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0,89
Liderazgo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1,00
Trabajo en Equipo 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0,89
Solucién de problemas 1 1 1 1 0 0 1 0 1 0,67
Capacidad analitica 0 1 0 1 1 0 1 0 1 0,56
Organizacién del trabajo 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0,67
Confiabilidad 0 1 1 1 1 1 0 1 1 0,78

Con el objetivo de unificar el criterio de los expertos se procede a la aplicacion del Método
Kendall en la tabla 3.9, de manera que cada integrante del comité pondere segun su criterio el

orden de prioridad de las competencias del proceso de Produccién de la Empresa UNYMODA.

Tabla 3.9. Método Kendall para determinar la importancia y prioridad de las competencias del

proceso de Produccion. Fuente: elaboracion propia.
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Competencias El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 YAi A A2

Control 10 8 9 7 10 9 9 9 7 78 28 784
Orientacion a los resultados 9 7 10 8 7 10 10 8 10 79 29 841
Mejora continua 5 4 5 5 5 5 1 5 5 40 -10 100
Orientacion al cliente 7 9 7 9 9 6 8 6 9 70 20 400
Compromiso 4 5 4 4 4 1 5 4 4 35 -15 225
Comunicacion 8 10 6 10 6 8 7 7 8 70 20 400
Creatividad e Innovacién 3 2 3 3 2 4 4 3 3 27 -23 529
Liderazgo 11 1 1 1 2 3 1 2 13 -27 729
Trabajo en Equipo 2 3 2 2 3 3 2 2 1 20 -30 900
Confiabilidad 6 6 8 6 8 7 6 10 6 63 13 169
T=50 k=10 m=9 W=0,75 495 5077

El valor del coeficiente Kendall es de W= 0,75 por lo tanto el estudio es valido y las

competencias seleccionadas son las que cumplan la siguiente condicion: ZAi<T.

Con la aplicacion de los métodos anteriores se determinan las competencias que mas
enmarcan al proceso objeto de estudio, las mismas se representan a continuacion junto a su

conceptualizacion:

Liderazgo: Garantizar el liderazgo en el mercado cubano de las confecciones textiles vy
artesanales, para asi estar en la preferencia de los clientes por la calidad y exigencia de los
productos que se ofertan, nuestra gran versatilidad de los mismos ,distinguiéndonos e

identificAndonos por la originalidad de nuestros productos .

Creatividad e Innovacidon: Concebir y formular ideas innovadoras que se concreten en
realidades tangibles (en nuevos proyectos), es decir lograr nuevos retos en las lineas de
confecciones que sepan forjar la identidad de la Empresa, crear productos que agregan alto
valor a la organizacion y representen la originalidad de la misma; tanto en eventos como en
ferias nacionales e internacionales. Los miembros del colectivo de la empresa que intervienen o
no en el proceso de produccion pueden aportar ideas creativas ,que pueden convertirse en
soluciones alternativas a cualquier situacion compleja que se pueda desarrollar por falta de
materias primas ,aprovechar retazos y recortes para realizar otros productos artesanales como
mufiequitas, cojines, y pafios para implementar la produccion, reutilizar piezas como zippers ,
botones en la creacién de nuevas confecciones lo que aportaria alto contenido de creatividad e

innovacion y nos distinguiria de cualquier empresa restante del pais.
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Compromiso: Capacidad de promover, fomentar y mantener relaciones de colaboracién
eficiente entre los comparfieros de la organizacién y con otros grupos de trabajo, al realizar las
distintas actividades, tareas y operaciones de forma coordinada y organizada, para obtener
buenos resultados en todo el proceso de produccién textil y artesanal y cumplir los objetivos de
la empresa. Lograr como parte de la cultura de la organizacion un colectivo estrecho y unido de
comparfieros solidarios, respetuosos y comunicativos donde los intereses personales de cada

uno respondan a los intereses colectivos y a su vez todo esto beneficie a la organizacion.

Trabajo en equipo: promover el trabajo y las actividades colectivamente, colaboracion conjunta
de los trabajadores, dando prioridad a los intereses organizacionales antes que a los
personales. Integrar adecuadamente la toma de decisiones del grupo, aportando sus maximos
esfuerzos para realizar las operaciones con la calidad requerida. Respetar las reglas del trabajo

en equipo, creando un clima de confianza y respeto mutuo.

Mejora continua: hacer énfasis en la formacion periédica de los trabajadores a través de la
capacitacion continua, propulsar la implementacion de medios tecnolégicos mas avanzados,
gque contribuyan a mejorar el trabajo para que sea completo y de excelencia (maquinas de corte,
de coser, etc.). Evaluar nuevas ideas para encontrar formas de optimizar las actividades

logrando un desempefio superior.

5.3. Determinacién y definicién de las competencias laborales de los puestos de trabajo

seleccionados.

En el paso anterior fueron seleccionados y definidas las competencias del proceso de
Produccion. Seguidamente se lleva a cabo un trabajo grupal con los miembros del comité de
expertos para la seleccion de las competencias, teniendo en cuenta la revision de documentos
como: analisis y descripcion de puestos, calificadores de cargo, resultados de las evaluaciones
de desempefio y los profesiogramas estandares, para mayor compresion de las funciones y
requerimientos de cada puesto. Se le proporciona al comité de expertos un modelo de
cuestionario con las competencias mas utilizadas en la literatura consultada, el mismo aparece
en el Anexo 9. A partir de este los expertos seleccionan aquellas competencias que mas se
ajustan a los puestos y luego se realizd su reduccion a través de los métodos Delphi y
coeficiente Kendall, quedando reflejado en las tablas 3.10 y 3.11, como se muestra a

continuacion:
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Tabla 3.10. Método Delphi para la seleccién de las competencias que mas se ajustan al puesto

de trabajo Disefiador A. de Confecciones. Fuente: elaboracién propia.

Competencias

Aprendizaje continuo

Etica profesional
Confiabilidad.

Sentido de pertenencia
Responsabilidad en el trabajo.
Compromiso Organizacional
Comunicacion.

Pensamiento critico
Conocimientos técnicos profesionales
Precision en la actividad
Orientacion a resultados
Habilidad interpersonal
Trabajo en equipo

Creatividad y Innovacion
Orientacion al cliente
Liderazgo

El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 Cc

OO R R ORRRPRRPRRLRRLRRPLOOLRLER

=

P P PR P ORRPRRRLRRLRRLRRLRRDO

=

P P ORRPRRPRRRPORRLRRLROOL®R

[EEN

PO R P R RPRRPRPRRRRRRPR

[EEN

R PR PR PP PP OORRRODO
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=

=

P OR R RPRRPRRRPRPRRRPLRRLRRLRRLOLR

[ERN

P P PR R ORFRPRRORIEPRPRPIERIPRPLPRO

[ERN

P P PR R P ORRRERRERERPRE PR

1,00
0,67
0,56
0,67
1,00
1,00
0,89
0,56
0,89
0,89
0,67
0,89
1,00
0,89
0,67
0.89

Tabla 3.11. Método Kendall para determinar la importancia y prioridad de las competencias del

puesto de trabajo Disefiador A. de Confecciones. Fuente: elaboracion propia.

Competencias El E2
Aprendizaje continuo 6 8
Responsabilidad en el 7 7
trabajo.

Compromiso 10 6
Comunicacion. 5
Conocimientos técnicos
profesionales.

Precision en la actividad 8 9
Habilidad interpersonal 9 10
Trabajo en Equipo 3 3
Creatividad y Innovacion 2
Liderazgo 1 1
T=48 k=10 m=9

W= 0,82

E3S E4 E5
9 8 8
8 7 7
7 6 6
6 9 10

10 10 9
3 3 3
2 1 1
1 2

E6 E7
6 6
7 7

10 4

5
5 3
8 8
9 10
3 3
1 1
2

E8 E9
10 10
8 7
9 8
5 5
7 9
6 6
2 3
3 2
4 1

TAi

71
65

66
42

35

74

79
11
19

14
476

A

23
17

18
-6

-13

A2

529
289

324
36

169

676

121
1369
841

1156
5510
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Con la aplicacion de los métodos anteriores se determinan las competencias que mas
enmarcan al puesto objeto de estudio, las mismas se representan a continuacion junto a su

conceptualizacion:

Liderazgo: Asumir el rol de lider dentro del area de trabajo en este caso el disefio de las
confecciones textiles , dirigiendo y aconsejando a los disefiadores y costureras de su equipo en
el desempefio de las operaciones descritas en el Manual de Operaciones, siendo capaz de
orientar adecuada y eficazmente a todos a cumplir los parametros correspondientes. Es la
proporcion de orientacién y apoyo necesario a sus companeros en situaciones incémodas, de

estrés o presion, para guiar al grupo y crear un clima positivo y de seguridad.

Creatividad e Innovacion: Ser capaz de brindar nuevas ideas, proyectos, procedimientos
innovadores que propicien logros de manera efectiva en corto plazo y que generen nuevas
formas de abordar los problemas que se puedan presentar ya sea a la hora de realizar huevos
disefios o0 a la hora de buscar alternativas para introducir la mejora en el proceso de produccion

de las confecciones textiles.

Trabajo en equipo: Distribuir de manera eficaz tareas en el equipo de trabajo de disefio asi
como crear un ambiente propicio para el mismo con los demés modelistas y costureras,
logrando una cultura que permite la mejora continua, el cumplimiento del plan de produccion y
el buen funcionamiento de la organizacion . Debe integrarse adecuadamente a la toma de
decisiones del grupo, aportando sus maximos esfuerzos para realizar las operaciones que le
corresponden tanto a él como a sus compaferos con la mayor calidad requerida. Tener
pensamiento abierto a dar y recibir criticas constructivas que fortalezcan las relaciones del

equipo de trabajo.

Comunicacion: Tiene la Capacidad de comunicarse con los demas miembros de su equipo de
trabajo, al ser el Disefiador y a la vez el Jefe de Equipo debe crear un ambiente propicio para
lograr el éxito en las tareas del &rea y de la organizacion. Discute con otros acerca de
soluciones a problemas relacionados al trabajo presentado en la faena diaria de las
confecciones o disefio textil. Escuchar de manera atenta opiniones de sus pares. Evitar el uso
de formas de discriminacion basadas en prejuicios y estereotipos, predisposiciones, tendencias

egoceéntricas, visiones simplistas y reducidas.
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Conocimientos técnico profesionales: estar altamente capacitado en cuanto a técnicas
procedimientos y tecnologias modernas orientada al disefio de las confecciones textiles en la
organizacion,poseer y dominar informaciones referidas a los resultados de las producciones en
otras empresas de confecciones textiles del pais. Tener conocimientos de moda y de las
tendencias anuales tanto nacionales como internacionales.Tener conocimientos de Dibujo, corte

y confeccién tanto de patrones como de producto final para toda ocasién y de alta costura.

Como continuacion de esta etapa del procedimiento se realiza el estudio al puesto de Modelista
C de las Confecciones, se procede de igual manerase y se eligen a través del método Delphi

las competencias mas significativas, como se muestra a continuacion en la tabla 3.12.

Tabla 3.12. Método Delphi para la seleccién de las competencias que mas se ajustan al puesto

de trabajo Modelista C de las Confecciones. Fuente: elaboracion propia.

Competencias El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 Cc
Motivacion 1 0 0 O 1 0 1 1 1 o056
Etica profesional 1 0 1 1 0 1 0 0 1 056
Confiabilidad. o 1 0o 1 O 1 1 1 1 o067
Sentido de pertenencia 1 O 0o 1 1 o0 1 1 1 /0,67
Responsabilidad en el trabajo. 1 1 o0 1 1 1 1 1 1 0,89
Compromiso Organizacional 11 1 1 1 O 1 1 1 0.89
Comunicacion. 1 1 1 1 O0 1 1 1 1 100
Adaptabilidad 11 0 1 O 0 1 0 1 o056
Creatividad 1 1 1 1 1 O 1 1 1 0,89
Aprendizaje continuo 11 1 1 1 1 1 1 1 100
Orientacion a resultados o o 1 1 1 O 1 1 1 o067
Calidad 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0,89
Trabajo en equipo 11 1 1 1 1 1 1 1 1,00
Conocimientos técnicos profesionales 11 1 1 1 1 1 1 1 100
Habilidad interpersonal 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0,67
Profesionalidad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.89

Tabla 3.13. Método Kendall para determinar la importancia y prioridad de las competencias del
puesto de trabajo Modelista C. de Confecciones. Fuente: elaboracion propia.
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Competencias El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 >Ai A A2
Responsabilidad en el 8 8 7 7 7 8 8 6 7 66 16 256
trabajo.

Compromiso 5 6 8 6 6 7 7 10 8 63 13 169
Organizacional

Comunicacion. 6 5 6 5 5 6 5 9 6 53 3 9
Creatividad 7 7 5 8 8 5 6 7 5 58 8 64
Aprendizaje continuo 3 3 2 2 4 2 3 4 4 27 -23 529
Trabajo en equipo 4 4 4 3 3 3 4 3 3 31 -19 361
Conocimientos técnicos 2 2 3 4 2 4 1 2 1 21 -29 841
profesionales

Habilidad interpersonal 9 9 10 10 10 9 9 5 9 80 30 900
Profesionalidad 10 10 9 9 9 10 10 8 10 85 35 1225
Calidad en el trabajo 1 1 1 1 1 1 2 1 2 11 -39 1521
T=50 k=10 m=9 495 5875
W= 0,88

El valor del coeficiente Kendall es de W= 0,88 por lo tanto el estudio es valido y las

competencias seleccionadas son las que cumplan la siguiente condicion: ZAi<T.

Con la aplicacibn de los métodos anteriores se determinan las competencias que mas
enmarcan al proceso objeto de estudio, las mismas se representan a continuaciéon junto a su

conceptualizacion:

Aprendizaje Continuo: Aprende continuamente técnicas y procedimientos en aras de
incrementar su capacidad de realizacion y generaciéon de ideas lo que mejora la funcién de su
trabajo en la organizacion. Realiza su propia busqueda de informacién y actualizacion en el
ambito de las confecciones textiles y la moda actual lo que le permite mejorar el proceso de
produccion y junto con el disefiador aportar nuevos disefios y versatilidad de creaciones .Asiste
por iniciativa propia a seminarios o talleres de actualizacion y también imparte los mismos a los

deméas miembros de su equipo de trabajo, es decir comparte el aprendizaje obtenido con otros.

Trabajo en Equipo: colabora con la productividad y agilidad del trabajo al ayudar a cualquiera
de los compaferos que intervienen en el modelado, la costura de los surtidos, durante los
momentos de produccion de mayor demanda. Mantiene relaciones de solidaridad y ayuda,
construyendo un ambiente de respeto mutuo y solidaridad donde se ve el sentido de
pertenencia de cada trabajador en la labor que realiza y el trabajo desarrollado entre todos, asi

como el didlogo, la comunicacion y la consulta colectiva para la solucién de los problemas, de la
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misma manera se analizan las nuevas ideas que puedan surgir en cuanto a dar posibles

soluciones y lograr mejores resultados.

Conocimientos técnicos profesionales: estar altamente capacitado en cuanto a técnicas
procedimientos y tecnologias modernas orientada al modelado de las confecciones textiles. Ser
capaz de estar encargado en la construccion del modelo original de aquella confeccion a
producir orientada por el disefiador. Dominar el equipamiento tecnologico y poseer
informaciones relacionados con esta actividad en los paises emisores de la tecnologia y, en

especial, de aquellos que promueve y comercializan producciones similares.

Calidad en el trabajo: Poseer habilidades y destrezas a la hora de realizar los modelos .Implica
tener amplios conocimientos en los temas del area del cual se es responsable. Poseer la
capacidad de comprender la esencia de los aspectos complejos para transformarlos en
soluciones practicas y operables para la organizacion, tanto en su propio beneficio como en el
de los clientes y otros involucrados. Poseer buena capacidad de discernimiento (juicio).
Compartir el conocimiento profesional y la experiencia. Basarse en los hechos y en la razén
(equilibrio). Demostrar constantemente el interés de aprender.

Para finalizar esta etapa del procedimiento se realiza el estudio al puesto de Costurera de
muestra y medida, se procede de igual manera, se eligen aquellas competencias mas
representativas para el cargo; a través del método Delphi, como se muestra a continuacién en
la tabla 3.14.

Tabla 3.14: Método Delphi para la seleccién de las competencias que mas se ajustan al puesto

de trabajo de Costurera de muestra y medida Fuente: elaboracion propia.

Competencias El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 Cc
Motivacion 1 1 1 o0 1 O 1 1 1 0,78
Etica profesional 1 0 1 1 0 1 0 0 1 o056
Confiabilidad. 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0,89
Sentido de pertenencia 1 o0 o0 1 1 0 1 1 1 o067
Responsabilidad en el trabajo. 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100
Compromiso Organizacional 10 1 o 1 O 1 1 1 o0.67
Comunicacion. o 1 1 1 o0 1 1 1 1 0,78
Adaptabilidad 11 0 1 0O 0 1 0 1 o056
Creatividad 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0,78
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Aprendizaje continuo 11 o0 1 1 O 1 1 1 o0.78
Orientacion a resultados o o 1 1 1 O 1 1 1 0,67
Calidad 11 1 1 1 1 1 1 1 100
Trabajo en equipo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100
Conocimientos técnicos profesionales 11 o0 1 1 1 1 1 1 0.8
Habilidad interpersonal 1 1 1 O 1 1 0 1 1 0,67
Organizacion del trabajo 11 1 1 1 1 1 1 1 o0.89

Tabla 3.15. Método Kendall para determinar la importancia y prioridad de las competencias del

puesto de trabajo Costurera de muestra y medida. Fuente: elaboracion propia.

Competencias El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 >Ai A A2
Motivacion 8 8 10 10 7 6 5 10 10 74 24 576
Confiabilidad 10 6 7 5 5 7 6 5 7 58 8 64
Responsabilidad en el 4 4 g4 4 1 4 4 1 4 30 20 400
trabajo

Comunicacion 5 5 5 7 8 9 7 6 6 58 8 64
Organizacién en el trabajo = 2 2 2 3 3 3 3 2 2 22 -18 324
Trabajo en equipo 3 3 3 2 4 1 1 3 3 23 -17 289
Conocimientos técnicos 9 7 9 6 6 7 9 8 8 69 19 361

profesionales
Calidad en el trabajo

=
=
=
=
N
N
N
N
=

15 -19 361

Aprendizaje Continuo 6 9 9 10 10 9 77 37 1369
Creatividad 7 10 8 8 10 8 8 7 5 71 21 441
T=50 k= 10 m=9 497 4249
W= 0,64

El valor del coeficiente Kendall es de W= 0,64 por lo tanto el estudio es valido y las

competencias seleccionadas son las que cumplan la siguiente condicion: ZAi<T.

Concluida la aplicacion de los métodos anteriores se puede afirmar que las competencias que
mas se ajustan al puesto de trabajo de Costurera muestra y medida son las que se
conceptualizan més adelante por el equipo de trabajo partiendo de los criterios de los expertos.

A continuacién se muestran:

Responsabilidad: Responde por el cumplimiento de las actividades diarias como el cosido de
los diferentes tipos de prendas de vestir de diferentes disefios o estilos tanto a la medida o para
muestras y prototipos, mostrando sumo cuidado con las costuras de las piezas y ejecutando

adecuadamente las medidas que eviten la ocurrencia de pérdidas en el proceso, asi como la
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deformacioén de las piezas a coser. Vela por la mayor calidad posible en la confeccion de sus
productos, la disciplina y entrega segun corresponda de los medios de trabajo utilizados.

Trabajo en equipo: colabora con la productividad y agilidad del trabajo al ayudar a cualquiera
de los compafieros que intervienen en el cosido de los surtidos y confecciones textiles, durante
los momentos de produccion de mayor demanda. Mantiene relaciones de solidaridad y ayuda,
construyendo un ambiente de respeto mutuo y solidaridad donde se ve el sentido de
pertenencia de cada trabajador en la labor que realiza y el trabajo desarrollado entre todos, asi
como el didlogo, la comunicacion y la consulta colectiva para la solucion de los problemas, de la
misma manera se analizan las nuevas ideas que puedan surgir en cuanto a dar posibles

soluciones y lograr mejores resultados.

Organizacion del trabajo: mantiene el orden y limpieza en su area de trabajo con la correcta
distribucion de las piezas a coser, asi como de los medios utilizados, cuidando los instrumentos
y equipos de trabajo a la hora de su utilizacibn para que no sean dafiados. Asigna
correctamente la distribucién espacial de las piezas por coser y de las ya cosidas, logrando

optimizar el aprovechamiento del area y materias primas.

Calidad en el trabajo: Confecciona las prendas hasta su terminacion, prueba o entalla y hace
las correcciones necesarias para poder lograr la mejor calidad posible. Ejecuta su trabajo en
maquinas de coser de todo tipo de tecnologia, donde ajusta las mismas .Comparte el
conocimiento profesional y su experiencia con los demas costureras. Tiene la capacidad de
comprender la esencia de los aspectos complejos para transformarlos en soluciones practicas y
operables para la organizacion, tanto en su propio beneficio como en el de los clientes y otros
involucrados. Poseer buena capacidad de discernimiento (juicio). Demuestra constantemente el

interés de aprender.

Fase 6. Elaboracion de las matrices de competencias laborales para los puestos

seleccionados.

Después del trabajo grupal realizado por el comité de expertos y el grupo de trabajo, partiendo
de la conceptualizacion de las competencias de los puestos, se procede entonces a la
elaboracion de la matriz de competencias para cada puesto de trabajo objeto de estudio. Estos
perfiles contardn con 5 niveles, mostrandose los diferentes comportamientos, habilidades y

conocimientos que los componen, por su trabajo o por las situaciones a las que se exponen
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diariamente. Con este fin se conjugan los elementos: Saber, Saber-Hacer, Querer-Saber- Ser,
Saber-Aprender, Hacer-Saber. Para cada comportamiento se define un nivel del uno al cinco,
ubicandolo en el estado deseado. Posteriormente se aprueban y revisan las matrices con sus
diferentes niveles de comportamientos, habilidades y conocimiento, esto se realiza entre el
grupo de trabajo y el comité de expertos. Las matrices de competencias integran el formato de
los perfiles de cargo por competencias que se elaboran en la siguiente fase.

Fase 7. Elaboracion de los perfiles de cargo por competencias de los puestos de trabajo.
Paso 7.1. Conformacién del formato y elaboracion de los perfiles de cargo por competencias.

Una vez elaboradas las matrices de competencias de los puestos y revisado el analisis y
descripcion de los mismos, se procede a dar formato definitivo a los perfiles de cargo por
competencias, como se muestra en los Anexos 10, 11y 12 en correspondencia con el formato

definido en la tabla 3.16 que se muestra a continuacion.

Tabla 3.16 Perfil de cargo por competencias de la Empresa UNYMODA Fuente: Pérez, 2013

Folio:
Perfil de Cargo por Competencias Cédigo:
| Entidad: Empresa Provincial Confecciones [Eqicion:
ONFECCIONES Textiles UNYMODA '

UN_ MODA e
[—

I. Datos generales

Cargo

Area de trabajo

Proceso al que pertenece

Cargos que le reportan

Cargos a quienes reportan

Categoria ocupacional

Grupo de escala

Salario

[l. Misidn

lll. Matriz de Competencias para el cargo 1 ]2 13 ]2 Is

1. Saber 2. Saber- Hacer 3. Querer- Saber-Ser 4. Saber-Aprender 5. Hacer-Saber

IV. Requerimientos del Cargo

Calificaciéon formal o escolaridad

Conocimientos especificos
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Experiencia previa
Requisitos fisicos 1.Elemental |2.Medio |3.Superior
Requisitos de personalidad No exigidos [2.Bajo |3.Medio  |4.Alto

VI. Responsabilidades

VII. Condiciones de Seguridad y Salud del trabajo

Esfuerzo fisico y mental

Ambiente laboral

Riesgos del puesto de trabajo

Enfermedades profesionales:
Enfermedades relacionadas con la actividad laboral:

Medidas fundamentales para evitar estos riesgos

Régimen de trabajo y descanso
Horario de trabajo:

VI. Cultura organizacional

Expectativas del comportamiento

Clima organizacional

VII. Valores compartidos

Realizado por: Firma Fecha
Revisado por: Firma Fecha
Aprobado por: Firma Fecha

Paso 7.2. Revisién de los perfiles de cargo por competencias.

El grupo de trabajo y el comité de experto aprueban y revisan los perfiles de cargo por
competencias de los puestos de trabajo corroborando que estos se encuentren correctamente

elaborados y con todos los elementos.
Fase 8. Presentacion de la version final.
Paso 8.1. Presentacion y aprobacion de los perfiles de cargo por competencias.

En reunién con el Consejo de Direccién ampliado se dan a conocer los perfiles de cargo por
competencias, los cuales quedan aprobados para los puestos analizados que intervienen en el

proceso de produccion.
Paso 8.2. Comunicacién y documentacién a los trabajadores ocupantes de los puestos.

El grupo de trabajo que realiza el estudio en presencia de la Directora y de los trabajadores de
las areas, comunica y notifica la culminacién y éxito del estudio. Esta actividad también se
realiza a modo de entrevista de forma individual con cada uno de los ocupantes de los puestos,

entregandole copia del documento elaborado con los perfiles de cargo por competencias.

Fase 9 Implementacion y Seguimiento.
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Esta fase no es posible efectuarla por ser donde se ponen en practica los perfiles de cargo por
competencias de los puestos de trabajo estudiados, para ello es necesario que transcurra un

tiempo de la implementacién de los mismos para su posterior seguimiento.

Fase 10 Actualizacion del estudio.
En un futuro es de suma importancia la actualizacion del estudio, ya que en muchos casos se

producen cambios en las tecnologias y condiciones de trabajo.
Conclusiones parciales.

El procedimiento seleccionado para la determinacion de los perfiles de cargo por competencias
se encuentra en correspondencia con las normas cubanas (NC 3000:2007; NC 3001:2007 y
NC 3002:2007) del Sistema de Gestion Integrado del Capital Humano; el mismo fue validado

por los directivos de la Empresa Provincial Confecciones Textiles UNYMODA.

Se relacionan las competencias de la organizacion en la Empresa Provincial Confecciones
Textiles UNYMODA, asi como las del proceso de Produccion y de los tres puestos claves de
dicho proceso, a través de la aplicacion del procedimiento seleccionado, quedando
conceptualizadas para los puestos de trabajo seleccionados. La elaboracién de los perfiles de
cargo por competencia constituye el punto de partida para la evaluacién del desempefio de los

trabajadores.
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Conclusiones.

En el desarrollo de esta investigacion se arriban a las siguientes conclusiones :

1.

Se elabora el marco teérico referencial que fundamenté el disefio del procedimiento de
los perfiles de cargo por competencia en la Empresa Provincial Confecciones Textiles
UNYMODA.

Se aplica el procedimiento de Pérez 2013 para la elaboracion de los perfiles de cargo
por competencias de la Empresa Provincial Confecciones Textiles UNYMODA, con

vistas a la implementacion del Sistema de Gestién Integrado del Capital Humano.

La entidad cuenta con una plantilla aprobada de 283 plazas, de las cuales se encuentran
cubiertas 230,con una diferencia de 53 plazas no ocupadas .La misma se encuentra
desglosada en 4 categorias ocupacionales, de ellas: 30 técnicos, 17 cuadros, 173
obreros, 10 servicio. El nivel de escolaridad que prevalece es el nivel medio con un
60,43%. Posee una fuerza laboral de avanzada edad, pues mas del 70% de la misma
son mayores de 40 afios de edad y predominan las mujeres con un 87.9%,

La realizacién de un trabajo grupal del equipo de trabajo con el Consejo de Direccion
ampliado permite determinar que las competencias que mas se ajustan a la
organizacion, son: Liderazgo, Creatividad, Compromiso, Trabajo en Equipo y Mejora
continua.

Se determina que las competencias del proceso de Produccion son: Liderazgo,
Creatividad e Innovacién, Compromiso, Trabajo en Equipo y Mejora continua.

Se conceptualizan y elaboran los perfiles de cargo por competencias de los puestos de
trabajo (Disefiador A. de Confecciones, Costurera de Muestra y a la medida y Modelista
C. de las Confecciones), a partir de funciones, conocimientos y habilidades donde las
mas representativas son: trabajo en equipo, calidad en el trabajo, conocimientos

técnicos profesiones y mejora continua
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Recomendaciones.

1. Se debe implementar un proceso de capacitacién al personal del Departamento de
Recursos Humanos y Oficina central que les permita a la organizacién efectuar una
correcta aplicacion del Sistema de Gestidn Integral del Capital Humano.

2. Se debe continuar con la extension del trabajo que permita la determinacion de perfiles
de cargo por competencias a todos los puestos de la empresa.

3. Se debe mantener actualizadas las competencias organizacionales, las del
proceso/subprocesos claves y las de los puestos, en funciéon de las necesidades de la
organizacion; y que estos constituyan una herramienta para la seleccién y validacion del
personal de la Empresa.

4. Se ejecuta la validacion del procedimiento seleccionado dandole el seguimiento
requerido a las fases 9 y 10, una vez transcurrido el tiempo necesario para su ejecucion,
con el fin de implementar los perfiles de cargo por competencias desarrollados e
incluirlos en el programa de Recursos Humanos de la Empresa Provincial Confecciones
Textiles UNYMODA.
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Anexos.

Anexo 1 Orden de planificacion y control de la produccién .Plan de produccién.
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Anexo 2 Orden de corte

c*(;\w.(j(;u).\u PROCE,DIMIENTO Cédigo: PE-03-01
UN MODA ESPECIFICO L
e— Edicion: 1
Empresa Provincial de Confecciones |PLANIFICACION Y CONTROL |
Textiles. DE LA PRODUCCION Pagina 86 de 120
RE-03-01-02

Orden de Corte

Fecha Inicio: Fecha Terminacion:
Producto:

Cadigo:

Tipo de Tejido:

Color:

Distribucion:

Tallas Cantidades Consumo

Autorizado por:
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Anexo 3.0rden de Produccion

CONFECCIONES

UN- MODA
b

Empresa Provincial de Confecciones

Textiles.

PROCEDIMIENTO ESPECIFICO

PLANIFICACION Y CONTROL DE LA
PRODUCCION

Cddigo: PE-03-01
Edicion: 1

Pagina 87 de 120

Orden de Produccion. Empresa UNYMODA GARDIS. RE-03-01-03

Taller: No.de Orden Cliente:

Fecha de Inicio

Fecha de Terminacion:

Tipo de Produccion:

Nro. Vale Solicitud ALM.C:

Cadigo:

Nro. Solicitud Taller

Produccion Tipo:

Talla: Cantidad

COD.DESCRIPCION DE MATERIALES UM NORMAS DE CONSUMO CANT: TOTAL M:P
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NORMAS DE | UNIDAD DE | CANTIDAD TOTAL
CONSUMO MEDIDAS
PRODUCTO MP
PRECIO IMPORTE
CucC MN CucC MN
PC
PE
ELABORADO POR RECIBIDO POR APROBADO POR

TECNICO PRODUCCION ADMON.TALLER DIRECTOR OPERACIONES
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Anexo 4. Orden de despacho

Cédigo: PE-03-01
]
UN. MODA PROCEDIMIENTO ESPECIFICO | Eqicion: 1

L. . |PLANIFICACION Y CONTROL DE | pzn;
Empresa Provincial de Confeccio Pagina 89 de 120

) LA PRODUCCION
Textiles.

ORDEN DE DESPACHO

DE:

A:

FECHA:

CONVENIO:

PRODUCTO CANTIDAD U-MEDIDAS

AUTORIZADO POR:
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Anexo 5.Nomencladores

Cédigo: PE-03-01
]
UN. MODA PROCEDIMIENTO ESPECIFICO | Eqicion: 1

L. . |PLANIFICACION Y CONTROL DE | pzn:
Empresa Provincial de Confeccio Pagina 90 de 120

) LA PRODUCCION
Textiles.

RESUMEN DEL NOMENCLADOR

MONEDA NACIONAL

MES ACUMULADO

RAMAS PLAN | REAL | PLAN REAL PLAN | REAL | PLAN REAL

CONFECCIONES | U-F U-F VALOR | VALOR | U-F U-F VALOR | VALOR

DE ELLOS

Mercado

industrial

Organismo

Exportacion

Servicios

Insumo al

Turismo

CucC

MES ACUMULADO
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RAMAS PLAN | REAL | PLAN REAL PLAN | REAL | PLAN REAL

ARTESANIA U-F U-F VALOR | VALOR | U-F U-F VALOR | VALOR

DE ELLOS

Tienda

Insumo al

Turismo

Organismo

Exportacion

Servicios

Total GENERAL

Total General del | PLAN | REAL | PLAN REAL PLAN REAL PLAN REAL

mes

Total General

Acumulado
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Anexo 6. Fragmento del Andlisis y descripcion de los puestos de trabajo de Disefiador A.

de las Confecciones, Modelista C. de las Confecciones y Costurera de Muestra y medida.

Funciones del puesto de Disefiador A. de las Confecciones

v
v

v

AR NEEN

NSRRI

<\

Recibir érdenes para empezar el disefio

Buscar informacion de modelos, colores y disefios adecuados para plasmar las

caracteristicas en el modelo establecido.

Realizar prototipos

Garantizar la confeccion de los prototipos de los nuevos productos creados para la
produccién, asi como, su distribuciéon a las Unidades Empresariales de Confecciones
para su generalizacion.

Se responsabiliza con todos los medios y equipos de trabajo que le son asignados
dentro de su area.

Verificar asistencia del personal a su cargo.

Proponer estrategias de nuevos disefios.

Representar a la empresa en ferias, exposiciones y otros eventos de caracter comercial.
Garantizar el disefio y creaciéon de nuevos productos que satisfagan las exigencias de
los clientes segun la demanda.

Supervisar las funciones de los demas miembros de su equipo.

Analizar el cumplimiento de las metas diarias.

Tomar las medidas necesarias para cumplir con las metas de la organizacion.

Cumplir con la produccion programada en tiempo , cantidad , calidad y bajo costo

Exigir la correcta utilizacion de los moldes y patrones de los distintos productos que se
producen en la Empresa.

Exigir el montaje y presentacién de productos en Ferias y Exposiciones con la calidad
exigida.

Proponer la adquisicion de tecnologia necesaria para la organizacion.

Realizar promociones de los nuevos productos a ofertar por la empresa a partir de

eventos a fines.
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Funciones del puesto de Modelista C.de las Confecciones

\

N N N N N R

Analiza e interpreta las caracteristicas del disefio.

Realiza el molde de la base y transforma el mismo para lograr la precision y estética del
disefio.

Realiza el trazado del prototipo y corta el modelaje

Cose la prenda prototipo en caso necesario

Domina los diferentes tipos de maquina de coser

Identifica los diferentes tipos de tejidos y accesorios

Conoce la tecnologia de produccion

Revisa y comprueba la calidad del producto terminado

Realiza otras funciones de similar naturaleza segun se requiera

Funciones del puesto Costurera de Muestray medida.

<\

Confecciona todo tipo de prendas de vestir de diferentes disefios o estilos a la medida o
para muestras y prototipos.

Ejecuta su trabajo en maquina de coser de todo tipo de tecnologia y complejidad.
Interpreta el disefio de la prenda a confeccionar y hace las sugerencias necesarias que
estime conveniente con vistas a facilitar el proceso de confeccion y la calidad del
producto terminado.

Confecciona la prenda hasta su terminacion, prueba o entalla y hace las correcciones
necesarias.

Revisa la calidad y repara las posibles averias.

Comprueba la calidad de las puntadas y las ajusta.

Ajusta las tensiones y realiza reparaciones simples de la maquina que utiliza
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Anexo 7. Encuesta para determinar el comité de expertos.

Por su experiencia y sus conocimientos he pensado en usted para que integre el equipo de trabajo
de mi investigacion para ello es preciso que usted defina en alto, medio o bajo los siguientes

requisitos:

Nombre y Apellidos:

Alto Medio Bajo

Estudios Tedricos realizados.

Experiencia obtenida.

Conocimientos de trabajo nacionales.

Conocimientos de trabajo en el extranjero.

Consultas Bibliograficas.

Cursos de Actualizacion.
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Anexo 8. Modelo de cuestionario para determinar las competencias laborales de la

organizacién y del proceso objeto de estudio.

Estimado experto se realizd una seleccion de las competencias que mas se utlizan en la

literatura consultada.

Datos de identificacion de la organizacion y del proceso productivo en UNYMODA:

Claves

Si | No Competencias

Control

Orientacion a los resultados

Mejora Continua

Sentido de Pertenencia

Orientacion al cliente

Compromiso Organizacional

Comunicacion

Pensamiento Critico

Precision en la actividad

Innovacioén y creatividad

Liderazgo

Trabajo en Equipo

Solucién de problemas

Capacidad analitica

Organizacioén del trabajo

Confiabilidad

NOTA: En caso de existir alguna competencia que no se haya citado nombrela.

Nombre del experto
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Anexo 9. Cuestionario para determinar las competencias laborales de los puestos de

trabajo.

Estimado experto se realizé una seleccién de las competencias que mas se utilizan en la

literatura consultada.
Datos de identificacion del puesto: Disefiador A de Confecciones.

Determinacién de las competencias clave del puesto. Mi puesto exige las siguientes

competencias:

Claves

Si | No | Competencias

Aprendizaje continuo

Etica profesional

Confiabilidad.

Sentido de pertenencia

Responsabilidad en el trabajo.

Compromiso Organizacional

Comunicacion.

Pensamiento critico

Conocimientos técnicos profesionales

Precisién en la actividad

Orientacion a resultados

Habilidad interpersonal

Trabajo en equipo

Creatividad

Orientacion al cliente

Liderazgo

NOTA: En caso de existir alguna competencia que no se haya citado nombrela.

Nombre del experto
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Anexo 10. Cuestionario para determinar las competencias laborales de los puestos de

trabajo.

Estimado experto se realizd una seleccion de las competencias que mas se utlizan en la

literatura consultada.
Datos de identificacion del puesto: Modelista C.de las Confecciones

Determinacion de las competencias clave del puesto. Mi puesto exige las siguientes

competencias:

Claves

Si | No | Competencias

Motivacion

Etica profesional

Confiabilidad.

Sentido de pertenencia

Responsabilidad en el trabajo.

Compromiso Organizacional

Comunicacion.

Adaptabilidad

Creatividad

Aprendizaje continuo

Orientacion a resultados

Calidad

Trabajo en equipo

Conocimientos técnicos profesionales

Habilidad interpersonal

NOTA: En caso de existir alguna competencia que no se haya citado némbrela

Nombre del experto
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Anexo 11. Cuestionario para determinar las competencias laborales de los puestos de

trabajo.

Estimado experto se realizé una seleccién de las competencias que mas se utilizan en la

literatura consultada.
Datos de identificacion del puesto: Costurera de muestra a la medida

Determinacion de las competencias clave del puesto. Mi puesto exige las siguientes

competencias:

Claves

Si | No | Competencias

Motivacion

Etica profesional

Confiabilidad.

Sentido de pertenencia

Responsabilidad en el trabajo.

Compromiso Organizacional

Comunicacion.

Adaptabilidad

Creatividad

Aprendizaje continuo

Orientacion a resultados

Calidad

Trabajo en equipo

Conocimientos técnicos profesionales

Habilidad interpersonal

NOTA: En caso de existir alguna competencia que no se haya citado ndmbrela

Nombre del experto
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Anexo 12. Perfil de cargo por competencias de la Empresa Provincial Confecciones

Textiles UNYMODA para el cargo de Disefiador A. De las Confecciones.

Folio:
LN Perfil de Cargo por Competencias |Codigo:
il Entidad: Empresa Provincial [Eqicion:
UN MODA Confecciones Textiles UNYMODA. === -
—) Pagina
|. Datos generales
Cargo Disefiador A. de las Confecciones
Area de trabajo Disefio
Proceso al que pertenece Produccién
Cargos que le reportan Modelista C.de las Confecciones y Costureras
Cargos a quienes reportan Subdirector de Operaciones
Categoria ocupacional Técnico
Grupo de escala Xl
Salario $470.00

[I. Mision Realizar el disefio de las confecciones buscando colocarse en el mercado nacional e
internacional con una identidad propia.

lll. Matriz de Competencias para el cargo 112 1314 |5

Liderazgo

Capacidad para dirigir y lograr que las personas de su area contribuyan X
de manera efectiva y adecuada a la consecucion de los objetivos.

Guiar al grupo en la realizacién de las tareas y mantiene el equilibrio X
funcional en el mismo

Posee y se le reconoce su autoridad en su equipo de trabajo X

eatividad e Innovacién

Garantizar el disefio y creacion de nuevos productos que satisfagan las X
exigencias de los clientes segun la demanda.

Reelaborar confecciones nuevas a raiz de las existentes X

Ser capaz de aportar nuevas ideas que se conviertan en resultados X
tangibles

Capaz de emplear colores y formas de manera creativa X

Idea , innova y revisa dibujos , disefios , modelos y prototipos detallados X

Toma decisiones con criterio propio en situaciones de gran X
responsabilidad y condiciones de incertidumbre para atenuar alguna
irregularidad que exista en todo el proceso de Confeccion.

bmunicacion

Saber escuchar y ser receptivo a las opiniones de sus demas X
companeros.

Saber expresarse correctamente, con fluidez, de forma clara precisa y X
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directa

Inspira seguridad de conocimientos en su expresion y modo de actuar

Sabe cémo dirigirse a compareros y superiores

Flexibilidad de pensamiento ante situaciones nuevas reflejada en las
acciones

Trabajo en Equipo

Mantener buenas relaciones de trabajo con los comparfieros del area de
Disefo, donde es fundamental la unién para lograr buenos resultados.

Es capaz de enfrentar trabajos pendientes y que corresponden a otro
trabajador de su equipo con el fin de contribuir a que no quede nada sin
hacer al cierre de cada jornada laboral.

Admite de los demas sus criterios; es decir tiene capacidad de analisis y
escucha.

Comparte con su grupo los retos y los involucra en el logro de los
Mismos.

Conocimientos técnico Profesionales

Ser capaz de Dibujar, cortar y confeccionar tanto productos textiles como X
artesanales.

Aptitudes para dibujar con precision y claridad X
Posee conocimientos de escalas y tamafio X
Posee conocimientos basicos, asi como habilidades técnicas. Ademas X

esta altamente capacitado, lo que le permiten tomar decisiones en el
proceso textil para el desarrollo éptimo de las funciones del area.

1. Saber 2. Saber- Hacer 3. Querer- Saber-Ser 4. Saber-Aprender

5. Hacer-Saber

IV. Requerimientos del Cargo

Calificaciéon formal o escolaridad | Nivel Superior con entrenamiento en el puesto de trabajo

Conocimientos especificos Habilidades artisticas y creativas, habilidades de

de detalle. etc.

comunicacion, habilidades practicas artesanales,
conocimientos en escalas y patrones, Habilidad manual

Experiencia previa 2 afios 0 mas

Requisitos fisicos 1.Elemental 2.Medio 3.Superior
No debe tener ningun impedimento X

fisico

Vision efectiva X

Poseer capacidad fisica para realizar X

esfuerzos moderados y estancias de

pie.

V. Requisitos de personalidad 1.No 2.Bajo 3.Medio 4.Alto

exigidos
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Capaz

Honesto

Habilidades de comunicacion.

Responsable

Creativo

XIXIXPX]EX

VI. Responsabilidades

AR NAN

N NN N N N N NN

\

v
v

Recibir érdenes para empezar el disefio

Buscar informacion de modelos, colores y disefios adecuados para plasmar las
caracteristicas en el modelo establecido.

Realizar prototipos

Garantizar la confeccién de los prototipos de los nuevos productos creados para la
produccién, asi como, su distribuciéon a las Unidades Empresariales de Confecciones
para su generalizacion.

Se responsabiliza con todos los medios y equipos de trabajo que le son asignados
dentro de su area.

Verificar asistencia del personal a su cargo.

Proponer estrategias de nuevos disefios.

Representar a la empresa en ferias, exposiciones y otros eventos de caracter comercial.
Garantizar el disefio y creacion de nuevos productos que satisfagan las exigencias de
los clientes segun la demanda.

Supervisar las funciones de los demas miembros de su equipo.

Analizar el cumplimiento de las metas diarias.

Tomar las medidas necesarias para cumplir con las metas de la organizacion.

Cumplir con la producciéon programada en tiempo , cantidad , calidad y bajo costo

Exigir la correcta utilizacion de los moldes y patrones de los distintos productos que se
producen en la Empresa.

Exigir el montaje y presentacion de productos en Ferias y Exposiciones con la calidad
exigida.

Proponer la adquisicién de tecnologia necesaria para la organizacion.

Realizar promociones de los nuevos productos a ofertar por la empresa a partir de
eventos a fines.

VII. Condiciones de Seguridad y Salud del trabajo

Esfuerzo fisico y mental

Fisico: Media concentracion

Mental: Alta concentracion, capacidad para pensar en nuevos disefios, creacién de bocetos,
liderar a su equipo y trabaja bajo presién para cumplir con plazos de entrega justo, entre otras.

Ambiente laboral

lluminacién: Uso adecuado de la iluminacion natural o artificial (500 lux de nivel de iluminacion)
(NC I1SO 8995 / CIE-S-008-2003)

Microclima: ventilacion artificial

Ruido: 65 dB ( NC 871:2011)

Riesgos del puesto de trabajo
v Atropellos o golpes con vehiculos
v Quemaduras por incendio
v Quemadura con plancha eléctrica
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Lesiones con herramientas punzantes o con filo

Caida a diferentes niveles(escaleras)

Caida a igual nivel

Pérdida de vision por iluminacion insuficiente o excesiva
Estrés térmico

Caida de objetos por desplome o derrumbamientos
Contactos eléctricos

Estrés psicologico

ANANA N NANA NN

Enfermedades profesionales:

Sindrome del Tunel Carpiano

Teno Sinovitis Crénica de la Mano y la Mufieca
Enfermedades relacionadas con la actividad laboral:
Estrés

Padecimientos de la columna

Trastornos de la vision

Medidas fundamentales para evitar estos riesgos

Usar siempre los MPI y colectivos que estos se encuentran en buen estado al igual que equipos
y accesorios que se utilizan en el trabajo.

El trabajador debe conocer la seguridad necesaria para el puesto o la actividad que desarrolla,
la cual aprendera de manera correcta para su trabajo, obedeciendo las instrucciones recibidas,
no cometiendo indisciplinas y eliminando o reportando las condiciones inseguras.

Régimen de trabajo y descanso

Horario de trabajo:

De Lunes a jueves desde las 7:30 a.m. hasta las 5:00 p.m. y los viernes desde las 7:30 a.m.
hasta las 4:00 p.m.

Horario de descanso

Horario de descanso Diario de treinta minutos para merienda de 9:00 a 9:15 a.m. y de 2:00 a
2:15 p.m.

Se fija un tiempo de 30 minutos para el almuerzo de 12.00 a 12.30 pm

VI. Cultura organizacional.

Expectativas del comportamiento
El comportamiento debe estar acorde con las normas establecidas de disciplina y con el cédigo
de ética para los trabajadores

Clima organizacional

Debe establecer relaciones de cooperacion y ayuda mutua con los miembros de su equipo de
trabajo, tener un alto sentido de pertenencia con la institucion, crear un ambiente de
comunicacion abierta. Incentivar la creatividad de sus subordinados y estar receptivo a todas
las ideas.

VII. Valores compartidos
Sentido de pertenencia.
Honestidad
Responsabilidad
Patriotismo

Colectividad

Realizado por: |Firma |Fecha
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Revisado por: Firma Fecha

Aprobado por: Firma Fecha

Anexo 13. Perfil de cargo por competencias de la Empresa Provincial Confecciones
Textiles UNYMODA para el cargo de Modelista C. de las Confecciones.

Folio:
. ,I‘_ 7 Perfil de Cargo por Competencias |Cédigo:
s Entidad: Empresa Provincial [egicion:
UN MODA Confecciones Textiles UNYMODA. Fecha
— Pagina
I. Datos generales
Cargo Modelista C. de las Confecciones
Area de trabajo Disefio
Proceso al que pertenece Produccién
Cargos a quienes reportan Especialista principal del area (Disefiador)
Categoria ocupacional Técnico
Grupo de escala VIl
Salario $390.00
Il. Mision Realizar los patrones interpretando el disefio
lll. Matriz de Competencias para el cargo 112|314 1]5
Aprendizaje Continuo
v/ Busca nuevas formas de hacer las cosas. X
v' Dedica cierto tiempo mensual a la lectura de articulos o libros X
relacionados con su especialidad.
v/ Se mantiene en constante actualizacion X
4 Aprende continuamente técnicas y procedimientos en aras de X
incrementar su capacidad de realizacion.
Calidad en el trabajo
v Demuestra capacidad para trabajar con las funciones de su mismo X
nivel y de niveles diferentes.
v Comparte con los demas el conocimiento profesional vy X
experiencias.
v’ Realiza con la mayor calidad posible los patrones a la hora de X
modelar el disefio y demuestra constantemente interés en
aprender.
v’ Poseer la capacidad de comprender la esencia de los aspectos X
complejos
Trabajo en Equipo
v Mantener buenas relaciones de trabajo con los comparieros del X
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area de Disefio, donde es fundamental la unién para lograr buenos
resultados.

v’ Colabora y agiliza el proceso al ayudar a las costureras en los X
momentos de mayor demanda.

v Admite de los demas sus criterios; es decir tiene capacidad de X
analisis y escucha.

v Mantiene relaciones de solidaridad y ayuda mutua durante su X
jornada laboral

Conocimientos técnico Profesionales

v Ser capaz de Interpretar los Disefios

Elaborar patrones para el proceso de confeccion industrial

Posee conocimientos de escalas y tamafio

NN R
N BB

Posee conocimientos basicos, asi como habilidades técnicas.
Ademas esta altamente capacitado.

1. Saber 2. Saber- Hacer 3. Querer- Saber-Ser 4. Saber-Aprender 5. Hacer-Saber

IV. Requerimientos del Cargo

Calificacion formal o escolaridad Nivel Superior con entrenamiento en el puesto de
trabajo

Conocimientos especificos Proceso de confeccion industrial
Elaboracion de patrones para proceso de confeccion
industrial

Experiencia previa Ninguna

Requisitos fisicos 1.Elemental 2.Medio 3.Superior

No debe tener ningun impedimento X

fisico

Vision efectiva X

Poseer capacidad fisica para realizar X

esfuerzos moderados y estancias de

pie

V. Requisitos de personalidad 1.No 2.Bajo 3.Medio 4.Alto

exigidos

Capaz X

Honesto X

Preocupado X

Responsable X

Creativo X

VI. Responsabilidades

v Analiza e interpreta las caracteristicas del disefio.

v" Realiza el molde de la base y transforma el mismo para lograr la precision y estética del
disefio.

v" Realiza el trazado del prototipo y corta el modelaje

v" Cose la prenda prototipo en caso necesario

v Domina los diferentes tipos de maquina de coser
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Identifica los diferentes tipos de tejidos y accesorios

Conoce la tecnologia de produccion

Revisa y comprueba la calidad del producto terminado

Realiza otras funciones de similar naturaleza segln se requiera-

ANANENEN

VII. Condiciones de Seguridad y Salud del trabajo

Esfuerzo fisico y mental

v’ Fisico: alta concentracion, el 50 % de su jornada laboral se pasa realizando y sacando
moldes.

v" Mental: Media concentracion

Ambiente laboral

lluminacién: Uso adecuado de la iluminacion natural o artificial (500 lux de nivel de iluminacién)
(NC ISO 8995 / CIE-S-008-2003)

Microclima: ventilacién artificial.

Ruido: 65 dB ( NC 871:2011)

Riesgos del puesto de trabajo

Atropellos o golpes con vehiculos

Quemaduras por incendio

Quemadura con plancha eléctrica

Lesiones con herramientas punzantes o con filo
Caida a diferentes niveles(escaleras)

Caida a igual nivel

Pérdida de vision por iluminacion insuficiente o excesiva
Estrés térmico

Caida de objetos por desplome o derrumbamientos
Contactos eléctricos

Estrés psicoldgico

ANANE N NANANANA Y N

Enfermedades profesionales:

Enfermedades comunes relacionadas con la actividad laboral (cervical y columna, tendinitis,
circulatorio, insomnio y estrés)

Enfermedades relacionadas con la actividad laboral:

Estrés

Padecimientos de la columna

Trastornos de la visién

Medidas fundamentales para evitar estos riesgos

Usar siempre los MPI y colectivos que estos se encuentran en buen estado al igual que equipos
y accesorios que se utilizan en el trabajo.

El trabajador debe conocer la seguridad necesaria para el puesto o la actividad que desarrolla,
la cual aprendera de manera correcta para su trabajo, obedeciendo las instrucciones recibidas,
no cometiendo indisciplinas y eliminando o reportando las condiciones inseguras.

Régimen de trabajo y descanso

Horario de trabajo:

De Lunes a jueves desde las 7:30 a.m. hasta las 5:00 p.m. y los viernes desde las 7:30 a.m.
hasta las 4.00 p.m.
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Horario de descanso

Horario de descanso Diario de treinta minutos para merienda de 9:00 a 9:15 a.m. y de 2:00 a
2:15 p.m.

Se fija un tiempo de 30 minutos para el almuerzo de 12.00 a 12.30 pm

VI. Cultura organizacional

Expectativas del comportamiento
El comportamiento debe estar acorde con las normas establecidas de disciplina y con el cédigo
de ética para los trabajadores

Clima organizacional
Debe establecer relaciones de cooperacion y ayuda mutua con los miembros de su equipo de
trabajo, tener un alto sentido de pertenencia con la institucién, crear un ambiente de
comunicacion abierta

VII. Valores compartidos
Sentido de pertenencia.
Honestidad
Responsabilidad
Patriotismo
Colectividad

ANANENENEN

Realizado por: Firma Fecha

Revisado por: Firma Fecha

Aprobado por: Firma Fecha
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Anexo 14. Perfil de cargo por competencias de la Empresa Provincial Confecciones

Textiles UNYMODA para el cargo de Costurera de Muestra y medida.

Folio:
LN Perfil de Cargo por Competencias [Codigo:
il Entidad: Empresa Provincial [Eqicion:
UN MODA Confecciones Textiles UNYMODA. Focha: -
—) Pagina
|. Datos generales
Cargo Costurera de Muestra y a la medida
Area de trabajo Disefio
Proceso al que pertenece Produccién
Cargos a quienes reportan Especialista principal del area (Disefador)
Categoria ocupacional Obrero
Grupo de escala VIl
Salario $360.00

II. Misién Confeccionar los prototipos, asi como corregir desviaciones en los patrones y
establecer los estandares de calidad de las confecciones y los pasos del proceso.

lll. Matriz de Competencias para el cargo 112|314 1]5
Responsabilidad
v’ Verifica de forma sistematica del estado de las maquinas X

cosedoras utilizadas en el proceso de produccién, para mantener
los estandares de calidad.

v Muestra sumo cuidado en el cosido del tejido por los cortes X
efectuados para no afectar la calidad del producto.

4 Cumple conscientemente los deberes del centro y de su trabajo asi X
como los horarios trabajo.

Calidad en el trabajo

v Lograr el confeccionamiento de los productos con la mayor calidad X
posible.

v Compartir el conocimiento profesional y la experiencia X

v Tiene capacidad para transformar aspectos complejos en X
soluciones practicas para la organizacion a la hora de confeccionar
los productos.

Trabajo en Equipo

v/ Mantiene buenas relaciones de trabajo con sus compafieros X

v' Coopera con el resto de las costureras de su taller para lograr que X
los productos se entreguen a su debido tiempo.

v Comparte los horarios de preparacion (colocacion de hilo y agujas) X
de las maquinas del taller con su equipo, brindando ideas y
sugerencias, ademas de transmitir las experiencias y
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conocimientos aprendidos a miembros del equipo con menos
experiencias.

v Es capaz de enfrentar trabajos pendientes y que corresponden a X
otro costurera, con el fin de contribuir a que no quede nada sin
hacer al cierre de cada jornada laboral

Organizacion del trabajo

v Optimizar el espacio del puesto de trabajo de manera creativa y X
respetando las normas y estandares establecidos.
v Entregar y recibir ordenadamente los recursos (hilos y agujas) y X

medios de trabajo, siendo cuidadoso con su inventario y estado de
conservacion y reportando cualquier rotura o pérdida de los
mismos al jefe de equipo (Disefiador)

v Controla cuidadosamente la materia prima que recibe asi como su X
calidad, solicitando los pedidos necesarios en los almacenes.
v Dispone adecuadamente los tejidos elaborados para ser X

trasladados, respetando las normas de calidad.

1. Saber 2. Saber- Hacer 3. Querer- Saber-Ser 4. Saber-Aprender 5. Hacer-Saber

IV. Requerimientos del Cargo

Calificacion formal o escolaridad Nivel medio con curso de habilitacion o entrenamiento
en el puesto.

Conocimientos especificos Proceso de confeccién industrial, dominio y ajuste de la
tecnologia que utiliza.

Experiencia previa Ninguna

Requisitos fisicos 1.Elemental 2.Medio 3.Superior

No debe tener ningun impedimento X
fisico

Vision efectiva X

Poseer capacidad fisica para realizar X
esfuerzos moderados y estancias de

pie

Requisitos de personalidad .No exigidos ]2.Bajo 3.Medio 4.Alto

Capaz

Honesto

Habilidades de comunicacion.

Responsable

X1 X1 XXX

Creativo

VI. Responsabilidades
v Confecciona todo tipo de prendas de vestir de diferentes disefios o estilos a la medida o
para muestras y prototipos.
v Ejecuta su trabajo en maquina de coser de todo tipo de tecnologia y complejidad.
v Interpreta el disefio de la prenda a confeccionar y hace las sugerencias necesarias que
estime conveniente con vistas a facilitar el proceso de confeccion y la calidad del
producto terminado.
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<\

Confecciona la prenda hasta su terminacion, prueba o entalla y hace las correcciones
necesarias.

Revisa la calidad y repara las posibles averias.

Comprueba la calidad de las puntadas y las ajusta.

Ajusta las tensiones y realiza reparaciones simples de la maquina que utiliza

Realiza otras tareas de similar naturaleza segun se requiera.

AN NEN

VII. Condiciones de Seguridad y Salud del trabajo

Esfuerzo fisico y mental
v’ Fisico: Alta concentracion
v Mental: Media concentracion

Ambiente laboral

lluminacién: Uso adecuado de la iluminacion natural o artificial (500 lux de nivel de iluminacién)
(NC I1SO 8995 / CIE-S-008-2003)

Microclima: ventilacion artificial.

Ruido: 65 dB ( NC 871:2011)

Riesgos del puesto de trabajo

Atropellos o golpes con vehiculos

Quemaduras por incendio

Quemadura con plancha eléctrica

Lesiones con herramientas punzantes o con filo
Caida a diferentes niveles(escaleras)

Caida a igual nivel

Pérdida de vision por iluminacion insuficiente o excesiva
Estrés térmico

Caida de objetos por desplome o derrumbamientos
Contactos eléctricos

Estrés psicoldgico

ANANE N NANANANA Y D N

Enfermedades profesionales:

Sindrome del Tunel Carpiano

Teno Sinovitis Crénica de la Mano y la Mufieca
Enfermedades relacionadas con la actividad laboral:
Estrés

Padecimientos de la columna

Trastornos de la vision

Medidas fundamentales para evitar estos riesgos

Usar siempre los MPI y colectivos que estos se encuentran en buen estado al igual que equipos
y accesorios que se utilizan en el trabajo.

El trabajador debe conocer la seguridad necesaria para el puesto o la actividad que desarrolla,
la cual aprendera de manera correcta para su trabajo, obedeciendo las instrucciones recibidas,
no cometiendo indisciplinas y eliminando o reportando las condiciones inseguras.

Régimen de trabajo y descanso

Horario de trabajo:

De Lunes a jueves desde las 7:30 a.m. hasta las 5:00 p.m. y los viernes desde las 7:30 a.m.
hasta las 4:00 p.m.

Horario de descanso




CONFECCIONES

UN- MODA
b

Elaboracion de los perfiles de cargo por competencias en la Empresa Provincial de

Confecciones Textiles UNYMODA

Horario de descanso Diario de treinta minutos para merienda de 9:00 a 9:15 a.m. y de 2:00 a
2:15 p.m.
Se fija un tiempo de 30 minutos para el almuerzo de 12.00 a 12.30 pm

VI. Cultura organizacional

Expectativas del comportamiento
El comportamiento debe estar acorde con las normas establecidas de disciplina y con el cédigo
de ética para los trabajadores

Clima organizacional
Debe establecer relaciones de cooperacion y ayuda mutua con los miembros de su equipo de
trabajo, tener un alto sentido de pertenencia con la institucion, crear un ambiente de
comunicacion abierta.

VII. Valores compartidos
Sentido de pertenencia.
Honestidad
Responsabilidad
Patriotismo
Colectividad

ANANENENEN
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