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Analisis funcional

Actitud

Adiestramiento

Aptitud

GLOSARIO

Es un método que facilita la definicion de
Normas de Competencia Laboral (NCL).
Se basa en un proceso en el que se
identifican el proposito principal y las
actividades y funciones claves de una
rama de actividad o una empresa, hasta
llegar a especificar las contribuciones
individuales que se expresaran,
finalmente, en términos de competencia

laboral, en una norma.

Es una aprobacibn o desaprobacion a
través de enunciados Ilamados de
evaluacion, es la forma como se siente la

persona.

Es el desarrollo de aptitudes y habilidades

para poder actuar sobre ellas.

Caracteristica biologica o aprendida que
permite a una persona hacer algo mental o

fisico.



Calificacion para el trabajo

Capacidad instalada

Capacitacion

Colorimetria

Competencia laboral

Conjunto de habilidades competentes para
desarrollar en, su totalidad, una funcién

productiva.

Es el volumen de produccién que puede
obtenerse en un periodo determinado, en

una cierta rama de actividad.

Es el medio o instrumento que ensefia y
desarrolla sisteméticamente, y coloca en
circunstancias de competencia a cualquier

personal.

Area de estudio del color en la tela,
persigue la secuencia del color y la calidad

de los rollos de tela.

Aptitud de un individuo para desempefar
una misma funcibn productiva en
diferentes contextos, con base en los
requerimientos de calidad esperados por
el sector productivo. Esta aptitud se logra
con la adquisicion y desarrollo de
conocimientos, habilidades y capacidades
gue son expresadas en el saber, el hacer y

el saber hacer.



Conducta

Control de calidad

Competente

Criterios de desempeiio

Destreza

Comportamiento, proceder, costumbre,
marcha, camino, habito, trayectoria. Forma
particular del comportamiento de reaccion

a una situacion o estimulo determinado.

Consiste en el seguimiento, supervision y
evaluacién que asegure a cada trabajador
y a cada unidad de trabajo, alcanzar
aguellos estandares y consecuentemente

brindar servicios de buena calidad.

Persona que posee un repertorio de
habilidades, conocimientos, destrezas y la
capacidad para aplicarlos en una variedad

de contextos y organizaciones laborales.

Parte constitutiva de una norma técnica de
competencia laboral que se refiere al
conjunto de atributos que deberan
presentar tanto los resultados obtenidos,
como el desempefio mismo de un

elemento de competencia.

Habilidades que requieren  formas
efectivas de actuar, proceso adquisitivo
gue se integra a diferentes factores:
precision,  coordinacién, rapidez vy

utilizacién de claves.

Xl



Entrenamiento

Elemento de competencia

Evaluacién de competencia

laboral

Evaluador

Es un proceso educativo a corto plazo
aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas
aprenden conocimientos, actitudes 'y
habilidades.

Parte constitutiva de una unidad de
competencia que corresponde a la funcién
productiva individualizada, es decir,
expresa lo que una persona debe ser

capaz de hacer en el trabajo.

Proceso que recoge evidencias de la
competencia laboral de un individuo de
conformidad con el desempefio descrito
por las normas técnicas de competencia
laboral  establecidas. @ Mediante  su
aplicacion se hacen juicios para apoyar el
dictamen de si la persona evaluada es
competente, o todavia no, en la funcién

laboral en cuestion.
Persona  autorizada  para  recoger

evidencias del desempefio y hacer juicios

de la competencia de los candidatos.
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Funcién productiva

Habilidad

Mapa funcional

Maquina azoradora

Conjunto de actividades laborales,
necesarias para lograr uno o0 varios
objetivos especificos de trabajo, con
relacion al propoésito general de un érea de
competencia o de una organizacion

productiva.

Destreza y precisibn necesaria para
ejecutar las tareas propias de una
ocupacion, de acuerdo con el grado de

exactitud requerido.

Expresion grafica en la que se representan
las distintas funciones y sub-funciones de
un area, empresa Uu organizacion
productiva; va desde el propdsito general
hasta las contribuciones individuales de
los trabajadores, lo que permite establecer

los elementos de competencia.

Méaquina que enumera las piezas
pequefias de cada uno de los paquetes,
para evitar problemas de tonalidad entre

ellos.
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Marker o trazo

Nap

Norma

Nivel de competencia

Picking list

Es el papel que se ubica sobre el tendido
ya concluido e indica las dimensiones de
cada patrén de acuerdo a las tallas. El
marker define las tallas requeridas por

cada C.O.R. en cada contrato.

Es la pelusa que tocamos en la tela, la
cual debe de ser tendida en una sola
direccion de acuerdo a la posicion del
marker; para no invertir las posiciones de

los patrones de las prendas.

Documento establecido por consenso y
aprobado por un organismo reconocido
gue establece, para un uso comun vy
repetido, reglas, directrices 0
caracteristicas para ciertas actividades o
sus resultados, con el objetivo de obtener
un grado Optimo de orden en un contexto
dado.

Grado de autonomia y de complejidad de
conocimientos, habilidades y destrezas
gue son aplicados en el desempefio de

una funcion productiva.

Secuencia de produccién asignada a los

rollos.
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Proceso

Serapiar

Solidarismo

Unidad de competencia

Conjunto de actividades relativas a la
produccion, obtencion, elaboracion,
fabricacién, preparacion, conservacion,
mezclado, acondicionamiento, envasado,
manipulacién, ensamblado, transporte,
distribucion, almacenamiento y expendio o
suministro al publico de productos y

servicios.

Accion de ubicar el papel kraft con su
respectivo marker en el cual se pueden
ubicar empalmes y divisiones. También
consiste en dejar el largo del papel kraft
exacto al marker, dejandole sus colas
necesarias a cada extremo un aproximado

de 2 pulgadas.

Sistema que fomenta la produccion,
considerando que debe unirse el capital y
el trabajo, el patrono y el trabajador, para
juntos incrementar la produccion y mejorar
las condiciones socio-econdémicas de los

trabajadores.

Funcién integrada por una serie de
elementos de competencia y criterios de
desempefio asociados, los cuales forman
una actividad que puede ser aprendida,

evaluada y certificada.
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Zona franca

Areas del territorio nacional, extra-
aduaneras, previamente calificadas,
sujetas a un régimen especial, donde
podran establecerse y funcionar empresas
nacionales o extranjeras, que se dediquen
a la producciébn o comercializacion de
bienes para la exportacion, directa o
indirecta, asi como a la prestacion de
servicios vinculados al comercio
internacional y a las actividades conexas o

complementarias a ellas.
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RESUMEN

La planta de corte El Naranjo es uno de los canales a través de los
cuales la empresa Koramsa puede se proyecta hacia la poblacion, generando
desarrollo para el pais y siendo una fuente de empleo para la sociedad,
beneficiando a diferentes sectores productivos, brindando el servicio de corte de
piezas de ensamble de pantalones de lona para su posterior ensamble y
entrega.

El area de produccion de la planta de corte El Naranjo es la encargada
de cortar y empacar las piezas cortadas, para luego ser ensambladas por la
planta de costura y continuar el proceso hasta la entrega al cliente, del producto
terminado, éste en su mayoria debe ser exportado a los Estados Unidos de

Norte América.

En la actualidad las empresas luchan por obtener mayor competitividad,
se ha impuesto un ambiente de competencia para satisfacer las nuevas
necesidades de los consumidores con productos de excelente calidad a bajo
precio. Es una lucha constante por abarcar un porcentaje cada vez mas alto del

mercado objetivo.

El mundo evoluciona y junto con él nuestras necesidades. Las
empresas deben adaptarse a un mundo cada vez mas cambiante que exige
mas de ellas. Esto requiere de respuestas rapidas que no se pueden dar bajo
las tradicionales formas de organizacion del trabajo. Una rapida adaptacion al
cambio, aceptar desafios, aprender y cambiar continuamente, son aspectos
necesarios para cualquier empresa en un mundo globalizado, cada uno de sus

componentes debe ajustarse en forma eficaz y competitiva a estos cambios.
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Por ésto, el concepto de competencia laboral surge como respuesta para
mejorar la calidad del recurso humano, permitiendo contar con una valiosa

herramienta para enfrentar los nuevos retos que exige el mercado.

Para garantizar la eficiencia y satisfaccion en el servicio al cliente, en el
area de produccion de la planta de corte, es conveniente disefiar un programa
de capacitacion por competencias laborales, a través del cual se pueda
desarrollar el capital humano, para aumentar la calidad del servicio y proponer
un mejoramiento continuo. Este programa consiste en evaluar y diagnosticar el
recurso humano, diagnosticar las necesidades de capacitacion, proponer el
programa de capacitacién y su mejoramiento continuo a través de la creacion
de un taller permanente de capacitacibon que de seguimiento al disefio

propuesto.
Este trabajo constituye el disefio de un programa que permita mejorar y

controlar la capacitacién, tanto en el area administrativa como operativa, en los

distintos procesos, siendo estos: tendido, corte y azorado.

XX



OBJETIVOS

GENERAL

Disefiar un programa de capacitacion basado en competencias laborales,
en una planta de corte de piezas de ensamble de pantalones de lona, con el
proposito de desarrollar competencias laborales.

ESPECIFICOS

1. Determinar los elementos necesarios a considerar para el desarrollo de

competencias laborales dentro de la planta de corte.

2. ldentificar las competencias laborales que posee actualmente el
personal administrativo y operativo de la planta.

3. Detectar las necesidades reales de capacitacion de los empleados.

4. Determinar las competencias laborales aplicables al personal.

5. Establecer las bases tedricas que implica el programa de capacitacion
por competencias laborales.

6. Disefiar un programa de capacitacion basado en competencias
laborales.

XXI






INTRODUCCION

Debido a los cambios acelerados del mundo, las empresas no sélo
deben adaptarse, sino ajustar cada uno de sus componentes a estos cambios
para tener éxito en los mercados. La tecnologia y la informacién estan al
alcance de todas las empresas, por lo que la Unica ventaja competitiva que
puede diferenciar a una empresa de otra es la capacidad que tienen las
personas dentro de la organizaciéon, de adaptarse al cambio de forma flexible e
innovadora. Ante esta situacion el area de producciéon de la planta de corte El
Naranjo, de ninguna manera puede quedar expectante y constituirse solamente
en un observador de los cambios, sino debe obligadamente desarrollar su
recurso humano, de modo que le permita permanecer a la vanguardia y seguir
siendo un ente reconocido con alto grado de credibilidad en el servicio que

presta al sector productivo y a la sociedad en general.

Actualmente, el area de producciéon de la planta de corte ElI Naranjo no
cuenta con un programa de capacitacion que le permita mejorar y controlar el

desarrollo del recurso humano con que cuenta.

El presente trabajo de graduacion esta encaminado a disefiar un
programa de capacitacién en el area de produccion de la planta de corte de
piezas de ensamble El Naranjo, basado en competencias laborales. Con esto
se establecerdn mecanismos por medio de los cuales una persona pueda llegar
a desempefiar una funcion productiva determinada, logrando su maxima

eficiencia a través de un crecimiento integral en cualquier disciplina.
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1. ANTECEDENTES GENERALES

1.1 Koramsa EIl Naranjo (ENLATIN, S.A.)

Guatemala se ha distinguido, a través de la historia, por la riqueza en su
expresion cultural. Es el hogar de las manualidades mas conocidas y diversas

de textiles en todo el continente americano.

Koramsa fue el nombre que un grupo de empresarios visionarios,
guatemaltecos, decidid dar a la idea en comUn que compartian de crear el
negocio de una maquila en Guatemala.

1.1.1 Historia

Koramsa nace con un propoésito: ayudar a desarrollar al pais y a su
gente, acompafado de la vision de grupo, "que solamente saldremos adelante
con iniciativas que transformen la vocacion agricola hacia un pais industrial
(Vision Koramsa, 1988). Se pens0O que esta oportunidad podia proporcionarla
el negocio de la maquila ya que ésta, en especial, ocuparia gran cantidad de
mano de obra. Se inicia con la instalacién de la primera planta de costura (de

ropa de mezclilla y pantalones de lona, en su mayoria) en 1988.

La empresa alcanzoé el crecimiento esperado, asi que 7 afios despues,
en 1995, lleg6 a constituirse en la empresa mas grande de esta naturaleza a
nivel latino-americano, tiempo durante el cual logré penetrar en el mercado y

posesionarse como empresa lider en manufactura.



En los afos siguientes se propusieron ampliar los servicios de
manufactura y prepararse para ofrecer a los clientes la administracion del
paquete completo; es decir, apoyarlos desde el disefio, desarrollo y proceso del
producto; servicio al cliente, procedimientos y logistica global, que combinado
con su capacidad productiva, los llevo a ser los mejores en la organizacion de

servicios de ropa en la region CBI.

Desde su inicio se establecié una fuerte relacion con Levi's Strauss & Co,
la cual a través del tiempo crecio fuertemente debido a la alta calidad de
Koramsa y a la habilidad de responder a cada necesidad cambiante de sus
clientes. Posteriormente, Koramsa agregd otros clientes mas a su cartera,
incluyendo compafias como: Osh Kosh, Old Navy, Banana Republic, Gap,
Abercrombie & Fitch, Masta Industries, Dillard's, Calvin Klein, Tomy Hilfiguer,
Kohls, Kaitac, Limited.

Segun el tipo de contrato de produccién, Koramsa maneja con sus
clientes varios paquetes:

e Semipaquete. Los clientes como Levis se denominan semipaquete,

debido a que para estos contratos de produccion Koramsa no compra la

tela para producir las piezas requeridas; es decir, la tela no es propiedad

de la empresa.

e Paquete completo. Estos clientes incluyen en el contrato de produccion
gue sea Koramsa quién compre la tela y la administre para que se
produzcan las piezas requeridas. Para los contratos anteriores se
incluye que Koramsa elabore el marker, corte, ensamble y haga el

acabado final.



Debido al gran volumen de produccion el espacio fisico se convirtidé en
un limitante, por lo que en diciembre del afio 2003 se inauguré una nueva

planta.
1.1.2. Ubicacion

Koramsa El Naranjo a la fecha de estudio, julio 2005, es un complejo
que se encuentra ubicado en el Boulevard Industrial Norte ElI Naranjo, fue
autorizado zona franca y cuenta con un terreno de 6 manzanas con una
construccién de 25,000 mts®. La creacién de estas nuevas instalaciones surgi6
de acuerdo a la visién de expansion, debido a la exigencia de satisfacer las

necesidades de sus clientes.

A la fecha de estudio, en Koramsa El Naranjo operan varias plantas:
Planta de corte, Desarrollo de muestras, Bodegas de telas, auditoria de telas,
Colorimetria, Disefio y CAD. A la misma fecha, Koramsa EIl Naranjo cuenta con
1,094 personas distribuidas en las diferentes plantas. El area de produccion
cuenta con 22 mesas de corte que se distribuyen 2 para mantas y 20 para
cuerpos. Las dimensiones de cada mesa son: 128 pies de largo por 6.5 pies de
ancho y una altura de 2.79 pies. Se cuenta con 80 maquinas cortadoras de la
marca Eastman, 115 maquinas azoradoras de la marca Meto, 20 maquinas

tendedoras y equipo de proteccion para cada operario.

Para julio de 2005, la capacidad instalada es de 600,000
unidades/semanales, cortadas. La planta de corte cuenta con un total de 377
personas, de las cuales 231 pertenecen al area de produccion y 146 a otras
areas, debiendo todas ellas cumplir con 42 horas de produccion semanales en

jornada diurna.



Entre los servicios que se le brindan a las personas que laboran en esta
empresa estan: Una tienda solidarista, Clinica médica, Clinica dental y servicio

de alimentacion, la planta cuenta con su propio desecho de aguas.

1.1.3 Materia prima

Para hablar de tipos de tela como tal, es necesario tener conocimientos
de las fibras que componen una tela en general. Un textil esta fabricado con
una serie de fibras entrelazadas y por ello, estas son el componente principal de

los tejidos, alli radica su importancia.

Las fibras textiles se dividen en:

e Naturales
Seda Lino
Lana Ramio
Algodon Yute

e Artificiales
Rayon viscosa
Rayon acetato

Lyocell (Tencel)

e Sintéticas
Polyester Acrilico
Nylon Spandex (Lycra)
Olefinas

La fabricacién de hilo puede llevarse a cabo de distintas maneras, los

principales sistemas de hilado son: Ring, Open End, Air Jet.



Tejidos

Antes de hablar de un textil, es necesario conocer los diferentes términos

que conforman el tejido:

Urdimbre (Warp). Hilos que van en la direccidon vertical, es decir,

paralelos a la orilla.

Trama (Fill o Weft). Hilos que van en la direccion horizontal, es decir,

perpendiculares a la urdimbre. Generalmente el hilo de urdimbre es mas

resistente que el de la trama.

Los mas conocidos e importantes tipos de tejido son:

o
O

Telas

Tejido Plano (Woven)
Tejido de Punto (Knit)

e Circular

¢ Rectilineo

Non Woven

Entanglement Fabric

Los principales tipos de tela manejados en Koramsa son:

Denim (Mezclilla, Lona)
Twill

Canvas

Corduroy

Escocesas

Entanglement Fabric (Tela miratec)



Construccion de la tela. La construccion de la tela por medio de tejido de

plano, se logra entrelazando hilos de urdimbre y de trama en el angulo

correcto. Las telas hechas con tejido plano se pueden definir mediante

varios conceptos:

Hilos en urdimbre por pulgada
Pasadas en trama por pulgada
Titulo del hilo de urdimbre
Titulo del hilo en trama

Tipo de ligamento

Por ejemplo:
128*60/20*16, Twill 3/1. Lo que significa:

128 hilos de urdimbre por pulgada
60 hilos de trama por pulgada
Titulo de la urdimbre es Ne 20
Titulo de la trama es Ne 16

Ligamento es un Twill 3/1

Ligamentos Basicos:

Tafetan (Plain Weave). Es el ligamento més sencillo, se conoce
como 1*1, ya que entrelaza un hilo de urdimbre con un hilo de
trama.

La variacion mas comun del Plain Weave es el Basket Weave
(Canvas) que consiste en entrelazar dos hilos de urdimbre por dos
de trama siguiendo el patron del Tafetan.

Sarga o Twill: El hilo de urdimbre pasa sobre dos o mas pasadas
de trama y forma una diagonal.

Puede ser twill 2/1, 3/1, 4/1, 5/1.



e La direccion de la sarga puede ser a la derecha o a la izquierda,
dependiendo si la diagonal va a la derecha o a la izquierda.
e Sunomenclatura es Left o Right respectivamente.

e RHT o LHT son nomenclaturas comunes.

1.1.4 Misién de la empresa

Se entiende por mision, el porqué de lo que hace la empresa, la razén de
ser de la organizacion, su proposito. En nuestro caso la misién de la empresa
es: “Crear un ambiente de trabajo agradable y productivo que le permita
proveer a los clientes los mejores productos y servicios en donde los requiera,
generando una buena rentabilidad a la empresa y mejorando la calidad de vida

de los colaboradores” (Misibn Koramsa EI Naranjo, 2005).

1.1.5 Vision de la empresa

Es la imagen del futuro deseado por la organizacion, en nuestro caso:
“Somos la empresa lider en América. Proporcionamos el servicio completo en la
elaboracion de pantalones con excelente calidad y en el menor tiempo, para
satisfacer las necesidades de nuestros clientes” (Vision Koramsa El Naranjo,
2005).

1.1.6 Planes y objetivos de la empresa

La organizacion en esta etapa elabora su estrategia de negocios, como
un ejercicio que lo llevara a un alto posicionamiento en el mercado, es decir, a
una condicidén ventajosa con respecto a los escenarios en donde va a operar en
el futuro. En esta etapa se contempla la estrategia para el negocio y la

estrategia para el talento humano.



1.1.7 Valores actuales de la empresa

Es una cualidad (de una persona o cosa) que la hace susceptible de
estimaciéon o aprecio, por lo tanto, los valores de una empresa seran los
conductores que guiardn a esa organizacion en el cumplimiento de la misién y

vision fijadas.

Para nuestro caso, los valores proclamados por la empresa y que son

utilizados como medio de motivacion para los colaboradores, son:

“Excelencia. Ejecutamos eficientemente nuestras actividades desde la

primera vez, superando los resultados esperados.

Cumplimiento. Estamos comprometidos a realizar en tiempo, calidad y
cantidad todo aquello que nos corresponde para la completa satisfaccion

de nuestros clientes internos y externos.

Disciplina. Cumplimos consistentemente con las normas vy
procedimientos establecidos.

Trabajo en equipo. Unimos conocimientos, habilidades y experiencia de

forma coordinada para el logro de un objetivo comun.

Honradez. Actuamos de forma integra y leal en nuestra relacion con los
demas y con nosotros mismos”. (Valores Koramsa El Naranjo, 2005)



1.1.8 Organigrama

Figura 1. Estructura organizacional

Gerente de Planta

Jefe de Produccion
Turno Diurno

Jefe de Turno Diurno

Jefe de Produccion
Turno Nocturno

Jefe de Turno Nocturno

Supervisor Supervisor Supervisor Supervisor Supervisor Supervisor Supervisor Supervisor
Tendido Corte Azorado Manta Tendido Corte Azorado Manta
Diurno Diurno Diurno Diurno Nocturno Nocturno Nocturno Nocturno
Tendedores Cortadores Azoradores Trazadores Tendedores Cortadores Azoradores Trazadores
Diurnos Diurnos Diurnos Diurnos Nocturnos Nocturnos Nocturnos Nocturnos
Ayudantes Ayudantes Ayudantes Ayudantes
Cuadradores Cuadradores
Tendedor Azorador ) Tendedor Azorador
. ) Diurnos Nocturnos
Diurno Diurno Nocturno Nocturno

Fuente: Koramsa El Naranjo. Organigrama de la empresa. Guatemala, 2005




1.1.9 Puestos claves

En la planta de corte El Naranjo se eligié6 al personal del area de
produccion, el cual esta distribuido en dos grupos: personal operativo y

administrativo, laborando en dos jornadas de trabajo, diurna y nocturna.

Personal Operativo del &rea de produccion.
Operarios tendedores:
tienden la cantidad exacta de lienzos requeridos, revisando manchas o defectos

en la tela, realizando empalmes o divisiones.
Operarios ayudantes de tendedor:
tienden la tela utilizando la tendedora manual, controlan el alineado y eliminan

arrugas durante el tendido, revisan defectos.

Operarios cortadores:

realizan todo tipo de corte, de acuerdo a patrones establecidos en markers.

Operarios azoradores:

numeran las piezas cortadas y las empacan para surtir a otras plantas.

Operarios ayudantes de azorador:

colaboran con el area de corte y azorado.

Operarios serapiadores o trazadores:

tienden la manta para ser cortada, realizan empalmes y divisiones en manta.

Operarios cuadradores:

cuadran fisicamente las piezas cortadas en tela o manta.
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Personal administrativo del area de produccion.

Gerente de planta:

planifica y controla los procesos que se ejecutan en la planta de corte.

Jefes de produccion:
velan porque se produzcan las piezas necesarias en el tiempo establecido y con

la mejor calidad.

Jefes de turno:
preparan la planificacion diaria de corte con los planificadores de CAD, verifican
gue se posean los accesorios para procesar el plan de trabajo y cumplir con la

meta establecida.

Supervisores de tendido:
supervisan la calidad del tendido y el rendimiento de los tendedores y sus

ayudantes, procuran la economia en el uso de la tela.

Supervisores de corte:
supervisan la calidad de las piezas cortadas y el rendimiento de los cortadores,

se aseguran de cumplir con la meta establecida diariamente.

Supervisores de azorado:
supervisan la calidad del proceso de azorado y el rendimiento de los azoradores

y sus ayudantes.
Supervisores de manta:

supervisan la calidad en el proceso de tendido y corte de manta, asi como el

rendimiento de los serapiadores y cuadradores.
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1.2 Sistema de corte de piezas de ensamble

La logistica de la planta de corte inicia con la llegada de los contenedores
a los muelles, en donde son descargados los rollos con la debida informacion.
Luego estos son colocados en sus sitios de almacenaje previo a la liberacion o
al rechazo. Cuando son liberados se les ubica en un lugar donde aguardan a

ser requeridos para alguna P.O. (orden de produccion).

Luego que se cuenta con la C.O.R. (orden de corte) y con el picking list
(secuencia de produccion asignada a los rollos), se procede a pasarlos a la
piscina (lugar donde aguardan los rollos de una C.O.R.), para luego ser
trasladados a la sala de corte, del area de produccion.

Una vez llevados a la sala de corte se ubican en la mesa de corte
asignada, en donde los tendedores son encargados del tendido de la tela, esta
debe esperar por un tiempo debido de relajacion, luego los cortadores son los

encargados de proceder al corte.

Luego de cortada la tela, es colocada en piezas dentro de los carretones
en donde éstas esperan a ser ubicadas en un contenedor, para luego ser

trasladadas a la planta de costura en dénde serdn ensambladas.

Al analizar el sistema de corte, en resumen, se pueden diferenciar tres

procesos medulares, los cuales son:
. Proceso de tendido

. Proceso de corte

. Proceso de azorado
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Proceso de tendido

Orden de corte 6 C.O.R.
Procedimiento de tendido
Técnicas de tendido
Orillas

Empalmes

Divisiones

Marker

Nap

© ©® N o g~ wNRE

Via o direccién

10. Serapiar

11. Colas

12. Responsabilidades

1. Orden de corte o C.O.R. Es el documento de mayor importancia para el
inicio del tendido. Sin dicho documento no se debe iniciar el tendido, pues
se estaria iniciando el proceso sin contar con la informacion necesaria que

nos garantice que estamos utilizando el marker y la tela correcta.

El C.O.R. es la composicién de toda la informacidon necesaria acerca de un
corte.

e Contrato

e Cliente

e Técnica de tendido

e Tipoy cddigo de la tela

e Escala

e Cantidad de unidades a cortar
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Procedimiento de tendido

Colocacion del papel kraft sobre la mesa. El ticket de corte se deja en
una esquina del tendido.

Colocacion del marker sobre el papel kraft, para sefializar debidamente
los empalmes y divisiones y datos generales como el nimero de pares o
lienzos por division. Las colas en los extremos dependeran del tipo de
tela.

Indicar la posicion del nap (pelusa que tocamos en la tela, la cual debe
ser tendida en una sola posiciéon) o estampado, si fuera necesario de
acuerdo al tipo de tela se debe serapiar (ubicar con masking el papel
kraft con su marker).

Fijacion del papel kraft a la mesa con masking tape.

Verificar que se cuente con el equipo necesario.

Leer las instrucciones en el C.O.R.

Localizar la tela y revisar el ordenamiento de los rollos para su
secuencia.

Iniciar tendido, marcando todos los defectos de la tela con cinta
identificativa.

NOTA: En el momento de iniciar el tendido se debe tener en cuenta lo

siguiente:

= el tendedor y su equipo son responsables por la calidad del
tendido.

= realizar el tendido libre de tensiones, defectos y arrugas.
= mantener un alineado exacto.
= realizar empalmes correctos.

= se debe tener cuidado en el largo y la cantidad exacta de lienzos o

pares que deben cortarse.
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3.

4.

al finalizar se anota los defectos, remanentes en yardas tendibles y no
tendibles, ticket, cantidad tendida y con toda la informacion verificada se
le entrega el reporte de tendido terminado al supervisor.

se revisa la C.O.R. y el nimero de lienzos. Luego se audita.

se despega el papel kraft de la mesa y se deja libre para los cortadores.

se coloca el marker encima del tendido para los cortadores.

Técnicas de Tendido

a)

b)

Sin nap / sin direccion. La tela no tiene nap, por lo tanto no tiene
direccional. Permiten que el tendido sea cara con cara. La tela es
extendida desde un extremo de la mesa al otro y enlazando la tela hacia

atras.

Dos caminos del nap. La tela tiene dos superficies diferentes y todas las
partes de la prenda deben colocarse en la misma direccion. La tela es
extendida de un extremo de la mesa a otro, se corta la tela, se rota la
tendedora y se extiende el segundo pliego cara abajo con el nap en la

misma direccion del primer pliego.

Un camino para el nap. Esta tela tiene un nap pronunciado que debe ser
marcado y extendido en una direccion Unicamente. Se extiende cara con

cara y todos los lienzos deben extenderse en una misma direccion.

Orillas

Son los extremos del rollo que quedan a lo ancho de la mesa. Usualmente

son de color blanco y es de donde se identifican los defectos con tape. No

deben ser mas grandes de 1 pulgada en cada extremo del lienzo.
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5. Empalmes
Son los puntos donde debe cortarse para eliminar cualquier defecto de tela
para utilizar Unicamente la que se encuentre en estado optimo para producir
prendas de calidad. No deben ser mayores a 1 pulgada mas alla de la

marca.

6. Divisiones
Son los puntos en los cuales se permite realizar cambios de rollos ya que en
ellos existe la separacion de tallas, para evitar producir prendas con cambios

de tonalidad. No debe ser mayor de 1 pulgada en cada extremo.

7. Marker o Trazo
Es el papel que se ubica sobre el tendido ya concluido, e indica las
dimensiones de cada patron de acuerdo a las tallas. Es el marker quien

define las tallas requeridas por cada C.O.R. de cada contrato.

8. Nap
Es la pelusa que tocamos en la tela, la cual debe ser tendida en una sola
direccion de acuerdo a la posicidon del marker; para no invertir las posiciones

de los patrones de las prendas.

9. Via o Direccion
Define la ubicacion del trazo y la forma que debe tenderse cuando son telas

de corduroy o estampados especiales; teniendo un solo lado de inicio.

10. Serapiar
Es la accidn de ubicar el papel kraft con su respectivo marker en el cual se
pueden ubicar empalmes y divisiones, dejando el papel kraft exacto al largo

del marker.
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11.

12.

Colas
Son las pulgadas en tela excedentes para cada extremo del marker; para

los excedentes se tiene que considerar los tipos de tela.

Responsabilidades Optimizacion de la Tela

Es una responsabilidad para el area de tendido que se aproveche
Optimamente la tela, cuidando los remanentes, anotando con claridad y
veracidad en cada una de las casillas correspondientes las medidas de los
defectos y la cantidad exacta de lienzos requeridos en el C.O.R. Asi
mismo, se debe mantener el rendimiento adecuado para el alcance de las

metas establecidas y la calidad esperada en cada uno de los tendidos

Proceso de Corte.

Pegar el marker sobre la tela.

Bloguear la tela, se secciona el tendido a lo largo.

Retirar los empalmes, que son los puntos donde debe cortarse para
eliminar cualquier defecto de tela (uniones de tela) y utilizar Unicamente la
tela que se encuentre en estado Optimo para producir prendas de calidad.
No deben ser mayores a 1 pulgada mas alla de la marca. Los empalmes no
pueden ser usados como punto de inicio para un nuevo rollo.

Retirar divisiones, que son los puntos en los cuales se permite realizar
cambios de rollos ya que en ellos existe la separacion de tallas, con lo cual
no se producen prendas con cambio de tonalidad. El traslape no debe ser
mayor a 1 pulgada en cada extremo del lienzo. Las divisiones son lugares
en donde generalmente existen cambios de tela.

Refilar orillas o excesos de tela.

Cortar tela segun indigue el marker, se utilizan cortadoras marca Eastman

de 8 pulgadas.

17



Proceso de Azorado

El supervisor envia al grupo de azoradores a traer el material.

El grupo de azoradores inicia ordenando el trabajo (piezas pequefas) en
la mesa.

Tomar paquete a azorar

Ajustar la maquina azoradora, es decir, colocar la informacion necesaria
en la azoradora, de acuerdo a nimero de paquete, nimero de corte,
talla, y el correlativo a cada pieza.

Azorar (enumerar) todos los paquetes y cada una de sus piezas
pequefias para evitar problemas de tonalidad entre paquetes. Las
azoradoras son de la marca Meto.

Por paquetes, colocar las piezas pequefias en bolsas plasticas, las
piezas grandes no se colocan en bolsas.

La bolsa que contiene las partes pequefias se coloca sin ningun
ordenamiento en un lugar destinado para colocar C.O.R. ya listos para
cargar.

El grupo especial inicia a ordenar las partes grandes, el ordenamiento es
secuencial segun la talla y el nimero de paquete.

Se inicia a azorar las partes grandes por medio de otro grupo, también
dejan ordenados los paquetes.

Se procede a cargar las lineas con el material.

Equipos y accesorios

Equipo y accesorios para tendedores

Extendedora de tela

Barra para rodillos

Tijeras de 12" (1 para cada persona)
2 pesas de 25 Ibs.

Porta tijeras de cuero
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Cinta métrica
Masking tape de 2"
Masking tape de %2”
Lapicero

Marcador permanente
Gabacha

Regla de 36" de largo
Marker

Tela

Papel Kraft

Papel Tissue

Equipo y accesorios para cortadores:

Tijeras de 12" (1 para cada persona)
Porta tijeras de cuero

Masking tape de 2"

Masking tape de %"

Lapicero

Marcador permanente

Gabacha

Regla de 36" de largo

Guante acerado de proteccion
Cortadoras marca Eastman de 8 pulgadas
Marker

Tela
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Equipo y accesorios para azoradores:

Azoradoras marca Meto
Bolsas pléasticas

Paquetes de piezas cortadas
Lapicero

Marcador permanente
Gabacha
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2. MARCO TEORICO

2.1 Competencias laborales

Desde los afios ochenta, debido a la des-actualizacion de los sistemas
educativos y de formacion profesional prevalecientes en paises desarrollados,
el término competencia tom6 un nuevo empuje. Actualmente representa un
factor clave para la competitividad de las instituciones y empresas que quieren

estar a la vanguardia y asi hacer negocios en los mercados globales.

Anteriormente se hablaba de aptitudes, intereses y rasgos de
personalidad para representar parametros segun los cuales podemos
diferenciar a las personas. Sin embargo, hoy dia es cada vez mas comun

encontrar la descripcidén de puestos en términos de competencias.

En la nueva era de la productividad, la calidad, la tecnologia y la
calificacion del recurso humano, determinan la competitividad de los sectores
productivos. Las empresas necesitan de personas capacitadas y competentes,
dispuestas a tomar iniciativa y asumir responsabilidades. El enfoque de
competencia laboral, surge como una respuesta a la necesidad de mejorar
permanentemente la calidad de la formacién del recurso humano, frente a la

evolucién de la tecnologia y la produccion.

Existen muchas definiciones de competencias laborales, segun la
Asociacion de Gerentes de Guatemala, competencias laborales son "Las
capacidades productivas de un individuo, se definen y miden en términos de
desempefio en un determinado contexto laboral y reflejan los conocimientos,

habilidades y actitudes necesarias para la realizacion de un trabajo efectivo".
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Marelli (“Introduccion al Analisis y Desarrollo de Modelos de
Competencia”,1999), define competencia laboral como "Una capacidad laboral,
medible, necesaria para realizar un trabajo eficazmente, es decir, para producir
los resultados deseados por la organizacion. Esta conformada por
conocimientos, habilidades y actitudes que los trabajadores deben demostrar

para que la organizacion alcance sus metas y objetivos".

A través de un sistema basado en competencias laborales se aprovecha
al maximo el recurso humano, favorece el alto desemperio, facilita la adaptacion
y la velocidad que representa el cambio. Es conocida también como un
"conjunto de actitudes, destrezas, habilidades y conocimientos requeridos para
ejecutar con calidad determinadas funciones productivas en un ambiente de

trabajo (Intecap, modelo norte, 2000.)

2.1.1 Conceptos basicos

Para definir con términos sencillos algunos de los conceptos utilizados en
los parrafos anteriores, podemos decir que:

Competencia laboral. Es el conjunto de actitudes, destrezas, habilidades,
y conocimientos requeridos para ejecutar con calidad determinadas funciones
productivas en un ambiente de trabajo, y que las actitudes puede definirse
como manifestaciones conductuales de nuestra disposicion hacia algo, las
destrezas o habilidades son conductas automatizadas por la practica, que los
conocimientos no son mas que los datos e informacion adquirida por vias
formales o0 no y que nos ayudan a entender determinados hechos, las
capacidades o aptitudes se refieren al potencial innato con que venimos
dotados al nacer.
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2.1.2 Resefa historica

El concepto de competencia varia segun las personas que lo utilizan,
viene del verbo latino: "competere"”, que originalmente significaba: "ir una cosa

al encuentro de otra, encontrarse, coincidir (Corominas, 1987.)

Con los afios el verbo "competere" evoluciono y a partir del siglo XV, en
la lengua espafiola tuvo dos significados: "pertenecer a", "incumbir”, dando
lugar al sustantivo "competencia” y al adjetivo "competente" para indicar "apto”,
"adecuado". Por otro lado, también signific6 "pugnar con", "rivalizar con",
"contender”, generando sustantivos como “competicién", "competencia",
"competidor”, "competitividad”, y al adjetivo "competitivo" (Corripio, 1984;
Corominas 1987).

Pero, ¢De dobnde proviene la nocidbn de competencias? David
McClalland (1973), dijo que "se deberia evaluar la competencia y no la
inteligencia”. La oficina de los Estados Unidos (1980), implementd programas

de educacion y entrenamiento basados en competencias.

La psicologia diferencial estudido las diferencias intrapersonales,
interpersonales y entre grupos, ademas de las diferencias en conocimientos,
destrezas, aptitudes y otras caracteristicas de las personas CDA
(conocimientos, destrezas y aptitudes). La Psicologia deductiva nos dio a través
de Bloom y Gagné una taxonomia de verbos que pueden ser observados y
medidos. Gardner en 1980 hablé de inteligencias mudltiples, contrario al
concepto generalizado de la inteligencia general. El enfoque europeo de las
competencias lo da el Consejo Nacional de Cualificaciones Profesionales

(Reino Unido.) El enfoque americano fue dado por Labor Secretary US.
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Pereda & Berrocal (1999), Wook & Payne (1998), Fletcher (2000) han
sugerido que las numerosas definiciones se las puede agrupar en dos
enfoques:

Enfoque americano. Recalca las caracteristicas personales subyacentes
al comportamiento. Son definiciones que enfatizan las causas de
comportamiento, conocimientos, aptitudes, rasgos, motivos, creencias,

actitudes, valores, etc. Conocido también como método conductista.

Enfoque europeo. Recalca los comportamientos laborales observables.
Son definiciones que enfatizan la conducta observable. Conocido también como

método funcionalista.

Ambos enfoques son necesariamente complementarios, por tanto desde
el punto de vista de validez de constructo (definiciones basadas en conceptos
cientificos) tiene mas sentido hablar de "modelos de competencias" que de

"competencias aisladas".

2.1.3 Beneficios parala empresa

Las empresas también se ven beneficiadas al trabajar por competencias
laborales porque en primer lugar cuando gestiona el recurso humano por
competencia laboral, se asegura que las politicas y acciones que se tomen, se
orienten al cumplimiento de los objetivos de la organizacion y a la basqueda de

la mejora continua, a través de la estimulacion de competencias laborales.

En segundo lugar, le permite a la empresa detectar las necesidades de

capacitacion de los empleados de una manera efectiva.
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En tercer lugar la empresa podra observar una mejora notable en su
clima organizacional y contara con empleados motivados, dispuestos a obtener

un mejor desempefio.

El mayor beneficio de trabajar por competencias laborales es que al
combinar el personal motivado con los factores organizacionales y tecnoldgicos,
permite cumplir con la mision de la organizacién a través de una notable mejora

en la calidad y productividad de la misma.

2.1.4 Dimensiones de las competencias laborales

Para Vargas (1999), al hacer referencia a competencia laboral, es
conveniente distinguir entre cuatro dimensiones en que puede diferenciarse y

aplicarse el enfoque de competencias.

2.1.4.1 Identificacién de competencias

Vargas (1999), define la identificacion de competencias como "Un
proceso de analisis cualitativo del trabajo que se lleva a cabo con el propoésito
de establecer los conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes vy
comprension que el trabajador debe utilizar para desempefiar efectivamente
una funcion laboral". Para llevar a cabo el proceso de identificacion de
competencias, es importante contar con la informacion que aportan los propios
trabajadores, sobre la base de que son ellos quienes mejor conocen sus

funciones y las herramientas que necesitan para desempenfarlas.

CINTERFOR (2000) explica diferentes metodologias para identificar

competencias, entre las mas conocidas se puede citar:
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Andlisis funcional. Se utiliza para identificar competencias laborales
inherentes a una funcién productiva. Tal funcion puede estar relacionada con
una empresa, un grupo de empresas o todo un sector de la produccion o

servicios.

Developing o Curriculo (Dacum). Es un método de analisis ocupacional
orientado a obtener resultados de aplicacion inmediata en el desarrollo de
curriculos de formacion. Utiliza una técnica de trabajo en grupos los cuales son
conformados por trabajadores experimentados en la ocupacion bajo analisis.
Orientados por un facilitador, los grupos describen lo que se debe saber y
saber-hacer en el puesto de trabajo de manera clara y precisa: El resultado del

Dacum se expresa en una "carta Dacum" o "mapa Dacum".

Desarrollo Sistemético de Curriculo Instruccional (SCID). Por sus siglas
en inglés, es un andlisis detallado de las tareas realizadas, facilita la
elaboracion de guias didacticas, las cuales requieren formular criterios y
evidencias de desempefio. Las tareas son detalladas en: pasos, estandar de
ejecucion, herramientas y materiales necesarios, normas de seguridad a
observar, decisiones que el trabajador debe tomar, informacion que utiliza para

decidir y la descripcion de los errores ocasionados al decidir inapropiadamente.

2.1.4.2 Normalizacion de competencias

Para CINTERFOR (2000) la normalizacion de competencias es un
proceso de interaccion y acuerdo con el propdsito de establecer un estandar
sobre las competencias que son representativas de una determinada
ocupacion. Es la expresién escrita y formalizada de los conocimientos,
habilidades, destrezas y comprension que el trabajador necesita para

desempefiar con éxito sus funciones.
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2.1.4.3 Formacion basada en competencias

Es el proceso de ensefianza-aprendizaje que facilita la transmision de
conocimientos y la generacién de habilidades, pero ademéas desarrolla en el

participante las capacidades para aplicarlos en situaciones reales de trabajo.

Segun INTECAP (2000) "La formacién orientada a generar competencias
con referentes claros en normas existentes tendrd mucha mas eficiencia e
impacto que aquella desvinculada de las necesidades del sector empresarial.
Es necesario no solamente que los programas de formacion se orienten a
generar competencia mediante la base de las normas, sino también, que las
estrategias pedagogicas sean mucho mas flexibles a las tradicionalmente

utilizadas".

2.1.4.4 Certificacion de competencias

La certificacion se define como el acto mediante el cual se reconoce la
competencia demostrada por el trabajador independientemente de la forma
como la haya adquirido. Implica una evaluacion previa, usualmente en funcion

de los requerimientos de la norma de competencia.

Se certifica la competencia que el trabajador o trabajadora demostro
evidenciando sus conocimientos y su desempefio. La evaluacion se realiza
sobre la base de la norma de competencia. Esta evaluacion sirve de
diagnéstico, pues se compara el desempefio del trabajador con lo establecido

por el estandar.
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2.1.5 Clasificacion de las competencias

A nivel mundial existen varias formas de entender las competencias
laborales. Por ejemplo: se habla de competencias sociales de empleabilidad y
especificas y en cada uno de ellos los tipos de competencia varian de acuerdo
a las caracteristicas y aplicaciones del mismo; algunos las clasifican en forma
psico-social, otros en forma laboral. El modelo establecido en Guatemala ha
tomado como referencia el modelo de Inglaterra en el cual Unicamente se

toman tres tipos de competencia.

2.1.5.1 Competencias basicas

Las competencias basicas se refieren a las capacidades elementales que
posee un individuo, que le permiten adaptarse a los diferentes contextos, tanto
laborales como de otra indole, poder comunicarse, logica para analizar y
sintetizar diferentes hechos, enmarcado dentro de principios, valores y cédigos
éticos y morales, (INTECAP 2001).

2.1.5.2 Competencias genéricas

Las competencias genéricas o0 transversales se refieren a las
capacidades requeridas en diversas areas, sub-areas o sectores, que permiten
llevar a cabo funciones laborales con niveles de complejidad, autonomia y
variedad, similares. Las competencias genéricas estan relacionadas con la
capacidad de trabajar en equipo, de planear, programar, administrar y utilizar
distintos recursos: tecnoldgicos, materiales, humanos, fisicos, atender clientes y
otras partes, (INTECAP, 2001).
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2.1.5.3 Competencias especificas

Son las capacidades laborales de indole técnica o especifica de un area
ocupacional o de competencia determinada, relacionadas con el uso de
tecnologia y metodologias y lenguaje técnico para una determinada funcién
productiva (INTECAP 2001).

Los tres tipos de competencia se conjugan para constituir la competencia
integral del individuo, que se puedan adquirir las primeras (basicas y
transversales) por programas educativos y de capacitacion y las siguientes
(técnicas), ademas de las formas mencionadas también en el centro de trabajo

0 en forma autodidacta.

Una caracteristica personal es una competencia cuando conduce al logro

de resultados organizacionales significativos.

Para el Modelo Norte, (INTECAP 2000) competencia laboral es un
“conjunto de actitudes, destrezas, habilidades y conocimientos requeridos para

ejecutar con calidad determinadas funciones productivas”.

El término competencia puede ser utilizado en diferentes contextos sin
embargo en el contexto de la gestion de recursos humanos se entiende:
1. En primer lugar como el grado de cualificacion de una persona en
particular, 0 sea “su pericia y conocimiento experto en asuntos
culturales, cientificos y tecnoldgicos” (Claude Levy Levoyer, Gestion

de las Competencias, 1997)

2. En segundo lugar el talento que el individuo demuestre para hacer las

cosas, 0 sea, sus habilidades y destrezas.
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3. En tercer lugar las actitudes hacia si mismo, hacia los demés y hacia
las exigencias y retos laborales que se le presenten, es decir su

voluntad, motivos, deseos, gustos y valores.

Por lo tanto las competencias constituyen pardmetros que permiten
caracterizar a los individuos y de esta manera evaluarlos basados en estos

conceptos.

2.1.6 Niveles de competencias

Los niveles de competencia sirven a la organizacion para visualizar las
posibilidades de ascenso y transferencia entre diferentes cargos de trabajo y
para determinar el grado de capacitacién que el empleado necesitara para ser
competente en una posicion determinada. Por esta razon se definen cinco
niveles de competencia que varian de acuerdo a la complejidad y variedad de

las actividades que se realizan y a la autonomia para realizarlas.

Nivel operativo
Bésico tradicional o nivel 1
Competencia en el desempefio de un conjunto pequeiio de actividades
de trabajo o funciones productivas simples, con poca autonomia en el

desarrollo de sus actividades y trabajo en equipo.

Predominan las actividades rutinarias, repetitivas, predecibles, y el
manejo, operacion y mantenimiento de herramienta y equipo manual,
eléctrico y mecanico basico, determinado en el estado de caracterizacion

de cada sector.
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Este nivel es utilizado regularmente para operarios y ayudantes

auxiliares, no calificados o semi-calificados.

Técnico o nivel 2
Competencia en un conjunto significativo de actividades de trabajo o
funciones productivas variadas, realizadas en diversos contextos, de la

ocupacion o area.

Predominan actividades complejas no repetitivas y el manejo, operacion
y mantenimiento de herramientas y equipo mecanico y eléctrico, el cual,
contribuye a la mejora de la calidad y productividad del servicio o
producto a obtener, comparado con el del nivel anterior. El personal

regularmente es calificado o altamente calificado.

Nivel medio
Industrializado o nivel 3
Competencia en una amplia gama de actividades de trabajo o funciones
productivas variadas, desempefiadas en diversos contextos. Desarrollan

actividades complejas y no rutinarias.

Poseen la habilidad para instruir, para mejorar métodos y distribuir,
coordinar, vigilar, supervisar la actividad de terceros. Poseen alto grado

de responsabilidad y autonomia o no en la ejecucion.

El personal posee grado de técnico medio de mandos medios, esta
especializado en la preparacién y control de la calidad de la produccion y
de los procesos en un area, de las empresas de cualquier sector de la
actividad econdémica. Realizan ensayos y analisis de materia prima y de

procesos de productos.
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Operan, controlan y dan mantenimiento al equipo computarizado de
produccién el cual influye altamente en la calidad y la productividad de

servicios o productos de las empresas.

A este nivel pertenecen regularmente, supervisores, técnicos medios,
jefes de unidad o seccién, coordinadores, monitores e instructores de

nivel 1.

Nivel ejecutivo
Profesional o nivel 4
Competencia para el disefo, planificacion, analisis y administracién en
una gama de actividades complejas o funciones de trabajo,
desempefiada en una variedad de contextos profesionales o en una o

varias partes de un proceso productivo.

Poseen alto grado de responsabilidad y autonomia. Tiene
responsabilidad por el trabajo de otros y responsabilidad ocasional en la

asignacion o planificacion de recursos, autonomia laboral.

Son responsables del disefio, planeaciéon y desarrollo de las actividades
gue conforman los procesos de produccion para productos o servicios,
proponen o disefian nuevos procesos, productos, equipo, herramienta,
software y otros, para el aumento de la productividad, competitividad y

calidad de la empresa.

Son poseedores de un alto nivel de creatividad, capacidad de analisis y
conocimientos técnicos en una o0 varias areas 0 especialidades,
relacionadas con las funciones laborales que desempefian en uno o

varios procesos de la linea de produccién de una empresa.
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El personal pertenece a mandos superiores dentro de la empresa,
teniendo regularmente cargos como jefe de planta de produccion,

administradores, jefes de departamento, o instructores de nivel 2.

Profesional especializado o nivel 5
Competencia para la aplicacion, evaluacion de una gama de principios
fundamentales y de técnicas complejas, en una amplia variedad de
contextos, y procesos a menudo impredecibles. Poseen total autonomia

personal y responsabilidad frecuente en la asignacion de recursos.

Son responsables del analisis, direccion, diagnéstico, evaluacion y
transformacion del disefio, planeacion, ejecucion y desarrollo de
actividades, asi como de planificar, evaluar y transformar los procesos de
una linea de produccion para el aumento de la productividad, calidad de

productos y servicios, y la competitividad empresarial.

Poseen alto grado de creatividad y capacidad de analisis y
conocimientos técnicos en las areas o especialidades relacionadas con
los procesos de una o varias lineas de produccion de la empresa. Evalla
y transforma procesos, fundamentos, politicas y la planificacion

estratégica de la organizacion.
El personal tiene un grado de directivos de alta gerencia dentro de la

empresa, teniendo regularmente cargos como directores, gerentes, sub-

gerentes, jefes de division, asesores, instructores de nivel 3.
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2.1.7 Analisis funcional

Es un enfoque europeo basado en resultados, que tiene como fortalezas
su claridad y ser bien fundamentado donde todo se vincula al propdsito principal
de la organizacion, y entre sus desventajas esta que puede requerir mas tiempo
y esfuerzo.

El andlisis funcional, es una técnica que utiliza el desglose o
desagregacion y el ordenamiento légico de las funciones productivas
delimitadas, en las que se conozca su inicio y final. Busca identificar las
funciones que son necesarias para el logro del propdésito o funcién principal,

siendo esta la razdn de ser de la actividad productiva, de la empresa o sector.

La pregunta clave en la desagregacion de funciones es ¢qué hay que

hacer para que esto se logre?

El andlisis funcional se representa en forma grafica a través de un mapa
funcional o arbol de funciones y parte de cuatro principios basicos: parte de lo
general a lo particular, transferibilidad de las funciones, estructura semantica, se
basa en funciones, es decir, esta centrado en los logros del trabajador y en sus

resultados.

¢, Como realizar el analisis funcional?

Este se representa en forma grafica por medio de un mapa funcional o
arbol de funciones, este se aplica de lo general a lo particular. Se inicia con la
identificacion del propésito clave de la organizacién y la misién que la empresa
persigue. De alli se parte para dar origen a las distintas ramas que se concluyen
al encontrar las funciones productivas simples desarrolladas por un trabajador,

llamadas elementos de competencia.
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El mapa funcional consta de cinco niveles de desagregacion, de la
siguiente forma
e propésito principal
e funcion clave
e subfuncion clave
e unidad de competencia

e elemento de competencia

Propdésito principal

Describe la razén de ser de la actividad productiva, de la empresa o
sector, segun sea el nivel en el cual se esté llevando a cabo el analisis. Su
descripcién debe ser lo mas concreta posible, usualmente se redacta utilizando
un verbo que describe una actuacién sobre un objeto (el producto obtenido) y
cierra con una condicién acerca de la calidad o de la intencion de atender el

mercado o los clientes.

Funcion clave
Esta es la base a partir de la cual se desarrolla el mapa funcional, ¢qué

hay que hacer para que esto se logre?

Sub-funcién clave
Describe el punto de enfoque direccional de la organizacién y en él los

resultados que se esperan en funcién a la funcion clave (CINTERFOR, 2002).

Unidad de competencia

El proceso de analisis funcional se realiza desagregando las funciones a
partir del propésito principal bajo la légica problema-solucion, en el que cada
una de las funciones desagregadas se constituye en soluciones para resolver el

problema planteado en la funcién precedente.
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Elementos de competencia

Se le denominan a las funciones productivas simples desarrolladas por
un trabajador. Es la descripciéon de la realizacién que debe lograr una persona,
es una funcién realizada por el empleado. Esto ocurre al analizar el Ultimo nivel,
se encontrard que comprende competencias, funciones que a este nivel ya

pueden ser cumplidas por personas capaces de realizarlas.

Criterio de desempefio
Es el resultado esperado de la funcion productiva simple desarrollada por

un trabajador.

Validacién del mapa funcional

La validacion se realiza por la junta directiva de la organizacion, después
de una presentacion del mapa funcional, ésta debe resolver en reunion si es
necesario hacer algunos cambios, los cuales se deben realizar de inmediato

para continuar con el proceso, y evitar que este se detenga.

2.1.8 Capacitacion basada en competencias laborales

Capacitar a una persona es ensefiarla para que tenga una mayor aptitud
y pueda desempefiarse con éxito en su cargo. Es hacer que su perfil se
adecue al perfil de conocimientos, aptitudes, valores y actitudes requeridos

para desempeniar sus funciones efectivamente.

Las organizaciones capacitan a su personal para poder optimizar sus
resultados y ser mas competitivos. Por su parte, los empleados buscan
capacitarse para realizar mejor sus funciones, asi como para crecer personal y

profesionalmente.
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En la actualidad, los mercados estan llenos de cursos, sin embargo el
hecho e que todos los empleados vayan y los reciban no quiere decir que ya
sean competentes, por el contrario puede ser que hayan participado en el

curso y lo Unico que éste haya hecho es engordar su curriculum vitae.

Todo programa de capacitacion por competencias laborales debera ser:

dinamico, analitico y activo.

Dindmico. Se debe aplicar con flexibilidad tanto en el tiempo como en el
espacio, adaptandose a los cambios en las necesidades de mano de obra,

caracteristicas sociales y econémicas.

Analitico. Ya que para formular un programa se debe estudiar, en forma
cualitativa, los diferentes perfiles laborales de la organizacién, monografias

profesionales y los cuadros analiticos de operaciones y procedimientos.

Activo. Porque debe desarrollarse con la participacion efectiva del
participante durante toda su formacién, con el propdsito de que se cumpla el
proceso de aprender haciendo.

La capacitacion del personal conlleva un proceso, que consta de cinco

pasos:

Evaluacion diagnostica del recurso humano en un area de estudio.
e Diagndstico de las necesidades de capacitacion en el area.

e Planeacién y disefo de la capacitacion.

e Plan de accion.

e Retroalimentacion de la capacitacion.

37



Evaluacion diagnostica del recurso humano. Por medio de una
investigacion de campo se analizan todos los puestos del area de estudio, se
definen sus funciones, asi como el sentir de los empleados respecto a las
relaciones laborales existentes, con el objetivo de obtener toda la informacion
necesaria para definir las competencias verdaderamente existentes en el

personal.

Diagnostico de las necesidades de capacitacion. En esta fase se definira
la brecha existente entre las competencias requeridas y las actuales en el
personal, asi mismo se definiran las necesidades especificas de capacitacion

con el objetivo de que los empleados se ajusten a las competencias requeridas.

Planeacion y disefio de la capacitacion. Al llevar a cabo una deteccion
de necesidades de capacitacion, se procede a la planificacion de la
capacitacion. En el plan de capacitacion se especificardn las necesidades de
capacitacion para cada una de las competencias identificadas en la etapa
anterior, asi como los objetivos que esperan lograr, el costo de la capacitacion y
las acciones tomadas, con el objetivo de poder optimizar los resultados del

personal y ser mas competitivos.

Plan de accién. Se refiere a la determinacién de las formas en las que se

llevara a cabo la formacion de los empleados en las diferentes areas.
Retroalimentacion de la capacitacion. De acuerdo a los resultados

obtenidos en el paso anterior, se propondran acciones correctivas que ayuden a

la retroalimentacion de la capacitacion y de esta manera hacerla mas efectiva.
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La orientacion de la administracion de recursos humanos hacia la
capacitacion, es una respuesta para las empresas a la falta de personal
calificado, ante los cambios tecnoldgicos, organizacionales y técnicos que
sufren las empresas y las necesidades de nuevos conocimientos, habilidades y

actitudes que ello implica.

La capacitacion basada en competencias, segun Almeida, es un modelo
practico que consta de las siguientes etapas: mision, vision, planes y objetivos
de la empresa, evaluacion de necesidades de capacitacion, valores o

competencias actuales de la empresa y desarrollo de competencias.

2.1.8.1 Evaluacién de las necesidades de capacitacion

Una vez definido el plan estratégico para el negocio y para el recurso
humano, es importante revisar y alinear los procesos mas importantes de la
cultura de la empresa que influyen en el desarrollo de las competencias, entre
los cuales se encuentran: la estructura, la administracion de consecuencias,
evaluacion del desemperfio, solucion de problemas y toma de decisiones y por

altimo, la implementacién de proyectos.

2.1.8.2 Desarrollo de competencias

Para el desarrollo de las competencias clave, es necesario identificar

cuales son los conocimientos, habilidades, destrezas, conductas y experiencias

gue se requiere para cada una de éstas.
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2.1.9 Principios del aprendizaje

Para Wether W. y Davis K., la capacitacion y el desarrollo seran mas
efectivos en la medida en que el método seleccionado para impartir el curso sea
compatible con el estilo de aprendizaje del participante. Los principios del
aprendizaje humano constituyen las guias de los procesos por medio de los

cuales las personas aprenden de manera mas efectiva. Estos principios son

Participacion.  El aprendizaje suele ser mas rapido y de efectos

duraderos cuando quien aprende puede participar en forma activa.

Repeticion. Aunque no se considera muy entretenida, es posible que la

repeticion deje trazos mas o menos permanentes en la memoria.

Relevancia. El aprendizaje recibe gran impulso cuando el material que

se va a estudiar tiene sentido e importancia para quien va a recibirlo.

Transferencia. A mayor concordancia del programa de capacitacion con
las demandas del puesto, corresponde mayor velocidad en el proceso de

dominar el puesto y las tareas que conlleva.
Retroalimentacion. La retroalimentacién proporciona a las personas que

aprenden, informacion sobre su progreso. Sin retroalimentacion el

aprendiz no puede evaluar su progreso y es posible que pierda interes.
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3. EVALUACION DIAGNOSTICA DEL RECURSO HUMANO EN
EL AREA DE PRODUCCION

La evaluacién diagnéstica consiste en conocer, definir y evaluar por
medio de una investigacién de campo todos los puestos que existen dentro del
area de produccion de la planta, sus funciones y su estructura jerarquica, asi
como el sentir en las relaciones laborales existentes que vive uno o los
candidatos, respecto a una funcion determinada en su area de accion, con el
objetivo de obtener la informacion necesaria para definir las competencias

verdaderamente existentes en el personal.

Identificados él o los candidatos que se evaluaran, se informa al
candidato o a un grupo determinado, él o los cuales se reanen en un salén para

evaluarlos por conocimiento a través de la evaluacion tedrica.

En el caso de la evaluacion préactica, por candidato se le asigna fecha y
hora en coordinacion con el evaluador asignado para que de acuerdo al tipo de
practica se planifigue el método apropiado de evaluacion, y como es el listado
de cotejo que cumple con los criterios que van a ser verificados en su
desempefio.

3.1 Recurso humano

El capital humano con el que se abastece el area operativa de
producciéon de la planta de corte, es en su mayoria de corta edad (18 a 25
afos), con poca escolaridad (3° basico aprobado como minimo), regularmente
con experiencia o habilidad manual, dindmico, con iniciativa y buena

presentacion.
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Para el &rea administrativa de produccion, se cuenta con capital humano
de mayor edad (entre 25 y 40 afos), con escolaridad universitaria y

regularmente con experiencia, iniciativa y buena presentacion.

3.1.1 Personal de produccidn

El personal de la planta de corte consta de 377 personas de las cuales
231 pertenecen al area de produccion (la cual serd el objeto de nuestro
estudio), distribuidas en dos turnos diurnos de produccién asignadas de la

siguiente manera:

e 24 operarios tendedores

e 38 operarios ayudantes de tendedor

e 58 operarios cortadores

e 44 operarios azoradores

e 44 operarios ayudantes de azoradores
e 2 operarios serapiadores o trazadores
e 8 operarios cuadradores

e 2 supervisores de tendido

e 2 supervisores de corte

e 2 supervisores de azorado

e 2 supervisores de manta

o 2 jefes deturno

e 2 jefes de produccion

e 1 Gerente de planta

231 personas del area de produccion
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3.2 Situacion actual

Hacia la década de los afios 50, surge en las actividades productivas de
tipo industrial una tendencia a la calidad, extendiéndose a través de nuevas

practicas en el que hacer industrial.

Este movimiento nace debido a la creciente necesidad de que la persona
que realice trabajos que afecten la calidad del producto sea competente, con

base en la educacion, formacion, habilidades y experiencias previas.

Empresas guatemaltecas reconocen a finales de la década de los afios
90, que su principal diferenciacion es su recurso humano, este recurso sera la

principal herramienta para enfrentar los nuevos retos que exige el mercado.

Koramsa inicia con la instalacion de la primera planta de costura en
1988, logrando el crecimiento esperado, asi que 7 afios después en 1995, llega
a constituirse en la empresa mas grande de esta naturaleza a nivel Latino-
Americano, tiempo durante el cual logra penetrar en el mercado y posesionarse
como empresa lider en manufactura. Todo este logro fue conseguido gracias a
la actitud vanguardista, con relacion a maquinaria industrial y tecnologia, con la
que cuenta la empresa, sin embargo se hace cada vez mas evidente la falta de

inversion en el recurso humano.

La empresa ha tenido dificultades desde su fundacién en 1988, para
mantener la estabilidad de sus empleados. Debido a su mal desempefio en el
puesto, el personal es rotado en lapsos cortos de tiempo siendo actualmente el

indice de rotacion de personal de 60% anual.
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La empresa no dispone de un programa adecuado de reclutamiento y
seleccion basado en descripciones y perfiles de puesto que indiquen los
conocimientos, habilidades y actitudes que se necesita para el desempefio de la
actividad.

Actualmente Koramsa no cuenta con ningln programa o plan de
capacitacion o induccion para con sus operarios recién contratados. Al
momento de ingresar por primera vez el operario entra directamente al rea de
destino para la cual fue contratado, siendo su ensefianza por ensayo y error
dentro de la linea de produccion, generalmente el operario contratado tiene
cierta experiencia, por lo cual no se le facilita ningin tipo de capacitacion, o
evaluacién real de sus habilidades, por lo que el factor de errores es alto los

primeros dias.

De no corregirse la situacion planteada, el indice de rotacién de personal
de la empresa seguira aumentando, al igual que los costos ocultos que implican
la induccion, adaptacion al puesto, errores y atrasos que se cometen debido al
proceso de aprendizaje, entre otros.

Toda esta situacion tiene una incidencia negativa directa en la
productividad y la calidad del producto terminado por la falta de conocimiento

del personal, lo cual repercutird directamente en el cliente externo.

De acuerdo a lo anteriormente descrito, seria conveniente que la
empresa implemente un programa de competencias laborales, que le permita
identificar y propiciar los medios para la adquisicibn de las actitudes,
habilidades y conocimientos que necesita el personal para desempefiar

eficientemente sus labores.
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3.2.1 Andélisis de la situacion

El aprendizaje es la adquisicion de una nueva conducta en un individuo a
consecuencia de su interaccion con el medio externo. Para lograr alcanzar
una de las metas planteadas en la vision de la planta de corte (vision: “Somos
parte de la empresa lider en América, aseguramos la calidad del corte de
piezas de ensamble para confeccionar una prenda de acuerdo a las
especificaciones establecidas para satisfacer las necesidades de nuestros
clientes internos y externos”), es indispensable desarrollar destrezas y

habilidades en los nuevos integrantes de la empresa.

Es necesario preparar adecuadamente a los nuevos integrantes de la
empresa, de modo que puedan afrontar las necesidades y requerimientos

diarios que se les presenten, para asi poder elevar la calidad.

La medicién del trabajo humano siempre ha constituido una necesidad
para la administracion, ya que a menudo los planes para la proyeccion de la
produccién, de acuerdo con un programa confiable y a un costo
predeterminado, dependen de la exactitud con que se puede pronosticar y
organizar la cantidad y tipo de trabajo humano implicado, ya que el aprendizaje

depende del tiempo.

Aln la operaciéon mas sencilla puede tomar horas dominarla, el trabajo
complicado toma dias o semanas antes de que el operario logre la
coordinacion fisica y mental que le permitan proceder de un elemento a otro
sin duda o demora. Este periodo y el nivel relacionado de conocimiento forman

parte del programa de capacitacion.
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Lo que se busca al presentar este programa es plantear mecanismos
necesarios para estandarizar el tiempo de aprendizaje de una operacion, con
esto se pretende que el operario al ser capacitado adecuadamente salga con
los conocimientos y habilidades necesarias para poder cumplir con los

requerimientos de calidad solicitados.

Esta informacion se puede usar tanto para determinar la etapa de
produccién en la que seria deseable establecer el estandar, como para
proporcionar una guia del nivel de productividad esperado de un operario
promedio con un grado conocido de familiaridad con la operacion, después de

haber tenido una capacitacion.

Este programa de capacitacion es disefiado y desarrollado para ayudar
de una manera rapida y efectiva el aprendizaje de las operaciones de
produccién de la planta de corte; y asi, eliminar obstaculos que usualmente se

presentan en los métodos que tradicionalmente se han empleado.

3.3 Método para evaluacion diagnostica

Este método consiste en investigar a fondo la situacion en el area de
produccién de la planta de corte, asi como las causas que originan esta, para
luego identificar los recursos que son necesarios para realizar la evaluacion,

establecido el programa de evaluacion.
Posteriormente se procede a elaborar una coleccién estructurada de

evidencias de diferentes fuentes y referenciados tales como, aprendizajes

previos, productos de trabajo, testimonios y otros.
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3.3.1 Sujetos
Se eligi6 al personal del area de produccion de la planta de corte,
dividido en dos grupos: personal operativo y administrativo. Distribuidos en dos

turnos de trabajo.

Tabla |. Personal operativo del area de produccion

Personal operativo del area de produccion

24 Operarios tendedores

38 Operarios ayudantes de tendedor

58 Operarios cortadores

44 Operarios azoradores

44 Operarios ayudantes de azorador

2 Operarios serapiadores o trazadores

8 Operarios cuadradores

218 Total personal operativo

Tabla Il. Personal administrativo del &rea de produccion

Personal administrativo del area de produccion

Gerente de planta

Jefes de produccion

Jefes de turno

Supervisores de tendido

Supervisores de corte

Supervisores de azorado

N| N N N N N -

Supervisores de manta

13 Total personal administrativo
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Tabla lll. Personal planta de corte

Personal planta de corte

218 | Total personal operativo

13 Total personal administrativo

231 |Total personal planta de corte

Debido al tamafio de la poblacion y por necesidades especificas de

informacién, se necesitd, para la elaboracion de la presente investigacion,

realizar un censo.

3.3.2 Instrumentos

Para obtener la informacion requerida en el trabajo de campo se elaboro
una guia de entrevista dirigida al gerente de la planta, la cual consta de 8
preguntas que buscaron identificar las funciones de la organizacién

(Apéndice 1a).

Se disefidé una guia de entrevista a los dos jefes de produccion de 19
preguntas abiertas, con las cuales se buscaba identificar las funciones,
ademas de los conocimientos, habilidades, conductas y actitudes que
debia tener el personal bajo su cargo, asi como su percepcion acerca de

un programa de capacitacion (Apéndice 1b).

Se elaboré una guia de entrevista para los jefes de turno y supervisores,
la cual estuvo integrada por 12 preguntas abiertas que buscaron
identificar las tareas principales, ademas de los conocimientos,
habilidades, conductas y actitudes que debia tener el personal operativo

a su cargo para desempefar sus funciones. (Apéndice 1c).
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través

Se elabor6 un cuestionario dirigido al personal de la planta de corte, el
cual constdé de 23 preguntas relativas a los diferentes elementos de
estudio y sus respectivos indicadores. Las preguntas contenidas fueron
de tipo cerradas y de seleccion multiple, a la vez se dio la opcién de que
el entrevistado pudiera profundizar en su respuesta y con ello ampliar la

investigacion (Apéndice 2).

El cuestionario dirigido al personal de la planta de corte fue validado a

de una prueba piloto, siendo aplicada a 3 empleados.

3.3.3 Procedimiento

El procedimiento utilizado fue el siguiente:

Se validaron los cuestionarios dirigidos al personal administrativo y
operativo por medio de una prueba piloto.

Se realizaron las entrevistas al gerente de la planta, jefes de produccion,
jefes de turno y supervisores

Se aplico el cuestionario al personal de la planta.

Se tabulé la informacion obtenida y se realiz0 la presentacion de
resultados.

Se form6 un grupo técnico integrado por: jefes de produccion, jefes de
turno, supervisores de tendido, corte y azorado y manta.

Con la ayuda del grupo técnico, se analizo la informacién obtenida de los
instrumentos y se disefi6 el mapa funcional de la empresa, se
establecieron criterios de desempefio, se elaboraron matrices
funcionales asi como un diagnostico de necesidades de capacitacion y
finalmente se diseid el programa de capacitacion basado en

competencias laborales.
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7. Se formularon conclusiones y recomendaciones, asi como el informe

final.

3.3.4 Disefio y metodologia estadistica

El desarrollo de esta investigacion, serd de forma descriptiva, la
investigacion descriptiva es aquella que: "Estudia, interpreta y refiere lo que

aparece (fenbmenos) y lo que es (relaciones, correlaciones, estructuras, etc.)".

Los resultados obtenidos fueron analizados de la siguiente manera

1. Los resultados cuantitativos fueron tabulados a través de una tabla en
excel.

Los resultados cuantitativos fueron presentados a través de barras.

3. Para los resultados del gerente de planta, jefes de produccion y jefes de
turno, se realizO un andlisis agrupando las respuestas con los
indicadores de estudio.

4. Los resultados cualitativos del personal operativo y administrativo se
analizaron por medio de la moda, Unicamente en aquellos puestos

ocupados por dos 0 mas personas.
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3.4 Presentacion de resultados

Entrevista con el gerente de la planta de corte El Naranjo:
A continuacion se presentan los resultados obtenidos de la entrevista

dirigida al gerente de la planta de corte.

1. ¢Cuales son los objetivos de la planta de corte?
La busqueda constante de la actualizacién tanto tecnolégica como de
nuestro personal para planificar, ejecutar, medir y controlar todos y cada
uno de los procesos que aqui se realizan, de modo que la calidad sea

respaldo y factor determinante en la preferencia de nuestros clientes.

2. ¢Cudles son las funciones que estan intimamente relacionadas con el
propaésito de la planta de corte?
En el area de produccion: tendido, corte y azorado de las piezas de

ensamble de pantalones de lona.

3. ¢Cudles son las sub-funciones que se deben realizar para llevar a cabo
las funciones del area de produccién?
Tendido
a) Verificacion de la orden de corte, del marker y sus
especificaciones.
b) Llenar la orden de tendido.
c) Llevar la tendedora a la mesa y colocar el marker.
d) Colocar el rollo de tela en la tendedora.
e) Tender y marcar todos los defectos de la tela con cinta.

f) Revisar la orden de corte y la cantidad de lienzos.
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Corte
a) Pegar el marker sobre la tela.
b) Bloquear la tela.
c) Retirar empalmes.
d) Retirar divisiones.
e) Reafilar orillas
f) Cortar tela.
g) Contar nimero de piezas.
h) Dividir por paquetes.
Azorado
a) Verificar paquetes a azorar.
b) Programar azoradora.
c) Azorar piezas.

d) Embolsar las piezas azoradas.

4. ¢Qué actitudes necesitan los trabajadores del area de produccion para
realizar su trabajo?
a) Colaboracion
b) Responsabilidad
c) Trabajo en equipo
d) Esmero en lo que se hace.
e) Calidad en su trabajo.
f) Ser proactivo

g) Respeto

5. ¢Qué habilidades necesitan los trabajadores del area de produccion para
realizar su trabajo?
a) Buenas relaciones interpersonales.

b) Poder trabajar bajo presion y en base a metas.
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c) Trabajar con exactitud y calidad.
d) Poseer o desarrollar rapidez manual.
e) Capacidad de adaptacion a diferentes horarios.

f) Ser puntual.

6. ¢Qué tanto considera usted que la capacitacion es importante para el
desarrollo del recurso humano?
Definitivamente importante, desarrollar conocimientos y habilidades en el

empleado sirve para que desempefie de mejor forma su trabajo.

7. ¢Ha promovido la capacitacion dentro de la planta?

Si, en los mandos altos.

8. ¢Qué problemas ha detectado que tienen los empleados del area de
produccién para realizar su trabajo?
La falta de comunicacion afecta el trabajo en equipo, en ocasiones la
informacién se tergiversa y sucede que se cometen errores y la falta de

capacitacion a un nivel operacional afecta el area de produccion.
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Entrevista con los jefes de produccién:

A continuacién se presentan los resultados obtenidos de la entrevista

dirigida a los jefes de produccién de los dos turnos de la planta de corte.

Jefes de produccion

1. ¢ Cudles son los objetivos de la planta de corte?

Producir en el tiempo establecido piezas con la mas alta tecnologia y la

mejor calidad que existe en el mercado.

2. ¢Qué puestos supervisan o tienen a su cargo?

Jefes de turno

3. ¢Cuales son las funciones que realiza el personal de cada uno de los

puestos a su cargo?

Jefes de turno

1.
2.

10.

Prepara la planificacion diaria con los planificadores de CAD.
Asistir a una reunion semanal con los jefes de producciéon y el
gerente de planta para verificar el cumplimiento de los programas
y la calidad de los procesos.

Enlista los cortes con base a la prioridad de carga a costura.
Verifica que se posean los accesorios (tela, C.O.R., manta, etc.)
para procesar el plan de trabajo, y cumplir con la meta.

Mantiene informado al jefe de produccion de cualquier situacion.
Esta encargado de dar un reporte diario al jefe de produccion de
las unidades producidas, yardas tendidas y del cumplimiento.
Coordina con los supervisores de tendido, corte, azorado y manta
para la ejecucion de dicho programa.

Entrega el programa de prioridades a todos los supervisores.
Mantiene comunicacion diaria con los supervisores de calidad y

corte.
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4,

¢, Cuales son las capacidades que el personal a su cargo debe poseer
para desempefiar su puesto de trabajo?

1. Don de mando

2. Trabajo en equipo

3. Capacidad para trabajar bajo presion

4. Resolucion de problemas

5. Adaptabilidad

¢, Qué aspectos considera usted dificiles de encontrar en los empleados
y que son clave para alcanzar un desempefio 6ptimo?

1. Responsabilidad

2. Colaboracion
3. Honradez
4

Espiritu de servicio

¢,Como considera que pueden desarrollar los empleados estos
aspectos?
No creo que se puedan desarrollar tan facilmente, ya se traen desde el

nacimiento; pero quizas concienciando al personal y motivandolo.

Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la mayor puntuacion, los conocimientos
gue debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio
1. Conocimientos estadisticos para interpretar graficas de
produccién
2. Conocimiento de las técnicas de tendido, corte y azorado
3. Conocimientos matematicos.
4. Conocimiento de los materiales y accesorios que se utilizan en la
planta de corte.

5. Conocimientos basicos de computacion.
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8.

9.

10.

11.

12.

Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacion mas alta, las habilidades
gue debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

1. Buenas relaciones interpersonales

2.  Comunicacion efectiva

3. Solucionar conflictos
4. Ser ordenado
5

Habilidad para hablar en publico

Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacién mas alta, las actitudes que
debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

1. Colaboracion

2. Honradez

3. Responsabilidad
4. Iniciativa
5

Trabajo en equipo

¢, Qué problemas ha observado que el personal a su cargo tiene para
ejecutar algun(os) trabajo(s)?
1. Falta de conocimiento para tomar decisiones.

2. Tardia solucién de conflictos

¢ Considera que la capacitacion es importante para el desarrollo del
empleado?

Si, ella orienta las labores del personal y optimiza su desempefio.

¢ Existe o ha existido un programa de capacitacion en la empresa?
No, solo pequefios cursos de motivacion y relaciones humanas.
* No se pudo continuar con la entrevista, ya que una respuesta

positiva a la pregunta nimero 12 era necesaria para dar seguimiento.
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Entrevista con los jefes de turno

A continuaciéon se presentan los resultados obtenidos de la entrevista

dirigida a los Jefes de Turno de los dos turnos del area de produccion de la

planta de corte.

Jefes de turno

1. ¢Qué puestos supervisa o tiene a su cargo?

Supervisores de manta

Supervisores de tendido

Supervisores de corte

Supervisores de azorado

2. ¢Cuales son las funciones que realiza el personal de cada uno de los

puestos a su cargo?

Supervisor de manta

1.
2.

Lleva asistencia del personal de manta y control de horas extras.
Recibe del jefe de turno el programa de prioridades del dia.
Verifica si se han impreso las C.O.R. y ploteado el marker de las
prioridades.

Revisa las C.O.R. en busca de informacién de los accesorios
necesarios para ejecutarlas.

Solicita en bodega el despacho de los accesorios necesarios para
ejecutar las C.O.R. del dia.

Planifica la manta, conjuntamente con el jefe de produccion.

Lleva control de los rollos de manta utilizados.

Supervisa la calidad y eficiencia de cada uno de los cuadradores
de manta.

Se asegura de cumplir con la meta diariamente establecida.

S7



Supervisor de tendido

1.

2
3
4.
5

10.

Lleva asistencia del personal de tendido y control de horas extras.
Planifica los cortes, conjuntamente con el jefe de turno.

Es responsable de la calidad de tendido.

Lleva control del nimero de rollos tendidos.

Es responsable del rendimiento de los tendedores y sus
ayudantes, y en la resolucion de problemas.

Procura la economia en el uso de la tela y la limpieza del &rea de
trabajo.

Vela por el estado 6ptimo de las mesas de tendido.

Asiste a reuniones con el jefe de turno y demas supervisores para
la resolucién de problemas.

Asiste a programas de capacitacion.

Mantiene comunicacion constante con los supervisores de corte y

auditores de calidad.

11. Induce al puesto a los tendedores de nuevo ingreso.

12. Vela por mantener la cantidad de personal adecuado.

Supervisor de corte

1.

Es el encargado de llevar el control de asistencia diaria de los
cortadores y ayudantes.

Supervisa la calidad y eficiencia de cada uno de los cortadores.
Distribuye los grupos de cortadores asignandoles un éarea de
trabajo.

Es responsable del abastecimiento de los accesorios (guantes de
seguridad y adhesivos), para realizar los cortes.

Lleva control de las piezas cortadas, actualizando datos de
acuerdo a la productividad por hora.

Se asegura de cumplir con la meta establecida diariamente.

58



10.

11.

Realiza pruebas a quienes solicitan una plaza de cortador y
ayudante.

Es encargado de supervisar la limpieza del lugar del trabajo y de
la maquinaria.

Mantiene contactos y comunicacion constante con los
supervisores de corte y auditores de calidad.

Vela por mantener la cantidad del personal de acuerdo a sus
grupos de cortadores.

Elabora la planificacion semanal de corte.

Supervisor de azorado

1.
2.

Es responsable de la planificacion semanal de trabajo.

Recibe los lotes de tela a trabajar y los asigna a cada azorador.
Apoya en ordenar y apartar las piezas por tamafio.

Verifica tallas, cantidad de paquetes y piezas correctas para
enviar a planta de costura, de acuerdo a C.O.R.

Es responsable sobre los big packs (cortes terminados) que son
enviados a la planta de costura para su confeccion.

Ayuda a cargar o halar material cortado.

Mantiene la limpieza en el area de trabajo.

Colabora al area de corte.

3. ¢Cuales son las capacidades que deben poseer para desempefiar su

puesto de trabajo?

1.

2
3
4.
5

Conocimientos de corte o tendido o azorado, segun sea el caso.
Caracter para poder trabajar con la gente.

Buen trato para con sus jefes, comparieros.

Comunicacion efectiva.

Ser ordenados.
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4. ¢Qué aspectos considera dificiles de encontrar en los empleados y que

son clave para alcanzar un desempefio 6ptimo?

1.

2
3.
4

Prevision
Coordinacion
Organizacion

Responsabilidad

5. ¢ Como cree que podrian desarrollarse en el empleado estos aspectos?

Capacitando y motivando al personal ademas de aumentar el nivel

académico de los contratados.

6. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacion mas alta, los conocimientos

gue debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

1.
2.

Conocimientos de las técnicas del proceso que supervisa.
Conocimiento de la gente a la que supervisa.

Conocimiento del equipo y los accesorios del proceso
correspondiente.

Lectura e interpretacion de gréficas estadisticas.

Conocimientos matematicos basicos.

7. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacion mas alta, las habilidades que

debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

1.

2
3
4.
5

Trabajo en equipo
Liderazgo

Comunicacion

Planificacion de actividades

Relaciones interpersonales
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8. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuaciébn mas alta, las actitudes que
debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.
1. Colaboracion
2. Responsabilidad
3. Respeto
4. Honestidad
5. Orden

9. ¢Qué problemas ha observado que el personal a su cargo tiene para
ejecutar alguno(os) trabajo(s)?
1. Tomar decisiones
2. Incentivar el trabajo en equipo entre sus sub-alternos.
3. Reforzar la calidad en el trabajo.
4. Influir en la gente para hacer su trabajo segun las instrucciones.
5

En el aspecto técnico, detectar fallas.

10.¢,Con qué frecuencia se producen atrasos o inconvenientes por falta de
conocimientos técnicos del personal?
El problema es cuando el operario por indecision quita tiempo a otras
personas para realizar consultas, cuando el trabajo se aprendio

previamente.

11.¢ Aproximadamente cuantas quejas de otras personas ha recibido
durante el dltimo afo respecto al personal a su cargo?

3 ab5quejas
12.¢,Qué situaciones argumentan cuando se quejan del personal a su

cargo?

Falta de calidad en el trabajo, de limpieza en el lugar de trabajo.
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Entrevista con los supervisores de manta

A continuacién se presentan los resultados obtenidos de la entrevista

dirigida a los supervisores de manta de los dos turnos del area de produccion

de la planta de corte.

Supervisores de manta

1. ¢Qué puestos supervisa o tiene a su cargo?

Serapiadores o trazadores.

Cuadradores.

2. ¢Cudles son las funciones que realiza el personal de cada uno de los

puestos a su cargo?

Serapiadores o trazadores

1. Tiende la manta para ser cortada.

2. Alinea la manta para su posterior corte.

3. Lleva control de los rollos de manta tendidos utilizando la C.O.R.

4. Verifica que el ancho de la manta cuadre con el ancho del marker.

5. Tiende la cantidad de lienzos requeridos.

6. Realiza empalmes y divisiones.

7. Mide el numero de yardas de rollos de manta tendidos.
Cuadradores

1. Cuadra fisicamente las piezas cortadas en tela 0 manta.

2. Cuenta las piezas cortadas y cuadradas.

3. Ingresa el cuadre al SIP (sistema integrado de produccion).

4. Reporta el cuadre al jefe de manta.

5. Efectla el cuadre de yardas utilizadas en cada C.O.R. de acuerdo

con la cantidad de piezas cortadas.
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3. ¢Cuales son las capacidades que deben poseer para desempefiar su

puesto de trabajo?

1.

2
3.
4

Buen trato con los compafieros de trabajo.
Caracter para poder trabajar con la gente.
Trabajo bajo presion.

Comunicacion efectiva.

4. ¢Qué aspectos considera dificiles de encontrar en los empleados y que

son clave para alcanzar un desempefio 6ptimo?

1.

2
3.
4

Iniciativa.

Interés en mejorar.
Responsabilidad.
Orden.

5. ¢ Como cree que podrian desarrollarse en el empleado estos aspectos?

Capacitando al personal.

6. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacion mas alta, los conocimientos

gue debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

Serapiador o trazador

1. Conocimiento y realizacion de los diferentes tipos de tendido.
2. Conocimiento del uso correcto de las herramientas de trabajo.
3. Conocimiento de realizar empalmes y divisiones.
4. Conocimiento de los términos técnicos utilizados.
Cuadrador
1. Conocimiento y realizacion de cuadre fisico de piezas cortadas.
2. Conocimiento del uso del SIP (sistema integrado de produccion).
3. Conocimiento y realizacion de reportes.
4. Conocimiento del uso de la computadora.
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7. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacion mas alta, las habilidades que

debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

1.

2
3.
4

Trabajo en equipo.
Liderazgo.

Trabajar bajo presion.
Adaptabilidad.

8. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacién mas alta, las actitudes que

debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

1.

2
3.
4

Responsabilidad.
Entusiasmo por aprender.
Respeto.

Orden.

9. ¢Qué problemas ha observado que el personal a su cargo tiene para

ejecutar alguno(os) trabajo(s)?

Desconocimiento de cOmo actuar ante una situacion de emergencia.

10.¢,Con qué frecuencia se producen atrasos o inconvenientes por falta de

conocimientos técnicos del personal?

Siempre que hay una emergencia, una prioridad o algo diferente.

11.¢Aproximadamente cuantas quejas de otras personas ha recibido

durante el dltimo afo respecto al personal a su cargo?

506.

12.¢,Qué situaciones argumentan cuando se quejan del personal a su

cargo?

Falta de conocimiento en los procesos.
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Entrevista con los supervisores de tendido
A continuacién se presentan los resultados obtenidos de la entrevista
dirigida a los supervisores de tendido de los dos turnos del area de produccion
de la planta de corte.
Supervisores de tendido
1. ¢Qué puestos supervisa o tiene a su cargo?
Tendedores

Ayudantes de tendedor

2. ¢Cudles son las funciones que realiza el personal de cada uno de los
puestos a su cargo?
Operarios tendedores
1. Tiende la cantidad exacta de lienzos requeridos.
Revisa defectos y manchas en la tela, a lo largo del tendido.
Realiza empalmes y divisiones.
Verifica el ancho de la tela cuadre, con el ancho del marker.
Mide el nimero de yardas de rollos tendidos.

Lleva el control de la cantidad de rollos tendidos, utilizando C.O.R.

N o o bk~ DN

Lleva control del alineado.
8. Planifica y prioriza los tendidos pendientes de ejecutar.
Ayudantes de tendedores
1. Tiende la tela, utilizando la tendedora manual.
Realiza empalmes y divisiones.
Controla el alineado y elimina las arrugas durante el tendido.

Revisa defectos y manchas en la tela a lo largo del tendido.

a ~ DN

Verifica que el ancho de la tela cuadre con el ancho del marker.
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3. ¢Cuales son las capacidades que deben poseer para desempefiar su

puesto de trabajo?

1.

o ~ wN

Conocimientos de los diferentes tipos de tendido.
Conocimientos de los diferentes tipos de tela.
Caracter para poder trabajar con la gente.

Buen trato con los compafieros

Comunicarse efectivamente.

4. ¢Qué aspectos considera dificiles de encontrar en los empleados y que

son clave para alcanzar un desempefio 6ptimo?

1.

2
3.
4

Organizacién
Responsabilidad
Orden

Prevision

5. ¢ Como cree que podrian desarrollarse en el empleado estos aspectos?

Aumentando el nivel de conocimiento de los empleados.

6. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacion mas alta, los conocimientos

gue debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

Operario tendedor

1.
2.
3.
4.
5.

Conocimiento y ejecucion de los diferentes tipos de tendido.
Conocimiento y diferenciacion de los tipos de tela a usar.
Conocimiento del uso y cuidado de sus herramientas de trabajo.
Conocimiento de la realizacién de los empalmes y divisiones.

Conocimiento de términos técnicos utilizados en espafiol e inglés.

Ayudante de tendedor

1.
2.

Conocimiento del correcto uso de la tendedora manual.

Conocimiento y diferenciacion de los tipos de tela a usar.
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3.
4.
5.

Conocimiento del uso y cuido correcto de sus herramientas.
Conocimiento del cuadre de la tela con el ancho del marker.

Conocimiento de los términos utilizado en la planta.

7. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacién mas alta, las habilidades que

debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

1.

a ~ 0N

Trabajo en equipo

Capacidad para trabajar bajo presion
Liderazgo

Comunicacion excelente
Adaptabilidad

8. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacién mas alta, las actitudes que

debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

1.

a r DN

Colaboracion

Deseo de superacion
Responsabilidad
Respeto y orden

Honestidad

9. ¢Qué problemas ha observado que el personal a su cargo tiene para

ejecutar alguno(os) trabajo(s)?

Técnicamente, detectar los defectos 0 manchas en la tela y marcarlos a

tiempo, asi como agilizar los tendidos que son prioridad.

10.¢,Con qué frecuencia se producen atrasos o inconvenientes por falta de

conocimientos técnicos del personal?

Con regular frecuencia, casi siempre es por lo anterior.
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11.¢Aproximadamente cuantas quejas de otras personas ha recibido
durante el dltimo afio respecto al personal a su cargo?

10 6 12 quejas.

12.¢,Qué situaciones argumentan del personal a su cargo?

Falta de prioridad para con los tendidos que urgen.

Entrevista con los supervisores de corte
A continuacion se presentan los resultados obtenidos de la entrevista
dirigida a los supervisores de corte de los dos turnos del area de produccion de
la planta de corte.
Supervisores de corte
1. ¢Qué puestos supervisa o tiene a su cargo?

Cortadores

2. ¢Cudles son las funciones que realiza el personal de cada uno de los
puestos a su cargo?
Operarios cortadores
1. Realiza todo tipo de corte, de acuerdo a patrones establecidos en
markers
2. Verifica los cortes pequefios efectuados por los ayudantes.
Planifica los cortes
Da la prioridad a los cortes que son urgentes.
Lleva el control de la cantidad de cortes.
Brinda apoyo al encargado de pegar y engrapar markers.

Repone las piezas de tela defectuosas.

© N o 0k~ w

Mantiene el area de trabajo limpia.
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3. ¢Cuales son las capacidades que deben poseer para desempefiar su
puesto de trabajo?
1. Resistencia fisica, para trabajar de pie y en movimiento.
Buen trato con los compafieros.
Comunicacion efectiva.

Buena vision.

o~ wN

Destreza manual.

4. ¢Qué aspectos considera dificiles de encontrar en los empleados y que
son clave para alcanzar un desempefio 6ptimo?
1. Colaboracion
Organizacion
Responsabilidad
Orden

Prevision

a > 0N

5. ¢ Como cree que podrian desarrollarse en el empleado estos aspectos?
Exigiéndoseles un poco mas de lo que actualmente se les exige, y de

no cambiar amonestarlos de algin modo.

6. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacion mas alta, los conocimientos
gue debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.
1. Dominio en el manejo de cortadora manual y automatica.
2. Conocimiento de corte en lona y otras telas usadas.
3. Conocimiento de todo tipo de cortes de pequefias como grandes
dimensiones.
4. Conocimiento y diferenciacion de los tipos de tela a usar.
5. Conocimiento de los términos técnicos utilizados en la planta,

tanto en espafiol como en inglés.
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7. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacion mas alta, las habilidades que

debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

1.

2
3.
4

Trabajo en equipo.
Destreza manual y concentracion moderada.
Precision moderada.

Resistencia fisica alta.

8. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacién mas alta, las actitudes que

debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

1.

2
3.
4

Adaptabilidad.
Responsabilidad.
Colaboracion.

Deseo de superacion.

9. ¢Qué problemas ha observado que el personal a su cargo tiene para

ejecutar alguno(os) trabajo(s)?

Falta de conocimiento para reaccionar ante una emergencia.

10.¢,Con qué frecuencia se producen atrasos o inconvenientes por falta de

conocimientos técnicos del personal?

Méas bien falta de logistica, para con los cortes que son prioridad.

11.¢Aproximadamente cuantas quejas de otras personas ha recibido

durante el dltimo afo respecto al personal a su cargo?

8 a 10 quejas.

12.¢,Qué situaciones argumentan cuando se quejan del personal a su

cargo?

Falta de prevision y precisidon para con los cortes.
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Entrevista con los supervisores de azorado
A continuacién se presentan los resultados obtenidos de la entrevista
dirigida a los supervisores de azorado de los dos turnos del area de produccion
de la planta de corte.
Supervisores de azorado
1. ¢Qué puestos supervisa o tiene a su cargo?
Azoradores

Ayudantes de azorado

2. ¢Cudles son las funciones que realiza el personal de cada uno de los

puestos a su cargo?

Operarios azoradores

1. Numera las piezas cortadas y las empaca par surtir a las plantas.

Recibe los numeros de lote de tela a trabajar.
Ordena y aparta las piezas por tamafio y figura.
Verifica tallas, cantidad de paquetes y piezas correctas del C.O.R.
Trae de bodega de telas los big pack y las lleva a azorado.

Carga o hala material cortado.

N o o bk~ DN

Carga las lineas de produccion y las entrega.
8. Colabora en el area de corte.
Ayudantes de azorado
1. Colabora en el area de corte y azorado.
2. Recibe y ubica los Big Packs que contienen cortes locales y del
extranjero.
3. Verifica la cantidad de furgones de material cortado que van a
ingresar en el dia y su ubicacién, y los descarga.
4. Recibe la prioridad de los Big Packs a azorar.
5. Proporciona a cada grupo, informacién sobre los Big Packs.

6. Vela por el orden del producto.
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3. ¢Cuales son las capacidades que deben poseer para desempefiar su
puesto de trabajo?
1. Buen trato con los compafieros.
2. Comunicacién efectiva.
3. Orden con los Big Packs.
4

Trabajo bajo presion.

4. ¢Qué aspectos considera dificiles de encontrar en los empleados y que
son clave para alcanzar un desempefio 6ptimo?
1. Ordeny limpieza.
2. Iniciativa
3. Responsabilidad

5. ¢ Como cree que podrian desarrollarse en el empleado estos aspectos?

Motivandolos verbalmente, y darle charlas sobre valores.

6. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacion mas alta, los conocimientos
gue debe poseer un empleado para alcanzar un alto desemperio.
1. Conocimiento de azorado.
Conoce y diferencia las piezas con que consta un pantalon.
Posee un concepto claro de lo que es una prioridad.

Conoce el uso y cuido correcto de sus herramientas de trabajo.

o~ N

Conoce los términos técnicos usados en espafiol como en inglés.

7. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacién mas alta, las habilidades que
debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.
1. Resolucion de problemas.
2. Habilidad numérica.

3. Buena relacién con sus comparieros.

72



4. Resistencia fisica.
5. Adaptabilidad.

8. Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacién mas alta, las actitudes que
debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.
1. Responsabilidad.
Orden.
Colaboracién

Respeto

a r 0N

Honestidad.

9. ¢Qué problemas ha observado que el personal a su cargo tiene para
ejecutar alguno(os) trabajo(s)?
La comunicacion no siempre es muy buena y sucede que se cometen

errores.

10.¢,Con qué frecuencia se producen atrasos o inconvenientes por falta de
conocimientos técnicos del personal?
Por conocimiento técnico con regular frecuencia, y algunas veces por

falta de buen comunicacion.

11.¢ Aproximadamente cuantas quejas de otras personas ha recibido
durante el dltimo afo respecto al personal a su cargo?

50 7 quejas.
12.¢,Qué situaciones argumentan cuando se quejan del personal a su

cargo?

Falta de buena comunicacion para agilizar las érdenes de trabajo.
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3.4.1 Gréficas de resultados

Debido a la similitud de las preguntas, se han consolidado los resultados
obtenidos de los cuestionarios dirigidos al personal operativo y administrativo
(231 personas), los cuales se presentan a continuacion:

1. ¢, Conoce a donde quiere llegar esta organizacion?

Tabla IV. Cuadro 1 de los resultados del personal a pregunta 1

CUADRO 1
| PERSONAL |
RESPUESTAS TOTAL %
| OPERATIVO ||ADMINISTRATIVO
Si 161 70%
No 70 30%
TOTAL 231 100%

Figura 2. Grafico 1 de los resultados del personal a pregunta 1

GRAFICO 1
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El 70% manifesté que conoce el objetivo de la organizacién, mientras

gue el 30% manifestd no tener conocimiento del mismo.
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¢En esta empresa se trata al empleado con respeto?

Tabla V. Cuadro 2 de los resultados del personal a pregunta 2

| CUADRO 2

| PERSONAL |

RESPUESTAS TOTAL %

| OPERATIVO " ADMINISTRATIVO |
Muy de acuerdo 26 3 29 13%
De acuerdo 141 10 151 65%
Ni en acuerdo o desacuerdo 51 0 51 22%
En desacuerdo 0 0 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0 0 0%
TOTAL 218 13 231 100%

Figura 3. Grafico 2 de los resultados del personal a pregunta 2

El 13% manifest6 estar muy de acuerdo de que en la empresa se trata a los
empleados con respeto, el 65% respondié estar de acuerdo con la pregunta,

mientras que el 22% respondié que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con

GRAFICO 2
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O De acuerdo
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la pregunta.
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3. ¢ Existe igualdad de condiciones para los empleados?

Tabla VI. Cuadro 3 de los resultados del personal a pregunta 3

CUADRO 3
[ PERSONAL |
RESPUESTAS TOTAL %
| OPERATIVO || ADMINISTRATIVO |
Muy de acuerdo 0 3 3 1%
De acuerdo 122 8 130 56%
Ni en acuerdo o desacuerdo 19 2 21 9%
En desacuerdo 51 0 51 22%
Muy en desacuerdo 26 0 26 11%
TOTAL 218 13 231 100%

Figura 4. Grafico 3 de los resultados del personal a pregunta 3

GRAFICO 3
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El 1% manifestd estar muy de acuerdo de que en la empresa existe
igualdad de condiciones para los empleados, 56% manifestd estar de acuerdo
con la interrogante, el 9% respondi6é no estar ni de acuerdo o desacuerdo con la
pregunta, el 22% respondio estar en desacuerdo de que en la empresa existe

igualdad de condiciones para los empleados, mientras que el 11% esta muy en

desacuerdo con la pregunta.
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4, ¢, Puede usted dirigirse a sus superiores con confianza?

Tabla VII. Cuadro 4 de los resultados del personal a pregunta 4

| CUADRO 4

[ PERSONAL |

RESPUESTAS TOTAL %

| OPERATIVO || ADMINISTRATIVO |
Muy de acuerdo 70 7 77 33%
De acuerdo 96 6 102 44%
Ni en acuerdo o desacuerdo 0 0 0 0%
En desacuerdo 26 0 26 11%
Muy en desacuerdo 26 0 26 11%
TOTAL 218 13 231 100%

Figura 5. Grafica 4 de los resultados del personal a pregunta 4

GRAFICO 4

O Muy de acuerdo O De acuerdo
o Ni en acuerdo o desacuerdo O En desacuerdo
m Muy en desacuerdo

El 33% manifest6 estar muy de acuerdo de que puede dirigirse a sus superiores
con confianza, el 44 % respondio estar de acuerdo con la pregunta, el 11%
respondio estar en desacuerdo, mientras que el 11% respondié estar muy en

desacuerdo con esta pregunta.
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5. Cuando usted se encuentra en situaciones dificiles, ¢Cuenta con el

apoyo de sus superiores?

Tabla VIII. Cuadro 5 de los resultados del personal a pregunta 5

| CUADRO 5

l PERSONAL |

RESPUESTAS TOTAL %

| OPERATIVO " ADMINISTRATIVO |
Muy de acuerdo 51 9 | 60 26%
De acuerdo 122 4 126 55%
Ni en acuerdo o desacuerdo 45 0 45 19%
En desacuerdo 0 0 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0 0 0%
TOTAL 218 13 231 100%

Figura 6. Grafica 5 de los resultados del personal a pregunta 5
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El 26% manifesto estar muy de acuerdo de que cuando se encuentra en

situaciones dificiles cuenta con el apoyo de sus superiores, el 55% respondi6

estar de acuerdo con la pregunta, mientras que el 19% respondié no estar ni de

acuerdo no en desacuerdo con la pregunta.
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6. ¢ Existen oportunidades para el desarrollo del empleado?

Tabla IX. Cuadro 6 de los resultados del personal a pregunta 6

| CUADRO 6

I PERSONAL |

RESPUESTAS TOTAL %

| oPERATIVO || ADMINISTRATIVO |
Muy de acuerdo 51 5 56 24%
De acuerdo 122 5 127 55%
Ni en acuerdo o desacuerdo 45 3 48 21%
En desacuerdo 0 0 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0 0 0%
TOTAL 218 13 231 100%

Figura 7. Grafica 6 de los resultados del personal a pregunta 6

El 24% manifestd estar muy de acuerdo de que en la empresa existen
oportunidades para el desarrollo del empleado, el 55% respondié estar de
acuerdo con la pregunta, mientras que el 21% respondié no estar de acuerdo ni

en desacuerdo de que en la empresa existan oportunidades para el desarrollo
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del empleado.
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7. ¢ Se siente bien trabajando en esta empresa?

Tabla X. Cuadro 7 de los resultados del personal a pregunta 7

| CUADRO 7
| PERSONAL |
RESPUESTAS TOTAL %
| oPERATIVO || ADMINISTRATIVO |
Muy de acuerdo 141 5 146 63%
De acuerdo 51 5 56 24%
Ni en acuerdo o desacuerdo 26 2 28 12%
En desacuerdo 0 1 1 0%
Muy en desacuerdo 0 0 0 0%
TOTAL 218 13 231 100%

Figura 8. Grafica 7 de los resultados del personal a pregunta 7
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El 63% manifesto estar muy de acuerdo de que se siente bien trabajando
en la empresa, el 24% respondié estar de acuerdo con la pregunta, mientras

que el 12% respondidé no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la pregunta.
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8. ¢, Su trabajo requiere conocer una o varias actividades especificas?

Tabla XI. Cuadro 8 de los resultados del personal a pregunta 8

| CUADRO 8

| PERSONAL |

RESPUESTAS TOTAL %

| OPERATIVO || ADMINISTRATIVO |
Muy de acuerdo 25 8 33 14%
De acuerdo 71 2 73 32%
Ni en acuerdo o desacuerdo 71 3 74 32%
En desacuerdo 51 0 51 22%
Muy en desacuerdo 0 0 0 0%
TOTAL 218 13 231 100%

Figura 9. Grafica 8 de los resultados del personal a pregunta 8

GRAFICO 8
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El 14% manifestd estar muy de acuerdo de que su trabajo necesita
conocer como hacer una actividad o varias actividades especificas, el 32%
respondi6é estar de acuerdo con la pregunta, el 32% respondié no estar ni en

acuerdo o desacuerdo, mientras que el 22% respondi6 estar en desacuerdo con

la pregunta.
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9. ¢Su trabajo requiere de actividades hechas con rapidez y exactitud
desde la primera vez?

Tabla XlI. Cuadro 9 de los resultados del personal a pregunta 9

| CUADRO 9

| PERSONAL |

RESPUESTAS TOTAL %

| OPERATIVO | ADMINISTRATIVO
Muy de acuerdo 0 5 5 2%
De acuerdo 116 4 120 52%
Ni en acuerdo o desacuerdo 51 4 55 24%
En desacuerdo 51 0 51 22%
Muy en desacuerdo 0 0 0 0%
TOTAL 218 13 231 100%

Figura 10. Grafica 9 de los resultados del personal a pregunta 9
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El 2% manifestdé estar muy de acuerdo de que su trabajo requiere de
actividades que necesitan ser hechas con rapidez y exactitud, el 52% expreso
estar de acuerdo con la pregunta, el 24% respondio no estar ni en acuerdo ni en

desacuerdo, el 22% respondi6 estar en desacuerdo con la pregunta.
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10. ¢ Sutrabajo requiere de actitudes especificas?

Tabla Xlll. Cuadro 10 de los resultados del personal a pregunta 10

| CUADRO 10
| PERSONAL |
RESPUESTAS TOTAL %
| OPERATIVO | ADMINISTRATIVO
Muy de acuerdo 26 7 33 14%
De acuerdo 96 0 96 42%
Ni en acuerdo o desacuerdo 70 5 75 32%
En desacuerdo 26 0 26 11%
Muy en desacuerdo 0 1 1 0%
TOTAL 218 13 231 100%

Figura 11. Grafica 10 de los resultados del personal a pregunta 10
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El 14% manifest6 estar muy de acuerdo de que su trabajo necesita de
actitudes especificas, el 42% respondié estar de acuerdo con la pregunta, el
32% respondié no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que su trabajo
necesita de actitudes especificas, mientras el 11% respondié estar muy en

desacuerdo con la pregunta.
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11. ¢, Se siente comodo con el trabajo que hace?

Tabla XIV. Cuadro 11 de los resultados del personal a pregunta 11

| CUADRO 11

| PERSONAL |

RESPUESTAS TOTAL %

| OPERATIVO | ADMINISTRATIVO
Muy de acuerdo 71 5 76 33%
De acuerdo 147 6 153 66%
Ni en acuerdo o desacuerdo 0 1 1 0%
En desacuerdo 0 1 1 0%
Muy en desacuerdo 0 0 0 0%
TOTAL 218 13 231 100%

Figura 12. Grafica 11 de los resultados del personal a pregunta 11
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El 33% manifestd estar muy de acuerdo de que se siente comodo con el trabajo

que realiza, el 66% respondio estar de acuerdo con la pregunta.
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12. ¢ Tiene problemas para realizar su trabajo?

Tabla XV. Cuadro 12 de los resultados del personal a pregunta 12

| CUADRO 12

| PERSONAL |

RESPUESTAS TOTAL %

| OPERATIVO | ADMINISTRATIVO
Muy de acuerdo 13 0 13 6%
De acuerdo 58 2 60 26%
Ni en acuerdo o desacuerdo 70 4 74 32%
En desacuerdo 51 5 56 24%
Muy en desacuerdo 26 2 28 12%
TOTAL 218 13 231 100%

Figura 13. Grafica 12 de los resultados del personal a pregunta 12
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El 6% manifestd estar muy de acuerdo que tiene problemas para realizar su
trabajo, el 26% respondié estar de acuerdo con la pregunta, el 32% respondié
no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 24% respondi6 estar en
desacuerdo, mientras que el 12% respondié estar muy en desacuerdo con la

pregunta.
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13.  Marque con una X los problemas que tiene para hacer su trabajo

Tabla XVI. Cuadro 13 de los resultados del personal a pregunta 13

| CUADRO 13
| PERSONAL |
RESPUESTAS TOTAL %
| OPERATIVO | ADMINISTRATIVO
Falta de equipo o herramienta 70 0 70 15%
Falta de saber como hacer algo 51 3 54 12%
Falta de exactitud y rapidez 0 1 1 0%
Falta de motivaciéon 51 3 54 12%
Falta de incentivos 51 4 55 12%
Falta de induccién al puesto 0 0 0 0%
Falta de comunicacion 26 1 27 6%
Falta de capacitacion 70 3 73 16%
Mala direcciéon 26 3 29 6%
Falta de trabajo en equipo 96 0 96 21%
Otros 0 0 0 0%
TOTAL 459 100%

Figura 14. Grafica 13 de los resultados del personal a pregunta 13
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Cada persona pudo haber seleccionado de 1 de 11 respuestas posibles
los resultados muestran que el 15% atribuy6 los problemas que tiene para
hacer su trabajo a la falta de equipo o herramienta, el 12% consider6é que la
falta de saber como hacer algo le ocasiona problemas, el 12% considero tener

problemas por la falta de motivacion, el 12% consideré que la falta de incentivos
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es uno de los problemas que tiene para hacer su trabajo, el 6% consideré como
un problema la falta de comunicacion, el 16% atribuyd sus problemas a la falta
de capacitacion el 6% consider6 la mala direccion como una de sus dificultades,
mientras que el 21% identifico la falta de trabajo en equipo como un problema.

14.  Marque con una X los factores que considere, mejorarian su trabajo

Tabla XVII. Cuadro 14 de los resultados del personal a pregunta 14

CUADRO 14

I PERSONAL ]
RESPUESTAS TOTAL %
| OPERATIVO | ADMINISTRATIVO
Equipo moderno 96 1 97 19%
Saber como hacer las cosas 51 5 56 11%
Incentivos 51 4 55 11%
Comunicacion 26 4 30 6%
Buena direccién 0] 1 1 0%
Conocimientos especificos 122 3 125 24%
Motivacion 51 5 56 11%
Induccién al puesto 0 2 2 0%
Capacitacion 13 9 22 4%
Trabajo en equipo 70 3 73 14%
Otros (0} (0} 0] 0%
TOTAL 517 100%

Figura 15. Grafica 14 de los resultados del personal a pregunta 14
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Considerando que cada persona pudo haber seleccionado de 1 a 11
respuestas posibles, los resultados muestran que el 19% consider6 que
mejoraria su desempefio si se le proporcionara equipo moderno, el 11% indico
la falta de como hacer sus actividades con mas exactitud y rapidez, el 11%
consider6 que mas y mejores incentivos mejorarian su rendimiento, el 6%
consider6 que se deberia mejorar la comunicacion, el 24% consideré que
mejoraria su desempefio si supiera tuviera conocimientos especificos, el 11%
indico la motivacion, el 4% considerd que la capacitacion mejoraria su trabajo,
mientras que el 14% manifestd que el trabajo en equipo ayudaria al mejor

desempefio.

15. ¢Harecibido capacitacion en esta empresa?

Tabla XVIII. Cuadro 15 de los resultados del personal a pregunta 15

| CUADRO 15 |
| PERSONAL |
RESPUESTAS TOTAL %
| OPERATIVO | ADMINISTRATIVO
Si 0 7 7 3%
No (pase a la pregunta 22) 218 6 224 97%
TOTAL 218 13 231 100%

Figura 16. Grafica 15 de los resultados del personal a pregunta 15
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El 3% manifesto haber recibido capacitacion en la empresa, mientras que
el 97% indicé que nunca habia recibido capacitacion. La tabla demuestra que

solo el personal administrativo ha recibido capacitacion.
16. ¢En qué areas ha recibido capacitacién?

Tabla XIX. Cuadro 16 de los resultados del personal a pregunta 16
| CUADRO 16

RESPUESTAS PERSONAL ADMINISTRATIVO %

14%
14%
14%
57%
100%

Disefio
Computacién
Desarrollo Personal
Aspectos Técnicos
TOTAL

~NDh R RR

Figura 17. Grafica 16 de los resultados del personal a pregunta 16
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La muestra se reduce a 7 personas debido a la respuesta negativa de
224 personas en la pregunta anterior, de las 7 personas el 14% ha recibo
capacitacion en el area de disefio, el 14% en el &rea de Computacion, el 14%
en el area de desarrollo personal y el 57% restante en aspectos técnicos del

corte de piezas de ensamble de pantalones de lona.
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17. ¢Cuéantos cursos de capacitacion ha recibido desde que ingres6 a la

empresa?

Tabla XX. Cuadro 17 de los resultados del personal a pregunta 17

| CUADRO 17 |
| RESPUESTAS | PERSONAL ADMINISTRATIVO | I
1 3 43%
2 1 14%
3 0 0%
4 0 0%
50mas 3 43%
TOTAL I 100%

Figura 18. Grafica 17 de los resultados del personal a pregunta 17
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De las 7 personas, el 43% ha recibido un curso de capacitacion, el 14%
ha recibido dos cursos de capacitacion y el 43% restante ha recibido cinco o

mMAas cursos de capacitacion.
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18. ¢ Se le ha dado seguimiento a la capacitacion que ha recibido?

Tabla XXI. Cuadro 18 de los resultados del personal a pregunta 18

| CUADRO 18 |
| RESPUESTAS | PERSONAL ADMINISTRATIVO |
Muy de acuerdo 0 0%

De acuerdo 2 29%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 43%
En desacuerdo 1 14%
Muy en desacuerdo 1 14%
TOTAL 7 100%

Figura 19. Grafica 18 de los resultados del personal a pregunta 18
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El 29% manifest6 estar de acuerdo con que se le ha dado seguimiento
a la capacitacion que ha recibido, el 43% dijo no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo a la pregunta, el 14% esta en desacuerdo, el 14% estd muy en

desacuerdo con la pregunta.
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19. ¢Con qué frecuencia le dan seguimiento a este programa de

capacitacion?

Tabla XXIIl. Cuadro 19 de los resultados del personal a pregunta 19

| CUADRO 19 |
| RESPUESTAS || PERSONAL ADMINISTRATIVO || % |
Mensuales 1 14%
Bimestral 0 0%
Trimestral 0 0%
Semestral 0 0%
Anual o mas 6 86%
TOTAL 7 100%

Figura 20. Grafica 19 de los resultados del personal a pregunta 19

GRAFICO 19

OMensuales OBimestral OTrimestral

O Semestral M Anual o mas

El 14% respondié que mensualmente se le da seguimiento al programa
de capacitacion, mientras que el 86% respondié que anualmente se le da

seguimiento al programa de capacitacion.
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20. ¢Considera usted que la capacitacion que ha recibido le ha ayudado a

desarrollar mejor su trabajo?

Tabla XXIIl. Cuadro 20 de los resultados del personal a pregunta 20

| CUADRO 20 |
| RESPUESTAS | PERSONAL ADMINISTRATIVO ™% |
Muy de acuerdo 0 0%

De acuerdo 7 100%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%
TOTAL 7 100%

Figura 21. Grafica 20 de los resultados del personal a pregunta 20
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El 100% manifestd estar de acuerdo con que la capacitacion que ha

recibido le ha ayudado a desarrollar su trabajo.
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21. ¢Por qué medios le es facil aprender?

Tabla XXIV. Cuadro 21 de los resultados del personal a pregunta 21

| CUADRO 21 |
| PERSONAL |
RESPUESTAS TOTAL %
| OPERATIVO | ADMINISTRATIVO
Conferencias 70 3 73 15%
Laboratorios 70 0 70 14%
Talleres 122 7 129 26%
Charlas 51 1 52 11%
Aprendizaje en el puesto 167 2 169 34%
Otros 0 0 0 0%
TOTAL 480 13 493 100%

Figura 22. Grafica 21 de los resultados del personal a pregunta 21
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El 15% considerd que le es facil aprender por medio de conferencias, el
14% determind los laboratorios como el medio por el cual le es facil aprender, el
26% considero6 que es facil aprender por medio de talleres, el 11% consider6 las
charlas como un medio facil para aprender, el 34% determiné que le es facil el

aprendizaje directo en el puesto.
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22. ¢ Existe algun(as) area(s) que desee perfeccionar?

Tabla XXV. Cuadro 22 de los resultados del personal a pregunta 22

| CUADRO 22 |
| PERSONAL |
RESPUESTAS TOTAL %
| OPERATIVO | ADMINISTRATIVO
Si 167 12 179 77%
No 51 1 52 23%
TOTAL 218 13 231 100%

Figura 23. Grafica 22 de los resultados del personal a pregunta 22
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El 77% considerdé que existe algin(a) area(s) que desea perfeccionar,
mientras que el 23% manifestd que no existe algun(a) area(s) que desea

perfeccionar.
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23. ¢Las tareas que desempefia tienen algun grado de dificultad?

Tabla XXVI. Cuadro 23 de los resultados del personal a pregunta 23

| CUADRO 23 |
| RESPUESTAS | PERSONAL ADMINISTRATIVO % |
Alto 3 23%
Moderado 9 69%
Bajo 1 8%
TOTAL 13 100%

Figura 24. Grafica 23 de los resultados del personal a pregunta 23
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Esta pregunta se realizd6 Unicamente al personal administrativo, de 15
personas encuestadas, el 23% considerd que las tareas que desempefia tiene
un grado de dificultad alto, el 69% respondié que sus tareas tienen un grado de
dificultad moderado, mientras el 8% respondié que las tareas que desempefia

tiene un grado de dificultad bajo.
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3.4.1.1 Resultados personal administrativo
El personal administrativo resulto haber recibido algunos cursos de
capacitacion y superacion personal, notandose mayor incidencia en los puestos

de mayor jerarquia.

3.4.1.2 Resultados personal operativo

El personal administrativo resultd necesitar mas informacion vy
capacitacion sobre la labor que desempefia, manifestando no haber recibido

ningun tipo de capacitacion o curso de superacion personal.

3.4.2 Resultados cualitativos por puestos

A continuacion se presentan los resultados cualitativos consolidados por
puesto, los cuales corresponden a las siguientes preguntas:
8. ¢, Su puesto requiere conocimientos para hacer una o varias actividades?
Si su respuesta fue positiva especifique.
9. ¢Su puesto requiere de actividades que necesiten ser hechas con
rapidez y exactitud? Si su respuesta fue positiva especifique.
10. ¢Su puesto requiere de actitudes especificas? Si su respuesta fue

positiva especifique.

Las respuestas a la primera pregunta se refieren a los conocimientos,
que deben tener las personas, las respuestas a la segunda pregunta
representan habilidades que deben demostrar las personas para realizar el
trabajo y las respuestas a la tercera pregunta indican las actitudes que deben
poseer las personas para realizar su trabajo. Se presentan en este orden todas

las posibilidades, cada una en su tabla registro.
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Tabla XXVII. Resultados cualitativos por puestos

Puesto: Jefes de Produccién

CONOCIMIENTOS

HABILIDADES

ACTITUDES

* Planificacion de tareas.

* Proceso de tendido, corte y
azorado.

* Computacion avanzada.

* Tipos de telas y su manejo.

* Manejo de grupos de trabajo.

* Estadisticos.

* Matematica avanzada.

* Ingles avanzado.

Comunicacion efectiva.
Relacionarse con otras personas.
Trabajar bajo presion.

Solucionar conflictos.

Negociador.

Don de mando.

Adaptabilidad a cambio de harario
Priorizar tareas.

Responsabilidad.
Iniciativa.

Trabajo en equipo.
Orden.

Respeto.
Colaboracion.
Honestidad.

Deseo de superacion.

Puesto: Jefes de Turno

CONOCIMIENTOS

HABILIDADES

ACTITUDES

* Manejo de grupos de trabajo.

* Técnicas de tendido, corte,
azorado, materiales y accesorios

* Computacion elemental.

*

*

Hacer cumplir instrucciones.
Don de mando.

Trabajo bajo presion.
Resolucion de problemas.

Espiritu de servicio.
Adaptabilidad.
Responsabilidad.
Iniciativa.

* Interpretacion de gréaficas. * Priorizar tareas. Honradez.
* Matematica elemental. * Comunicacion efectiva. Respeto.
* Términos técnicos en ingles.
Puesto: Supervisor de Manta
CONOCIMIENTOS HABILIDADES ACTITUDES
* Proceso y técnicas de tendido * Don de mando. Responsabilidad.
y cuadre de manta * Liderazgo. Organizacion.

* Tipos y manejo de tela'y
maquinaria.

* Interpretacién de la C.O.R.

* Manejo de grupos de trabajo.

* Planificacion y distribucion de la
carga de trabajo.

* Matemética elemental.

* Términos técnicos en ingles.

* Maximizacion de recursos

Relaciones interpersonales.
Comunicacion efectiva.
Prevision.

Trabajo bajo presion.
Soluciénar conflictos.
Resistencia fisica moderada.

Respeto.
Orden.
Limpieza.
Iniciativa.
Honradez.

Continda en la siguiente pagina.
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Continda...

Puesto: Supervisor de Tendido

CONOCIMIENTOS HABILIDADES ACTITUDES
* Proceso y técnicas de tendido Don de mando. Responsabilidad.
* Tipos y manejo de telay Liderazgo. Organizacion.

maquinaria. Relaciones interpersonales. Respeto.
* Interpretacion de la C.O.R. Comunicacion efectiva. Orden.
* Manejo de grupos de trabajo. Prevision. Limpieza.
* Matematica elemental. Trabajo bajo presion. Iniciativa.
* Planificacion y distribucion de la Solucionar conflictos. Honradez.

carga de trabajo. Resistencia fisica moderada.
* Maximizacion de recursos.
* Terminos técnicos en ingles.
Puesto: Supervisor de Corte

CONOCIMIENTOS HABILIDADES ACTITUDES

* Proceso y técnicas de corte Don de mando. Responsabilidad.
* Uso de la cortadora. Liderazgo. Organizacion.

* Interpretacion de la C.O.R. Relaciones Interpersonales. Respeto.
* Manejo de grupos de trabajo. Comunicacion efectiva. Orden.
* Planificacion y distribucion de la Prevision. Limpieza.

carga de trabajo. Trabajo bajo presion. Iniciativa.
* Matemética elemental. Solucién de conflictos. Honradez.
* Maximizacion de recursos. Resistencia fisica moderada.
* Términos técnicos en ingles.
Puesto: Supervisor de Azorado

CONOCIMIENTOS HABILIDADES ACTITUDES

* Planificacion y distribucién de la Comunicacion efectiva. Orden.

carga de trabajo. Resistencia fisica moderada. Responsabilidad.
* Proceso de azorado. Don de mando. Respeto.
* Manejo de grupos de trabajo. Prevision. Limpieza.
* Uso de azoradora. Trabajo bajo presion. Espiritu de servicio.
* Logistica de los big packs. Negociador. Iniciativa.
* Matematica elemental. Liderazgo. Honradez.

* Interpretacion de la C.O.R.
* Términos técnicos en ingles.

Solucionador de conflictos.

Continda en la siguiente pagina.
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Continda...

Puesto: Serapiadores o Trazadores

CONOCIMIENTOS

HABILIDADES

ACTITUDES

* Proceso y técnicas de tendido de
manta.
* Empalmes y divisiones.

* Trabajo bajo presion.
* Comunicacion efectiva.
* Resistencia fisica alta.

Iniciativa.
Responsabilidad.
Orden.

* Matematica elemental. * Buena vision. Limpieza.
* Tipos de manta y su manejo. * Adaptabilidad a cambio de horario |* Respeto.
* Uso de tendedora manual y * Rapidez manual. Interes por mejorar.
automatica. * Alta precision. Honestidad
* Interpretacion de la C.O.R. * Segulir instrucciones.
* Términos técnicos en ingles.
Puesto: Cuadradores
CONOCIMIENTOS HABILIDADES ACTITUDES

* Proceso y técnicas de cuadre de
piezas cortadas en tela 0 manta.
* Tipos y manejo de telas 0 mantas

* Adaptabilidad a cambio de horario
* Comunicacion efectiva.
* Trabajo bajo presion.

Responsabilidad.
Deseo de mejorar.
Orden.

* Computacidon elemental. * Resistencia fisica alta. Limpieza.
* Matematica elemental. * Alta precision. Respeto.
* Interpretacion de la C.O.R. * Rapidez manual. Iniciativa.
* Términos técnicos en ingles. * Segulir instrucciones Honestidad.
Puesto: Tendedores
CONOCIMIENTOS HABILIDADES ACTITUDES

* Proceso y técnicas de tendido en
tela.

* Empalmes y divisiones.

* Tipos y comportamientos de las
telas.

* Uso de tendedora manual y
automatica.

* Interpretaciénde la C.O.R.

* Matemética elemental.

* Términos técnicos en ingles.

* Alta precision.

* Buena vision.

* Trabajo bajo presion.

* Comunicacion efectiva.

* Resistencia fisica alta.

* Rapidez manual.

* Adaptabilidad a cambio de horario
* Segulir instrucciones.

Responsabilidad.
Iniciativa.

Orden y limpieza.
Respeto.
Honestidad.
Interés de mejorar.
Honradez.

Continda en la siguiente pagina.
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Continda...

Puesto: Ayudantes de Tendedores

manchas en tendido.
* Interpretacion de la C.O.R.
* Tipos y comportamientos de telas

* Adaptabilidad a cambio de horario
* Seguir instrucciones.

CONOCIMIENTOS HABILIDADES ACTITUDES
* Proceso y técnicas de tendido en * Excelente vision. Honradez.
tela. * Alta precision. Responsabilidad.
* Empalmes y divisiones. * Resistencia fisica alta. Iniciativa.
* Uso de tendedora manual. * Rapidez manual. Interes de mejorar.
* Cuadre y alineado del tendido. * Trabajo bajo presion. Honestidad.
* |dentificacion de defectos y * Comunicacion efectiva. Respeto.

Orden y limpieza.

Puesto: Cortadores

* Tipos y manejo de telas y mantas
* Uso de maquinaria.

* Excelente vision.
* Resistencia fisica alta.

CONOCIMIENTOS HABILIDADES ACTITUDES
* Proceso y técnicas de corte en * Seguir instrucciones. Responsabilidad.
tela y manta. * Alta precision. Iniciativa.

Deseos de mejorar.
Espiritu de servicio.

* Interpretacion de la C.O.R. * Rapidez manual. Respeto.
* Términos técnicos en ingles. * Trabajo bajo presién. Honestidad.
* Matematica elemental. * Adaptabilidad a cambio de horario |* Honradez
* Numero y figura de las partes del
pantalon.
Puesto: Azoradores
CONOCIMIENTOS HABILIDADES ACTITUDES

* Proceso de azorado en tela'y
manta.

* Numero y figura de las partes del
pantalon.

* Uso de maquinaria.

* Interpretacion de la C.O.R.

* Matematica elemental.

* |dentificacion de tallas, paquetes

* | ogistica de los Big Packs.

y piezas correctas segun la C.O.R.

* Seguir instrucciones.

* Rapidez manual.

* Trabajo bajo presion.

* Alta precision.

* Resistencia fisica alta.

* Adaptabilidad a cambio de horario
* Comunicacion efectiva.

Orden y limpieza.
Responsabilidad.
Espiritu de servicio.
Respeto.
Honradez.
Honestidad.
Iniciativa.

Continda en la siguiente pagina.
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Continua...
Puesto: Ayudantes de Azorado

* Almacenamiento de Big Packs.
* Matematica elemental.

*

Comunicacion efectiva.

CONOCIMIENTOS HABILIDADES ACTITUDES
* Proceso de azorado en telay manta |* Seguir instrucciones. * Orden.
* Numero y figura de las partes del * Rapidez manual. * Limpieza.
pantalon. * Trabajo bajo presion. * Responsabilidad.
* Logistica de los Big Packs. * Resistencia fisica alta. * Honradez.
* Proceso de corte. * Adaptabilidad a cambio de horario |* Honestidad.

Espiritu de servicio.
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4. DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION
EN EL AREA DE PRODUCCION

En esta fase se debe definir la brecha existente entre las competencias
requeridas y las verdaderamente existentes, asi mismo deben definirse las
necesidades especificas de capacitacion con el objetivo de que los empleados

se ajusten a las competencias requeridas.

Con este fin en mente, se inicia el proceso de capacitacion identificando
las competencias necesarias y el grado en el que cada una de ellas debe estar

presente, en las diferentes posiciones productivas de una organizacion.

Una vez definidas las competencias requeridas, se realiza un inventario
de las competencias del personal, lo cual se logra a través de la evaluacion del

desempefio. Finalmente, los resultados se plasman en una matriz.

Luego, se procedera a elaborar un cuadro resumen en el cual se haga
referencia a la familia profesional (grupo de posiciones de un mismo tipo), o
personas individuales que necesitan capacitacion, indicando la necesidad
especifica y las vias a tomar.

4.1 Competencias laborales

Son un conjunto de actitudes, destrezas, habilidades y conocimientos

requeridos para ejecutar con calidad determinadas funciones.

Aceptando asi dos definiciones mas a partir de dos puntos de vista, el

conceptual, y el meramente operacional.
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4.1.1 Definicion conceptual

"La capacidad productiva integrada de conocimientos, habilidades y
actitudes que se ponen en accion para un desempefio adecuado en un contexto
dado". (CINTERFOR, 2002)

4.1.2 Definicion operacional

Competencia laboral se entiende como un conjunto de facultades,
conocimientos y capacidades requeridas por el personal del area de produccion
de la planta de corte de la empresa Koramsa para el desarrollo de proyectos
gue contemplan los servicios de tendido, corte y azorado de piezas de

ensamble en la confeccion de pantalones de lona.

4.1.3 Indicadores

e Capacidad productiva
e Desempefio en un contexto laboral

e Actitudes, conocimientos y habilidades del individuo
4.2 Capacitacion
Capacitar a una persona es ensefarla para que tenga una mayor aptitud
y pueda desempenfiarse con éxito en su cargo. Es hacer que su perfil se adecue

al perfil de conocimientos, aptitudes, valores y actitudes requeridos para

desempefiar sus funciones efectivamente.
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4.2.1 Definicion conceptual

"Es el proceso estructural que incluye planeacion, organizacién y
direccion del programa y recursos basados en un diagnéstico de necesidades
de capacitacion, el cual identifica las necesidades reales, con el fin de preparar
al personal hacia un cambio de conocimientos, habilidades y actitudes para

mejorar su desempefio dentro de la organizaciéon”. (Arévalo, 1997)

4.2.2 Definicion operacional

Para el area de produccion de la planta de corte de la empresa Koramsa,
capacitacion es una actividad planeada basada en las necesidades de los
empleados, la cual genera el cambio y el mejoramiento de los conocimientos,
habilidades y actitudes que tiene el personal para llevar a cabo los servicios de
tendido, corte y azorado de piezas de ensamble en la confeccion de pantalones

de lona.

4.2.3 Indicadores

e Proceso estructural
e Diagnostico de necesidades de capacitacion
e Desempeiio

e Cambio de conocimientos, habilidades y actitudes
4.3 Alcancesy limites
Este trabajo de investigacion se llevé a cabo en el area de producciéon de

una planta de corte en una empresa dedicada al disefio, corte, confeccion y

exportacion de pantalones de lona, situada en Guatemala.

105



Una limitante es que solamente se utiliz6 como objeto de estudio el area
de produccion de la planta de corte, debido a la gran extension de la empresa, y

a las condiciones variantes en cada una de las otras areas.

Durante la investigacion, surgieron cambios en el personal como

despidos y renuncias.

4.4 Proceso para laidentificacion de competencias

El desarrollo de competencias es un proceso a largo plazo, cuyo
proposito es mejorar la calidad de las capacidades de los trabajadores, asi

como los programas de capacitacion y evaluacion del desempefio.

La base para el desarrollo de este modelo, lo representa la identificacion
de competencias laborales, que de acuerdo con INTECAP (2002), es el proceso
que sigue para establecer a partir de una actividad de trabajo, los
conocimientos, habilidades y actitudes que se ponen en juego con el fin de

desempefiar tal actividad satisfactoriamente.

Diferentes metodologias existen actualmente en la identificacion de
competencias laborales. Para la elaboracion del presente documento se utilizo
el enfoque de andlisis funcional, que segun Vargas (1999), consiste en el
desglose y ordenamiento l6gico de las funciones productivas que se llevan en la

industria, empresa o unidad objeto de estudio.

El primer paso para la elaboracion de este analisis fue la creacion de un
Grupo Técnico integrado por: jefes de produccién, jefes de turno, supervisores
de tendido, corte y azorado, a los que se le imparti6 una charla en la cual se

explicé en qué consistia el programa de competencias laborales.
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Posteriormente, se les explico cuéles eran las etapas del programa,
cuales eran las ventajas tanto para la empresa como para el empleado, en qué
consistia la investigacion, cuales eran los objetivos de la investigacion, asi
mismo se explicd que la tarea principal del grupo técnico era ubicar, orientar,
retro-alimentar y apoyar la investigacion con el andlisis de la informacion

obtenida en las entrevistas y cuestionarios.

El siguiente paso consistio en definir el propdsito clave de la unidad que
se estaba trabajando, en este caso "el area de produccion de la planta de corte

de la empresa Koramsa".

Una vez definido el propésito clave se elaboré el mapa funcional, que
segun INTECAP (2002), es la representacion grafica de los resultados
obtenidos en el analisis funcional, inici6 con el propésito clave de la
organizacion y de alli parti6 para dar origen a través del andlisis l6gico a

distintas ramas que finalizaron al encontrar las funciones productivas simples.

4.4.1 Mapa funcional

Una vez definido el propdsito clave se elaboré el mapa funcional, que
segun INTECAP (2002), es la representacion grafica de los resultados
obtenidos en el analisis funcional, inici6 con el propésito clave de la
organizacion y de alli parti6 para dar origen a través del andlisis logico a

distintas ramas que finalizaron al encontrar las funciones productivas simples.
El mapa funcional se dividi6 en los siguientes niveles

e Proposito clave. "Describe la razén de ser de la actividad productiva,
empresa o sector”. (CONOCER, 1999)
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Sub-funcién. "Describe los resultados que se esperan con respecto a la
funcion clave". (CONOCER, 2000)

Unidad de competencia. "Es una agrupacion de funciones productivas
identificadas en el andlisis funcional al nivel minimo, en el que dicha
funcion ya puede ser realizada por una persona". (CINTERFOR, 2002)
Elemento de competencia. "Es la descripcion de una realizacion que
debe ser lograda por una persona. Se refiere a una accion,
comportamiento o resultado que el trabajador debe demostrar, por lo que

es una funcion realizada por un individuo.

Para mejora identificacion a los niveles del mapa funcional les fue

asignando un cadigo de acuerdo a la siguiente forma:

Figura 25. Estructura del mapa funcional

.
A A2 —
L ) A31

Al

A3 A3.2

Funcion Clave Sub-Funcion Unidad de Elemento de

Competencia Competencia

Fuente: INTECAP. Competencias Béasicas y Genéricas. Guatemala, 2001.
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Este desglose se realiza siguiendo la légica de causa-efecto,
respondiendo a la pregunta ¢Qué hay que hacer para que esto se logre?, las

respuestas indicaron las funciones del siguiente nivel.

Si el mapa funcional se lee de izquierda a derecha se estaria
respondiendo el cdmo una funcidén principal se lleva a cabo mediante la
realizacion de las funciones que lo integran, en sentido contrario, se estaria

respondiendo el para qué de cada funcién en el nivel inmediatamente siguiente.

Una vez finalizado el mapa funcional, se presentd a la gerencia para su
aprobacion.

A continuacién se presenta el mapa funcional que se obtuvo para la

empresa Koramsa El Naranjo, el mismo esté dividido en dos partes:

Parte 1
e Funcién clave
e Sub-funciones

e Unidades de competencia

Parte 2

¢ Elementos de competencia
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Figura 26. Mapa funcional

[APA FUNCIONAL
AREA DE PRODUCCION
PLANTA DE CORTE
KORARISA "EL NARANJO"

A

Planificar, ejecutar,
medir y controlar los
procesos de corte de
piezas de ensamble de
pantalones de lona de
acuerdo a las
especificaciones de los

rliantac

Funcion Clave

Al

Medir y controlar los
procesos segun la
planificacion
establecida.

A2

Fabricar, auditar,
empacar y reprocesar
piezas de ensamble de
pantalones de lona,
conforme las
necesidades especificas
de los clientes.

A3

Administrar y
gestionar la planta de
corte segln los

requerimientos
especificos de la
organizacion.

Sub-Funcién
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All

-

Ejecutar la planificacion en la
fabricacion de piezas de ensamble de
pantalones de lona.

-

Al2

Controlar los procesos en la
fabricacion de piezas de ensamble de
pantalones de lona.

&

A21

Mantener y ajustar maquinaria
utilizada en la fabricacién de piezas de
ensamble.

-

A22
Fabricar piezas de ensamble de
pantalones de lona.

A.2.3
Realizar auditoria del producto
fabricado.

A24
Reprocesar y re-auditar piezas de
rechazo de auditoria.

-

A25
Empacar piezas de ensamble de
pantalones de lona.

&

A3l

Administrar y gestionar los recursos
financieros segun los procedimientos
de la empresa.

-

A3.2
Administrar el recurso humano segun
los procedimientos de la empresa.

A.3.3
Administrar y supervisar el manejo de
la produccion.

T

Unidad de
Competencia

Continla en la siguiente pagina.




Continula...

-

A.1.1.1  Cumplir con la planificacion diaria.

A.1.1.2 Determinar las prioridades o urgencias de entrega del dia.

A.1.1.3 Solicitar materia prima, insumos y accesorios para realizar planificacion diaria.
A.1.1.4 Chequear tela y marker a utilizar.

A.1.1.5 Elaborar programa de mantenimiento.

\_

/A.1.2.1 Designar y ubicar grupos de trabajo.

A.1.2.2 Definir y asignar tareas a los grupos de trabajo.

A.1.2.3 Mediry analizar niveles de eficiencia por grupo de trabajo en cada proceso.
A.1.2.4 Mediry analizar estandares de calidad por grupo de trabajo en cada proceso.
A.1.25 Mediry analizar cumplimiento de metas por grupo de trabajo en cada proceso.

-
A.2.1.1 Ejecutar programa de mantenimiento.
—\ A.2.1.2 Sustituir niezas en mal estado v desaastadas.

A.2.2.1 Serapiar en mesas designadas los cortes asignados.

A.2.2.2 Tender las C.O.R. designadas por los grupos asignados.

A.2.2.3 Cortar las C.O.R. designadas por los grupos asignados.

A.2.2.4 Azorar las C.O.R. designadas por los grupos asignados.

A.2.2.5 Serapiar, tender, cortar y azorar manta para las C.O.R. designadas por los grupos asignados.

-
A.2.3.1 Revisar especificacion de trabajo de cada C.O.R.

A.2.3.2 Auditar proceso de serapiado, tendido, corte y azorado en base a especificacion de C.O.R.

A.2.3.3 Medir niveles de fallas encontradas y determinar su aceptacion o rechazo de cada C.O.R.

J

A.2.4.1 Buscar tela compatible con piezas de rechazo.
A.2.4.2 Reprocesar pieza de rechazo o sustituirla.
A.2.4.3 Re-auditar piezas re-procesadas.

A.2.5.1 Verificar en C.O.R. tallas y cantidad de piezas a empacar.
A.2.5.2 Separar piezas por tamafio (grande o pequefia).

A.2.5.3 Empacar piezas en big-packs por talla y tamafio.

A.2.5.4 Flejar o amarrar big-packs.

-
A.3.1.1 Elaborar presupuesto anual y mensual para planta de corte.

A.3.1.2 Elaborar y analizar estados financieros en base a presupuesto de la planta de corte

A.3.1.3 Participar en negociaciones financieras con proveedores.

A.3.2.1 Efectuar el proceso de reclutamiento, seleccion e induccion del personal.
A.3.2.2 Llevar el control del personal de la planta de corte
A.3.2.3 Autorizar pago de metas y horas extras al personal de la planta de corte.

A.3.3.1 Planificar la produccién anual, mensual y diaria de la planta de corte.
A.3.3.2 Definir y analizar niveles de eficiencia de la planta de corte.

A.3.3.3 Definir y analizar estandares de calidad de la planta de corte.

A.3.3.4 Definir cumplimiento de metas de la planta de corte.

T

Elemento de Competencia
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4.5 Identificacién de los criterios de desempefio

Una vez elaborado, revisado y aprobado el mapa, se identificaron las
unidades y los elementos de competencia, éstos ultimos se desagregaron en
criterios de desempefio los cuales se definieron mediante las respuestas

obtenidas en los cuestionarios y entrevistas, con el apoyo del grupo técnico.

“Los criterios de desempefio son la alusion de los resultados esperados
del elemento de competencia” (CINTERFOR, 2002). Los criterios de
desempefio son las bases para que un evaluador juzgue si un trabajador es o
aun no competente, ademas expresan el nivel aceptable de desempefio en
cada elemento de competencia, deben dar respuesta a la pregunta: ¢Como

saber si la tarea fue bien hecha?

En la parte superior del cuadro se identifica el codigo y se especifica el
texto de la sub-funcion, la unidad de competencia y el elemento de competencia
al que pertenece el criterio de desempefio, siendo la misma codificacion para el

mapa funcional. Enumerando en la parte inferior los criterios de desempefio.

Figura 27. Esquema de identificacion de los criterios de desempefio

Codigo Sub-Funcifin CODIGO DESGLOSE
« Al Sub-funcién:
o . . All Unidad de Competencia:
%gﬁgﬁ%ﬂg%%ﬁ@%ﬁ@%ﬁ%ﬁiﬁiﬁ :: All1 Elemento de CoF;n petencia:
Criterios de Desempefio La persona es competente
Enumerados los criterios de — cuando. ..
desempefio 1.
3.

Fuente: INTECAP. Gestion de Recursos Humanos por Competencias. Guatemala, 2002.

Continda en la siguiente pagina.
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Continda...

CODIGO DESGLOSE
Al Sub-funcién: Medir y controlar los procesos segun los requerimientos
especificos de los clientes.
All Unidad de Competencia: Ejecutar la planificacion en la fabricacion de
piezas de ensamble de pantalones de lona.
All.1 Elemento de Competencia: Cumplir con la planificacién diaria.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Revisa e interpreta la planificacion diaria.
2. Conoce la planificacién y la hace seguir por los sub-alternos.
3. Gestiona los recursos necesarios para hacer cumplir la planificacion.

CODIGO DESGLOSE
A.l Sub-funcidon: Medir y controlar los procesos segun los requerimientos
especificos de los clientes.
Al.1l Unidad de Competencia: Ejecutar la planificacion en la fabricacion de
piezas de ensamble de pantalones de lona.
Al1.2 Elemento de Competencia: Determinar las prioridades o urgencias de

entrega del dia.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Conoce las prioridades del dia.
2. Agiliza los cortes prioridad.
3. Gestiona recursos para entregar prioridades del dia.

CODIGO DESGLOSE
A.l Sub-funcion: Medir y controlar los procesos segun los requerimientos
especificos de los clientes.
A1l Unidad de Competencia: Ejecutar la planificacion en la fabricacion de
piezas de ensamble de pantalones de lona.
A.1.13 Elemento de Competencia: Solicitar materia prima, insumos y accesorios

para realizar planificacion diaria.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Verifica que la materia prima, insumos y accesorios de cada C.O.R. estén presentes
antes de iniciar a ejecutarla.
2. Verifica el estado fisico de la materia prima, insumos y accesorios antes de ejecutar la

C.O.R.
CODIGO DESGLOSE
Al Sub-funciéon: Medir y controlar los procesos segun los requerimientos
especificos de los clientes.
A1l Unidad de Competencia: Ejecutar la planificacion en la fabricacion de
piezas de ensamble de pantalones de lona.
A.l.1l4 Elemento de Competencia: Chequear tela y marker a utilizar.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Verifica que la tela coincida con el marker.
2. Verifica que el marker esté completo.
3. Calcula la cantidad de tela a utilizar en cada corte.
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Continda...

CODIGO DESGLOSE
A.l Sub-funcién: Medir y controlar los procesos segun los requerimientos
especificos de los clientes.
Al1l Unidad de Competencia: Ejecutar la planificacion en la fabricacion de
piezas de ensamble de pantalones de lona.
A.1.15 Elemento de Competencia: Elaborar programa de mantenimiento.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Determina el recurso humano a utilizar.
2. Determina la herramienta y maquinaria a utilizar.
3. Elabora un programa de trabajo con las tareas a ejecutar.

CODIGO DESGLOSE
Al Sub-funcién: Medir y controlar los procesos segun los requerimientos
especificos de los clientes.
A.1.2 Unidad de Competencia: Controlar los procesos en la fabricacion de
piezas de ensamble de pantalones de lona.
A.l.2.1 Elemento de Competencia: Designar y ubicar grupos de trabajo.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Evalla los diferentes grupos de trabajo.
2. Conoce las necesidades de cada C.O.R.
3. Determina el grupo mas conveniente a las necesidades de cada C.O.R.

CODIGO DESGLOSE
A.l Sub-funcién: Medir y controlar los procesos segln los requerimientos
especificos de los clientes.
A.l1.2 Unidad de Competencia: Controlar los procesos en la fabricacion de
piezas de ensamble de pantalones de lona.
A.l1l.2.2 Elemento de Competencia: Definir y asignar tareas a los grupos de

trabajo.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Evalla la carga diaria de trabajo.

2. Determina el recurso humano a utilizar.

3. Distribuye la carga de trabajo entre los grupos presentes.

4. Asigna tareas a grupos de trabajo segun las necesidades de cada C.O.R.

CODIGO DESGLOSE
Al Sub-funcién: Medir y controlar los procesos segun los requerimientos
especificos de los clientes.
A.l2 Unidad de Competencia: Controlar los procesos en la fabricacién de
piezas de ensamble de pantalones de lona.
A.1.2.3 Elemento de Competencia: Medir y analizar niveles de eficiencia por

grupo de trabajo en cada proceso.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. El equipo y método utilizado para medir la eficiencia de los grupos es el apropiado.
2. Lainterpretacion del resultado es la correcta.
3. Se han respetado los niveles de eficiencia establecidos en cada proceso.
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Continda...

CODIGO DESGLOSE
A.l Sub-funcién: Mediry controlar los procesos segun los requerimientos
especificos de los clientes.
A.l1.2 Unidad de Competencia: Controlar los procesos en la fabricaciéon de
piezas de ensamble de pantalones de lona.
A.l2.4 Elemento de Competencia: Medir y analizar estandares de calidad por
grupo de trabajo en cada proceso.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. El equipo y método utilizado para medir a los grupos es el apropiado.
2. Lainterpretacion del resultado es la correcta.
3. Se han respetado los estandares de calidad establecidos en cada proceso.

CcODIGO DESGLOSE
A.l Sub-funcién: Medir y controlar los procesos segun los requerimientos
especificos de los clientes.
A.l1.2 Unidad de Competencia: Controlar los procesos en la fabricacién de
piezas de ensamble de pantalones de lona.
A.1.25 Elemento de Competencia: Medir y analizar cumplimiento de metas por
grupo de trabajo en cada proceso.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. El equipo y método utilizado para medir el cumplimiento de metas es el apropiado.
2. Lainterpretacion del resultado es la correcta.
3. Se ha respetado el cumplimiento de metas por los grupos de trabajo en cada proceso.

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.
A21 Unidad de Competencia: Mantener y ajustar maquinaria utilizada en la
fabricacion de piezas de ensamble.
A.2.1.1 Elemento de Competencia: Ejecutar programa de mantenimiento.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Se ha revisado, interpretado y analizado el programa de mantenimiento.

2. Se ha realizado el mantenimiento periddico a los equipos y/o sistemas.

3. Se halubricado y engrasado los diversos tipos de equipos y/o sistemas

4. Se han realizado inspecciones para determinar el grado de deterioro de algunas partes.

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.
A.2.1 Unidad de Competencia: Mantener y ajustar maquinaria utilizada en la
fabricacion de piezas de ensamble.
A.2.1.2 Elemento de Competencia: Sustituir piezas en mal estado

Criterios de Desempefio La persona es competente cuando...

1. Se ha diagnosticado el lugar de la pieza averiada, utilizando el equipo y herramienta.

2. Se ha hecho funcionar con normalidad el equipo, luego de la sustitucion de la pieza en
mal estado o desgastada.

3. Se han respetado las hormas de seguridad tanto industrial como los equipos o sistemas.
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Continda...

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.
A2.2 Unidad de Competencia: Fabricar piezas de ensamble de pantalones.
A.2.2.1 Elemento de Competencia: Serapiar en mesas designadas los cortes.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

A OWN P

. Conoce la ubicacion de la mesa en que va a trabajar.

. Se ha revisado e interpretado la C.O.R. a trabajar.

. Traza la mesa indicada segun el corte asignado.

. Ejecuta el trabajo con la calidad y en el tiempo esperado.

CcODIGO

DESGLOSE

A.2

A.2.2
A.2.2.2

Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.

Unidad de Competencia: Fabricar piezas de ensamble de pantalones de
lona.

Elemento de Competencia: Tender las C.O.R. designadas por los grupos
asignados.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

[EEN

. Conoce la ubicacion de la mesa en que va a trabajar.

2. Harevisado e interpretado la C.O.R. a trabajar.

3. Tiende la mesa ubicada segun el corte asignado.

4. Ejecuta su trabajo con la calidad y en el tiempo esperado.

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.
A.2.2 Unidad de Competencia: Fabricar piezas de ensamble de pantalones.
A.2.2.3 Elemento de Competencia: Cortar las C.O.R. designadas por los grupos.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

[EEN

. Conoce la ubicacion de la mesa en que va a trabajar.

2. Harevisado e interpretado la C.O.R. que va a trabajar.

3. Corta la cantidad de piezas necesarias para cumplir con la C.O.R.
4. Ejecuta su trabajo con la calidad y en el tiempo esperado.

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.
A.2.2 Unidad de Competencia: Fabricar piezas de ensamble de pantalones.
A.2.2.4 Elemento de Competencia: Azorar las C.O.R. designadas por los grupos

asignados.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

[EEN

. Conoce el paquete de piezas a azorar.

2. Azora el paquete completo de la C.O.R.

3. Ubica el paquete en el lugar indicado luego de azorarlo.
4. Ejecuta su trabajo con la calidad y en el tiempo esperado.
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Continda...

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.
A.2.2 Unidad de Competencia: Fabricar piezas de ensamble de pantalones.
A.2.25 Elemento de Competencia: Serapiar, tender, cortar y azorar manta para
las C.0O.R. designadas por los grupos asignados.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Conoce la ubicacion de la mesa en que va a trabajar.

2. Harevisado e interpretado la C.O.R. a trabajar.

3. Serapia, tiende, corta y azora manta para completar la C.O.R.
4. Ejecuta su trabajo con la calidad y en el tiempo esperado.

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.
A.2.3 Unidad de Competencia: Realizar auditoria del producto fabricado.
A.23.1 Elemento de Competencia: Revisar especificacién de cada C.O.R.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Harevisado e interpretado la C.O.R. a trabajar.
2. Revisa y compara especificaciones con el corte.
3. Ejecuta su trabajo con la calidad y en el tiempo esperado.

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.
A.2.3 Unidad de Competencia: Realizar auditoria del producto fabricado.
A.2.3.2 Elemento de Competencia: Auditar proceso de serapiado, tendido, corte
y azorado en base a especificacion de C.O.R.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Interpreta la C.O.R. trabajada.

2. Reconoce las especificaciones de cada proceso.

3. Revisa y audita cada proceso por pieza.

4. Ejecuta su trabajo con la calidad y en el tiempo esperado.

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.
A.2.3 Unidad de Competencia: Realizar auditoria del producto fabricado.
A.2.3.3 Elemento de Competencia: Medir niveles de fallas encontradas y
determinar su aceptacion o rechazo de cada C.O.R.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. El método y equipo de medida utilizado es el apropiado.
. La interpretacién del resultado es el correcto.

2
3. Se han respetado los niveles de fallas tolerables o permisibles.
4. Se ha determinado en base al resultado su aceptacion o rechazo.
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Continda...

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades especificas de los
A24 clientes.
A.24.1 Unidad de Competencia: Reprocesar y re-auditar piezas de rechazo de

auditoria.
Elemento de Competencia: Buscar tela compatible con piezas de
rechazo.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Distingue y reconoce los diferentes tipos de tela, estructura o trama.
2. ldentifica las diferentes tonalidades en la tela.
3. Posee el conocimiento y criterio de aceptacion o rechazo de tela.

CcODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades especificas de los
A24 clientes.
A.2.4.2 Unidad de Competencia: Reprocesar y re-auditar piezas de rechazo de

auditoria.
Elemento de Competencia: Reprocesar pieza de rechazo o sustituirla.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Reprocesa piezas rechazadas.
2. Posee el conocimiento y criterio de aceptacion o rechazo de piezas reprocesadas.
3. Interpreta la C.0.R y sus especificaciones.

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.
A.2.4 Unidad de Competencia: Reprocesar y re-auditar piezas de rechazo de
A.2.4.3 auditoria.

Elemento de Competencia: Re-auditar piezas re-procesadas.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Interpreta la C.O.R. a trabajar.
2. Reconoce las especificaciones para cada proceso.
3. Revisa y re-audita cada pieza reprocesada.

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades especificas de los
A.25 clientes.
A.25.1 Unidad de Competencia: Empacar piezas de ensamble de pantalones.

Elemento de Competencia: Verificar en C.O.R. tallas y cantidad de
piezas a empacar.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Interpreta la C.O.R. a trabajar.
2. Reconoce la cantidad de piezas y tallas que necesita cada C.O.R. para su cumplimiento.
3. Separa las piezas por tamaiio y talla.
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Continda...

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.
A.2.5 Unidad de Competencia: Empacar piezas de ensamble de pantalones.
A.25.2 Elemento de Competencia: Separar piezas por tamafio (grande o

pequefia)

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Interpretala C.O.R. a trabajar.
2. Separa las piezas por tamafio y talla.
3. Ejecuta su trabajo con la calidad y en el tiempo esperado.

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.
A.2.5 Unidad de Competencia: Empacar piezas de ensamble de pantalones.
A.2.5.3 Elemento de Competencia: Empacar en bhig-packs por talla y tamafio.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Interpreta la C.O.R. a trabajar.
2. Empaca en big-pack las piezas por talla y tamafio.
3. Ejecuta su trabajo con la calidad y en el tiempo esperado.

CODIGO DESGLOSE
A.2 Sub-funcién: Fabricar, auditar, empacar y reprocesar piezas de ensamble
de pantalones de lona, conforme las necesidades de los clientes.
A.2.5 Unidad de Competencia: Empacar piezas de ensamble de pantalones.
A.25.4 Elemento de Competencia: Flejar o amarrar big-packs.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Interpreta la C.O.R. a trabajar.

2. Verifica que todas las piezas estén en el big-pack correspondiente.
3. Fleja o amarra los big-packs completos

4. Ejecuta su trabajo con la calidad y en el tiempo esperado.

CcODIGO DESGLOSE
A3 Sub-funcién: Administrar y gestionar la planta de corte segin los
requerimientos especificos de la organizacion.
A.3.1 Unidad de Competencia: Administrar y gestionar los recursos financieros
segun los procedimientos de la empresa.
A3.1l.1 Elemento de Competencia: Elaborar presupuesto anual y mensual para

planta de corte.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

ok wNE

Determina el recurso humano a utilizar.
Determina las herramientas y maquinas a utilizar.
Determina la materia prima e insumos a utilizar.
Identifica los gastos en que incurre la planta.
Distribuye el monto apropiado a cada proceso.
Elabora el presupuesto anual y mensual.
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Continda...

CODIGO DESGLOSE
A.3 Sub-funcién: Administrar y gestionar la planta de corte segun los
requerimientos especificos de la organizacion.
A3.1 Unidad de Competencia: Administrar y gestionar los recursos financieros
segun los procedimientos de la empresa.
A.3.1.2 Elemento de Competencia: Elaborar y analizar estados financieros en

base a presupuesto de la planta de corte.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Realiza analisis de rentabilidad comparando piezas producidas con costos.
2. Conoce el presupuesto de la planta de corte.
3. Realiza un informe del analisis financiero de la sala de corte.

CODIGO DESGLOSE
A.3 Sub-funcién: Administrar y gestionar la planta de corte segun los
requerimientos especificos de la organizacion.
A.3.1 Unidad de Competencia: Administrar y gestionar los recursos financieros
segun los procedimientos de la empresa.
A3.13 Elemento de Competencia: Participar en negocios con proveedores.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Toma en cuenta los dias fijados de entrega de producto y condiciones de la negociacion.
2. Define y establece responsabilidades financieras a los proveedores por incumplimiento.
3. Logra los costos mas adecuados para la empresa sin afectar la calidad del producto.

CODIGO DESGLOSE
A.3 Sub-funcién: Administrar y gestionar la planta de corte segun los
requerimientos especificos de la organizacion.
A.3.2 Unidad de Competencia: Administrar el recurso humano segun los
procedimientos de la empresa.
A3.2.1 Elemento de Competencia: Efectuar el proceso de reclutamiento,

seleccién e induccion del personal.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Efectla una publicacién de las plazas disponibles.

2. Elabora un perfil superficial del puesto.

3. Realiza evaluaciones de aptitudes a candidatos.

4. Selecciona a los mejores candidatos que retinan las condiciones basicas por el puesto.

CODIGO DESGLOSE
A.3 Sub-funcién: Administrar y gestionar la planta de corte segun los
requerimientos especificos de la organizacion.
A.3.2 Unidad de Competencia: Administrar el recurso humano segun los
procedimientos de la empresa.
A.3.2.2 Elemento de Competencia: Llevar el control del personal de la planta.

Criterios de Desempefio

La persona es competente cuando...

1. Realiza control de asistencia.
2. Realiza control de horas extras y tardanzas.
3. Emite informes de los resultados de estos controles.
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Continda...

CODIGO DESGLOSE
A3 Sub-funcién: Administrar y gestionar la planta de corte segin los
requerimientos especificos de la organizacion.
A.3.2 Unidad de Competencia: Administrar el recurso humano segun los
procedimientos de la empresa.
A.3.2.3 Elemento de Competencia: Autorizar pago de metas y horas extras al
personal de la planta de corte.

Criterios de Desempefio La persona es competente cuando...

1. Realiza control de metas y horas extras.
2. Emite informes de los resultados de estos controles.
3. Realiza autorizaciones para pago de metas y horas extras.

CODIGO DESGLOSE
A.3 Sub-funcidon: Administrar y gestionar la planta de corte segun los
requerimientos especificos de la organizacion.
A.3.3 Unidad de Competencia: Administrar y supervisar el manejo de la
A.3.3.1 produccion.
Elemento de Competencia: Planificar la produccion anual, mensual y
diaria de la planta de corte.

Criterios de Desempefio La persona es competente cuando...

1. Determina el recurso humano a utilizar.

2. Determina las herramientas y maquinas a utilizar.

3. Elabora un programa de trabajo con las tareas a ejecutar en el tiempo estimado de
culminacion del proyecto.

4. ldentifica los equipos y accesorios a utilizar en las actividades diarias.

CODIGO DESGLOSE
A3 Sub-funcién: Administrar y gestionar la planta de corte segin los
requerimientos especificos de la organizacion.
A.3.3 Unidad de Competencia: Administrar y supervisar el manejo de la
A.3.3.2 produccion.
Elemento de Competencia: Definir y analizar niveles de eficiencia de la
planta de corte.

Criterios de Desempefio La persona es competente cuando...

1. Elabora niveles de eficiencia requeridos para el cumplimiento de los clientes.
2. Determina el uso del método y equipo a utilizar par la medicion.

3. Formaliza el método y equipo enviando las copias a donde corresponda.

4. Analiza y actualiza los estandares de calidad periédicamente.
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Continda...

CODIGO DESGLOSE
A.3 Sub-funcién: Administrar y gestionar la planta de corte segun los
requerimientos especificos de la organizacion.
A.3.3 Unidad de Competencia: Administrar y supervisar el manejo de la
A.3.3.3 produccion.

Elemento de Competencia: Definir y analizar estandares de calidad de la
planta de corte.

Criterios de Desempefio La persona es competente cuando...

1.

2
3.
4

Elabora estandares de calidad requeridos para el cumplimiento con los clientes.
. Determina el uso del método y equipo a utilizar para la medicion.

Formaliza el método y equipo enviando copias a donde corresponda.

. Analiza y actualiza los estandares de calidad periddicamente.

CcODIGO

DESGLOSE

A3

A.3.3
A.3.3.4

Sub-funcién: Administrar y gestionar la planta de corte segln los
requerimientos especificos de la organizacion.

Unidad de Competencia: Administrar y supervisar el manejo de la
produccion.

Elemento de Competencia: Definir cumplimiento de metas de la planta
de corte.

Criterios de Desempefio La persona es competente cuando...

Lo

2
3.
4

Elabora cumplimiento de metas.

. Determina el uso del método y equipo a utilizar para la medicion.

Formaliza el cumplimiento de metas enviando copias a quienes corresponda.
. Verifica que se cumplan las metas programadas.
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4.6 Matriz funcional

Luego de haber identificado los criterios de desempefio, se elaboraron

las matrices funcionales o matrices de competencias laborales, éstas se

desarrollan a partir de los datos obtenidos en los elementos de competencia y

en los criterios de desempefio. Cada matriz funcional estd conformada por

todos los conocimientos, habilidades y actitudes que sirven para el desarrollo

eficiente de una funcion productiva.

La matriz funcional sirve para contar con informacion precisa de las

posiciones identificadas, las competencias para desempeiiarlas y el nivel en el

gue las mismas son requeridas, se elaboraron de acuerdo a la siguiente

estructura:

Figura 28. Estructura de la matriz funcional

Competencia

Especificas

Basicas

Genéricas

X X X X X X

leireble o Puesto

Puesto 1

Puesto 2

Fuente: INTECAP. Casos de la gestién por competencias. Guatemala 2002.

T

1 e

2. Tipo de Competencia

De acuerdo a la estructura anterior, el primer paso en la elaboracion de las

matrices funcionales fue la identificacion de los puestos de trabajo y su nivel

jerarquico, para lo cual se utilizé el organigrama de la empresa que se presenta

en los anexos.
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El siguiente paso fue el establecimiento y la clasificacion de los 3 tipos de
competencias laborales:

1. Competencias basicas: Comportamientos elementales que posee y
deberd demostrar un individuo y que estdn asociadas a conocimientos
relacionados con la educacion formal.

2. Competencias genéricas: Comportamientos comunes a diversas
funciones productivas, areas, sub-areas o sectores, pero correspondientes
a la misma ocupacién, de acuerdo a su complejidad, autonomia y
variedad.

3. Competencias especificas: Comportamientos laborales de indole técnico,
vinculados a un area ocupacional determinada, estan asociados al area
laboral técnica, relacionadas con el uso de instrumentos y lenguaje

técnico de una determinada funcién productiva o area funcional.

Para la clasificacion y establecimiento de las competencias, se utilizo
bibliografia proporcionada por INTECAP (2004), documento en el que se
identifican las competencias laborales basicas y genéricas que las empresas
guatemaltecas aplican a sus trabajadores en el desarrollo de sus funciones
productivas individualizadas y se utiliza para la clasificacion de las
competencias indistintamente del contexto laboral. Este estuvo a cargo del
grupo técnico, quienes a través del ordenamiento de la informacién obtenida de
los criterios de desempefio y de las respuestas adquiridas en las entrevistas y
cuestionarios, lograron identificar los conocimientos que deben poseer cada uno

de los puestos para el desarrollo de sus funciones.

Luego se procedié a determinar el grado o nivel de competencia
requerido para cada uno de los puestos de trabajo por cada una de las
competencias identificadas. En Guatemala, INTECAP reconoce 5 niveles de

competencia definidos de la siguiente manera
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Nivel de competencia. Grado de autonomia y complejidad de conocimientos,
habilidades y actitudes que son aplicados en el desempefio de las funciones.

Nivel 1. La persona que requieren de constante supervision y que llevan a
cabo actividades poco complejas y rutinarias.

Nivel 2. La persona realiza actividades rutinarias, necesita menos
supervision y sus actividades requieren de analisis en un grado
minimo.

Nivel 3. La persona calificada en este nivel tiene la capacidad de supervisar
y dirigir personal.

Nivel 4. La persona ya puede desempefar actividades de planificacion,
supervision y direccién de personal.

Nivel 5. Este es el nivel de mayor complejidad, sus actividades requieren de
un constante andlisis por parte del empleado y tiene total

autonomia, toma decisiones, planifica, controla y dirige personal.

Para determinar el grado de complejidad en las competencias basicas y
genéricas se utilizd la investigacion que se consultd para identificar las
competencias laborales, en la misma se definen los niveles de competencia de

acuerdo a las capacidades que debe poseer la persona apta en cada nivel.

A continuacion se integré la informacion obtenida de los puestos de
trabajo, la identificacion y clasificacion de las competencias laborales y la

determinacion de los niveles de competencia en las matrices funcionales.

En la investigacion se elaboraron 2 matrices funcionales divididas de la
siguiente manera de acuerdo a la afinidad entre los puestos:
Matriz funcional 1. Personal operativo

Matriz funcional 2. Personal administrativo
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Como se explica en el siguiente ejemplo, la matriz funcional se convierte
en una vision grafica que proporciona informacién precisa y de facil

interpretacion para la persona que analiza las competencias laborales.

Tabla XXVIII. Ejemplo de los niveles de competencia en la matriz funcional

Competencia Especificas Basicas Genéricas

uoloBAOUU|

ajualquiy e ugloeidepy
©IN0a7 | ap olulwog
BINIDST €| 9p olulwog
[eJO UQIoBIIUNWOD
odinb3 ua oleqes )
a1ual|D [e 0IDINIBS
sejualweliay ap osn

Puesto

v
N
[N
[EEN
[N
[N
BN

Técnico en Instalacion

Técnico en 2 2 1 1 2 1 1 1
Mantenimientos

Fuente: INTECAP. Competencias Basicas y Genéricas. Guatemala 2001.

En la celda donde se interceptan el nombre del puesto (fila) y la
competencia (columna) aparece un numero, el cual corresponde al nivel de
competencia que debe estar presente para que la persona que ocupa el puesto
logre un desempefio éptimo, por ejemplo: el técnico en instalacién debe poseer

la competencia de dominio de lectura en nivel 2.

126




Tabla XXIX. Presentacion de competencias: personal operativo

Valores ST ISV ISV <N B oV I NI BN
Seguridad industrial NN N NN N
«» | Uso de tecnologia y herramienta N N ' '
S oo L o]
© ] Innovacién . : : o . '
T I AN S B [ D I R
2 | Administracién de actividades VI B T SV IO A R VI
q) T R Y P I R I I I I I
(® | Planificacién de actividades . . . . ' , '
Trabajo en equipo NN N NN N
Administracion de la informacion Al |a ||l |a |«
Adaptacion al ambiente NN N NN
Dominio de la lectura N A A N a |
{72 U NN UOUU EPIPUIR MR S R SR N N E—
8 Dominio de la escritura N A A N a |
& | Comunicacién oral Al A A A A ||~
m B T Y T R N I R
Aplicacion de la matematica SN R T I NI B oV I NI N
Interpretacion de la informacion N | oo
Verificar que el ancho de la tela cuadre con el del marker Nl N Ao ||
Conocer diferentes tipos de tela o~ N A AN
Reconocer diferentes tipos de tonalidad. N A | N H NN
Reconocer defectos y manchas en la tela Nlala lalalalo
Revisar empalmes y divisiones Nlala lalaloalw
Conocer tipos de especificaciones de C.O.R. Nlalalalaloalao
a Conocer tipos de tendido. Nlala lalaloala
IS) PP R P T I T T T TR T D R
.2 | Conocimientos del uso de sus herramientas de trabajo wlala loalal, ,
8 | conocimiento del cuidado y/o limpieza de sus herramientas Nlala lalal, ,
o
N I ~AAma T P I il 1T I T T T T
w | Conocimientos de tipos de cortes Nlala lalaloalao
Conocimiento y diferenciacion de piezas que de unpantalon | | | | ol & | & | &
Conocer manejo adecuado de los diferentes tipos de tela Nlala laloa | el «
Ingles técnico Nlaloa lalaloalo
Conocer diferentes tipos de manta o~ o~ -
Conocer tabla de medicion de calidad ~ lalal
Criterio de aceptacion o rechazo de una pieza. N |- | N~ : '
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Tabla XXX. Presentacion de competencias: personal administrativo

Seguridad industrial m|m|w |v|w|w|w
Usodetecnologia e l<le | 1771
o [tnovacion T T T s e
_§ ‘Administracién de actividades ~ |w|[<|< | ] . ] ] ]
Q Jvaloes  Jo|w|w|wv|lvw|w|v]
& [Planificacion de actividades e T T T
Trabajoenequipo  Jo|lw|w |[wv]w|w]|wv]
Administracién de lainformacion | w|w |< |<| < | < |« |
Localizacion de la informacion oo | |||« |«
Aplicacién de lamatematica |w|w/|< |o|o ]| o] o]
§ Comunicacionoral o |lw|< |o|o|o]|o]
& |pominiodelaesciera o |w|< |o|o|o]|o]
D Ibominio de lalectura T T G e e el m e o]
Adaptacion al ambiente | o|lo|w [w]|w|w]|wv]|
Manejo de términos técnicos ol |vwlwlwl|w
‘Conocimientos de términos técnicoseningless | m | < |« |[w|w |w | v |
inges A ul<le | . . ] ]
Liderazgo e lelslslsl< <]
Planificacion de la produccion |, PO P R A R
Interpretacionde CO.R. o lelo lolw ool
» | Conocimientos de computacien [ TN, [ T T ]
,§ Interpretacion de graficas | o lwl< lolo ool
é Manejode gruposdetrabajo | wlolw oo ool
& | Conocimientos de proceso de tendido, cortey azorado | o | ¢ | v |w|w | w | v |
Elaboracién'y andlisis de estados financieros [ o o | . L 1]
Elaboracién de presupuesto ol T T T
Controlde personaldelaplanta o l<s s lolo ool
‘Andlisis de pago de metasy horasextras | w | < | . | | . ] ]
Definir y analizar niveles de eficiencia o< | .. . 1,1 1
Definir y analizar estandares de calidad | w |< | . | | ] .| ]
© 8 c o
kT gl € |2 S|lo g
5 s §= 8|28/ 5| |&
15 sgls 3|22 ° E
o S Ele | lo 5|55
e o ElE | 2|0 |g|o|o|o
3 SRR
O o338 |a|la|a|a

128

Rangodela$5



4.7 Deteccidn de las necesidades de capacitacion

En esta fase se defini6 la brecha existente entre las competencias
requeridas y las verdaderamente existentes. De esta manera se identificaron las
necesidades especificas e capacitacion para los empleados cuyas

competencias no se ajustaban a las requeridas.

Con este fin, se inici6 el proceso de capacitacion identificando las
competencias necesarias y el grado en que cada una de ellas debe estar
presente para cada uno de los puestos de trabajo, esta informacion se plasmo

en las matrices funcionales presentadas en las paginas anteriores.

4.8 Matriz diagndéstico necesidades de capacitacion

A partir de las matrices funcionales, se consultaron las respuestas
obtenidas de los cuestionarios en donde se incluyeron algunas preguntas para
que los empleados se auto evaluaran, con esto, el resultado de las entrevistas y
la ayuda del grupo técnico se logré establecer cuales eran las competencias

qgue poseian los empleados y cuales no.

El resultado de esta evaluacion se presenta en dos matrices de capacitacion

divididas en

e Matriz de capacitacién 1. Personal operativo

e Matriz de capacitacion 2. Personal administrativo
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Tabla XXXI. Ejemplo matriz diagnéstico de necesidades de capacitacion

Competencia Especificas Basicas Genéricas

oluiwoq

a|dwn) onyaidwn)
ajdwn) onyaldwn)
ajdwn) onyadwn)
uoioeldepy
a|dwn) onyaidwn)
BIN1297 9p olulwog
ajdwn) onyaldwn)
ajdwn) onyadwny
odinb3 us ofeqel
ajdwn) onyaldwn)
a1uUal|D [e 0IDIAIBS
ajdwn) on/aldwn)
uoloeAOUU|
a|dwn) oNnyaidwn)d

Puesto

Puesto 2

O o0

N
Z 0

=
zZz 2
NN
(@b~
el
Z. @

=

Fuente: INTECAP. Gestién de recursos humanos por competencias. Guatemala, 2002.

La elaboracién de las matrices de capacitacion se realizé de acuerdo a la
estructura siguiente: en las filas se colocaron los nombres de todos los puestos
de la empresa, en las columnas grises las competencias que deben poseery el
grado en que deben estar presentes, las columnas blancas corresponden al
término “Cumple/No Cumple = C o N respectivamente”, hace referencia a si las
personas que ocupan el puesto poseen o0 no la competencia en el nivel

requerido.

Por ejemplo: el puesto 1 para desempeiiar su trabajo requiere la competencia
adaptacion al ambiente en el nivel 2, de acuerdo con la matriz de capacitacion
la persona que desempefia el puesto 1 si posee la competencia en el nivel
deseado, las celdas marcadas con N son las areas en las que el empleado

necesita capacitacion.
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Tabla XXXII. Matriz diagnéstico de necesidades de capacitacion: personal operativo

Cumple/No cumple ziz:iz:iz:z:z2:2
Valores NiNiN:ININ:IN:N
Cumple/No cumple ziziziziziz z
Seguridad industrial o~ N
Cumple/No cumple ziz Ci
~ Uso de tecnologiay herramienta N HiNiNiAP 0
Cumple/No cumple . : : ' ' ' '
é Innovacion """ : , . . . .
\% Cumple/No cumple ziziziziz z:iz
© Administracion de actividades NI N:IN:iHA:IN:A
Cumple/No cumple . . : : ' ' '
Planificacién de actividades , , , , , , ,
Cumple/No cumple ziziziziziz:iz
Trabajo en equipo ' NiN‘N‘NININ!®N
Cumple/No cumple VI0I0:0i0:I0:0
Administracion de la informacién o : o : - : - : - : — : —
Cumple/No cumple Z:iz2:z:iz:iz:2:2
Adaptacién al ambiente NN SN NN NN
Cumple/No cumple O:Iv:0:i0 O:o
Dominio de la lectura N-d - :N:Hd:N:-&
Cumple/No cumple O:0:0:0:0:0:0

g Dominio de la escritura N o N P o~ -
l@ Cumple/No cumple z:z:z:z:2z z
- Comunicacién oral Sigigigial gl
Cumple/No cumple OiIoioivivioiO
Aplicacién de la matemética ' Nididicnicaia!o
Cumple/No cumple (CR NG NOINORNCRNOINS)

Interpretacion de la informacion 1

Cumple/No cumple 0.0 0:0. 0.0
Verificar que el ancho de la tela cuadre con el del marker IR
_g < 9 5 S S 5| =
3 s8[8|s|E|5|z|E|%
o ol-|2|8|8|2|8]|3
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Ivo

personal operati

tico de necesidades de capacitacion:

iagnos

Matriz d

Continva

Cumple/No cumple ziz.z: =z = = ,
Conocer diferentes tipos de tela ~ : ~ 7 ~ : - 7 - : ~ 7 ,
Cumple/No cumple ziz: ,iziziziz
Reconocer diferentes tipos de tonalidad -,
Cumple/No cumple iziziziziz
Reconocer defectos y manchas en la tela NEN AN -
Cumple/No cumple ViL:0:0:0:0:0
Revisar empalmes y divisiones Ninfniaia A
Cumple/No cumple V:0:0:0:0:0:0
Conocer tipos de especificaciones de C.O.R. N+ -+ NiH -~
Cumple/No cumple O:0:0:0:0:0:0
Conocer tipos de tendido ol o
Cumple/No cumple O:0:0:0:0: , '
" Conocimientos del uso de herramientas de trabajo Nidinianaiad, ,
§ Cumple/No cumple o 0:o o @) Cioa
g,_ Conocimiento del cuidado y/o limpieza de sus herramientas | o o N NI Vi
ucﬁ Cumple/No cumple @) : (@) : @) : @) : ©) : 6] : 6]
Conocimientos de tipos de corte N e NG ~
Cumple/No cumple 10 0100
Conocimiento y diferenciacion de piezas que consta un - e
pantalén NN o
Cumple/No cumple z o
Conocer manejo adecuado de los diferentes tipos de tela N NN E N
Cumple/No cumple z zz z =z z .z
Ingles técnico N:H:N:N:H:N:
Cumple/No cumple z:0o:z:z:0:
Conocer diferentes tipos de manta o~ : - i N
Cumple/No cumple 0:0:0:0:0: . '
Conocer tabla de medicion de calidad o i P
Cumple/No cumple : :
Criterio de aceptacion o rechazo de una pieza N dicniaial i,
8 — O 5 5 =
3 s2|2|z|€|5|s| €8
S “ole|2|8]|22|8|3
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Tabla XXXIII. Matriz diagndstico de necesidades de capacitacion: personal administrativo

Cumple/No cumple v:o:z:iz:z:z:2
Seguridad industrial MmMimiwiwiw:iw:wo
Cumple/No cumple O 0: A
Uso de tecnologia o) < 0 0 y ]
Cumple/No cumple SN R
Innovacion Lo w i E Pl E
Cumple/No cumple O:0:0i . ' ' '
.g Administracion de actividades m i<l i i,
— : : : : : :
\% Cumple/No cumple Oio:io z z
o Valores R RTC TR T NP T T
Cumple/No cumple O:0:0:, ' ' '
Planificacion de actividades ® : 0 : < : , , , ,
Cumple/No cumple viviviziziz:iz
Trabajo en equipo ' OWILILIL:IW: L
Cumple/No cumple VI0I0:0i0:I0:0
Administraciéon de informacién ® ' ® ' < ' < ' < : < : <
Cumple/No cumple V:L:0:0:0:0:0
Localizacion de la informacion B il
Cumple/No cumple O:I:0i0i0:I0:O0
Aplicacién de la matematica ® i i ™ :m
Cumple/No cumple 0:0:2 z:z
g Comunicacién oral I “imimomim
l@ Cumple/No cumple O:0:0:0:0:0:0
- Dominio de la escritura Wi <t M:im:im:om
Cumple/No cumple OiIoioivivioiO
Dominio de la lectura Vm-m-q--m-m-m-
Cumple/No cumple 00 ziziz
Adaptacién al ambiente -
Cumple/No cumple o000 0
Manejo de términos técnicos . < A
5 o
3 2z |le|ol|la |2 ]C|®|E
: T |5 le |z |28t
8 < Jo|S |8 |a|oa|a |6

133

C = Cumple
N =No cumple



ivo

personal administrat

Ve

Matriz diagnéstico de necesidades de capacitacion

Continda

Cumple/No cumple viviziziz.z:zZ
Conocimientos de términos técnicos en ingles ™ : < 7 < : 0 7 e 7 e 7 e
Cumple/No cumple oizizi, : ' '
Ingles Wit imi L '
Cumple/No cumple viviziziziz : z
Liderazgo AR R R
Cumple/No cumple O:iO i, ' ' ' '
Planificacién de la produccion wigi P8
Cumple/No cumple (@) : @) : (@) : (@) ; (6] ; (6] _ ©)
Interpretacién de C.O.R. M:M: 10 :::0: LW
Cumple/No cumple O:0:0: .
Conocimientos de computacién o< ™ , , ,
Cumple/No cumple O:0:0:0:0:0:0
Interpretacion de graficas o<
:_3 Cumple/No cumple 0 Oiz

;oi Manejo de grupos de trabajo @ ) 0 i i

(2] i i H H i H
W Cumple/No cumple D:0:0:0:0:0:0
Conocimientos de proceso de tendido, corte y azorado Migd OO :Iw: W
Cumple/No cumple (ORENG R . ' ' '
Elaboracion y analisis de estados financieros DI o E i
Cumple/No cumple SN NCH N B B N
Elaboracién de presupuesto o _ ™ _ . ] 0 ' '
Cumple/No cumple OI:IIiviviIv:o
Control de personal de la planta Wit it M Mm:Mm:im
Cumple/No cumple oIol i i
Anélisis de pago de metas y horas extras 0 < - . . . .
Cumple/No cumple O:=0: ., : 3.,
Definir y analizar niveles de eficiencia < iy , . . .
Cumple/No cumple . . : : :
Definir y analizar estandares de calidad owist o, i, E o, F o, E

5 o

g s2 lelele|i|2|C]
E o E 2 lo|loe |8 |8 |88
8 22|18 |5 |8 |3 |3 |3 |3
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5. PROPUESTA DEL DISENO DE UN PROGRAMA DE
CAPACITACION BASADO EN COMPETENCIAS LABORALES

Después de haber especificado las necesidades de capacitacion para
cada una de las competencias laborales identificadas, asi como los objetivos
que se esperan lograr y la persona responsable para la ejecucion de la
capacitacion, el siguiente paso fue establecer el disefio del programa de

capacitacion basado en competencias laborales.

5.1 Desarrollo del personal por competencias

La gestidbn de recursos humanos por competencia laboral permite al
responsable de recursos humanos utilizar la informacion eficientemente,
partiendo del conocimiento del objetivo principal que la empresa persigue y

desarrollando desde alli todas sus funciones.

La globalizacion y la apertura de mercados presentan retos y nuevas
exigencias, tanto a la organizacion, como a los empleados, dando como
resultado, una disposicion a actualizarse, afrontar retos y cumplir con los

requerimientos de las modernas estructuras organizacionales.

El desarrollo de personal es el aprendizaje individual que cada persona
capta dentro de la empresa, ya que las personas tienen enorme capacidad para
aprender nuevas habilidades, captar informacion, obtener nuevos
conocimientos, modificar actitudes y comportamientos, y desarrollar conceptos
y abstracciones; asi también las organizaciones disponen de una variedad de
medios para desarrollar a las personas, agregarles valor, capacitarlas y

habilitarlas cada vez mas para el trabajo.
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5.1.1 Educacioén

“Desde el nacimiento hasta la muerte, el ser humano vive en constante
interaccion con el ambiente, recibiendo influencias e influyendo en sus

relaciones con éste”. (Chiavenato, 1998)

Educacion es toda influencia que el ser humano recibe del ambiente
social durante su existencia para adaptarse a las normas y los valores sociales
vigentes y aceptados. No obstante, el ser humano recibe estas influencias y las
asimila segun sus inclinaciones y predisposiciones, enriquece o modifica su

comportamiento de acuerdo con sus propios principios.

5.1.2 Aprendizaje

La personalidad humana esté constituida por dos factores importantes: el

hereditario y el ambiental (aprendizaje).

“Por un lado el equipaje genético con que nacemos Yy, por el otro, lo que
aprendemos e incorporamos del ambiente a ese bagaje en el transcurso de

nuestras vidas” (Arias, 1993)

El aprendizaje es el proceso que permite a los individuos adquirir
conocimientos de su ambiente y sus relaciones en el transcurso de su vida, de
este modo el aprendizaje se produce cuando se modifica el comportamiento de

la persona, en respuesta a una experiencia anterior.
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El aprendizaje es un cambio o modificacion permanente del

comportamiento de un individuo que toma como base su experiencia.

“El aprendizaje afecta el modo de pensar, sentir y actuar de una persona,
asi como sus creencias, valores y objetivos personales, todo esto se aprende
en la vida y en la sociedad. Las personas aprenden y modifican continuamente

su comportamiento en el transcurso de sus vidas”. (Chiavenato, 1998)

Dentro de la gestion de competencia laboral, la forma de definir el
aprendizaje seria como los procesos formales e informales que conducen a que
la persona sea capaz de demostrar un desempefio, un resultado concreto y un
conocimiento asociado. Es el cambio de la conducta de la persona, la que la
lleva a nuevos desempefios en el trabajo. (Mertens, 2000 Art. Aprendizaje

Formal e Informal)

5.1.3 Entrenamiento

Si se piensa motivar al personal desarrollando su personalidad a través
de una mayor preparacion cultural e incrementar su productividad, se debe

pensar en entrenamiento, el cual tiene muchos significados.

Algunos especialistas en administracion de personal consideran que “el
entrenamiento es un medio para desarrollar la fuerza laboral en los cargos
ocupados. (Wether, 1998)

Otros lo interpretan con mas amplitud y conciben el entrenamiento como

un medio para lograr un desempefio adecuado en el cargo, y extienden el

concepto a una nivelacion intelectual lograda a través de la educacién general.
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También se refieren al entrenamiento como “un area genérica
denominada desarrollo, la cual dividen en educacién y entrenamiento: el
entrenamiento significa la preparacion de la persona para el cargo, en cambio
para la educacion es preparar a la persona para enfrentar el ambiente dentro o
fuera de su trabajo”. (Arias, 1993). El entrenamiento implica la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la

organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades.

5.1.4 Capacitacion

Aunque la capacitacion auxilia a los miembros de la organizacién a
desempefiar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a toda su
vida laboral y pueden auxiliar en el desarrollo de esa persona para cumplir

futuras responsabilidades.

Las actividades de desarrollo, por otra parte, ayudan al individuo en el
manejo de responsabilidades futuras independientemente de las actuales,
muchos programas que se inician solamente para capacitar concluyen
ayudando al desarrollo y aumentando potencial a la capacidad como empleado
directivo. La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores
inversiones en recursos humanos y una de las principales fuente de bienestar

para el personal de toda la organizacion.

Beneficios de la capacitacion para el individuo
e Ayuda al individuo en la solucion de problemas y en la toma de
decisiones.
e Aumenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.
e Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

e Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.
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e Permite el logro de metas individuales.

e Elimina los temores a la incompetencia o a la ignorancia individual.

Beneficios de la capacitacion para las organizaciones
e Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.
e Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.
e Eleva la moral de la fuerza de trabajo.
e Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
e Crea mejor imagen.
¢ Mejora la relacion jefes — subordinados.
e Es un auxiliar para la comprension y adopcion de politicas.
e Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas
e Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.
e Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.
¢ Incrementa la productividad y calidad del trabajo.
¢ Ayuda a mantener bajos los costos.

e Elimina los costos de recurrir a consultores externos.

Beneficios de la capacitacion en las relaciones humanas, internas y externas,
en la adopcion de politicas

e Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos.

e Ayuda en la orientacion de nuevos empleados.

e Proporciona informacion sobre disposiciones oficiales.

e Hace viables las politicas de la organizacion.

e Alienta la cohesién de grupos.

e Proporciona una buena atmésfera para el aprendizaje.

e Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar.
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5.1.4.1 Caracteristicas de un programa de capacitacion por

competencias laborales

Probablemente, la principal caracteristica de la capacitaciébn por

competencias es su orientacidén a la practica, por una parte, y la posibilidad de

una participacion casi natural y continda en la vida productiva de la persona.

Las principales caracteristicas de una programa de capacitacion por

competencias son las que siguen: (Harris, 1998)

Las competencias que el personal debe adquirir son cuidadosamente
identificadas por el grupo técnico y verificadas por el investigador y del
conocimiento publico.

Los criterios de evaluacion son derivados del analisis de competencias,
sus condiciones explicitamente especificadas y de conocimiento publico.

La instruccién se dirige al desarrollo de cada competencia y a una
evaluacion individual por cada competencia.

La evaluacion toma en cuenta el conocimiento, las actitudes y el
desempefio de la competencia como principal fuente de evidencia.

El progreso del personal en el programa es a un ritmo que ellos
determinan y segun las competencias demostradas.

La instruccion es individualizada al maximo posible.

Las experiencias de aprendizaje son guiadas por una frecuente
retroalimentacion.

El énfasis es puesto en el logro de resultados concretos.

El ritmo de avance de la instruccion es individual y no de tiempo.

El programa en su totalidad es cuidadosamente planeado, y la
evaluacion sistematica es aplicada para mejorar continuamente el
programa.

Evita la instruccion frecuente en grupos grandes.
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e La ensefianza debe ser menos dirigida a exponer temas y mas al
proceso de aprendizaje de los individuos.
e Hechos, conceptos, principios y otro tipo de conocimiento deben ser

parte integral de las tareas y funciones.

El modelo educativo predominante, basado en una ensefianza
determinada por cursos y organizado sobre la base de programas
preestablecidos, se esta haciendo inoperante ante la demanda que surge a
partir de las nuevas competencias. Se tendra que buscar como evolucionar
hacia una aproximacion menos academicista y orientada mas al andlisis de las

necesidades individuales y colectivas de los trabajadores.

5.1.4.2 Contenido de la capacitacion por competencias
laborales

Se refiere a los temas que deberan ser trabajados, los ejercicios y
actividades que se llevardn a cabo, asi como qué tan profunda debe ser la
capacitacion, esto servira para negociar la misma con los proveedores

potenciales, si fueran a utilizarse.

La capacitacién debera estar basada en las competencias que desean
desarrollarse, por lo que al definir los contenidos de la capacitacién, deben

hacerse las siguientes consideraciones

1. Que los contenidos estén de acuerdo con los objetivos de la organizacién
y Sus requerimientos.
Se basen en los objetivos de la capacitacion.

3. Se determinen los contenidos de acuerdo al nimero de participantes y

las necesidades especificas de los mismos.
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5.1.4.2.1 Duracién

El plan debe especificar el tiempo que debera durar el entrenamiento, la
cantidad de horas que se dedicard a cada tema, cada cuanto tiempo se

realizaran las reuniones, e incluso la hora del dia en el que se llevara a cabo.

5.1.4.2.2 Objetivos

Debe determinar qué es lo que se espera de la actividad, los resultados y

qué seran capaces de hacer los participantes tras completada la actividad.

5.1.4.2.3 Métodos

Hay diferentes métodos y técnicas que pueden utilizarse en una
capacitacion. Para que ésta sea dinamica y efectiva en el plan debe
especificarse cudl o cuales se utilizaran, algunos ejemplos son

1. Cursos y talleres dentro o fuera de la organizacion.
Programas para aprendices.
Capacitacion en el trabajo con entrenador o consultor.

Auto-capacitacion.

SR A

Capacitacion a distancia.

En la seleccion del método, este puede darse individualmente o en

combinacion con otros.
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5.2 Planeacion y disefio de la capacitacion

Luego de haber especificado las necesidades de capacitacién para cada
competencia, el siguiente paso es establecer el disefio del programa de
capacitacion, para el cual se tomaron en cuenta los siguientes aspectos:

e Contenido de la capacitacion
¢ Resultado del aprendizaje
e Duracion
e Objetivos
e Métodos
e Presupuesto
Conforme a lo anterior, el disefio del programa de capacitacion se llevo a

cabo de acuerdo a la siguiente estructura

Figura 29. Estructura del programa de capacitacion

Puesto | | Costo Promedio del Curso por Persona |
Competencia que se desea adquirir | | His ]
Objetivo
Area |
Resultado de Dirigido a Teoria Préactica Método de Instructor
Aprendizaje Aprendizaje Empresa

Fuente: INTECAP. Casos de la Gestion por Competencias. Guatemala, 2002

En la primera fila de la tabla se especifica el nombre del puesto o
puestos que se capacitaran y el costo promedio del curso por persona, en la
segunda fila se indicara la competencia o las competencias que se desea que el
capacitado adquiera y las horas tanto tedricas como practicas que durard la
capacitacion, en la fila posterior se indica el objetivo de capacitacion de ese

curso y el area al cual pertenece.
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El programa de capacitacion se dividio en cinco areas de acuerdo a la
afinidad de los cursos:
1. Produccion (tendido, corte y azorado).
Auditoria de procesos.
Mantenimiento preventivo y reactivo de la maquinaria.

Dominio de una lengua extranjera.

o b~ 0N

Desarrollo del campo interpersonal.

Asi mismo, las columnas de la segunda tabla corresponden a:

1. Resultado de aprendizaje o aquello que sera capaz de hacer el
capacitado al finalizar la capacitacion.

2. A quien va dirigido especificamente el tema, ya que existe la posibilidad
de que en un curso existan varios temas y no todos esos temas vayan
dirigidos al mismo grupo.

3. Los temas tedricos y las actividades practicas que corresponden al
contenido de la capacitacion.

El método de aprendizaje que se utilizara para impartir la capacitacion.
Finalmente quien sera el instructor o empresa que brindarda Ila

capacitacion.

El programa de capacitacion basado en competencias laborales se disefio
a partir de la informacion obtenida en las matrices de capacitacion, en donde
aquellas celdas marcas con N corresponden a las areas que necesitan ser

mejoradas.
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5.3 Costo de la capacitacion

El costo promedio se determiné de acuerdo a los costos unitarios:

Tabla XXXIV. Costo promedio de la capacitacion

CONCEPTO COSTOS..
Extras Fijos
Instructor por hora por persona Q. 75.00
Elaboracion y reproduccién de material escrito Q. 40.00
Reproducciéon material 50 hojas aproximadamente Q. 15.00
Encuadernado Q. 15.00
Impresion de material Q. 30.00
Otros materiales (félderes, lapiceros, block de notas) Q. 25.00
Costo del salén por hora por persona (incluye pizarrén y Q. 50.00
Marcadores y almohadilla)
Costos extras a la capacitacion por persona Q. 125.00
Costos fijos de la capacitacién por hora por persona Q.125.00

Costo de los cursos a impartir por empresas externas
Se consulté el costo de los cursos en varias empresas que prestan el
servicio de capacitacion realizando un costo promedio para cada curso. Algunas

de estas empresas que prestan el servicio de capacitacion.

Para todo el personal
e Asesoria Integral
e Asociacion de Gerentes de Guatemala
e Cima Consulting Group
e Kon-tacto Empresarial, S.A.
o CIAV
e Instituto Guatemalteco Americano — IGA-
e NLC
e OBM

e Academia Europea
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Para personal en areas especializadas
e INTECAP
e Alfonso Orozco y Asociados
e Chile Monroy CPA Consultores

e Orellana Sanchez y Asociados

Los directivos no suelen reconocer la funcion capacitadota como una
fuente de beneficios para la empresa, al respecto los resultados de la
investigacion comprueban que tanto la gerencia de la planta perciben la

capacitacion como favorecedora para el desarrollo de sus empleados.

Asi mismo la totalidad del personal que ha recibido capacitacién dentro de
la empresa en ocasiones anteriores, considera que la misma le ha beneficiado

en el desempefio de su trabajo.

Con relacion a los medios necesarios para que tenga lugar el aprendizaje
y facilitar el proceso de cambio de conocimientos, algunos autores manifiestan
que “la capacitacibn sera mas efectiva en la medida en que el medio
seleccionado para impartir el curso sea compatible con el estilo de aprendizaje

del participante”.

A través de las respuestas obtenidas se evidencié que a mas de la mitad
del personal le es mejor aprender por medio de talleres y aprendizaje directo al
puesto, mientras que a la quinta parte del personal le es mas facil aprender por
medio de conferencias, a una minima se le facilita aprender por medio de

laboratorios y charlas.
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5.4 Despliegue del programa completo de capacitaciéon

e

Tabla XXXV. Programa de capacitacion basado en competencias laborales
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CONCLUSIONES

Se elabor6 el disefio de un programa de capacitacion basado en
competencias laborales, en una planta de corte de piezas de ensamble de
pantalones de lona, el cual buscé desarrollar competencias en los
siguientes campos: produccion (tendido, corte y azorado); auditoria de
procesos; mantenimiento preventivo y reactivo de la maquinaria; dominio
de una lengua extranjera y desarrollo del campo interpersonal.

Actualmente no existe en la planta de corte un programa de capacitacion
por competencias laborales, por lo que se debieron identificar las
competencias basicas, genéricas y especificas que posee actualmente el

personal, a través de la tabulacién de datos de la evaluacion diagnéstica.

Las competencias laborales aplicables al personal fueron determinadas
por medio de un proceso de identificacion de competencias, contando con

el aval de un grupo técnico.

Se detectaron las necesidades reales de capacitacion de los empleados
por medio de un diagnéstico, dejando como evidencia la matriz
diagnéstico que muestra el cumplimiento o incumplimiento de las

competencias sefaladas.

El presente programa de capacitacion se plantea en si mismo como una
base tedrica de la capacitaciébn por competencias laborales, el mismo
puede ser llevado a la practica al momento de contar con el apoyo de la

gerencia de la empresa.
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RECOMENDACIONES

Para darle seguimiento al programa de capacitacion, es necesario y
fundamental contar con un taller permanente de procesos, en el cual se
instruya a los empleados de primer ingreso, se capacite al personal
antiguo, se impartan talleres sobre los nuevos o mejorados métodos en

los procesos, asi como en el uso de maquinaria nueva.

Crear un taller permanente de capacitacion dentro de la estructura
organizacional de la planta, a través del cual se pueda atender, controlar,
mejorar y dar seguimiento a la capacitacion en los diversos procesos de

la planta.

Capacitar a los empleados de acuerdo a su tipo de aprendizaje, lo cual
permitird que la capacitacion logre el impacto necesario para producir un

cambio beneficioso para ellos mismos y para la empresa.

Realizar una medicion constante de las necesidades de capacitaciéon a
través del desempefio del trabajador y las nuevas demandas de su
trabajo, a fin de que esta informacion sirva para dar seguimiento al

programa de capacitacion.
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Contar con un programa de capacitacion que desarrolle al empleado,
seria muy importante, para brindar un servicio de acuerdo a las

expectativas del cliente y procurar el crecimiento de la planta.

Es recomendable que la capacitacion, que se imparta en el area de
produccién de la planta de corte, esté acorde a las necesidades reales
de los empleados, de tal modo pueda provocar un cambio en beneficio

de la empresa.
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APENDICE 1a. GUIA DE ENTREVISTA CON EL GERENTE GENERAL

Agradeceré su colaboracion al responderme las siguientes preguntas.

Gracias.

1. ¢ Cuales son los objetivos de la Planta de corte?

2. ¢Cudles son las funciones que estan intimamente relacionadas con el
proposito de la planta de corte?

3. ¢Cudles son las sub-funciones que se deben realizar para llevar a cabo
las funciones del area de produccion?

4. ¢;Qué actitudes necesitan los trabajadores del area de produccion para
realizar su trabajo?

5. ¢ Qué habilidades necesitan los trabajadores del area de produccién para
realizar su trabajo?

6. ¢Qué tanto considera usted que la capacitacion es importante para el
desarrollo del recurso humano?

7. ¢Ha promovido la capacitacion dentro de la planta?

8. ¢Qué problemas ha detectado que tienen los empleados del area de

produccién para realizar su trabajo?
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APENDICE 1b. GUIA DE ENTREVISTA CON LOS JEFES DE PRODUCCION

Agradeceré su colaboracién al responderme las siguientes preguntas.

Gracias.

10.

11.

12.

13.
14.

¢, Cuales son los objetivos de la planta de corte?

¢, Qué puestos supervisa o tiene a su cargo?

¢, Cuales son las funciones que realiza el personal de cada uno de los
puestos a su cargo?

¢, Cuales son las capacidades que el personal a su cargo debe poseer
para desempefiar su puesto de trabajo?

¢ Qué aspectos considera usted dificiles de encontrar en los empleados
y que son clave para alcanzar un desempefio éptimo?

¢,Como considera que pueden desarrollar los empleados estos
aspectos?

Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la mayor puntuacién, los conocimientos

que debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio

Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacion mas alta, las habilidades

gue debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacién mas alta, las actitudes que

debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.

¢, Qué problemas a observado que el personal a su cargo tiene para
ejecutar algun(os) trabajo(s)?
¢ Considera que la capacitacion es importante para el desarrollo del
empleado?
¢ Existe o ha existido un programa de capacitacion en la empresa?
¢,Cuales son o eran los objetivos del programa de capacitacion?
¢, Qué medios utilizan o utilizaron para identificar las necesidades de

capacitacion?
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15.

16.

17.

18.
19.

¢, Con que frecuencia le dan o dieron seguimiento a este programa de
capacitacion?
¢ Qué métodos utilizan o utilizaron para impartir la capacitacion dentro

de la empresa?

¢,Evallan la capacitacion luego de haber realizado algin curso?
¢, Qué métodos utilizan para evaluar la capacitacion?

¢ Proporcionan retroalimentacion?

iGracias por su colaboracion!
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APENDICE 1c. GUIA DE ENTREVISTA CON JEFES DE TURNO Y

SUPERVISORES

Agradeceré su colaboracién al responderme las siguientes preguntas.

Gracias por su colaboracion.

10.

11.

12.

¢, Qué puestos supervisan o tienen a su cargo?
¢, Cuales son las funciones que realiza el personal a su cargo?
¢, Cuales son las capacidades que el personal a su cargo debe poseer
para desempenfar su puesto de trabajo?
¢, Qué aspectos considera usted dificiles de encontrar en los empleados
y que son clave para alcanzar un desempefio 6ptimo?
¢, Como considera que ellos pueden desarrollar estos aspectos?
Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la mayor puntuacién, los conocimientos
gue debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefo
Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuaciébn mas alta, las habilidades
que debe poseer un empleado para alcanzar un alto desemperio.
Jerarquice de 1 a 5, siendo 1 la puntuacién mas alta, las actitudes que
debe poseer un empleado para alcanzar un alto desempefio.
¢, Qué problemas ha observado que el personal a su cargo tiene para
ejecutar algun(os) trabajo(s)?
¢, Con qué frecuencia se producen atrasos o inconvenientes por falta de
conocimientos técnicos del personal?
SAproximadamente cuantas quejas de otras personas ha recibido
durante el Ultimo afo respecto al personal a su cargo
¢, Qué situaciones argumentan cuando se quejan del personal a su

cargo?
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APENDICE 2. CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA PLANTA

DE CORTE EL NARAJO

Agradeceré su colaboracion al responderme las siguientes preguntas.

Gracias por su colaboracion.

(&)

Grupo en el que se desarrolla
Operativo ] Administrativo
¢, Conoce a dénde quiere llegar esta organizacion?
Si ] No -
¢ En esta empresa se trata al empleado con respeto?
Muy de acuerdo | De acuerdo | |  Nide acuerdo ni en desacuerdo; |
En desacuerdo | | Muy en desacuerdo | |
¢ Existe igualdad de condiciones para los empleados?
Muy de acuerdo,— Deacuerdo -  Nide acuerdo ni en desacuerdo;
En desacuerdo | | Muy en desacuerdo |
¢,Puede usted dirigirse a sus superiores con confianza?
Muy de acuerdq: De acuerdo ] Ni de acuerdo ni en desacuerdq:
En desacuerdo | Muy en desacuerdo ||

. ¢, Cuando usted se encuentra en situaciones dificiles cuenta con el apoyo de

Sus superiores?

Muy de acuerdo | De acuerdo | Ni de acuerdo ni en desacuerdo |
En desacuerdo | Muy en desacuerdo| |

¢ Existen oportunidades para el desarrollo del empleado?

Muy de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo Muy en desacuerdo|

¢ Se siente bien trabajando en esta empresa?

Muy de acuerdo ] De acuerdo ] Ni de acuerdo ni en desacuerdq:
En desacuerdo | Muy en desacuerdo |
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8. ¢Su trabajo requiere conocer una o varias actividades especificas?
Muy de acuerdo— De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo |
En desacuerdo | | Muy en desacuerdo [
9. ¢Su trabajo requiere de actividades hechas con rapidez y exactitud desde la
primera vez?
Muy de acuerdo| | De acuerdo | | Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo Muy en desacuerdo | |
10. ¢ Su trabajo requiere de actitudes especificas?
Muy de acuerdo| | De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo |
En desacuerdo [ Muy en desacuerdo [
11. ¢Se siente comodo con el trabajo que hace?
Muy de acuerdo; | De acuerdo [ |  Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo | | Muy en desacuerdo |
12. ¢Tiene problemas para realizar su trabajo?
Muy de acuerdo,— De acuerdo—  Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo | | Muy en desacuerdo|
13. Marque con una X los problemas que tiene para hacer su trabajo
Falta de equipo o herramientag Falta de saber como hacer algo ]
Falta de exactitud y rapidez = | Falta de motivacion
Falta de incentivos [ ] Falta de induccion al puesto
Falta de comunicacion [ ] Falta de capacitacion
Mala direccion | Falta de trabajo en equipo [ Otros
14. Marque con una X ¢Qué factores que considera mejorarian su trabajo?
Equipo moderno Saber como hacer las cosas Incentivos

[ ] [ ]
Comunicacion ~— Buenadireccion — | Conocimientos especificos

JU U O Uil

Motivacion "1 Induccién al puesto | Capacitacion
Trabajo en equipo = | Otros | |
15. ¢Ha recibido capacitacion en esta empresa?

Si No pase a la pregunta 22
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

¢En qué areas ha recibido capacitacion?
Disefio | Computacion | Desarrollo personal [
Aspectos técnicos ]

¢ Cuantos cursos de capacitacion ha recibido desde que ingres6 a la
empresa?
1 2 37 4 5o0mas | |
¢ Se le ha dado seguimiento a la capacitacion que ha recibido?
Muy de acuerdo ] De acuerdoE Ni de acuerdo ni en desacuerdoE
En desacuerdo | Muy en desacuerdo |
¢, Con qué frecuencia le dan seguimiento a este programa de capacitacion?
Mensual ] Bimestral ] Trimestral ]
Semestral ] Anual 0 mas ]

¢,Considera usted que la capacitacion que ha recibido le ha ayudado a
desarrollar mejor su trabajo?

Muy de acuerdo— De acuerdo— Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo | | Muy en desacuerdo |
¢Por qué medios le es facil aprender?
Conferencias ] Laboratorios ] Talleres ]
Charlas ~ | Aprendizaje en el puesto | | Otros | |
¢ Existe algun(as) area(s) que desee perfeccionar?
Si [ ] No | |

¢Las tareas que desempefia tienen algun grado de dificultad?

Alto ] Moderado ] Bajo [

iGracias por su colaboracion!
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ANEXO 1. PARTES QUE COMPONEN UN PANTALON

Figura 30. Partes que componen un pantalén de lona
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ANEXO 2. MAQUINARIA UTILIZADA EN EL CORTE DE PIEZAS DE
ENSAMBLE DE PANTALONES DE LONA

Figura 31. Cortadora Manual Eastman 8

Figura 32. Tendedora Manual Eastman
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Figura 33. Azoradora Meto
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ANEXO 3. ORDEN DE CORTE (C.O.R))

Tabla XXXVI. Orden de Corte (C.O.R.)

KORAMSA Orden Produccion: 130542 Fecha:  28-12-2004
Sistema de Produccion TPM ’ Hora; 14:28°
Cliente: THE GAP, INC. Corte:  320M Estilo 272555
Contrato: ~ AZ4MY-AA Costura; 977M Diviion 272556
Temporada: 2 2005  2Q SUMMER Finish: ~ 478F e

Producto:  272555-INDI  Estilo 272555-INDI OLN LR Cuffed Capri

Tela: DENIM 99% COTTON 1% LYCRA INDIGO

PoTela: 20417947 SubMarca ONAVY
Mill: CONE MILLS CORPORATION Marca OLD-NAVY
Mill Style; 8573 Empaque: BULK .

Patron: 272555INMW1B-F2F Clene GAZINC
Lavado:  Midnight Wash Dark Stone+Heavy Sandblast+Whiskers Cor: 130542
Instrucciones:

Operacion | TEN [ COR | PPK | AZO [ COS | SBL [ LAV | NS | PLA |
Talla  Cant. :

2PUS 13 [ 1M 1M 0 1M 0 0 0 o
BPUS B4 84 | 84 0 s 0 0T 00
105071080 0 (1050 0 [0 [ 0 | 0

l

0
e.---..au
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