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RESUMEN

En la actualidad, las pequefias y medianas empresas (PYMES) se caracterizan por ser
generadoras de empleo convirtiéndose en el motor del desarrollo de la economia
mundial. Esto ha significado la necesidad de realizar investigaciones que permitan
exaltar su existencia en el mercado.

Esta tesis se realizo con el objetivo de identificar las competencias profesionales
(basicas y especificas) que buscan los empresarios de las pymes del sector textil de la
provincia de Pichincha en sus empleados y trabajadores para que estos ocupen
eficientemente un puesto de trabajo. Adicionalmente, esta investigacion busco
identificar las razones por las cuales existe 0 no una buena relacién entre las pymes y
los centros educativos (educacion basica, media y superior) y como esta posible relacion
impacta el desempefio de las pymes.

El primer capitulo de la tesis corresponde al marco tedrico donde se encuentra
sustentado los conocimientos académicos que respaldan los objetivos de la
investigacion. El tema principal de la tesis se concentra en la necesidad de las pymes
por contar con un recurso humano debidamente capacitado en base a perfiles por
competencias para realizar las tareas que se les asigne. También se destaca la
importancia de la formacion dual que debe existir entre las empresas y las instituciones
educativas principalmente las de nivel superior. Ademas, se identifica la realidad que se
presenta en la relacion empresa-universidad haciendo un analisis de los casos en
Latinoamérica y en el Ecuador. Y por ultimo se presenta un analisis situacional sobre el
sector textil de nuestro pais y de nuestra provincia.

En el segundo capitulo se muestra la importancia del marco empirico donde se
plantea estudios sobre los perfiles de los trabajadores profesionales en las empresas y
ademas estudios sobre el distanciamiento entre las empresas y las universidades.

El tercer capitulo corresponde a la metodologia de la investigacion donde se
selecciond a un grupo representativo del sector textil de la provincia de Pichincha
asociados a la Camara de la pequefia industria de la provincia de Pichincha para poder
establecer la veracidad de las hipétesis planteadas. Para el levantamiento de informacién
se utilizd grupos focales y entrevistas a profundidad como métodos de investigacion.

En el cuarto capitulo se presenta los resultados de la investigacion y a la vez una

propuesta de los perfiles por competencias que seria de mucha utilidad para la



preparacion profesional de los futuros empleados/trabajadores de las pymes del sector
textil de la provincia de Pichincha.

Y por ualtimo en el quinto capitulo se presentan las conclusiones vy
recomendaciones que podrian ser de mucha utilidad para aquellos que busquen mejorar

las relaciones entre las pymes y las instituciones educativas.

Palabras claves: recursos humanos; perfil por competencias; formacion dual;
distanciamiento entre empresas y universidades



INTRODUCCION

La contribucion de las pymes en la economia de los paises de Ameérica Latina es de
crucial importancia ya que son consideradas fuentes de desarrollo a través de la
generacion de empleo y creacion de riqueza. Una pyme bien administrada involucra
estabilidad social y adicionalmente contribuye con el crecimiento de los ingresos
fiscales (Salas, 2010). Salas (2010), autor peruano, considera que la preocupacion en las
pymes por parte de los gobiernos de turno en Latino América ha sido un proceso
reciente donde la formulacion y ejecucion de politicas estatales se han concentrado en el
apoyo financiero, en la capacitacion productiva y principalmente en la generacion de
competencias de su talento humano lo cual podria ser aplicable a la realidad de nuestro

pais.

De igual manera, las pymes son generadoras de innovacion ya que tienen la
capacidad de ganar participacion de mercado en nichos especializados donde los
consumidores principalmente buscan calidad antes que cantidad (Quintal y Sanseros,
2009). Las pymes se caracterizan por tener un contacto mas directo con el cliente lo que
significa implementar estrategias de diferenciacion que generan mejoras inmediatas al
producto y a la vez su distribucion es eficiente. Una de las principales caracteristicas de
las pymes es su servicio post venta lo que genera un valor agregado para el cliente
(Salas, 2010).

Paises como México, Chile, Colombia y Peru cuentan con pymes que pueden ser
consideradas como proveedoras de las grandes empresas. Estas pymes son fuentes de
abastecimiento local y aprovisionamiento de servicios a las demas industrias (Salas,
2010). Las pymes por su tamafio llegan a conocer a profundidad las materias primas o
recursos productivos de la zona que sirven para elaborar mercaderia de calidad. Estas
cualidades le permiten a las pymes ampliar sus mercados y buscan adaptarse a un
proceso de internacionalizacion (Salas, 2010). De acuerdo a Quintal y Sanseros (2009),
las principales caracteristicas de las pymes son: a) desarrollo efectivo de las habilidades
emprendedoras, b) flexibilidad para adaptarse a los cambios en la demanda y en la
oferta, ¢) generadores de empleo, d) colaboran con la diversificacion de la actividad
econdémica (contribuyen al crecimiento de las exportaciones y al comercio

internacional), y €) mejoran la competitividad del mercado.
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Como anteriormente se sefiald, las pymes son fuente importante de generacion
de recursos econémicos y empleo lo que implica que instituciones privadas y publicas
estén preocupadas por el buen desarrollo de las mismas. Entre las principales
instituciones encontramos al gobierno, a la banca publica y privada, camaras de
comercio e industrias, universidades, institutos superiores, centros de capacitacion de
talento humano, entre otros. El objetivo principal de estas instituciones es brindar los
instrumentos necesarios y adecuados (desarrollo de habilidades emprendedoras;
estrategias de flexibilidad para que las pymes se adapten al cambio en la oferta y
demanda; ayuda en la diversificacion de productos) para que los empresarios de las
pymes logren involucrar en su cadena de valor procesos productivos y administrativos
que generen un valor agregado al producto final (Salas, 2010). Otro objetivo
corresponde ha disminuir el peso econdmico y financiero que involucra adoptar
sistemas de calidad o procesos de certificacion que facilitan el reconocimiento del
producto a nivel nacional e internacional. Es importante establecer que la eficiencia de
las pymes se concentra principalmente en las capacidades de sus empresarios al
momento de administrarlas y adicionalmente el conocimiento y experiencia que tengan

en el mercado.

En los parrafos anteriores se pretende resumir los principales beneficios que
resultan de ser una pequefia 0 mediana empresa. Lamentablemente, la realidad de ciertas
pymes recae en situaciones criticas lo que significa que no cuentan con ventajas
competitivas que les permita diferenciarse de la competencia que corresponden a
aquellas empresas que cuentan con los recursos necesarios para realizar promociones de
sus productos, tienen una infraestructura de alta calidad y cuentan con créditos y
herramientas de financiamiento (Saltos, 2010). De acuerdo a Saltos, los principales

problemas de las pymes se concentran en:

e Falta de legislacion de fomento que contribuya efectivamente al desarrollo y
crecimiento de las pymes.

e Falta de promocion y asistencia concreta de los gobiernos e instituciones
publicas y privadas.

e Falta de financiamiento a traves de créditos empresariales (Tasas de interés
preferencial).
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e Falta de desarrollo y capacitacion en formacién y especializacion del talento

humano.

En nuestro pais, la falta de desarrollo y capacitacion en formacion y especializacion
del talento humano es catalogada uno de los principales problemas de las pymes. La
relacion que debe existir entre los empresarios y los empleados es de vital importancia
para lograr un posicionamiento adecuado en el mercado objetivo. Esta interrelacion le
permite al empresario establecer estrategias competitivas que mejoren la situacion
econdmica de las pymes. Lamentablemente, en el Ecuador no se le ha puesto mucha
atencion al estudio de los beneficios que genera tener un recurso humano capacitado en
las PYMES.

Los empresarios ecuatorianos no deberian quedarse atrds de las tendencias que se
estan presentando a su alrededor. Es decir, que las pymes ecuatorianas deben lograr
alcanzar una ventaja competitiva que les permita ser el mecanismo de diferenciacion de
la competencia y asi consolidarse en el mercado. Muchos entendidos en el tema de
administracion de empresas reconocen que la ventaja competitiva mas importante y
necesaria de una empresa es lograr construir un capital humano motivado que se
involucre con los planes estratégicos que tiene la organizacion a largo plazo. Este
conjunto de personas seran quienes logren que la empresa alcance altos indices de
eficiencia e innovacién y ademas se entregue productos/servicios de alta calidad que
generen satisfaccion al cliente (Thompson, 2001). Por esta razén, todo empresario debe
conocer sobre el motivar, informar, comunicar, liderar, coordinar y establecer
mecanismos de mando claros y definidos ya que saber manejar al personal es una

habilidad necesaria que debe ser aplicada en toda empresa.

Uno de los principales problemas que se les presenta a las pymes para lograr lo
anteriormente nombrado es la falta de recursos financieros lo que implica que entre las
principales necesidades que tiene una pyme para ubicar su producto en el mercado esta
la obtencion de financiamiento. Este financiamiento debe ser enfocado al mejoramiento
de la productividad y competitividad de la empresa, es decir, las tasas de interés y el
periodo de pagos deberian ajustarse a la realidad econémica de la pyme. El acceso a la
informacién y asesoramiento que requieren las pymes por parte de los sectores
involucrados también son aspectos que limitan el fortalecimiento de estas ya que no se

ajustan a las necesidades de los proyectos. De igual manera, las pymes buscan ayuda
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por parte del estado a traves de un tratamiento fiscal favorable, politicas comerciales
adecuadas y principalmente que se les promocione a nivel nacional y en el extranjero.
Tanto la empresa privada como la publica deben brindar asistencia y capacitacion
técnica que les permita a las pymes contar con un recurso humano formado (gerentes,

empleados y trabajadores) para poder competir a nivel internacional (Orlandi, 2003).

La limitacion financiera ha generado en las pymes un estancamiento en la formacion
de las capacidades humanas de sus gerentes y de su personal. Y mas bien estas se
caracterizan por contar con recurso humano no especializado que en muchos de los
casos son personas que maximo han obtenido su titulo de bachiller. La falta de
capacitacién del recurso humano en las pymes no ha generado la competitividad
necesaria para tener un crecimiento econémico ordenado. De acuerdo al diagnostico de
la pequefia y mediana industria realizada por el Instituto de Investigaciones Socio-
econdmicas y tecnoldgicas (INSOTEC), para el afio 2002, del total de pymes afiliadas a
las Camaras de industrias el 60.8% de empresas no recibieron ningun tipo de
capacitacién o asistencia técnica y la principal razon fue la falta de recursos financieros.
Unicamente, el 27,1% de las empresas realizaron capacitaciones periddicas y las
realizaron ya que implementaron el uso de nuevas tecnologias. Segun este estudio, las
principales fuentes de capacitacion son los gremios de las pymes (24.8%), SECAP
(25.2%) y las empresas de capacitacion privadas (24.8%). Lamentablemente, el trabajo
de las universidades por capacitar al personal operativo de las empresas ha sido
limitado. EI principal resultado generado de las capacitaciones se concentra en el

desarrollo de productos, procesos y en calidad (INSOTEC, 2002).

De acuerdo con Bonet (2007), algunas de las razones por lo que las pymes no han
querido invertir en su propio beneficio es la existencia de incertidumbre por la situacién
politica-econdémica del pais (falta de seguridad en la eficiencia del mercado, riesgo
politico y comercial, inseguridad politica); falta de recurso humano calificado en la
pyme (falencias en el conocimiento de idiomas, falta de capacitacion); falta de
competitividad (poca confianza en el producto y fuerte competencia internacional); falta
de financiamiento (falta de recursos propios, garantias y avales bancarios ineficientes) y
por ultimo el conformismo de los empresarios (directivos poco motivados, falta de

espiritu emprendedor, etc.) (Antonio Bonet, 2007).
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Con respecto al divorcio entre los centros educativos superiores y las empresas,
autoras latinoamericanos como Marzo, Pedraja y Rivera (2006) establecen que los
factores impulsores de las relaciones entre el sistema educativo superior y las firmas se
sustentan en los programas de colaboracion entre ambas. La cooperacion entre la
universidad y las empresas se ha visto opacada por varias razones. Estas autoras
argumentan que entre las principales razones esté la disminucion del presupuesto estatal
entregado a las instituciones educativas para sus proyectos de investigacion y desarrollo
lo que ha obligado a las universidades a contactarse con el sector privado para que estos
se conviertan en los impulsadores de las investigaciones académicas. Otro factor es que
el sector privado ha detectado que los costos en investigacion y desarrollo son bastante
elevados y dificiles de recuperar inmediatamente. Por lo que las empresas han buscado
la opcion de compartir el costo y el riesgo de inversiones en investigacion y desarrollo
(innovacion de productos) en conjunto con las universidades. La aparicion de nuevas
tendencias tecnoldgicas (biotecnologia o tecnologias de informacién) han generado un
vinculo entre las universidades y las empresas con el fin de invertir en centros de

investigacion compartidos (Marzo, Pedraja, Rivera-2006).

Esta realidad permite la generacion de analisis sectoriales que involucran el estudio
de las fortalezas y debilidades que tienen las pymes. La intencion de esta investigacion
es poder dar una contestacion optima y real a las falencias que estan existiendo en el
mercado laboral ecuatoriano, principalmente, el que involucra a las pymes. Esta
investigacion va ha ser realizada a las pequefias y medianas industrias (PYMIS) del
sector textil que estan afiliadas a la Camara de la pequefia y mediana industria de
Pichincha (CAPEIPI).

Al realizar un analisis previo de la situacion laboral de las pymis en la provincia de
Pichincha se pudo encontrar que entre los principales problemas se encuentra el
distanciamiento que existe entre la oferta laboral (profesionales universitarios, técnicos,
tecnologos, bachilleres técnicos y trabajadores con certificaciones de los gremios) y los
puestos de trabajo que requieren los empresarios. A continuacion se expone las
preguntas de investigacion que serviran de guia para lograr establecer la situacion actual

de este sector.

Preguntas de Investigacion:
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e Las competencias laborales del trabajador se adaptan a los requerimientos
técnicos y/o profesionales que demandan las Pequefias y Medianas Industrias
(PYMIS) del sector textil de la provincia de Pichincha?

e Cuéles son los puestos de trabajo de las Pequefias y Medianas Industrias
(PYMIS) del sector textil de la provincia de Pichincha que requieren de
profesionales universitarios, técnicos, tecnélogos, bachilleres técnicos o
trabajadores con certificacion de algun gremio del sector textil?

e Cual es el perfil por competencias del trabajador que se demanda en cada uno
de los puestos de trabajo de las industrias del sector textil?

e Existe un acoplamiento entre la oferta laboral que arrojan las universidades,
institutos técnicos, centros de capacitacion sectorial y los puestos de trabajo que
ofrecen las Pequefias y Medianas Industrias (PYMIS) del sector textil de la
provincia de Pichincha?

Obijetivos de Investigacion:

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar si las
competencias (capacidades humanas) de la oferta laboral se adaptan a los
requerimientos técnicos y profesionales que demandan las Pymis del sector textil de la
provincia de Pichincha. Adicionalmente, en la investigacion se presentan tres objetivos
especificos que tienen que ver con la identificacion de los puestos de trabajo de las
empresas que requieren una oferta laboral capacitada y a la vez establecer si existe 0 no

una relacion optima entre estos.
Los objetivos especificos de la investigacion son:

¢ Identificar los puestos de trabajo de las Pymis donde se requiere de personal
capacitado del sector textil de la provincia de Pichincha.

o Identificar el perfil por competencias de los trabajadores que demandan las

Pymis del sector textil de la provincia de Pichincha.

e Determinar si existe un acoplamiento en la formacion profesional y técnica entre
la oferta laboral y la demanda laboral de las Pymis del sector textil de la

provincia de Pichincha.
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En base a los objetivos ya presentados es crucial definir las hip6tesis del trabajo de
investigacion. Para este estudio sectorial se han sefialado dos hipétesis que se
concentran principalmente en establecer la desconexion que existe entre las capacidades
humanas de la oferta laboral arrogada por las instituciones educativas de nivel superior
y los requerimientos técnicos-académicos que buscan los empresarios; y a la vez
reconocer las razones por lo que existe un distanciamiento entre los institutos de

educacion superior y las empresas.
Hipotesis:
Hipdtesis 1:
Las capacidades humanas (competencias) de la oferta laboral no se adaptan a los

requerimientos técnicos y académicos que demandan las Pymis del sector textil de la

provincia de Pichicha.

Hipotesis 2:
No existe una relacion adecuada entre la formacién profesional y técnica de la oferta

laboral y los puestos de trabajos que requieren los empresarios de las Pymis del sector

textil de la provincia de Pichincha.

La presente investigacion esta dividida en tres partes. La primera parte corresponde
al marco tedrico y empirico que cubre cinco temas de estudio: a) Importancia del
recurso humano en la empresa, b) Importancia de la formacion Dual, ¢) Distanciamiento
entre universidades y empresas de América Latina, d) Competencias: conceptos y
clasificacion y ¢) Analisis del sector textil ecuatoriano. Con respecto a la importancia
del recurso humano en la empresa, autores como Dessler (2009), Thompson (2001),
Chiavenato (2009), entre otros explican que el recurso humano es parte crucial de la
ventaja competitiva de la empresa ya que el involucramiento y la motivacion que
presenta el personal corresponden a un aporte significativo en el logro de los objetivos
estratégicos empresariales. El personal de la empresa debe ser la herramienta
innovadora, es decir, ser los generadores de nuevas ideas y mejoradores del proceso de
negocio (Stewart, 1998). Es importante destacar que el personal de la empresa es un
recurso productivo y evolutivo que debe caracterizarse por su constante fortalecimiento

a través del entrenamiento, motivacion y capacitacion (De Marco, 2003).
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La formacién dual tiene como proposito principal la orientacion hacia un proceso
educativo integral donde debe existir alianzas estratégicas entre las empresas y la
academia (Araya, 2008). Esta formacion busca crear un estudiante que alcance un nivel
de conocimiento y experiencia de tal forma que se ajuste inmediatamente al puesto de
trabajo. La relacion entre la academia, los alumnos y las empresas se caracteriza por ser
ciclico ya que existe transmision de conocimiento principalmente enfocado a la
innovacion y a la creatividad. El estudiante aprende a través de la practica a resolver
problemas reales a través de la aplicacion de los conocimientos tedricos aprendidos en

las aulas (Comision de Educacion de Chile, 2008).

Al tratar sobre el distanciamiento entre universidades y empresas en Latino
América podemos encontrar un sin nimero de opiniones de académicos reconocidos en
el medio que establecen que en las universidades hace falta incluir talleres de aplicacion
de las herramientas administrativas que le permiten al alumno tener una vision mas
amplia de la realidad empresarial. Amparo Jiménez (2008), autora del articulo
“Reflexiones sobre las necesidades de acercamiento entre las universidades y las
empresas” comenta que el principal problema de las universidades es que crean
profesionales con una formacion genérica, poco practica y que principalmente carecen
de flexibilidad, autonomia y capacidad de emprendimiento. También comenta que las
universidades no cuentan con una comunidad de profesionales dedicada a la
investigacion de las nuevas tendencias del mercado lo que significa que las
universidades estan descomunicadas con la realidad laboral. Ingifio y Machado (2005)
consideran que la principal solucion para el distanciamiento que existe entre las
universidades y las empresas es la transferencia de conocimientos que deben realizar las
partes involucradas a su personal. La universidad debe formar a los futuros
profesionales a través del uso de métodos que le involucren al alumno a resolver
problemas del mundo real, deben desarrollar habilidades que estimulen el pensamiento

critico.

En la actualidad, los encargados de recursos humanos le han apostado a la inclusién
de las competencias para evaluar el desempefio del personal. Es decir, los directivos
reconocieron que el empleado correcto para un puesto es aquel que cuenta con las
competencias (capacidades humanas) necesarias para cumplir eficientemente con las
tareas asignadas (Dessler, 2009). El concepto de competencias aparece con las

investigaciones realizadas por David McClelland donde se identificO que para tener
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éxito en la contratacion de personal no se requiere Unicamente el titulo y los resultados
de los test psicologicos sino mas bien en las caracteristicas humanas que tiene el
aspirante para el puesto lo que genera en un buen desempefio. McClelland (1975:32)
conceptualizd a las competencias como “los indicadores de conducta o conductas
observables que se presuponen necesarias para el desempefio de un puesto de trabajo .
Vargas (2001) clasificé a las competencias laborales en tres categorias: a) competencias
basicas que son los conocimientos primordiales adquiridos en la educacion base
(matematicas, lenguaje, escritura y demas materias), b) competencias genéricas que son
todas aquellas habilidades y destrezas generales que tiene la persona (extroversion,
afabilidad, etc.), c) competencias especificas que son las habilidades, destrezas y

conocimientos técnicos que involucran un puesto de trabajo.

El sector textil ecuatoriano constituye una fuente importante de generacién de
empleo y se caracteriza por demandar mano de obra calificada y no calificada. Las
principales industrias del sector textil se encuentra ubicadas en las provincias de
Pichincha, Imbabura, Tungurahua, Azuay y Guayas. La produccién principal del sector
son los hilados y los tejidos. Las confecciones textiles se estan volviendo un volumen
importante en la produccién textil nacional. El sector textil ocupa el segundo lugar de la
industria manufacturera que usa mano de obra de forma intensiva. De acuerdo a
estimaciones realizadas por la Asociacion de Industrias Textiles del Ecuador existen
aproximadamente 50.000 personas trabajando de forma directa para el sector y
aproximadamente 200.000 personas lo hacen indirectamente (AITE, 2010). Las
principales fuente de ingreso del sector textil por ventas realizadas en el mercado local
son: hilados e hilos de algoddn, tejidos de algodon, tejidos de mezclas de algodon,
tejidos de fibras sintéticas y artificiales, tejidos de punto rectilineos y circulares, tapices,
alfombras de lana y algoddn, pantimedias, ropa blanca, jerseys, sacos y cortinajes. Y las
principales fuentes de ingreso generadas por el mercado internacional son: hilados e
hilos de algodon, tejidos de algoddn, pantimedias. La industria textil esta iniciando sus
exportaciones en actividades como: tejidos de mezcla de algodon, ropa blanca y sacos
(Banco Central, 2007).

La segunda parte del trabajo corresponde a la metodologia que se va aplicar en la
investigacion. En el trabajo se va ha utilizar técnicas cualitativas. Los grupos focales y
las entrevistas a profundidad permitiran reconocer las competencias genéricas y

especificas del personal de las pymis. El objetivo de esta técnica es logar combinar o
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contrastar los diferentes métodos de competencias (método 360°, test de Monster,
O*Net Online, modelo genérico de competencias) para elaborar el perfil del trabajador.
Adicionalmente, identificar los puestos de trabajo de las empresas que requieran de
personal capacitado. La entrevista serd realizada al gerente general de las empresas
afiliadas a la CAPEIPI. En esta parte también se incluird el analisis de los datos y los
resultados obtenidos que corresponde a la construccion de los perfiles de los
trabajadores y la identificacion de las razones por la que los empresarios estan o no
satisfechos con los profesionales arrogados por las universidades. La tercera y ultima
parte incluye las conclusiones de la investigacion y recomendaciones que se les hara a

los empresarios y funcionarios de las universidades.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

Importancia del Recurso Humano en la empresa
En los afos setenta, el recurso humano no era considerado un factor predominante

dentro de la firma. El personal de la empresa se encargaba netamente de cumplir con las
obligaciones encomendadas por los gerentes o supervisores (Dessler, 2009). Los
directivos tenian Gnicamente una visién econOomica del aporte que generaba un
empleado sin importar la funcion que este podia desarrollar dentro de la empresa. En
esos tiempos no existia una preocupacion social que involucraba un ambiente favorable
de trabajo donde predominaran las relaciones inter e intra- personales (Chiavenato,
2009).

Al no existir una constante preocupacién en el recurso humano de la empresa,
los empleados era vistos como mano de obra que en muchos de los casos no era
calificada y adicionalmente se buscaba un ahorro en sueldos y salarios (Carrasco, 2006).
Considerar al personal como un costo que se debe minimizar representaba una
desventaja estratégica frente a la competencia. Esta desventaja influenciaba en la
importancia de los capitalistas de esa época en cumplir su objetivo de acumulacion de
capital y riquezas. Los economistas clasicos y neoclasicos (Adam Smith, David
Ricardo, John Ramsey McCulloch, John Keynes, entre otros) le consideraban al recurso
humano como un factor de produccién netamente econémico. En las teorias que se
plantea en la microeconomia se hace un contraste entre el capital y el trabajo (Varian,
1992). Este contraste esta vinculado con la intensificacién de uno de los factores de
produccién. Un pais se consideraba desarrollado si lograba intensificar el uso de capital
y caso contrario de los paises subdesarrollados donde intensificar la mano de obra era la
prioridad a través de la explotacion de recursos naturales (Krugman y Obsfeld, 2006).
Esta situacion muestra que no existia como prioridad la capacitacion y motivacion del

personal para que se involucren con la base productiva de la empresa.

Otras caracteristicas de la falta de preocupacion en el recurso humano
influenciaron para que la toma de decisiones de los empresarios se concentre
principalmente en la aspectos financieros (Carrasco, 2006). Los empresarios buscaban

aumentar su volumen de ventas, es decir, existia la tendencia a la cantidad mas que a la
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calidad del producto. En estas circunstancias, el personal era considerado un insumo
fisico que no realizaba aportes agregados a la produccion. Los gerentes realizaban una
administracion del personal sustentandose en el manejo orientado hacia el control y al
rendimiento de la mano de obra (Carrasco, 2006) lo que implicaba que los trabajadores
no podian dar sugerencias para mejorar el proceso productivo, administrativo o de
comercializacion. No existia la prioridad por generar un valor agregado humano sino

mas bien se enfocaba basicamente en la importancia de la produccion (Puchol, 1997).

Una situacion preocupante de esos tiempos fue que la funcion administrativa
empresarial se centraba en la aplicacion y cumplimiento de normas y reglas que
establecian los altos mandos (Carrasco, 2006). Lamentablemente, los directivos no se
caracterizaban por realizar un andlisis exhaustivo de los perfiles de los trabajadores ya
que lo que prevalecia era la necesidad de la produccién en masa y el reemplazo era
considerado el mecanismo para medir la eficiencia en la fabricacion. Hasta estos dias el
recurso humano no era una fuente de generacion productiva y Unicamente los
trabajadores se concentraban en “hacer lo que tenian que hacer”. Esta desvinculacion
entre la empresa y los empleados empezd a crear problemas de eficiencia y efectividad
lo que significo que tener personal mal calificado implica mayores gastos a la empresa

reduciendo su capacidad competitiva (Puchol, 1997).

Para principios de los afios ochenta, los directivos de las firmas consideran que
los trabajadores son necesarios para mejorar la competitividad. La administracién de
recursos humanos comienza a tener un papel fundamental en las empresas (Dessler,
2009). Reconocer que la contratacion equivocada de un trabajador implica costos para
la empresa generd el interés de los directivos por realizar un proceso de reclutamiento y
seleccion optimo que involucre eliminar errores y problemas financieros que puedan
afectar la productividad de la empresa (Dessler, 2009). A partir de ese momento los
gerentes implementaron el uso de instrumentos que permitan satisfacer las necesidades
de tipo social y psicoldgico de las personas donde el principal objetivo era la adaptacion

del trabajador como ser humano en la firma.

El comportamiento organizacional se convierte en la herramienta basica para
que los entendidos en el tema de recursos humanos puedan conocer, comprender y
explicar la forma de comportarse de las personas dentro de los puestos de trabajo. De

esta manera, autores como Elton Mayo, Mary Parker Follett. Henry Gantt y Hugo
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Munsterberg lograron que los procesos productivos se vuelvan més humanizados
(Rodriguez, 2005). Estos autores son quienes identificaron que el éxito o fracaso de una
empresa se concentra en el desenvolvimiento del personal. Ademas, establecen que los
administradores son quienes deben ser los guias motivacionales de sus empleados a
través de inculcar conocimientos, habilidades y valores que les permitird poseer una
solida inteligencia emocional y asi lograr cumplir con las metas de las empresas
(Rodriguez, 2005).

El empleado debe ser visto como un ente ejecutor dentro de la organizacion mas
que desarrollar acciones reactivas. Este debe ser tomado en cuenta como un instrumento
proactivo que genere un valor agregado a la cadena de valor de la empresa (Puchol,
1997). La administracion de recursos humanos buscd fomentar la eficiencia
organizativa mediante la creacion y puesta en practica de politicas dirigidas a la buena
seleccion y formacion de empleados que fortalezcan la comunicacion interna dentro de

la empresa (Carrasco, 2006).

En la actualidad, el entorno se caracteriza por el crecimiento de exigencias en
aspectos de productividad y competitividad de las empresas lo que significa que las
organizaciones deben estar en constante lucha por alcanzar niveles altos de eficiencia.
Esta lucha se ve reflejada en la preocupacion constante de los directivos por encontrar
las herramientas adecuadas para cumplir con los objetivos institucionales a corto y largo
plazo.

El cambio de tendencias que ha generado que el recurso humano sea una ficha
fundamental en la creacion de productividad y competitividad ha logrado ser el
incentivo motivacional para que se den procesos de innovacion y cambios estructurales
en la organizacion. De acuerdo a Dessler, la empresa esta formada por personas y estas
son las que aportan con ideas creativas para la toma de decisiones de la empresa. Las
empresas sin recurso humano simplemente no existirian. Lo que implica la importancia
de la aplicacion de la administracion o gestion del talento humano en la empresa. El
contar con un capital ilimitado, con una infraestructura moderna y con tecnologia de
punta no es suficiente para lograr alcanzar los objetivos empresariales (Puchol, 1997).
La presencia de un recurso humano capacitado ayuda al mejor desempefio de las
funciones administrativas y gerenciales que se encuentra sustentado en la teoria de

sistemas y enfoque de contingencias (Rodriguez, 2005).
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Que la empresa cuente con un recurso humano eficiente significa que las
necesidades internas de las empresas estarian cubiertas. Es decir, el personal de la
empresa seria generador de soluciones creativas, coherentes y sinérgicas (Carrasco,
2006). Un recurso humano entrenado involucra la capacidad de responder
favorablemente a las situaciones de inestabilidad del mercado. El personal estaria en la
capacidad de encontrar fortalezas y debilidades (combinacién éptima de conocimientos
y habilidades) que pueden ser explotadas y utilizadas para el cumplimiento de las metas
empresariales. Es importante destacar que la empresa se construye o se destruye por el
comportamiento de su personal, es decir, la motivacion y el involucramiento que exista
es un beneficio muto para todos los que conforman la empresa. Por lo tanto, el factor
diferenciador entre una empresa y otra es el recurso humano que posea las habilidades
necesarias para lograr enfrentarse a las imperfecciones del mercado (Chrudeny
Sherman, Jr. ,1992).

El recuso humano es el conjunto de conocimientos que tiene el personal para
cumplir con los objetivos y metas de la organizacion (Stewart, 1998). El personal de la
empresa debe convertirse o desarrollarse como los generadores de ideas novedosas y
colaboradores del proceso de negocio (Stewart, 1998). El entrenamiento y capacitacion
que se le da a los empleados permite el fortalecimiento de la estructura empresarial (De
Marco, 2003).

Chruden y Sherman, establecen que:

“La eficiencia con la cual pueda ser operada cualquier organizacion
dependera, en una medida considerable, de la forma en que su
personal pueda ser administrado y utilizado. La administracion
efectiva del personal también requiere el desarrollo de un programa
gue permita a los empleados ser seleccionados y entrenados para
aquellos puestos que sean mas adecuados a sus habilidades” (1992:
10)

La estructura y la organizacién del recurso humano es una fuente indispensable de
generacion de beneficios para la empresa. Es indispensable que la empresa cuente con el
personal adecuado para el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

La idea de contar con un personal capacitado y motivado se fundamenta
principalmente de la administracién de recursos humanos. Uno de los autores claves de
esta rama es ldalberto Chiavetano. Este autor presenta un concepto claro de la
importancia de contar una buena administracion del talento humano. Chiavenato nos
explica que “el objetivo de la administracion de recursos humanos es el planear,

organizar, desarrollar, coordinar y controlar la organizacion de las personas”
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(2001:165). Esto no quiere decir que los directivos se centren Unicamente en
proporcionar instrucciones, normas y reglas a los empleados. Sino méas bien, los
directivos tienen la obligacion de brindarles un ambiente 6ptimo de trabajo donde exista
un acoplamiento  entre las funciones a desempefiarse por el empleado y la
infraestructura de la empresa con el objetivo de obtener los mejores resultados para la
firma.

De acuerdo a Fletcher, consultor de AF CESA, el mejoramiento de la
competitividad de una empresa se encuentra vinculado directamente con la educacién
de su recurso humano lo que implica que la principal ventaja competitiva de la empresa
es tener un personal educado, motivado e involucrado con los objetivos
organizacionales. EI personal a través de su educacion logra poner en practica sus
habilidades y destrezas que involucra conocimientos adquiridos en el tiempo para
convertirse en una empresa eficiente. Cuando los empleados alcanzan un nivel de
capacitacioén que consiste en el conjunto de conocimientos, actitudes y habilidades la
tendencia indica que existe una mejor calidad de vida y de trabajo (Carrasco, 2006). En
algunos empresarios se ha forjado la idea de que el proceso de capacitacion es un gasto
para la empresa puesto que la rotacion de empleados no logra mantenerse inactivo. Para
esta posicion los entendidos en el tema recomiendan que se erradique esa idea a través
de la implementacion del método de evaluacion del desempefio que obliga al empleado
a retribuir el dinero invertido en resultados econdémicos para la empresa (Fletcher,
2006).

Que una empresa consiga tener un personal altamente motivado e involucrado
implica resultados positivos que serdn medidos a través de la competitividad y
eficiencia de la organizacion. El excelente desempefio de los empleados colabora en la
creacion de valor en el producto o servicio que brinda la empresa, es decir, recae
directamente en la satisfaccion del cliente logrando mejorar el posicionamiento de la
organizacion en el mercado y en la mente del consumidor. La formacion del recurso
humano es clave en el mejoramiento de la competitividad y eficiencia de la empresa.
Cuando el personal de la empresa se encuentra capacitado y motivado se logra eliminar
problemas de calidad, productividad, atencion al cliente, subutilizacion de equipos,
abandono y absentismo de puestos de trabajo, entre otros (Puchol, 1997). Tener a los
empleados correctos en los puestos correctos con las habilidades y competencias
correctas significa contar con una fuente de recurso humano que colabora en el

mejoramiento de la eficiencia de la organizacion.
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El manejo eficiente del recurso humano involucra el mejoramiento de la
competitividad y eficiencia de la empresa porque presenta un mejoramiento continuo y
creciente donde el personal tiene la libertad para razonar, pensar y usar su inteligencia
en beneficio de la empresa. Una empresa es eficiente cuando tiene un personal que
contribuye a la creacion de valor, mejoramiento de la calidad y el logro de satisfacer al

cliente. Es decir, es un personal que se caracteriza por ser innovador y creativo.

De acuerdo a Dessler (2009), los gerentes deben saber manejar eficientemente el
recurso humano de las firmas. Para este manejo eficiente es adecuado que los gerentes
cuenten con cuatro destrezas fundamentales: a) Destrezas de recursos humanos (son los
conocimientos y habilidades en las areas de reclutamiento, seleccion, capacitacion y
formacion), b) Destrezas de negocios (capacidades para generar estrategias que le
permita tener un conocimiento amplio de toda las areas de la empresa), c) Destrezas de
liderazgo ( contar con las capacidades que involucran manejo de personas) y d)
Destrezas de aprendizaje ( capacidades de estar atento al cambio y mantenerse

actualizando constantemente) (Dessler, 2009:17).

De la misma forma, Dessler (2009:18) establece que el manejo eficiente del recurso
humano involucra eliminar errores de administracion del personal. Algunos de los

errores que se presentan con mayor frecuencia en las empresas son:
e Contratar al trabajador equivocado para algin puesto clave en la empresa.
e Contar con una alta tasa de rotacion de empleados.
e El esfuerzo que realizan los empleados es minimo (actitud mediocre).
o Realizar entrevistas que hagan perder el tiempo a los directivos de la empresa.
e El desconocimiento de las leyes laborales implica demandas para la empresa.

e Contar con un sistema ineficiente de tarifas salariales.

Falta de capacitacion que genera pérdidas para la empresa.

El trabajo que se debe realizar con respecto a la administracion del talento humano en
las empresas debe estructurarse como la responsabilidad de lograr una conexion entre

todas las areas de la empresa (Carrasco, 2006). Debe existir una alineacion fuerte entre
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los objetivos a conseguirse. Los diferentes departamentos de la organizacién deben
identificar cudles son sus fortalezas y debilidades y como un conjunto estructurado se
debe dar solucién a los posibles problemas de organizacion. El trabajador debe
convertirse en el socio estratégico de la firma de acuerdo a la funcion que desarrolle
dentro de la empresa (Méndez, 2007). No se puede mantener una relacién inerte entre
los empresarios y los empleados.

De acuerdo a Juan Carlos Méndez (2007), analista administrativo de personal,
considera que la principal interrogante que se debe hacer un gerente es: ¢cual es el
papel de Recursos Humanos en épocas de crisis de las empresas?. En una situacion de
crisis la principal decision que toman los gerentes es la reduccion del personal (Méndez,
2007). Esta decision no siempre es la adecuada ya que la crisis es sindGnimo de cambios.
Un gerente debe establecer convenios con sus empleados donde la ultima opcidn sea el
despido. La reduccién del gasto en sueldos y salarios no representa aumento en la
productividad. Asi que la solucion 6ptima es mejorar la base productiva de la empresa a
través de la aplicacion y puesta en marcha de los sistemas de capacitacion que en algun

momento fueron implementados en los empleados.

La transferencia de conocimientos (know how) es un instrumento revelador de la
importancia del recurso humano en la empresa (Carrasco, 2006). La experiencia que van
adquiriendo los trabajadores representa la principal ventaja competitiva de la empresa
ya que esta es la Unica herramienta diferenciadora con la competencia. El saber hacer
las cosas distintas y mas eficientes que las otras empresas involucra la diferenciacion y

sofisticacion de los productos. Es decir, ganar mayor participacion de mercado.

El recurso humano como generador de diferenciacion entre empresas nos indica
que existe una relacién solida entre proveedores, distribuidores y clientes con la
empresa. Esto es reflejo del buen manejo de la cadena de valor dentro de la firma. Las
herramientas e instrumentos administrativos no serian utiles sino existieran personas
capacitadas que tiene la habilidad de generar valor agregado en cada una de las etapas o
ciclos de la empresa y de los productos. El recurso humano es la diferencia principal
entre las empresas exitosas, las empresas de supervivencia y las empresas que cerraron

Sus puertas.
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Importancia de la formacion Dual (Relacién empresa-universidad)

La implementacion de la formacion dual en los centros de ensefianza superior es
indispensable ya que permite que los estudiantes reciban una educacién apegada a la
realidad del mundo laboral (Martinez, 2007). La educacion que reciben los estudiantes
se sustenta en una formacion técnico profesional donde las horas de practica son
requisitos indispensables para la entrega de un titulo académico (Osorio, 2009).

De acuerdo a Martinez (2007), la universidad debe ser considerada y formada en
virtud de la inclusion de la invencion y creatividad como fuente principal de
conocimiento en las mallas curriculares. La universidad es considerada un factor
necesario de innovacion que colabore con la aplicacion de valor agregado a los
productos que generan las empresas. La relacion universidad-empresa se sustenta en la
transmision ciclica del conocimiento. Por lo tanto, la relacion universidad-empresa es
necesaria para mejorar el nivel productivo y competitivo en el mercado.

Es indispensable aclarar que la relacion universidad-empresa no se la puede
entablar de forma unilateral. Tanto las instituciones universitarias como las empresas
son generadoras de conocimiento, es decir, la experiencia que cada una ha logrado
ganar con el tiempo deben consolidarse en sinergias que permitan el aumento de la
competitividad del entorno (Osorio, 2009). La clave de éxito de esta relacion es poner
en préctica la aplicacion del conocimiento transmitido en estudios de I+D+ i que
involucren un mayor entendimiento entre las partes.

La relacién universidad-empresa se sustenta en la vision emprendedora que se ha
logrado establecer como objetivos institucionales. Las universidades deben estar
conectadas con los procesos de elaboracion y desarrollo de los proyectos empresariales
(De Mendoca, 2006). La necesidad de configurar un nuevo perfil de profesionales para
cubrir los puestos de trabajo ha sido la principal razén para que las empresas y las
universidades hayan optado por mejorar sus relaciones. EI mejoramiento de las
relaciones constituyen los diferentes aportes que se deben hacer de parte y parte. Por
ejemplo, tanto las universidades como las empresas deben realizar aportes cientificos,
tecnoldgicos y financieros (De Mendoca, 2006).

Las universidades se caracterizan por brindar conocimientos fundamentales a los
futuros profesionales para que estos se encuentren en condiciones de afrontar los
diferentes problemas que se pueden presentar en el mundo real (Osorio, 2009). La

universidad debe sustentarse en la creacion y fortalecimiento de la capacidad cognitiva
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en los futuros profesionales que se sustenta en la aplicacion del “saber-hacer” lo que
conlleva al desarrollo tecnoldgico de las empresas. De acuerdo a Mendoca (2006), las
universidades deben caracterizarse por aportar servicios que respondan de forma
inmediata a las demandas que tengan los empresarios lo que implica la generacién de
conocimientos oportunos que promuevan el espiritu innovador. Las universidades deben
realizar aportes en conocimientos y habilidades a los futuros profesionales que les
permita soluciona problemas complejos de la realidad moderna y esto debe ser un eje de
la formacion universitaria (Osorio, 2009).

Las obligaciones principales que tienen las empresas hacia las universidades es
financiar proyectos académicos, determinar los pardmetros a los que se va a enfocar la
I+D vy ubicar a los profesionales calificados en los puestos de trabajo destinados para su
perfil que practicamente fueron capacitados para cubrir con las necesidades de los
empresarios (De Mendoca, 2006). De acuerdo a Osorio (2009), las empresas deben
consolidarse en fuentes de financiamiento de las siguientes actividades:

e Investigaciones de caracter empresarial
e Préacticas en empresas (Pasantias)

e Becas para investigadores y alumnos de pregrado y postgrado

Es importante establecer que la buena relacion entre la universidad y la empresa
generan ventajas para ambas partes. Y de acuerdo a la experiencia en el tema de Marzo,
Pedraja y Rivera (2006) han logrado identificar las ventajas de la colaboracién entre la
educacioén y el sector productivo. Las ventajas de cooperacién para la universidad se
concentran principalmente en el mejoramiento de los proyectos académicos de
investigacion y la generacion de conocimientos. Algunas de estas caracteristicas son:

a) facilita la creacion de equipos mixtos de trabajos investigativos, c)
favorece el flujo de personal universitario a las empresas, d) genera
ingresos adicionales, d) financia la compra de inmovilizados, e)
Integra a las universidades en su entorno econémico y social, f)
Facilita la identificacion del perfil de capital humano demandado por
las empresas, g) Incrementa la produccion cientifica, h)aumenta el
numero de patentes de y licencias de productos, i)sirve de apoyo para
la realizacion de tesis doctorales, y j)mejora las oportunidades de
empleo a los graduados (Marzo, Pedraja y River, Universidad de
Salamanca, 2006:62).

Con respecto a la empresa, las ventajas de colaboracion se concentran en la disminucion
de costos de investigacién y desarrollo y la buena preparacion de los futuros empleados.

Las principales ventajas son: “a)Favorece el flujo de personal desde la empresa hacia
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la universidad, b) permite el acceso a estudiantes y personal altamente cualificado, c)
crea un soporte técnico e investigador, d) mejora la adaptacion del capital humano a
las necesidades empresariales y €) mejora sus imagen”( Marzo, Pedraja y River,
Universidad de Salamanca, 2006: 63).

La relacion universidad- empresa ha sido un tema crucial ha considerarse por las
autoridades de varias universidades en paises latinoamericanos. EI Per( es uno de estos
casos. En noviembre del 2007 se realizo el Il encuentro nacional de rectores de
universidades estatales y privadas con el fin de identificar los requerimientos
profesionales de la sociedad y la demanda laboral de universitarios. En este evento se
presentd los informes obtenidos por las encuestas realizadas a diferentes sectores
sociales y productivos. Por ejemplo, el director del grupo de opiniéon pablica de la
universidad de Lima dio a conocer los resultados de la encuesta realizada a 4.000
empresas donde se establece que los profesionales universitarios con mayor demanda
son con un 20% ingenieros industriales, con un 17.6% administradores y con un 12%
contadores. Mientras que los profesionales universitarios mas dificiles de encontrar son
con un 12.8% ingenieros mecanicos y con un 9.6% ingenieros industriales, es decir,
carreras politécnicas y que demanda mayor investigacion y desarrollo. También de la
encuesta se pudo obtener que las principales habilidades o competencias de los
profesionales universitarios peruanos que buscan las empresas son el trabajo en equipo
es lo mas importante con un 15.6%, seguido muy de cerca por la capacidad de adaptarse
a los cambios con un 12.4% y con el 10.8% trabajar bajo presion.

De este encuentro se pudo identificar las acciones para impulsar la relacion entre la
universidad y la empresa. De acuerdo a José Chlimper (Presidente de la Corporacion
Drokasa y Luis Maezono (Rector de la Universidad Nacional Agraria La Molina) se
plantearon varias alternativas:
1. Creacion de equipos de trabajo entre universitario y empresarias donde se
identifiquen las necesidades principales de cada uno de los sectores en estudio.
2. Impulsar una mayor colaboracion por parte de las empresas para proyectos de
ciencia, innovacion y tecnologia.
3. ldentificar experiencias exitosas de la relacion entre universidades y empresas de
otros paises con el fin de aplicar los casos a la realidad peruana.

4. Insertar a los estudiantes en pasantias empresariales
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5. Las universidades deben modificar los curriculums profesionales de sus
estudiantes con el fin de incluir competencias y habilidades que se ajusten a la

realidad empresarial.

La buena relacion entre las universidades y las empresas han logrado que las formas de
educar cambien radicalmente. Uno de los principales cambios es la puesta en marcha de
una formacion dual que consiste en la flexibilidad de la carrera y del curriculo adaptado
a la realidad de las empresas, la investigacion y formacién aplicada y principalmente el
intercambio de conocimiento entre las universidades y las empresas (De Mendoca,
2006).

De acuerdo a Isabel Araya (2008), la formacion dual es el sistema que logra
conjugar a la educacion con las empresas, es decir, solidificar la relacion que existe
entre las universidades y las empresas. La formacion dual se caracteriza por buscar la
construccion de personas éticas y competentes que colaboren con la productividad de
las empresas usando un modelo educativo que genere competencias y habilidades
técnicas para solucionar problemas de mercado (Comisién de Educacion de Chile,
2008). Los principales actores de esta formacion son los centros educativos, los
alumnos y las empresas. Los participantes mantienen una relacion horizontal entre ellos
donde estos deben aplicar los principios de auto-responsabilidad, de analisis critico y de
creatividad (Araya, 2008). Es importante destacar que a través de la formacion dual, el
estudiante adquiere conocimientos tedricos que a su vez son puestos en practica como
parte de su formacion académica (conocimientos tedricos, trabajo de aula, laboratorio y
utilizacion de recursos de las empresas).

La caracteristica diferenciadora de la formacién dual es que cada uno de los
estudiantes cuentan con un tutor empresarial que les orienta e instruye conocimientos
especializados (Bravo y Peirano, 2001). Es indispensable sefialar que la formacion dual
se concentra en cuatro elementos curriculares que son:

a) aprendizaje significativo del estudiante, quien no solo aprende
contenidos tedricos, sino que adquiere competencias que a veces los
libros no contemplan, b) el aprovechamiento y la aplicacion de
herramientas tecnol6gicas y procedimentales actualizadas que no
dispone la institucion educativa publica o privada y que la empresa
posee, ¢) insumo vital para la institucion educativa en al actualizacion
de los planes de estudio segun las necesidades de formacién debido a
los avances tecnoldgicos tan acelerados que exigen los estandares de
eficiencia y competitividad en las empresas y d) el aporte de
conocimiento de la institucidn educativa a la empresa por medio de la
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interaccion de estudiantes, profesores acompafiantes y tutores”
(Arayas, 2008: 4).

Segun la Comision de Educacion de Chile (2008), las caracteristicas del modelo dual
son: a) conexion tedrica — practica, b) participacion de las empresas en la elaboracion de
las mallas curriculares, c) disminucion del tiempo de estudio, y d) formacion de
profesionales que se ajustan con la demanda real de puestos de trabajo. Para que exista
un buen funcionamiento del modelo dual se necesita que el sistema empresarial y el
sistema educacional tengan una buena relacion ya que esto genera capacidad de

competencia y productividad (Ver gréfico).

Gréfico. Relacion dual universidad-empresa

Capacidedide
SRR

Fuente: Comision de Educacion de Chile, 2008

De acuerdo a Silveira (1998), la formacion dual corresponde al logro en el que la
educacion se complemente con los puestos de trabajo. Es decir, se necesita que la
utilidad, el conocimiento técnico y las aptitudes, y las condiciones, medios, recursos y
estrategias interactlen entre si para lograr un trabajo individual y en equipo de manera
eficiente. La clave de la formacion dual es crear un curriculo de nivel humanista que se
fundamente en la aplicacion de procesos pedagdgicos que involucran el desarrollo de
competencias y habilidades personales y técnicas en los futuros profesionales (Araya,
2008). Algunas de las capacidades humanas personales que se logra inculcar en los
profesionales son: 1) seguridad en si mismo, 2) autoestima, 3) responsabilidad
individual, 4) autonomia, 5) sociabilidad, y 6) sentido de propoésito (Araya, 2008). Las
capacidades humanas interpersonales y sociales que fomenta la formacion dual son: 1)
trabajo en grupo, 2) relacion interpersonal, 3) capacidad de negociacion, 4) saber

escuchar y comunicarse, 5) manejo de la diversidad (Araya, 2008)
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Distanciamiento entre universidades y empresas

Distanciamiento entre universidades y empresas en América Latina
El distanciamiento entre las universidades y las empresas es una realidad que vive

Latinoamérica. Esta realidad se la puede percibir en la falta de preocupacion de las
autoridades en buscar las acciones correctivas que permitan desarrollar un acoplamiento
adecuado entre los profesionales formados en las aulas y los puestos de trabajos que
requieren los empresarios. Se lo debe atribuir a la existencia de un estado benefactor
que no se preocupa en el crecimiento y desarrollo de la comunidad. Ademas, los
inconvenientes entre esta relacion han sido reflejados en la falta de capacidad de las
universidades para responder a los cambios de la sociedad que demandan calidad,

competitividad, versatilidad y trabajo en equipo multidisciplinario (Mufioz, 2007).

El principal problema entre la universidad y la empresa es que ambos agentes
han realizado un trabajo independiente donde la vinculacién entre ellas es casi nula. La
universidad y la empresa son parte importante de la sociedad. La universidad es
considerada representante de la educacion y las empresas son representantes del trabajo
(Silvio y Lapierre, 2000). Por lo tanto, el ser humano esta creado para vivir en sociedad
lo que implica que como individuo debe educarse (aprender cosas nuevas) Yy aplicar sus

conocimientos en la sociedad a través de su trabajo.

De acuerdo a Mufioz y Marquez (2000), la conexidn entre el sistema educativo y
productivo resulta ser complicada ya que existe una absorcion diferencial y deficiente.
Lo que implica que la universidad debe estar en constante blasqueda de formas
eficientes de entablar una relacion Optima entre la educacion y las empresas. Las
instituciones que generan educacion deben establecer un vinculo conector que permita
involucrar la flexibilidad y la capacidad de innovacion (Mungaray, 2001). El
distanciamiento entre la universidad y la empresa se caracteriza por la diferenciacion en
el establecimiento de objetivos y estrategias de ambos agentes lo que impulsa a la
creacion de distorsiones ocasionando problemas sociales (Castells, 2000).

De acuerdo a Alejando Mungaray (2001), el problema de la absorcién
diferencial y deficiente entre el sistema educativo superior y el productivo tiene dos
inicios, el académico y el empresarial. Con respecto a lo académico el principal
problema es el disefio de las mallas curriculares de las carreras universitarias que

unicamente involucra el pensamiento innovador y creativo de las autoridades educativas
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mas no las necesidades laborales de los empresarios. Es decir, las universidades estan
construyendo profesionales tedricos méas que profesionales de gestion. Otro problema de
la parte académica es la concentracion de estudiantes en ciertas carreras (ejemplo:
profesiones economico-administrativas) donde Unicamente se les fomentaba el
aprendizaje de herramientas generales que les servirdn en sus futuros puestos de trabajo
(Mungaray, 2001). La poca reflexion de los académicos por las nuevas tendencias
empresariales representa otro inconveniente para la conexion entre los futuros
profesionales y las empresas. Por ejemplo, no existe la preocupacion de generar
conocimientos especificos (herramientas e instrumentos administrativos) que se debe
utilizar en una actividad econémica o industrial en especial. Adicionalmente, no existen
centros investigativos que se preocupen por establecer los determinantes generales y
especificos del comportamiento de los mercados que son de mucha utilidad para los
empresarios (Brennan, 2000). Por lo tanto, en las universidades no existe el interés por
invertir en la formacion especifica de un profesional lo que implica que el empresario
decida invertir sus propios recursos en capacitar a los trabajadores en temas estratégicos
de su empresa (Mungaray, 2001).

Con respecto a la parte empresarial, las limitaciones que se les pueden presentar
a los empresarios generan situaciones de inestabilidad laboral. EI empresario busca
cubrir puestos de trabajo con personas que cuenten con las capacidades o caracteristicas
humanas, técnicas y académicas para lograr alcanzar un nivel competitivo en el
mercado. y las deficiencias de los profesionales recién salidos de la universidad
involucran gastos en su capacitacion. Para los empresarios, la universidad no esta
cumpliendo su trabajo ya que lo que aprenden en las empresas no tienen ninguna
relacién con lo que se les impartié como conocimiento en las aulas (Mungaray, 2001).

En varios paises de América Latina como México, Perl y Argentina se han
realizado encuestas que miden el nivel de conformidad que tienen los empresarios con
la oferta laboral que arroja las universidades. Los resultados no han sido satisfactorios
ya que los profesionales creados por las universidades no cuentan con las competencias
laborales necesarias para cubrir un puesto de trabajo. Amparo Jiménez (2008), comenta
que el principal problema del sistema educativo superior es la creacion de perfiles
profesionales con una instruccion general que no pone en practica los conocimientos
donde su mayor carencia es la flexibilidad, autonomia y capacidad de emprendimiento.

Jiménez establece que las instituciones educativas no cuentan con académicos
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dedicados a la investigacion de los cambios de tendencias en mercado lo que implica
que las universidades estdn desconectadas de la realidad laboral.

Jiménez (2008) comenta que los perfiles profesionales no deben ser genéricos ni
especializados sino mas bien adaptativos a las circunstancias del mercado donde los
futuros profesionales posean como parte necesaria de su curriculum las competencias
generales y especificas que necesiten para su puesto de trabajo. El gran nivel de
excelencia de una universidad, para Jiménez, depende de que tan eficientes son con el
cumplimiento de sus objetivos y estos que tan vinculados se encuentran con las
necesidades sociales de los empresarios. Regularmente, un parametro para medir la
calidad de la universidad es la efectividad que tienen en insertar profesionales al
mercado laboral.

De acuerdo a Carlos Mufioz (2007), catedratico de la universidad
Iberoamericana, los problemas que impiden la vinculacion de la educacién superior con
las empresas se concentran principalmente en el distanciamiento que existe entre las
capacidades cualitativas de los futuros profesionales y los requerimientos de las firmas.
Los problemas caracteristicos de este distanciamiento son: a) Disefio curricular, b)
Evolucioén de la calidad de la educacion, ¢) Dimensién subjetiva de la calidad, d) Falta
de correspondencia entre las necesidades sociales y las demandas efectivas por

educacion.

Con respecto al disefio curricular, Mufioz (2007) comenta que las universidades
no se ajustan a los requerimientos de las empresas que buscan encontrar soluciones
Optimas a las imperfecciones de mercado. De acuerdo a la evolucidn de la calidad de la
educacion, el autor nos plantea la necesidad de equilibrar y fortalecer el sistema
educativo a través de un marco normativo que establezca un instruccion académica
similar en las universidades publicas y privadas para que los estudiantes tengan acceso a
una formacion profesional genérica entre ellos que involucre igualdad en las
posibilidades al obtener un trabajo (Mufioz, 2007). La evolucién de la calidad educativa
también se ve relacionada con el mejoramiento en los métodos de ensefianza; la
preparacion rigurosa de los académicos; el uso de materiales didacticos que contribuyen
con la experiencia de los futuros profesionales en el mercado laboral real. México es un
ejemplo de esta evolucion ya que usan un modelo de segmentacion de la educacion

superior donde se pretende dar a cada estudiante una educacion que se le ajuste a sus

34



caracteristicas personales (creatividad, motivacion al logro, capacidad de mando,
docilidad) (Mufoz, 2007).

La desconexion entre las necesidades sociales y las demandas efectivas de la
educacion se han condensado en la concentracion de estudiantes en ciertas carreras
empresariales (Mufioz, 2007). Por esta razon, es necesario que se reoriente las ofertas
academicas a ambitos que necesite la sociedad, es decir, desarrollo cientifico,
investigativo y tecnoldgico. El objetivo de esta reorientacion académica es eliminar el
crecimiento exagerado de profesionales en el area administrativa. De acuerdo a Mufioz,
el impulso de otras carreras debe conectarse con lo que puedan ofrecer las empresas.
Estds podrian ofrecer una estructura salarial motivadora econémicamente, una
disponibilidad de puestos de trabajo y prestigio laboral dentro de la empresa (Mufioz,
2007).

La asociacion que existe entre las universidades y las empresas debe
caracterizarse por ser una recreacion eficiente del buen funcionamiento de un modelo de

oferta y demanda que se maneja en la economia (Rodriguez, 2001).

De acuerdo a Jorge Luis Herrera (2006) en su articulo “La formacién de los
profesionales universitarios en las empresas” identifica que la principal causa de la débil
relacion entre las universidades y las empresas es la limitacion de recursos. Herrera
menciona que las principales limitaciones que existe son: a) Falta de profesionales que
implementen educacion a través de aplicacion de competencias humanas, b) Carencia de
Recursos Materiales, es decir, falta de infraestructura y equipamiento que permita
desarrollar la educacion basada en competencias, y c) Falta de recursos de informacion.
Por lo tanto, el problema principal que se le presenta a las universidades es la disyuntiva
entre crear un profesional de alta calidad y la falta de recursos para generar a ese
profesional donde el principal perjudicado es el empresario ya que recibe un profesional
que debe ser capacitado en las habilidades y destrezas que requiere su puesto de trabajo

ocasionando altos gastos para la empresa.

Ingifio y Machado (2005) establecen que para solucionar el distanciamiento
entre el sistema educativo superior y las empresas se necesita de la transferencia de
conocimientos que donde esté involucrado su personal. La universidad debe formar a
profesionales a través de la implementacion de métodos que le involucren al estudiante

ha resolver problemas de la realidad; deben desarrollar habilidades que estimulen el

35



pensamiento critico. La universidad debe convertirse en un centro de entrenamiento
laboral. De acuerdo a Machado, los sistemas que pueden ser utilizados tanto por las
universidades y las empresas como instrumentos de capacitacion son: a) Modelo de
consonancia (se le ensefia al profesional ha identificar las capacidades que son
necesarias para dirigir una empresa), b) Modelo de Disonancia Critica (generacion de
pensamiento critico en los profesionales, y ¢) Modelo de Resonancia Colaborativa
(ensefiar a soluciona problemas de forma compartida). Por lo tanto, la universidad y la

empresa se necesitan mutuamente para el cumplimiento de sus objetivos.

Joaquin Brunner y Gregory Elacqua (2003), catedraticos de la escuela de
Gobierno de la Universidad Adolfo Ibanez, concuerdan que la solucion para eliminar el
distanciamiento entre las universidades y las empresas es elevar la calidad y la
productividad del sistema educativo ubicandolo al nivel de las exigencias de la
economia que se sustenta en el uso intensivo de conocimientos. Otro aspecto que
valoran, Brunner y Elacqua, es la importancia de que el sistema educativo revise y
cambie los procedimientos de evaluacion y aseguramiento de la calidad sustentandose

en la informacidon que provee el mercado internacional.

Silvio y Lapierre (2000), colaboradores del Instituto de Educacion Superior de la
UNESCO para América Latina y el Caribe, consideraran que el distanciamiento entre la
educacion y el trabajo ha sido un factor que no ha desaparecido y esto se debe a que en
las aulas no ha existido la preocupacion por reproducir las condiciones laborales y en la
empresa la educacién de un empleado termina al momento de empezar a trabajar ya que
la capacitacion que reciben en la empresa es la herramienta fundamental para el buen
desempefio del personal mas no la educacion universitaria. A causa de este
distanciamiento las empresas han optado por convertirse en organizaciones educativas.
Es decir, las empresas estan formando sus universidades corporativas basadas en las
fuerzas del mercado donde educan a sus empleados a su medida. Otra opcién que
aparece para solucionar el distanciamiento entre las universidades y las empresas es la
creacion de universidades empresariales donde estas funcionarian como una
organizacion empresarial y se brindaria una educacion real y conforme a los
requerimientos del mercado.

Raul Pessacq y Omar Iglesias (2004), participantes del cuarto congreso
argentino de ensefianza de la ingenieria (IV CAEDI) establecen que una de la

soluciones para eliminar el distanciamiento entre las universidades y las empresas se
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debe establecer una estructura cooperativa donde el riesgo sea compartido, es decir,
desarrollar joint ventures. El trabajo debe ser compartido entre ambos sectores. La
universidad debe ser la generadora de conocimientos y capacidades en los profesionales
que involucren una conexién eficiente con el mercado real. Las empresas deben aportar
con las estructuras administrativas y econdmicas que sean necesarias para involucrar al
futuro empleado en un contacto directo con los proveedores y clientes. La creacion y
desarrollo de la capacidad emprendedora en los futuros profesionales corresponde al
aumento de la competitividad de las empresas y adicionalmente al crecimiento del
prestigio de las universidades (Pessacq e Iglesias, 2004). La competitividad empresarial
se veria reflejada en el aporte que darian los profesionales capacitados en el desarrollo
de nuevos productos 0 mejoramientos a los productos ya existentes; generacion de
sistemas de disefio y seleccion de tecnologias que se puedan aplicar a los procesos
productivos; elaboracion de normas y reglas que permita construir productos con
expansion geogréfica (internalizacion) (Pessacq e lglesias, 2004).

La flexibilidad en la educacion es otro factor que permite que los profesionales
universitarios cuenten con una mayor posibilidad de insercién al mercado laboral
(Mufioz, 2007). Esta flexibilidad académica (organizacién y administracion académica,
programas Yy practicas profesionales, competencias y un mercado de trabajo flexible) se
encuentra reflejada en el nuevo disefio de la malla curricular de las carreras. El pensum
universitario se concentra en formar profesionales e investigadores con una alta
capacidad creativa y eficiente para resolver problemas de acuerdo a la realidad del
mercado. Tanto autoridades académicas, profesores y alumnos se encuentran en la
obligacion de participar de este sistema de flexibilidad universitaria donde la conexion
con el entorno econdmico, politico, social y cultural refleja las capacidades humanas y
técnicas impartidas en las aulas (Mufioz, 2007). La universidad debe concentrarse en la
generacion de herramientas tecnoldgicas e investigativas que logren desarrollar estos
conocimientos.

De acuerdo a Carlos Mufioz (2007), las empresas estan exigiendo a las
universidades que exista una mayor compenetracion de los futuros profesionales en
aspectos productivos, administrativos y sociales. Lo que implica que los estudiantes
reciban una instruccion general que permita establecer el como, cuando y donde de la
estructura empresarial. De la misma forma, los estudiantes deben recibir una
instruccion especializada en las carreras o areas especificas donde principalmente se

inculque las herramientas academicas generadoras de pensamiento critico y analitico de
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los estudiantes que refleje el aprender a pensar, aprender a aprender, aprender a ser y
aprender a hacer. El resultado de este tipo de instruccion académica produce un
profesional mas flexible que se caracterizara por contar con una actitud emprendedora
dirigida a la produccion y al trabajo. También, el futuro profesional se caracterizara por
tener un espiritu creativo, de auto-aprendizaje, de responsabilidad y buscard la
actualizacion permanente.
De acuerdo al estudio realizado por la Unesco (2000) donde recoge las opiniones de
empleadores y empresarios de los distintos paises de América Latina se establece que
los futuros profesionales deben caracterizarse por:

e Profesionales flexibles

e Profesionales con la capacidad de colaborar con la innovacion empresarial

¢ Profesionales capaces de afrontar situaciones de incertidumbre

e Profesionales interesados en el aprendizaje continuo

e Profesionales con capacidades de comunicacion

e Profesionales con una alta sensibilidad social

e Profesionales con capacidad para trabajar en equipo

e Profesionales capaces de asumir responsabilidades

e Profesionales con capacidades para internacionalizar productos

e Profesionales polifacéticos que posean capacidades genéricas en distintas

disciplinas y
e Profesionales que estén vinculas con la investigacion y desarrollo de

productos/servicios nuevos.

Carlos Mufioz (2007) establece que las opiniones de los empleadores y empresarios
son importantes para darle énfasis en la institucion de la flexibilidad académica. Esta
flexibilidad involucra un alto nivel de participacion de los futuros profesionales en el
sistema educativo. Los estudiantes se vuelven mas responsables y participativos en su
formacion. La responsabilidad se refleja en la posibilidad que tiene el estudiante de
escoger la forma, el tiempo y el lugar de acuerdo a sus intereses y posibilidades

(econdmicas y sociales).

Distanciamiento entre universidades y empresas en el Ecuador
Es evidente que en nuestro pais la desconexion entre universidad y empresas es un

aspecto que preocupa a la sociedad. Lamentablemente, no existe variedad de estudios
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que puedan sustentar esta afirmacion pero lo que si se ha logra es recolectar el
descontento que tienen los empresarios y académicos sobre el tema.

El andlisis del mercado laboral y el sistema educativo superior es indispensable
para identificar el distanciamiento que existe entre la relacion empresa-universidad. El
Instituto Nacional de Estadistica y Censo es el encargado de levantar la informacién
acerca del mercado laboral ecuatoriano. Para mediados del 2009, de acuerdo a la
distribucion de ocupacidn, el mercado laboral ecuatoriano se concentra principalmente
en trabajadores que han completado la secundaria lo que nos indica que la mano de obra
ecuatoriana en su mayoria no es calificada. En las cinco ciudades mas importantes del
pais esto se ve reflejado. EI mercado laboral de la ciudad de Quito se encuentra formado
por el 40,9% de personas con un nivel de instruccion secundario. Las ciudades de
Guayaquil y Machala tienen un porcentaje mas elevado representado aproximadamente
por un 45%. Cuenca y Ambato tienen aproximadamente un 35% de personas con nivel
de instruccién secundario trabajando en las empresas. Hay que destacar que la
importancia al estudio universitario se ha estado presentando en los Gltimos diez afos.
Las empresas ecuatorianas se han preocupado por incluir mano de obra calificada a
diferentes areas de la empresa y esto se ve reflejado en la encuesta de la ENEMDU. En
las ciudades de la sierra como es el caso de Quito, Cuenca y Ambato aproximadamente
el 37% de la PEA cuenta con un nivel de instruccion superior. Guayaquil y Machala
presentan un porcentaje inferior a las ciudades de la sierra. Esto corresponde
aproximadamente al 27% de las personas que cuentan con un nivel de instruccion
superior.

Otro resultado importante que se identifica en la ENEMDU es la distribucion
porcentual de ocupacion en las cinco ciudades mas importantes del Ecuador (Quito,
Guayaquil, Cuenca, Ambato y Machala). En la ciudad de Guayaquil se pude apreciar
que el 26,5% de la poblacion ocupada se dedican a las industrias de manufacturas
seguido muy de cerca de aquellos que se dedican al comercio, reparacion de vehiculos y
efectos personales con un 25,3%. El 32,2% de las personas ocupadas en la ciudad de
Quito corresponden aquellos que laboran en las industrias manufactureras y el 23,5%
trabajan en el comercio, reparacion de vehiculos y efectos personales. La misma
tendencia se presenta en las otras tres ciudades del Ecuador donde en promedio
aproximadamente el 25% se encuentran laborando en industrias manufactureras y el
27% aproximadamente estan dedicados al comercio, reparacion de vehiculos y efectos
personales (ENEMDU, 2009).

39



En nuestro pais, el subempleo es un factor que debe ser tomado en cuenta para
analizar el mercado laboral. El nivel de instruccion que prevalece en las cinco ciudades
mas importantes del Ecuador es la secundaria. En Quito, Guayaquil y Machala esta
distribucion es aproximadamente del 47%. En Cuenca y Ambato es aproximadamente
del 36,5%. Con respecto al nivel de instruccion superior se puede apreciar que Quito,
Guayaquil, Cuenca y Ambato mantienen subempleados aproximadamente el 25%.
Machala presenta una diferencia considerable, el nivel de educacion superior de los
subempleados es de 18,3% (ENEMDU, 2009). Con respecto a la actividad econdémica a
la que se dedican los subempleados de las cinco ciudades mas importantes del Ecuador
(Quito, Guayaquil, Cuenca, Ambato y Machala), en promedio el 33,5% de los
subempleados se dedican al comercio, reparacién de vehiculos y efectos personales. De
igual manera la segunda actividad a la que se dedican los subempleados es la del sector
servicios (aproximadamente el 19% de la poblacion).

De acuerdo al proyecto regional “Integracion de jovenes al mercado laboral”
realizado por la Comision Econdmica para América Latina (CEPAL) y la Facultad
Latinoamericana de Ciencias Sociales (FLACSO), se establece que para el afio 2004 el
perfil educacional de los trabajadores de las empresas que fueron investigadas de las
ciudades de Quito y Guayaquil refleja los datos ya expuestos anteriormente. EI 59% de
empleados de las empresas industriales y el 45% de los empleados de las empresas de
servicios han aprobado parcial o totalmente la secundaria. Los porcentajes
correspondientes al nivel de instruccion superior son bajos, es decir, corresponde al
29% de los empleados de las empresas industriales y el 48% de empleados que trabajan
en las empresas de servicios. Y es mas aun preocupante la ausencia de profesionales de
cuarto nivel en las empresas investigadas. EI 1% de los empleados de las empresas
industriales y el 4% de las empresas de servicios cuentan con profesionales que han
obtenido su post-grado y esto se debe a que son empresas de alta tecnificacion buscando
conocimientos cientificos (FLACSO, 2005).

La opinién de los empresarios es muy importante al momento de identificar las
razones por las cuales prefieren estudiantes jovenes y sin mucha experiencia. En el
estudio “Ecuador: Informe sobre los requerimientos de la demanda laboral” que
corresponde proyecto regional “Integracion de jovenes al mercado laboral” realizado
por CEPAL y FLACSO (2005) se recoge diversas opiniones. Una de las principales

opiniones consistié en que los empresarios consideran que la educacion que absorben
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los futuros profesionales no tiene nada que ver con el mercado laboral y adicionalmente
los estudiantes no cuentan con la disposicion para aprender.

A continuacion se presentan algunas de las opiniones de los empresarios que se
pudieron recoger para este proyecto:

Empresario 1: Por otro lado creo que la juventud actual no tiene la
disponibilidad de estudiar, no quieren estudiar, tal vez porgque creen
gue no les va a servir, como es el caso del idioma ingles. Pero eso es
cuestion de falta de madurez, ya que posteriormente se dan cuenta que
lo que les ofrecian en el colegio tenia un motivo y no eran materias de
relleno y esos conocimientos son importantes... Adicionalmente
permite mejorar la sociabilidad y comunicacion con las otras personas,
esto es evidente en las maestrias ya que se dictan muchos otros topicos
adicionales que son los que sirven para formar lideres, para que
puedan tener un buen nivel de conversacion con personas de todo
nivel (CEPAL y FLACSO, 2005:12).

Empresario 2: Si pienso que si, que los programas no han cambiado,
gue se le sigue ensefiando lo mismo que hace diez, veinte o treinta
afios sin ver lo que se requiere del otro lado, eso es una deficiencia
terrible, porque entrenar a la gente para las empresas es
importantisimo, se desconoce la demanda laboral y ni siquiera el
problema es el costo de entrenar, sino el costo de los errores que
cometen. Es decir no hay una coherencia entre el sistema educativo y
la necesidad, estan desvinculados........ Pienso que si ha mejorado,
pero el personal que yo contrato a pesar de ser bachiller no ha tenido
acceso a computadores, entonces les asusta, por ejemplo en lo
referente al rol de pagos. Antes lo manejabamos entregando el rol con
el papelito, como toda la vida, este afio hicimos un cambio que fue
para publicarlo en el computador, entonces todas las personas tienen
que acceder al computador con una clave para tener acceso a la
informacién sobre su rol de pagos, pero yo me doy cuenta que se
asustan, por ejemplo tienen estudios, bachilleres técnicos en
computacion en el SECAP y pasaron algunos afios y ahora no saben
nada (CEPAL y FLACSO, 2005:12).

Empresario 3: No, porque son muy tedricos y no son practicos, yo
propondria un cambio total en los curriculums, en los planes de
estudio, porque los pensum son muy académicos solo para cumplir
Gnicamente un plan de estudios, nada més, e inclusive dictan materias
gue complican y dan dificultades en el desarrollo de la vida estudiantil
y en la practica no se utilizan para nada, es una pérdida de tiempo,
pudiendo hacerse practicas en empresas, pedir pasantias, etc. (CEPAL
y FLACSO0,2005:13).

En el marco de la misma investigacion realizada por la CEPAL y FLACSO, las
principales razones por lo que se ha generado un cambio en la composicion laboral
(empresarios buscando profesionales con titulos de tercer nivel) son la expansion de la
produccidn, diversificacion productiva y el cambio tecnoldgico. La competencia externa
que se vio vinculada por la liberacion comercial es la que ha influido para que las

empresas opten por innovar sus procesos productivos.
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Con respecto a la educacion superior en el Ecuador se puede apreciar que la
creacion acelerada de universidades, profesores no capacitados en pedagogia y la falta
de normativas de funcionamiento de las universidades han sido las principales causas
para que la educacion se caracterice en ser de baja calidad. El actual gobierno ha puesto
mucho énfasis en los problemas educacionales. De acuerdo al Consejo Nacional de
Educacion (2008) los principales problemas del sector educativo son:

Acceso limitado a la educacion y falta de equidad; baja calidad de la
educacion; poca pertinencia del curriculo y débil aplicacion de las
nuevas tecnologias de la informacién y comunicacion; ausencia de
estrategias de financiamiento y deficiente calidad del gasto;
infraestructura y equipamiento insuficientes e inadecuada y sin
identidad cultural; dificultades en la gobernabilidad del sector e
inexistencia de un sistema de rendicidn de cuentas de todos los actores
del sistema (CNE, 2008: 3).

De acuerdo a Galo Viteri (2006) en un estudio realizado para el periodo educativo 2004-
2005, la eficiencia de los logros educacionales de un pais depende del grado de
inversion que se realice en recursos humanos e infraestructura. Para que exista un buen
desempefio del sistema educativo se necesita tener profesores capacitados en la materia
ha impartir y en pedagogia educativa. También es importante que se cuente con la
infraestructura adecuada con caracteristicas de innovacidn tecnologica. Por esta razon,
el actual gobierno identificd la necesidad de incorporar nuevos docentes que deberan
sustituir a los docentes jubilados y ampliar la cobertura educativa.

En un estudio realizado en nuestro pais donde se logré identificar las ofertas de
pregrado para el afio 2006 se puede apreciar como se encuentra la educacion superior
(Gaudencio Zurita, 2006). Este informe nos indica que la oferta académica de pregrado
se concentra en carreras referentes a la administracion de empresas (30,38%), a la
administracion de la salud (20,57%) y ciencias sociales (15,71%). Gaudencio Zurita
(2006) establece que las principales razones por las que estas carreras eran las de mayor
demanda se concentran en el incremento del consumismo y la baja inversion en
tecnologia. Desde el punto de vista de los estudiantes y padres de familia, las razones
por las que se escogen estas materias se concentran en:

a) el alto nimero de estudiantes que se graduan en las diferentes
especialidades de comercio, administracion, secretariado, marketing,
informatica, contabilidad; b) la ilusion de alcanzar posiciones
gerenciales muy pocas veces convertidas en realidad dada la
estructura familiar de las empresas nacionales; y, ¢) las mayores
posibilidades de encontrar empleo a dependencia (CONESUP,
2006:15).
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En esta época no existian carreras que se concentren en la busqueda de la aplicacion de
la tecnologia. La demanda de carreras politécnicas presenta un indice bastante bajo
(CONESUP, 2006).

Segun Gaudencio Zurita (2006), la relacion entre el gobierno y las universidades
en nuestro pais no ha sido considerada un tema trascendental. EI organismo encargado
de regular, coordinar y planificar el Sistema Nacional de Educacion Superior es el
CONESUP. Tambien existe el Consejo Nacional de Universidades y Escuelas
Politécnicas que se encuentra representado por profesores, estudiantes y trabajadores de
las respectivas instituciones superiores. Existen varias universidades que dependen del
apoyo estatal y aquellas que son cofinanciadas con la empresa privada (Zurita, 2006).

La falta de eficiencia en el financiamiento de la educacidn superior en nuestro
pais se sustenta en la escasez relativa de los fondos publicos y adicionalmente se
complementa con el crecimiento irresponsable del tamafio de los centros educativos
(Raul Daza, 2008). La fragil estructura financiera de las universidades no ha permitido
que el sistema educativo se concentre en su principal obligacion que es brindar una
ensefianza de calidad. Para que se produzca la calidad educativa se necesita de
académicos con altos conocimientos y de infraestructura tecnolégica que permita la
aplicacion de la realidad del mundo exterior. Las asignaciones de fondos publicos para
la educacion superior han ido decreciendo con el tiempo comparado con el total de los
ingresos del presupuesto del Estado. De acuerdo a los estudios realizados, las
universidades publicas y privadas destinan aproximadamente el 70% de sus recursos
financieros para el pago de los sueldos y beneficios de su personal de planta y la
diferencia se ocupa en gastos administrativos o de operacion. Es decir, que no existe un
presupuesto destinado a la investigacion y desarrollo de proyectos empresariales ni
tecnoldgicos (Daza, 2008). Es preocupante el surgimiento de nuevas universidades
particulares. Para el 2006, en el Ecuador se registraron 70 universidades y escuelas
politécnicas.

De acuerdo al proyecto regional “Integracion de jovenes al mercado laboral”
presentado en FLACSO - Sede Ecuador, el distanciamiento entre el sistema educativo
y las empresas se concentra en la falta de una buena ensefianza por parte de las
universidades, es decir, no preparan a los futuros profesionales para que puedan
insertarse al mercado laboral. Las falencias principales se encuentran en conocimientos
técnicos y tecnologicos. Los empresarios consideran que la instruccion recibida en las

universidades es demasiado tedrica e inclusive es de mala calidad y no se ajusta a las
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necesidades de las empresas. Otro problema encontrado es que el nivel de instruccion
secundario es ineficiente lo que implica que las falencias académicas se vayan
arrastrando hasta su integracion al mercado laboral de los profesionales. Entre los
principales problemas de la educacion media se reflejan las falencias en el aprendizaje
de destrezas béasicas en matematicas y lecto-escritura (FLACSO, 2005).

Los esfuerzos que han realizado las universidades para que sus estudiantes
puedan insertarse en el mercado laboral se concentran en los programas de creacion de
emprendedores y empresas y las pasantias laborales que deben realizar los futuros
profesionales en las areas a fines a su carrera. De acuerdo al proyecto regional
“Integracion de jovenes al mercado laboral realizado por la FLACSO no existen
iniciativas conjuntas entre los empresarios y el sistema educativo superior para lograr

eliminar el distanciamiento que se ha generado a través del tiempo.

Competencias: conceptos y clasificacion
En la actualidad, el manejo del personal ha presentado cambios importantes. Varios

afios atras los empresarios dirigian a su recurso humano basandose en la identificacién
de las obligaciones y habilidades de los trabajadores. El recurso humano era
considerado una herramienta netamente fisica generadora de productividad y
competitividad pero se caracterizaba por no contribuir con ideas innovadoras para
mejorar el proceso productivo. Esta tendencia ha cambiado ya que los directivos
reconocieron que el empleado adecuado para un puesto de trabajo es aquel que posee las
competencias (capacidades humanas) necesarias para cumplir eficientemente con las

tareas asignadas (Dessler, 2009).

Las investigaciones realizadas por David McClelland fueron la base principal del
concepto de competencias. McClelland (1975) identific6 que para tener éxito en la
contratacion de personal no se requiere Unicamente el titulo y los resultados de los test
psicologicos sino mas bien el éxito se concentra en las caracteristicas humanas que tiene
el aspirante para el puesto lo que genera en un buen desempefio. McClelland
conceptualizd a las competencias como “los indicadores de conducta o conductas
observables que se presuponen necesarias para el desempefio de un puesto de trabajo”
(1975: 252). Con este concepto, la administracion de recursos humanos dio un giro de
360° y el proceso de seleccion del empleado y del trabajador se concentr6 en buscar la

eficiencia en las caracteristicas humanas de las personas.
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Existen varios autores que definen lo que es una competencia. De acuerdo a

Eduardo Carrasco (2006), las competencias laborales pueden generalizarse de tres

formas. La primera considera a las competencias como la capacidad que tiene el ser

humano de ejecutar las tareas. La segunda corresponde a las actitudes y capacidades de

la persona (atributos personales) y la tercera involucra el aspecto “holistico”, es decir, la

combinacion de las dos anteriores.

Entre los conceptos méas destacados sobre las competencias estan:

Zarifian

“La competencia es tener iniciativa y responsabilizarse con éxito,
tanto individual como grupalmente, ante una situacion
profesional”(2001:12).

Irigoin y VVargas

“La competencia es la construccion social de aprendizajes
significativos y Utiles para el desempefio productivo en una
situacion real de trabajo, que se obtiene no solo a través de la
instruccion, si no también mediante el aprendizaje por experiencia
en el trabajo”(2002:11)

Agudelo “Las competencias laborales son las capacidades integrales que
tiene una persona para desempefiarse eficazmente en situaciones
especificas de trabajo” (1998:9).

Ducci “La competencia laboral es la construccion social de aprendizajes

significativos y Utiles para el desempefio productivo en una
situacion real de trabajo que se obtiene, no s6lo a través de la
instruccion, sino también -y en gran medida- mediante el
aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo”
(1997:10)

Gallart y Jacinto

“Las competencias son el conjunto de propiedades en permanente
modificacion que deben ser sometidas a la prueba de la resolucién
de problemas concretos en situaciones de trabajo que entrafian
ciertos margenes de incertidumbre y complejidad técnica [...] no
provienen de la aplicacion de un curriculum [...] sino de un
gjercicio de aplicaciébn de conocimientos en circunstancias
criticas” (1997:10)

Gonzci

“Las competencias son una compleja estructura de atributos
necesarios para el desempefio en situaciones especificas. Esta ha
sido considerado un enfoque holistico en la medida en que integra
y relaciona atributos y tareas, permite que ocurran varias acciones
intencionales simultdneamente y toma en cuenta el contexto y la
cultura del lugar de trabajo. Nos permite incorporar la ética y los
valores como elementos del desempefio competente”(1996:10).

Le Boterf

“Las competencias son una construccion, a partir de una
combinacion de recursos (conocimientos, saber hacer, cualidades o
aptitudes, y recursos del ambiente) que son movilizados para logra
un desempefio” (1998:10).
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Mertens

Este autor considera que existen diferencias entre los conceptos de
calificacion y competencias. De acuerdo a Mertens, las
competencias “se refiere Unicamente a ciertos aspectos del acervo
de conocimientos y habilidades, es decir, es la capacidad real para
lograr un objetivo o resultado en un contexto dado”. La
calificacion es “el conjunto de conocimientos y habilidades que los
individuos adquieren durante los procesos de socializacion y
formacion” (1996:10).

Miranda

Miranda establece que las competencias pueden ser vistas desde
un modo genérico y estas comprenden “las actitudes, los
conocimientos 'y las destrezas que permiten desarrollar
exitosamente un conjunto integrado de funciones y tareas de
acuerdo a criterios de desempefio considerados idoneos en el
medio laboral. Se identifican en situaciones reales de trabajo y se
las describe agrupando las tareas productivas en areas de
competencia (funciones mas o menos permanentes), especificando
para cada una de las tareas los criterios de realizacion a través de
los cuales se puede evaluar su ejecucidon como competente”
(2003:11).

Prego

“Las competencias son aquellas cualidades personales que
permiten predecir el desempefio excelente de un entorno
cambiante que exige la multifuncionalidad. La capacidad de
aprendizaje, el potencial en el sentido amplio, la flexibilidad y
capacidad de adaptacion son mas importantes en este sentido que
el conocimiento o la experiencia concreta en el manejo de un
determinado lenguaje de programacién o una herramienta
especifica” (1998:11).

Kochanski

“Las competencias son las técnicas, las habilidades, los
conocimientos y las caracteristicas que distinguen a un trabajador
destacado, por su rendimiento, sobre un trabajador normal dentro
de una misma funcion o categoria laboral” (1998:11).

La Entidad del Gobierno Federal que promueve y coordina el Sistema Nacional de

Competencias de las personas, para contribuir con el progreso de México, CONOCER,
define a la competencia como “la aptitud de un individuo para desempefiar una misma
funcién productiva en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad
esperados por el sector productivo” (1997:14).

De acuerdo a Sarmenteros y Falcon, las competencias laborales son “el conjunto
de conocimientos, habilidades y destrezas, valores y comportamientos que los
trabajadores desarrollan a partir de determinadas cualidades en un contexto, politico
social, y economico empresarial y de ello dependera el éxito en el desempefio laboral,
jugando en este proceso continuo de aprendizaje un factor esencial la

organizacion ’(2006:16). Para que la aplicacion de las competencias laborales sea
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valida es necesario identificar las competencias macro y de procesos que permitiran la
correcta implementacion de estas en el personal.

Gerald Bunk (1994), autor aleman, las competencias laborales tienen un vinculo
directo con las capacidades humanas puesto que todo individuo tiene su propia esencia,
es decir, cuenta con caracteristicas humanas unicas que lo identifican. Estas
caracteristicas deben ser adaptadas a su trabajo donde se van a transformar en
competencias laborales. Bunk plantea que las capacidades humanas “son las destrezas,
conocimientos y aptitudes que tiene el personal de una organizacion donde la finalidad
principal es la realizacion de actividades eficientes que mejoran la competitividad”
(1994:8).

La comision en el logro de las habilidades necesarias de los trabajadores del
departamento de trabajo de Estados Unidos (SCANS) identificd cinco categorias
generales de competencia: gestion de recursos (involucra tiempo, dinero, materiales y
distribucion de personal); relaciones interpersonales (involucra trabajo en equipo,
servicio a clientes, liderazgo, negociacion); gestion de informacion (busqueda y
evaluacion de informacion, organizacién de los sistemas informativos, interpretar
informacion y usar computadoras); comprensién sistémica (entender, monitorear y
disefiar sistemas, correccion de desempefio) y dominio tecnoldgico (seleccionar y

aplicar tecnologias, mantener y reparar equipos) (Informe SCANS, 1992).

El Informe de la
“Secretary’s Commission on Achieving Necessary Skills” (SCANS)

Competencias basicas:

Habilidades bésicas: lectura, redaccion, aritmética y matematicas, expresion y capacidad de
escuchar.

Aptitudes analiticas: pensar creativamente, tomar decisiones, solucionar problemas, procesar
y organizar elementos visuales y otro tipo de informacién, saber aprender y razonar.
Cualidades personales: responsabilidad, autoestima, sociabilidad, gestidn personal, integridad
y honestidad.

Competencias transversales:

Gestidn de recursos: tiempo, dinero, materiales y distribucidn, personal.

Relaciones interpersonales: trabajo en equipo, ensefiar a otros, servicio a clientes, desplegar
liderazgo, negociar y trabajar con personas diversas.

Gestién de informacién: buscar y evaluar informacion, organizar y mantener sistemas de
informacion, interpretar y comunicar, usar computadores.

Comprension sistémica: comprender interrelaciones complejas, entender sistemas,
monitorear y corregir desempefio, mejorar o disefiar sistemas.

Dominio tecnoldgico: seleccionar tecnologias, aplicar tecnologias en la tarea, dar
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mantenimiento y reparar equipos.

Fuente: Secretary’s Commission on Achieving Necessary Skills (SCANS), 1992

Con respecto a la clasificacion de las competencias. Existen varios autores que
han establecido la divisidn y subdivisién de las competencias. Vargas (2001) clasifica a
las competencias laborales en tres categorias: a) competencias basicas que son los
conocimientos primordiales adquiridos en la educacion base (matematicas, lenguaje,
escritura y demdas materias), b) competencias genéricas que son todas aquellas
habilidades y destrezas generales que tiene la persona (extroversion, afabilidad, etc.), )
competencias especificas que son las habilidades, destrezas y conocimientos técnicos
que involucran un puesto de trabajo.

En la actualidad, las competencias que mas han sido reconocidas por los
empresarios a nivel mundial son aquellas competencias que se ven involucradas
directamente con el ambiente laboral. De acuerdo a estudios realizados por Bunk,
catedratico aleman de la universidad de Giessen, la competencia profesional “involucra
a quienes disponen de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer
una profesion, quienes puede resolver los problemas profesionales de forma autonoma y
flexible, y estan capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la
organizacion de su trabajo”(1994:9). Gerhard Bunk (1994) en su articulo “La
transmision de las competencias en la formacion y perfeccionamiento de profesionales
de la RFA” clasifica a las competencias en 5 clases. Las competencias profesionales
son: a) competencia técnica (profesional que domina sus tareas con el correcto manejo
de las destrezas y aptitudes en el puesto que desempefia), b) competencia metodoldgica
(profesional que encuentra las soluciones independientemente y transfiere las
experiencias aprendidas a otros trabajos), ¢) competencia social (profesional que logra
la interaccién de los integrantes del grupo de trabajo), d) competencia participativa
(profesional con la capacidad de decidir y organizar en temas laborales) y e)

competencia de accion (union de las otras competencias).

De acuerdo al Sistemas integrados de gestion para instituciones de educacion
superior de Espafia (SIMEGE-2003), las competencias se clasifican en tres grupos
(personales, funcionales y técnicas) de acuerdo a la naturaleza y sus capacidades. Las
competencias personales son aquellas que se involucran con las caracteristicas internas
de las personas (“el Ser”). Las competencias funcionales son aquellas caracteristicas que

se relacionan con el hacer y son utilizadas para formar parte de un puesto de trabajo. Y
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las competencias técnicas son aquellos atributos del saber que se convierten en

conocimientos firmes para el desempefio en el lugar de trabajo.

SIMEGE (2003) también clasifica a las competencias por su campo de dominio.
Estas se clasifican en competencias estratégicas, claves u organizacionales, especificas o
funcionales, generativas, transversales o genéricas y de empleabilidad. Las
competencias estratégicas se caracterizan por estar relacionadas con la naturaleza de la
organizacion, es decir, son base fundamental para el cumplimiento de la mision y vision
empresarial. Estas estrategias establecen la manera como la empresa se debe acomodar
al entorno y se encargan de la preparacion efectiva de los mandos altos para la exitosa

toma de decisiones.

Las competencias claves u organizacionales se caracterizan por vincularse como
apoyo al cumplimiento de la misién y objetivos estratégicos de la empresa. Estas
competencias no son de facil transferencia ya que son Unicas en la organizacion. Su
objetivo principal es determinar las formas creativas de generar conocimiento y
coordinar eficientemente el conocimiento que existe en la organizacion (SIMEGE,
2003). Las competencias claves estdn relacionadas con las habilidades, actitudes y
destrezas sociales.

Las competencias especificas o funcionales son aquellas que se caracterizan por
su uso instrumental y la realizacion de tareas dentro de la institucion y se encuentran
relacionadas con las capacidades cognoscitivas, tecnoldgicas o metodoldgicas. Estas
competencias estan vinculadas con el rol del cargo, es decir, son la razén de ser de un
puesto especifico. En las areas académicas y laborales son donde se adquiere este tipo
de competencias porque son aspectos técnicos que se relacionan con un conocimiento
especifico (SIMEGE, 2003). Algunos ejemplos de las competencias especificas son: a)
capacidad de negociacion, b) capacidad de ensefiar a otros, ¢) toma de decisiones,
planificacion y direccion de personas, d) manejo de conflictos, e) proactividad, y f)

gestion de la informacion.

De acuerdo a SIMEGE, las competencias generativas son “aquellas que
favorecen el desarrollo continuo de nuevas competencias y la adaptacion a través de
procesos de aprendizaje” (2003:3). Estas competencias generan el desarrollo y
mejoramiento continuo de las competencias ya establecidas en la empresa. Algunos

ejemplos de este tipo de competencia son: a) capacidad de aprender a aprender, b)
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manejo de otros idiomas, c) capacidad para trabajar con tecnologias de la informacion,
d) pensamiento creativo, e) capacidad de anélisis y sintesis y f) capacidad de establecer
redes de informacién y relacion (SIMEGE,2003).

Las competencias transversales o genéricas son aquellas competencias que
pueden ser usadas en cualquier tipo de empleo sin importar el sector econémico ni el
nivel de cargo de la firma (SIMEGE, 2003). Los ejemplos de estas competencias son: a)
responsabilidad, b) orientacién a la calidad, ¢) capacidad de resolver problemas, d)
capacidad para crear y mantener relaciones interpersonales, €) dominio personal y f)
habilidades de aprendizaje (SIMEGE, 2003).

Por dltimo, las competencias de empleabilidad son aquellas que generan
estabilidad en los puestos de trabajo de los profesionales. El objetivo de estas
competencias es lograr que el empleado sepa manejarse eficazmente de acuerdo a las
condiciones cambiantes del entorno macro y micro donde la presién competitiva es
fuerte (SIMEGE, 2003).

Para poder identificar las competencias necesarias para cada puesto de trabajo es
necesario diferencias entre los niveles de empleo. De acuerdo a una clasificacion
estandarizada de niveles de empleo realizada en el Reino Unido que es reconocida y
adoptada por la Organizacion Internacional de Trabajo, los empleos pueden dividirse en
cinco niveles. El nivel uno se caracteriza por los empleados que realizan un sin nimero
de actividades laborales y son de caracter operativo. El nivel 2 se define por actividades
de origen instrumental y existe una combinacién entre las tareas que en muchos de los
casos resultan complejas. En este nivel los empleados empiezan a tener un grado
minimo de autonomia y responsabilidad personal en los productos/servicios. Ademas en
este nivel, los empleados por su responsabilidad individual empiezan a trabajar en
equipo. Con respecto al nivel 3, los empleados se caracterizan por: a) la ejecucién de un
sin nimero de actividades técnicas, b) la realizacion de funciones complejas y fuera de
rutina, c) son empleados con autonomia y responsabilidad en sus puestos de trabajo, d)
el control y la orientacion sobre otras personas. Por otra parte, el nivel cuatro involucra
a empleados de é&reas complejas (técnicas y tecnoldgicas) con un grado de
responsabilidad elevado. Estos puestos los pueden estar ocupando los gerentes de nivel
medio ya que deben encargarse del uso y distribucion eficiente de los recursos. Y por

ultimo, los empleados de nivel cinco que corresponden a los mandos altos ya que
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involucra la realizacién y aplicacion de principios fundamentales y teorias complejas.
Estos empleados se caracterizan por tener un nivel elevado de autonomia personal y
responsabilidad en los resultados de la organizacion. Estos empleados cuentan con un
elevado nivel de competencias en el analisis, diagnostico, disefio, planificacion,
ejecucion y evaluacion de estrategias empresariales (SIMEGE, 2003).

De acuerdo a Maria Antonia GAllart y Claudia Jacinto (1995), las competencias
pueden ser propias de la persona o adquiridas a través del tiempo. La educacién formal
es aquella que desarrolla las competencias especificas de un empleado pero la que
afirma este aprendizaje es la experiencia laboral creando una reflexion educativa de la
adquisicién de las competencias. El sustento de las competencias se encuentra en el
trabajo conjunto entre los empleados, educadores y empresas. Por lo tanto, es necesario
que la formacion por competencia sea un camino obligatorio para todas las empresas y

profesionales.

Gary Dessler, autor del libro “Administracion de Recursos Humanos”, explica la
importancia del analisis y descripcion de puestos a través de las competencias y pone
como referencia los pasos que pueden ser utilizados para identificar un perfil de
trabajador. Los pasos genéricos que pueden ser realizados en cualquier empresa son: a)
Definicion del puesto de trabajo, b) Identificar tareas y actividades principales, c)
Recabar informacion sobre la formacién basica y experiencia requerida para su
excelente desempefio, d) Identificar las competencias técnicas o conocimientos
necesarios para el desempefio eficiente en el puesto de trabajo y e) identificar las
competencias que tienen que ver con las capacidades y habilidades necesarias para el

puesto de trabajo (Dessler, 2009).

Anélisis del Sector textil ecuatoriano
En nuestro pais la industria textil ecuatoriana ha estado presente desde la colonia a

través del uso de la lana de oveja para elaborar los tejidos. Esta tendencia se presenta
hasta finales del siglo X1X. Para inicios del siglo XX, la industria textil ecuatoriana se
dedicé a la transformacion del algodon convirtiéndose en el material predominante de la
industria. En la actualidad, la industria utiliza un sin ndmero de fibras que son
convertidas en prendas de vestir. Entre los principales materiales usados se encuentran:

algodon, lana, seda, poliéster, nylon y acrilicos (AITE, 2010).
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La industria textil se localiza principalmente en cinco provincias del Ecuador.
Pichincha, Imbabura, Tungurahua, Azuay y Guayas son los lugares geograficos donde
se asientan las principales industrias del sector textil. De acuerdo a la Asociacion de
industriales textiles del Ecuador (AITE), la produccion textil se concentra en los hilados
y tejidos. La confeccidn textil se ha convertido en uno de los rubros més importantes
por volumen de la produccion textil nacional. Con respecto a la industria manufacturera,
el sector textil ocupa el segundo lugar en el uso mano de obra de forma intensiva. Las
estimaciones realizadas por la Asociacion de Industrias Textiles del Ecuador establecen
que aproximadamente 50.000 personas trabajan de forma directa para el sector y
200.000 personas lo hacen indirectamente (AITE, 2010).

A nivel mundial, la industria textil presenta similitudes en su conformacion como
actividad econdémica. En nuestro pais, la industria textil se concentra principalmente en

los siguientes subsectores:

e Produccidn de fibras: corresponde a la generacion de materia prima para la
produccion textil. Las fibras utilizadas en el sector textil pueden provenir de
la agricultura, de la ganaderia y de las industrias quimicas/petroguimicas
(Wikipedia, 2011). Las fibras textiles pueden ser naturales o no naturales.
De acuerdo al Banco Wiese Sudameris (2006), entre las fibras naturales se
encuentra: a) las fibras vegetales: 1) Algodén, 2) Lino y 4) Yute; y b) las
fibras animales: 1) Lana y 2) Seda. Entre las fibras no naturales se
encuentra: a) fibras artificiales: 1) Acetato, 2) Viscosa y 3) Rayén; y b)
fibras sintéticas: 1) Acrilicas, 2) Poliamida, 3) Nylon, 4) Poliéster y
5)Vinilo (Banco Wiese Sudameris , 2006).

e Hilanderia: corresponde al procedimiento que debe realizar la industria textil
para transformar las fibras en hilos (Wikipedia, 2011). De acuerdo al Banco
Wiese Sudameris, la hilanderia esta compuesta por: “a) conos de hilo para
la elaboracion de tela, b) hilos mercerizados para realizar la costura de

prendas, c) hilos para bordados, y d) hilos para otros fines ” (2006:5).

e Tejeduria: corresponde al proceso de transformacion de hilos en telas
(Wikipedia, 2011). Segun el Banco Wiese Sudameris (2006), se pueden

realizar dos tipos de tejidos: a) tejido plano y b) tejido de punto.
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e Tintorerias y acabados: corresponde al uso de procesos fisicos y quimicos
para lograr que los tefiidos de hilos y telas mejoren sus caracteristicas
(Wikipedia, 2011).

e Confeccion de prendas de vestir: corresponde a la elaboracién de las prendas
de vestir a partir del uso de las telas (Wikipedia, 2011). De acuerdo al Banco
Wiese Sudameris (2006), la confeccion de ropa involucra los siguientes
pasos: a) Disefio, b) Precostura, c) Costura y d) Acabado (Ver grafico).

CADENA DE VALOR DE LA INDUSTRIATEXTILY DE LAS PRENDAS DE VESTIR
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Fuente: Comision econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL)

Es importante sefialar que la fabricacion de productos textiles y prendas de vestir
forman parte de la industria manufacturera conforme a la clasificacion internacional
uniforme CIIU3. La estructura del sector textil se concentra principalmente en la
importancia que se le da al valor agregado. De acuerdo a los informes del Banco
Central, en los ultimos 11 afios la industria textil ha mantenido una participacion en el
PIB en promedio de dos cifras bajas (entre el uno y dos porciento). La tendencia que ha
presentado esta industria ha sido decreciente. El afio 2009 es aquel que presenta el
menor porcentaje de participacion en el PIB (1,90%). Esto se lo puede vincular a la
entrada libre de importaciones textiles de Colombia y China (ver gréfico 1). Para el afio
2010 se puede apreciar un ligero aumento en la participacion del sector al PIB ya que el
gobierno tomd medidas restrictivas para las importaciones de prendas de vestir lo que

pudo beneficiar a la industria textil.
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Graéfico 1. Valor Agregado Bruto de la industria de fabricacion de productos
textiles

Valor Agregado Bruto de la industria de fabricacién de
productos textiles, prendas de vestir,fabricacién de cueroy
articulos de cuero (Precios 2000)
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Fuente: Cuentas Nacionales Anuales, Banco Central (2010).

Conforme a la estructura de la industria manufacturera en términos reales en el periodo
de 2000 a 2011 se puede apreciar que esta industria (ver tabla 1) ocupa el segundo
lugar con aproximadamente el 15,87% de participacion dentro de la industria
manufacturera con respecto al PIB. La participacion de esta industria muestra una
tendencia decreciente. Esto puede ser vinculado a los problemas que se le han
presentado a la industria textil para mejorar sus niveles de productividad y

competitividad a nivel nacional (Banco Central, 2010).

Tabla 1. Estructura de la industria manufacturera en términos reales

2000-2010

2000 2001 2002 2003 2004
C. Industrias manufactureras (excluye refinacion
de petroleo) 100,00% | 100,00% |100,00%| 100% 100,00%
9. Carnes y pescado elaborado 28,59% | 29,25% | 29,42% | 32,04% | 32,43%
10. Cereales y panaderia 8,78% 9,04% 9,01% 8,29% 8,86%
11. Elaboracién de azUcar 4,14% 4,07% 4,05% 3,95% 3,94%
12. Productos alimenticios diversos 3,41% 3,58% 3,46% 3,54% 3,43%
13. Elaboracién de bebidas 3,83% 3,88% 3,69% 3,17% 3,28%
14. Elaboracion de productos de tabaco 0,38% 0,35% 0,34% 0,33% 0,30%
15. Fabricacion de productos textiles, prendas de
vestir 18,79% | 18,04% | 17,71% | 16,87% 16,60%
16. Produccion de madera y fabricacion de productos
de madera 10,54% | 10,12% | 10,37% | 9,88% 9,87%
17. Papel y productos de papel 437% | 422% | 4,16% | 4,06% 3,94%
18. Fabricacion de productos quimicos, caucho y
pléstico 7,81% 7,76% 7,92% 7,96% 7,90%
19. Fabricacion de otros productos minerales no
metalicos 6,40% 6,67% 6,82% 6,48% 6,49%
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20. Fabricacién de maquinaria y equipo 2,96% 3,02% ‘ 3,05% ‘ 3,00% 2,94% ‘

2005 2006 2007 2008 2009 2010 (p)
C. Industrias manufactureras (excluye refinacion
de petroleo) 100,00% | 100,00% |100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00%
9. Carnes y pescado elaborado 35,24% | 37,40% | 37,60% | 34,56% | 35,33% | 34,95%
10. Cereales y panaderia 847% | 823% | 805% | 2,78% 2,91% 2,88%
11. Elaboracion de azticar 3,85% | 371% | 3,61% | 3,43% 3,13% 3,24%
12. Productos alimenticios diversos 3,19% 3,05% 3,36% | 10,48% 10,00% 10,16%
13. Elaboracion de bebidas 3,15% 3,06% | 3,33% | 3,59% 3,89% 3,87%
14. Elaboracion de productos de tabaco 0,29% 0,27% 0,26% 0,28% 0,35% 0,33%
15. Fabricacion de productos textiles, prendas de
vestir 15,48% 1458% | 14,26% | 13,53% 14,26% 14,16%
16. Produccion de madera y fabricacién de productos
de madera 9,87% 9,50% 9,44% 10,13% 7,65% 7,84%
17. Papel y productos de papel 3,77% 369% | 3,66% | 3,87% 4,05% 4,14%
18. Fabricacion de productos quimicos, caucho y
plastico 7,32% 6,87% 6,70% 7,21% 8,11% 8,12%
19. Fabricacion de otros productos minerales no
metalicos 6,37% 6,45% 6,44% 6,47% 6,80% 6,80%
20. Fabricacién de maquinaria y equipo 3,00% 3,19% 3,30% 3,68% 3,55% 3,52%

Fuente: Cuentas Nacionales Anuales, Banco Central (2010).

En el sector textil, las principales fuentes de ingreso en las ventas realizadas dentro del
mercado local corresponde a: hilados e hilos de algodon, tejidos de algodon, tejidos de
mezclas de algoddn, tejidos de fibras sintéticas y artificiales, tejidos de punto rectilineos
y circulares, tapices, alfombras de lana y algodon, pantimedias, ropa blanca, jerseys,
sacos Yy cortinajes (Banco Central, 2010). Con respecto al mercado internacional, las
principales fuentes de ingreso se concentran en: hilados e hilos de algodon, tejidos de
algodon, pantimedias. En la actualidad, el sector textil esta realizando exportaciones en
actividades referentes a los tejidos de mezcla de algodén, ropa blanca y sacos (Banco
Central, 2010).

Es indispensable considerar que la informacion sobre la industria textil es
proporcionada por la encuesta de Manufactura y Mineria. Esta encuesta se encuentra
actualizada hasta el 2007. En esta encuesta se puede apreciar que el 35 % de la
produccion de la industria de fabricacion de productos textiles y prendas de vestir
corresponde a la hilatura, tejedura y acabado de productos textiles; el 27% corresponde
a la fabricacion de prendas de vestir, excepto prendas de piel; el 15,1% representa la
fabricacion de calzado; el 10,2% corresponde a la fabricacion de otros productos textiles
N.C.P; y el 9,6% representa a la fabricacion de tejidos y articulos de punto y ganchillo

(INEC,2008). Los resultados de la encuesta revelaron que la produccién del sector textil
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se concentra en las grandes empresas. Para el 2007, segun el tamafio del
establecimiento, las grandes empresas generan el 79,9% de la produccion textil que a
diferencia de las medianas y pequefias empresas generan el 13,9% y 6,3% de la
produccién respectivamente. EI 4% de la produccion del sector textil se encuentra
explicada por el consumo intermedio (Cl: son los insumos que se utiliza para realizar
otros bienes y servicio) que involucra la adquisicion de materias primas y materiales
auxiliares (INEC, 2008).

Si se hace un analisis de la balanza comercial del sector textil se puede apreciar
que en los ultimos diez afios el saldo ha sido negativo, es decir, que la industria textil ha
reportado méas importaciones que exportaciones. EI 2008 fue el afio con mayor saldo
negativo que corresponde a una variacion de 3,82 (M/X) que se puede vincular a la libre
entrada de produccion textil de Colombia y China (ver tabla 2). Mientras que el 2000
fue el afio con menor déficit comercial. El saldo negativo fue de $116.195,83 miles de
dblares que corresponde a una razon de 2,71 puntos de diferencia entre las

importaciones y las exportaciones (AITE, 2010).

Las ventas que realiza el sector textil se concentran, principalmente, en el
mercado local y una pequefia parte es destinada a la exportacion. De acuerdo a
estimaciones de la AITE, las exportaciones del sector crecieron en un 8.14% a partir de
la adopcion de la dolarizacion. En el periodo de 2000 a 2009, las exportaciones en cifras
FOB han tenido una tendencia de crecimiento constante. A excepcion del 2002 que tuvo
un decrecimiento considerable del 10.34% (ver tabla 2). Los principales destinos de
exportacion son: Colombia, Estados Unidos, Peru y Venezuela (Boletin Anual 2010,
Banco Central). El crecimiento que ha tenido el sector textil les ha llevado a los
empresarios a mejorar su productividad a través de adquisicion de maquinarias y
equipos de tecnologia avanzada (AITE, 2010). En el 2009, la participacion porcentual
de las exportaciones de textiles de acuerdo al tipo de producto se concentrd en: el 49%
de la produccion vendida en mercados internacionales correspondia a manufacturas; el
14% correspondia productos especiales; el 13% correspondia a los tejidos; el 12%
correspondia a prendas de vestir; el 7% correspondia a materias primas y el 5%
correspondia a hilados (AITE, 2010).

Con respecto a las importaciones del sector textil en el periodo de 2000 a 2009

se puede apreciar una tendencia altamente creciente. En valores CIF, el afio que
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presenta el mayor crecimiento es el 2004 con una tasa de crecimiento del 32.14%. En
los demés afios en promedio el crecimiento ha sido aproximadamente del 16% (ver tabla
2). Es importante destacar que la implementacion de salvaguardas para el 2009
correspondid a una disminucion de las importaciones del sector textil. Con respecto a
las importaciones de materia prima se produjo una variacion negativa del 24,1%; los
hilados tuvieron una variacion negativa del 10,1%; las manufacturas una variacion
negativa del 11% y la variacion negativa mas fuerte fue la de las prendas de vestir con -
65,7%. Los tejidos y los productos especiales tuvieron una variacion positiva con
respecto a los niveles de importacion con el 11,3% y 17,3%, respectivamente
(Departamento Tecnico AITE 1SC/10-12-2009).

Tabla 2. Balanza Comercial Sector Textil

2000-2009
Valores FOB
Tasa de Tasa de
Afio | Exportaciones | Crecimiento Importaciones | Crecimiento Saldo Variacion% | Import/Export
2000 | $67.802,09 $183.997,92 -$116.195,83 2,71
2001 | $73.568,03 8,50% $224.004,72 21,74% -$150.436,69 29,47% 3,04
2002 | $66.034,68 -10,24% $215.618,32 -3,74% -$149.583,64 -0,57% 3,27
2003 | $77.878,09 17,94% $231.536,47 7,38% -$153.658,38 2,72% 2,97
2004 | $88.603,07 13,77% $306.228,82 32,26% -$217.625,75 41,63% 3,46
2005| $84.250,71 -4,91% $350.944,09 14,60% -$266.693,38 22,55% 4,17
2006 | $82.811,45 -1,71% $373.101,13 6,31% -$290.289,68 8,85% 4,51
2007 |  $93.989,38 13,50% $448.906,25 20,32% -$354.916,87 22,26% 4,78
2008 | $144.984,46 54,26% $554.213,27 23,46% -$409.228,81 15,30% 3,82
2009 | $175.314,25 20,92% $415.010,40 -25,12% -$239.696,15 -41,43% 2,37

Fuente: Cuentas Nacionales, Banco Central Boletin Anual 2010

Lamentablemente en nuestro pais no se ha realizado un estudio a profundidad de las
pymes lo que implica que no exista informacion actualizada sobre el tema. El ultimo
diagnostico que se realizé de la pequefia y mediana industria fue en el 2002. Este
estudio fue elaborado por el Instituto de Investigaciones Socio-Economicas (INSOTEC)
perteneciente al MICIP. Esta investigacion se realiz6 en empresas afiliadas a las
Camaras de Industria de las provincias de Azuay, Guayas, Manabi, Pichincha y
Tungurahua. En este estudio se presentan los resultados obtenidos de como se
encontraban las condiciones de los factores de la produccion de los diferentes sectores

productivos del Ecuador en el afio 2002.
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Con respecto al uso de tecnologia por parte de las pequefias y medianas
industrias se establecié que del total de la maquinaria y equipos que usan para la
elaboracion de productos el 29,1% corresponde a herramientas de accionamiento
manual, el 43,6% es semiautomatico, el 23,6% es automatico y apenas el 3,7% es
computarizado. El sector textil se caracteriza por tener equipos y maquinarias
semiautométicos donde del total de las industrias este sector corresponde al 46,7%
(INSOTEC, 2002). Las limitaciones del mercado interno ecuatoriano han generado que
el 66% de la produccion se realice bajo pedido sin importar que las tendencias de
fabricacion sean favorables para la productividad empresarial y esto ha producido que a
penas las empresas usen el 62% de su capacidad instalada.

Otros aspectos importantes analizados en las pymis fueron: materia prima,
gestion de inventarios y control de costos (INSOTEC, 2002). Con respecto a la materia
prima, las pymis utilizaban el 52% de materias primas de origen nacional y el 48% de
materias primas importadas. La gestion de inventarios en las pymis se sustenta en la
capacidad intuitiva de las personas que manejan las bodegas, es decir, el 28% de las
pymis no cuentan con un sistema de inventario. El 36% de las empresas usan un sistema
de inventario manual y el 36% usa sistemas computarizados de inventario. La
contabilidad de costos no es un tema fuerte en las pymis. A penas el 39% de las

empresas llevan un sistema de contabilidad a través de costos.

Segun la investigacion del total del personal que se encuentra trabajando en las
industrias el 67% de los trabajadores estan destinados a las actividades de produccion,
el 14% en las areas administrativas, el 10% en el area de ventas y el 9% se encuentra
laborando para el area de control de calidad y mantenimiento (INSOTE, 2002). Con
respecto al nivel profesional del personal a penas el 14.8% de los empleados cuentan
con una carrera universitaria de pregrado y un reducido porcentaje de 1,3% del personal
cuenta con un titulo de postgrado. La industria textil es uno de los sectores que posee un
alto porcentaje de mano de obra y de esta mano de obra la mayoria corresponde a
obreros calificados (INSOTEC, 2002).

El 60.8% de las empresas textiles no han recibido un proceso de capacitacion o
asistencia técnica lo que implica que los conocimientos de los empleados y trabajadores
se sustenta en la experiencia aprendida en sus puestos de trabajo. Solo un reducido

namero de empresas (27,1%) se concentran en la capacitacion periodica de su personal
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y estas capacitaciones regularmente se las realiza en las grandes empresas. Los
principales lugares donde se realizan las capacitaciones formales son: Cémaras de la
pequefia y mediana industria (24,8%), SECAP (25,2%), empresas privadas (24,8%)
(INSOTEC, 2002). No existe un gran aporte de las universidades a estos niveles de
capacitacion lo que implica que las universidades jueguen un papel limitado en las
capacitaciones del personal. Otro factor que debe ser rescatado es la falta de politicas de
Estado que apoyen a las pequefias y medianas industrias. Para el 2002, este apoyo
representd aproximadamente el 3%. Las principales empresas estatales que apoyan a las
pymis son la Corporacion Financiera Nacional (CFN) y la Corporacion de Promocion

de Exportaciones e Inversiones (CORPEI).

Con respecto a las personas ocupadas en el sector textil a nivel nacional, la
informacién mas actualizada que se encontré corresponde a la proporcionada por la
encuesta de manufactura y mineria realizada en el 2007 por el INEC. Aqui se aprecia
que el 11,5% corresponde al personal ocupado en el sector textil con referencia a la
industria manufacturera. Adicionalmente se establece que el 77.93% son obreros que
trabajan en la fabricacion de productos textiles y prendas de vestir y de estos el 57,1%
son hombres (INEC, 2008). Las industrias dedicadas a la fabricacion de prendas de
vestir y a la hilatura, tejedura y acabado de productos textiles son las que mejor pagan
en el sector textil (INEC, 2008).

Otra encuesta que permite identificar como se encuentra el sector textil en el
Ecuador es la Encuesta Anual de Comercio Interno. Esta encuesta se encuentra
actualizada al 2007. De acuerdo a los resultados obtenidos de la encuesta, las
actividades comerciales textiles representan el 2,3% del total de las actividades
comerciales realizadas en el Ecuador. Es importante destacar que el comercio textil se
concentra en la venta al por menor con un 82% y la venta al por mayor en un 18%
(INEC, 2011). Con respecto al personal ocupado en el comercio textil se puede apreciar
que este representa el 4,9% del total de las actividades de comercio. El 87,34% del
personal ocupado en el comercio textil representa a las ventas por menor. De estas
ventas el 99,20% son empleados de las empresas y el 64,81% son empleadas mujeres
(INEC, 2008).
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CAPITULO 2

MARCO EMPIRICO

Estudios sobre los perfiles de los trabajadores profesionales de las empresas
Regularmente, las investigaciones de caracter administrativo en paises desarrollados han

sido cruciales para mejorar la competitividad y productividad de las empresas. Los
estudios que se han realizado con respecto al recurso humano de la empresa se
concentran en la identificacion de las competencias o capacidades humanas que deben
tener los individuos para que logren ser eficientes en sus respetivos lugares de trabajo.

De acuerdo a la investigacion realizada por el Centro Europeo de Empresas e
Innovacion de Navarra (CEIN, 2000) en su articulo sobre los perfiles profesionales se
puede apreciar la importancia de identificar los segmentos de la poblacidn que posean la
mayor probabilidad de ser emprendedores. Adicionalmente, identificar como deberia ser
el perfil con mayor demanda para cubrir los nuevos puestos de trabajo que se
encargaran de crear los nuevos emprendedores. Este trabajo buscd identificar los
perfiles de los emprendedores, de los trabajadores actuales y de los trabajadores que se
van a demandar en el futuro. Para identificar estos perfiles se realizaron encuestas

telefonicas a 51 empresas espafiolas asociadas a los proyectos ERNE y OPEN.

Los resultados que se obtuvieron de esta investigacién permitiran afianzar las
caracteristicas que seran utilizadas para el presente trabajo. Segin CEIN (2000), la
existencia de emprendedores es necesaria para lograr crear o mejorar internamente el
funcionamiento de las firmas ya que esto significa mantener la innovacion constante en
el mejoramiento de las experiencias para los clientes. En las empresas de Espafia, la
edad de los emprendedores se encuentra entre los 25 y 40 afios. El nivel de estudios de
esta muestra se caracteriza por ser de nivel superior, especialmente dedicados a las
carreras de administracién, derecho y comunicacion. La caracteristica indispensable de
los futuros emprendedores espafioles es poseer experiencia acumulada de anteriores

trabajos.

Con respecto al perfil de los trabajadores contratados por emprendedores se
llegd a concluir que son personas entre 25 y 40 afios con estudios de formacién
profesional donde su condicion anterior a la contratacion era de estudiante o
desempleado (CEIN, 2000). El principal problema que se logré identificar fue la
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ausencia de especializacioén de las diferentes ramas. Es decir, tener una instruccion
superior no significa necesariamente conocimiento profesional en una rama especifica
(CEIN, 2000). El emprendedor espafiol busca de la formacion profesional el principal
requisito para la contratacion de un puesto de trabajo. Las principales razones para
encontrar al recurso humano correcto en las empresas se concentran en la falta de
instruccion académica reglamentada, falta de apoyo institucional en la creacion de
sueldos dignos, falta de amparo administrativo en las titulaciones y la falta de interés de

los futuros empleados para trabajar en las empresas de renombre (CEIN, 2000).

La identificacion del perfil de un trabajador es indispensable para mejorar las
opciones competitivas de las empresas. En una investigacion realizada por la Cadmara de
Comercio de Barcelona (2003) se pudo identificar el nuevo perfil del trabajador
industrial que se encuentra relacionado con el tipo de producto que se fabrica, con la
tecnologia que se usa y con el proceso productivo que se emplea dentro de las empresas.
Las empresas industriales espafiolas para realizar su proceso de contratacion
principalmente se concentran en las caracteristicas de formacion y cualificacion, en la

experiencia laboral y en las cualidades y actitudes como individuos (CCB, 2003).

De acuerdo a la muestra de la investigacion realizada por la Camara de
Comercio de Barcelona en las empresas industriales, especialmente de sectores como el
textil y metal-mecénica, se establece que los puestos de trabajo se relacionan
directamente con la actividad productiva empresarial (58,4% de la ocupacion total)
(CCB, 2003). En las funciones productivas de las empresas encuestadas, los empleados
contaban con diferentes niveles de cualificaciones. Existia un 40% de empresas con
trabajadores sin estudios, 30% de empresas con trabajadores de estudios primarios y
30% con trabajadores de estudios secundarios. El nivel de instruccion de los obreros

aumenta cuando la empresa tiene procesos de fabricacion automatizados (CCB, 2003).

Las empresas encuestadas se caracterizan por tener dos grupos de trabajadores.
El primer grupo corresponde a los trabajadores jovenes entre 18 y 45 afios donde
conforman entre el 70 y 80% de las planillas laborales. Estos trabajadores regularmente
realizan tareas relacionadas a la parte productiva de la empresa y cuentan con un nivel
de formacion medio a profesional (CCB, 2003). Y la principal caracteristica es su
capacidad de adaptacion al cambio. EIl segundo grupo corresponde a los trabajadores

con edad comprendida entre los 45 y 50 afios que corresponden al 30%
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aproximadamente de la planilla laboral. Estos puestos involucran categorias
profesionales altas (Gerencias) (CCB, 2003).

El perfil actual de los trabajadores industriales se caracteriza por el conjunto de
conocimientos sobre las tareas especificas de los puestos de trabajo. El 33%
corresponde a las nociones que se obtienen en el adiestramiento inicial y
principalmente en la experiencia laboral que se ha ido ganando en el puesto de trabajo
(CCB, 2003). Las caracteristicas psico-sociales de los trabajadores también son
indispensables en el perfil laboral. Esto corresponde al 26,6%. Las principales
cualidades y actitudes del trabajador de esta muestra de empresas fueron: a) trabajo en
equipo, b) capacidad para ensefiar, ¢) capacidad para identificar y solucionar problemas,
d) movilidad interna/geografica, e) comunicacion, f) responsabilidad y g) motivacion
(CCB, 2003).

Los conocimientos horizontales y transversales (26,6%) corresponden a una
parte importante en el perfil del trabajador. La calidad, verificacion y seguridad laboral
son conocimientos que deben tener los trabajadores del sector industrial (CCB, 2003).
Los conocimientos basicos y especificos correspondian a un 10,2% y 9.9%,
respectivamente, del perfil global del trabajador actual industrial en Espafia. Los
conocimientos basicos se relacionan con la elaboracion, comportamiento y tratamiento
de los materiales para la produccién de los mismos. Los conocimientos especificos se
relacionan con los procesos productivos y tecnoldgicos que tienen las empresas. De
acuerdo a la investigacion de la Céamara de Comercio de Barcelona (2003), las
principales caracteristicas del perfil de los trabajadores fueron: a) preparacion de
maquinas, b) abastecimiento de maquinas, ¢) cambio de utiles, d) método de trabajo,
e)inspeccion y verificacion, f) trabajo en equipo, g) gestion de herramientas, h)
mantenimiento preventivo, i) documentacion generada, j) documentacion generada, k)

calidad y verificacion y I) seguridad laboral (CCB, 2003) (Ver grafico 2) .

El nuevo perfil de los trabajadores industriales se caracteriza principalmente por
la mayor importancia que pondran los empresarios a contratar y capacitar personal que
tenga mayores capacidades humanas que permitan mejorar la competitividad de las
empresas. De acuerdo a las empresas encuestadas por la Camara de comercio de
Barcelona (2003), las principales caracteristicas que serdn tomadas para elaborar el

perfil del nuevo trabajadores industrial seran: a) trabajo en equipo, b) capacidad para
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ensefiar, ¢) identificacion y resolucion de problemas, d) movilidad interna/geogréfica,
e) comunicacion, f) responsabilidad y motivacion, g) toma de decisiones, h) creatividad,
i) interés en reciclar, j) auto-aprendizaje e iniciativa propia, k) negociacion y capacidad

critica, 1) liderazgo, m) autonomia, y n) adaptacion.

Gréfico 2. Tipologia de conocimientos y cualidades en el perfil actual de un
trabajador industrial
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Fuente: Camara de Comercio de Barcelona, 2003

La construccion del perfil del trabajador en cualquier empresa es indispensable ya que
se necesita contar con el personal indicado para cumplir con los objetivos empresariales.
De acuerdo a la investigacion realizada por Maria Rosa Garcia (2007), catedréatica de la
Universidad de Cantabria, el perfil profesional debe ser la herramienta caracteristica
para mejorar el nivel competitivo de la empresa. Esta investigacion se la realizo a 580
trabajadores de distintos sectores econdmicos que asistian a un centro de formacién
continua (FOREM). Los principales resultados de esta investigacidn se concentran en la

importancia de que las empresas deban crear un modelo de perfil profesional.
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Segln la muestra establecida por Garcia, la edad promedio de los trabajadores
capacitados mas representativa en las empresas espafiolas es el rango entre 26 y 35
afios. Estos trabajadores se caracterizan por tener un titulo universitario pero apenas
representan un 21% del total de la planilla laboral (Garcia, 2007). Los profesionales que
buscan mejorar su perfil profesional son aquellos que tienen una carrera profesional
administrativa (17% del total de los entrevistados). ElI 37% de los trabajadores
encuestados han participado de un proceso de formacion continua para mejorar la
competitividad laboral. En los paises desarrollados se puede apreciar el interés que
ponen los trabajadores por mejorar sus experiencias laborales a traves de capacitacion
en centros de formacion (Garcia, 2007). ElI 85% de los trabajadores encuestados
identifican que el aprendizaje en institutos de ensefianza les permite ser mas

competitivos y mejorar sus competencias profesionales (Garcia, 2007).

De acuerdo a la investigacion realizada por Andrés Ruales (1998) estudiante de la
facultad de ingenieria industrial de la Universidad de Zulia, el perfil de un trabajador

regularmente debe contar con las siguientes competencias personales y laborales:

*Interés por el quehacer cientifico: se expresa en la curiosidad, el
disfrute y dedicacion de esfuerzos a los problemas cientificos.
*Actitud metddica y disciplina en el trabajo: se expresa en la buena
organizacion del tiempo, y en la planificacion y organizacion de las
actividades.

*Atencion: rapidez y exactitud en la realizacién de tareas simples.
*Cooperacion: capacidad de trabajar eficientemente en equipos para
realizar tareas y proyectos especificos.

*Aptitud numérica: aptitud verbal para trabajar con nimeros y
resolver problemas de célculo aritmético.

*Habilidad de comunicarse: capacidad de comunicarse verbal y no
verbalmente en base a la l6gica y calor humano.

*Capacidad analitico-sintética: habilidad para observar los detalles de
una realidad o sistema de modo que las partes se relacionen y se
visualicen dentro de su totalidad.

*Interés humanistico: capacidad de demostrar sensibilidad ante
situaciones humanas que necesiten de soluciones tecnoldgicas y
cientificas.

*Pensamiento abstracto: capacidad demostrada de trabajar con
simbolos, relaciones, espacios, formulas dentro de lenguajes
formalizados.

*Responsabilidad: asumir solo o en grupo un rol de participacion
efectiva en la conduccion de un proceso o en la realizacion de una
tarea.

*Responsabilidad ético-social: sensibilidad demostrada ante los
problemas sociales de una continuidad o grupo hasta el punto de
mantener respeto ante intereses, apreciaciones, valores.

*Memoria: capacidad para retener informacion y recordar cosas que
algun tiempo se aprendieron.
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*Creatividad e innovacion: capacidad de proponer nuevas vias, nuevas
alternativas, resoluciones de problemas y situaciones, utilizando
pensamientos diversos.

*Actitud verbal: capacidad para comprender rapidamente el
significado de las palabras de un contexto verbal.

*Aspecto  psicolégico: por ser un trabajo en equipo e
interdisciplinario, debe adaptarse al grupo (Ruales, 1998:18)

Una investigacion interesante realizada en nuestro pais por Mario Cifuentes (1996) que
se titula “La educacion de los trabajadores y el cambio tecnoldgico en las pequenas y
medianas empresas” muestra la importancia de los conocimientos cientificos y técnicos
de los trabajadores. Cifuentes (1996) establece que entro los requisitos mas importantes
y necesarios para cumplir con un exitoso perfil profesional es indispensable dominar
aspectos gramaticales (saber leer y escribir correctamente), aspectos matematicos (saber
sumar, restar, dividir y multiplicar) y principalmente la capacidad para saber solucionar
problemas que se pueden presentar en el puesto de trabajo. Otros requisitos que deben
tener los trabajadores son aquellos que se ajustan a la educacion especifica necesaria
para realizar una tarea. En este estudio se pudo identificar que los trabajadores de la
PYMI tenian muy bajo nivel de estudio (educacién bésica y educacién media). En el
afio 1996, esto sucedia principalmente en el sector manufacturero y textil. EI 80% de los
trabajadores poseia un alto dominio de las destrezas técnicas ya que se basaba en la
experiencia laboral adquirida. Del total de la muestra estudiada el 40% de los
trabajadores analizados contaban con una buena base matematica resolver problemas
con numeros. El 65% de los trabajadores tenian una buena comprension gramatical. Por
ejemplo, los trabajadores de esa época sabian identificar la idea principal y secundaria
de un texto, sabian captar la idea global de los textos informativos y utilizaban técnicas

buenas para leer y escribir (Cifuentes, 1996).

En la actualidad en nuestro pais se esta realizando un proyecto acerca de la
construccién de los perfiles profesionales para el sector textil pero dedicado
exclusivamente para la parte rural. El equipo técnico del proyecto “Reto Rural”
desarrollo un perfil profesional con el objetivo de crear técnicos en confecciones textiles
(FOES, 2009). Existen cuatro unidades de competencia que identifican la razon de ser
de los técnicos en confeccion. La primera unidad de competencia comprende la
realizacion de trazados de patrones, tendidos, cortes y preparados de piezas de acuerdo a
las especificaciones de los modelos propuestos (FOES, 2009). La segunda unidad de

competencia corresponde a la confeccidn de prendas de vestir y articulos textiles para la
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produccion industrial. La tercera unidad de competencia involucra la realizacion de
acabados de las prendas de vestir (FOES, 2009). Y por ultimo, la cuarta competencia
corresponde a la administracion de una pequefia empresa o taller que sirva para
comercializar los respectivos productos (FOES, 2009). Es importante destacar que el
objetivo de este proyecto es impulsar al sector textil ecuatoriano rural con el apoyo de
las politicas publicas implementadas por el gobierno.

Estudios sobre el distanciamiento entre las empresas y las universidades
La buena conexion que debe existir entre las empresas y las universidades es vital para

contribuir con el crecimiento y desarrollo de los agentes econémicos. Lo que implica
calidad en los profesionales que salen de las universidades y ademas estos profesionales

deben saber aplicar los conocimientos en sus puestos de trabajo.

El distanciamiento entre los centros educativos y los lugares de trabajo es un
hecho que se ha presentado a lo largo de los tiempos ya que no ha existido una conexion
entre ambas partes. Las universidades tienen como objetivo contribuir en el desarrollo
tecnoldgico e identificar las necesidades tecnoldgicas de las empresas (Mufioz, 1996).
Autores como Estebaranza (1998) establece que las relaciones entre las universidades y
las empresas son débiles ya que existe una ignorancia mutua. Por un lado la universidad
no conoce las necesidades de las empresas y por la otra parte las empresas no colaboran
con las investigaciones cientificas. Goodlad (1988) establece que el distanciamiento
entre las empresas y las universidades se sustenta en las diferencias que existen en
funciones, estructuras, clientela, cultura organizacional, propoésitos, sistema de
recompensas, regulaciones y normas. Otro autor, Cuban (1992), establece que los
intereses que manejan las universidades y las empresas son completamente diferentes ya
que las universidades se caracterizan por valorar la reflexién, analisis, investigacion
cientifica. Mientras que las empresas valoran unicamente la aplicacion de los
conocimientos a situaciones reales y la experiencia se sustenta en la concentracion de

procesos.

De acuerdo a la investigacion realizada por la Camara de Comercio de
Barcelona (2003), una de las principales causas por lo que existe un distanciamiento
entre las universidades y las empresas se refiere a las deficiencias de actitud que las
firmas encuentran en los futuros profesionales con vision para ser contratados. En esta

investigacion, las empresas analizadas establecen que existe un mayor interés en buscar
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futuros empleados en el mercado laboral con experiencia mas que las ofertas laborales
que ofrecen los sistemas educativos (CCB, 2003). ElI mercado laboral con experiencia
ofrece mejores cualidades y actitudes, capacidades fisicas y predisposiciones a realizar
eficientemente las tareas asignadas. Con respecto al sistema educativo, las empresas
analizadas establecen que los conocimientos generados en las instituciones educativas
son bastante deficientes y no cumplen las perspectivas de las necesidades e interese del

mundo industrial real.
El equipo directivo de la Camara de Comercio de Barcelona fundamenta que:

El sistema educativo estd configurado sobre la base de que la
especializacion del factor humano es el principio fundamental, cuando
lo que requiere la industria son trabajadores generalistas en cuanto a
su formacién, con wuna presencia elevada de conocimientos
horizontales, amplios y basicos en varias materias. Junto a esto, puede
sefialarse que la ensefianza reglada promueve entre los estudiantes la
individualidad y la competencia como filosofia personal, cuando las
empresas industriales se fundamentan en la polivalencia, la vision
compartida, la participacion e implicacion y el desempefio de
funciones de forma agrupada (2003: 18).

De la investigacion realizada por la Camara de Comercio de Barcelona (2003) se pudo
establecer que el sistema educativo Gnicamente transmite conocimientos técnicos. Es
decir, no cumple con los requerimientos de las empresas que buscan personal con
cualidades y actitudes humanas que les permitan mejorar sus metodologias de trabajo.
Los resultados de las empresas analizadas con respecto al sistema educativo se
concentran en el retraso que las universidades tienen para actuar frente a los problemas
de la realidad. Es importante destacar que las universidades deben afrontar varias
dificultades que se les van de sus manos. En el documento realizado por la Camara de
Comercio de Barcelona se puede apreciar las siguientes dificultades:

No obstante, debe sefialarse que el sistema educativo se enfrenta a

importantes problemas externos para responder al perfil de trabajador

que requieren las empresas industriales. De un lado, sobresale el

escaso interés que muestran los jévenes por los estudios profesionales

de grado medio y superior, especialmente del &mbito industrial, v,

unido a ello, el cambio de cultura y de filosofia de vida de la juventud,

con unos valores que se ajustan poco con las necesidades del mundo
industrial (2003:19).

Un ejemplo de interés por mejorar la relacion entre las universidades y las empresas es
el proyecto Tuning que se lo realiza a nivel mundial. En Ameérica Latina, este proyecto

tiene como fin unificar la educacién superior en el territorio latinoamericano. Proyecto
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Tuning es una herramienta necesaria para darle un sentido més ordenado al desarrollo
educacional implementado en los jovenes. A continuacion se presentan los objetivos

que se ha planteado el proyecto Tuning:

*Contribuir al desarrollo de titulaciones facilmente comparables y
comprensibles en una forma articulada en toda América Latina.
*Impulsar, a escala latinoamericana, un importante nivel de
convergencia de la educacion superior en doce &reas tematicas
(Administracién de Empresas, Arquitectura, Derecho, Educacion,
Enfermeria, Fisica, Geologia, Historia, Ingenieria Civil, Matematicas,
Medicina y Quimica) mediante las definiciones aceptadas en comun
de resultados profesionales y de aprendizaje.

*Desarrollar perfiles profesionales en términos de competencias
genéricas y relativas a cada area de estudios incluyendo destrezas,
conocimientos y contenido en las cuatro areas tematicas que incluye el
proyecto.

*Facilitar la transparencia en las estructuras educativas e impulsar la
innovacion a través de la comunicacion de experiencias y la
identificacion de buenas practicas.

*Crear redes capaces de presentar ejemplos de practicas eficaces,
estimular la innovacion y la calidad mediante la reflexion y el
intercambio mutuo.

*Desarrollar e intercambiar informacion relativa al desarrollo de los
curriculos en las areas seleccionadas y crear una estructura curricular
modelo expresada por puntos de referencia para cada area,
promoviendo el reconocimiento y la integracion latinoamericana de
titulaciones.

*Crear puentes entre las universidades y otras entidades apropiadas y
calificadas para producir convergencia en las areas de las disciplinas
seleccionadas (Proyecto Tuning en Latinoamérica, 2004-2008:
http://tuning.unideusto.org/tuningal/index.php?option=content&task=
view&id=171&Itemid=199).

La creacion de perfiles profesionales seria de mucha utilidad para mejorar las
experiencias de contratacion de las empresas. Y la linea de trabajo con el que cuenta el
proyecto es muy Util para mejorar la convivencia entre las empresas y las universidades.
Este proyecto tiene cuatro grandes lineas de trabajo. Se sustenta en las competencias
(genéricas y especificas); enfoques de ensefianza, aprendizaje y evaluacion; créditos

académicos y calidad de programas.

En Lima se realizd una encuesta para averiguar el nivel de involucramiento que
existe entre las universidades y las empresas industriales. Los resultados obtenidos en
este trabajo realizado por Horna Aristides y Catalina Guzman (2002) fueron: a) la
disconformidad de los empleadores porque las universidades no logran desarrollar
habilidades y actitudes para que los profesionales realicen su trabajo eficientemente, b)

La inconformidad al tener que pagar altos montos por capacitacion de sus empleados, c)
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la falta de actualizacion de conocimientos de los instructores universitarios que generan
profesionales netamente tedricos, d) la falta de creencia en que la educacién impartida
por las universidades genera un espiritu en los futuros profesionales de mantenerse
actualizando en sus conocimientos. Tanto Aristides y Guzman consideran que para que
estos problemas se solucionen las instituciones gubernamentales y privadas deben
preocuparse por mejorar la preparacion de los futuros profesionales en base a la realidad
econdmica de cada pais. Ellas consideran que la educacién basada en competencia seria

una solucion para eliminar los problemas citados por los empresarios.

Las competencias profesionales que se destacaron en la investigacion realizada
por Aristides y Guzméan se concentran en tres grupos. El primer grupo se refieren a
aquellas competencias que hace que el trabajador se relacione con su entorno laborar, es
decir, con las tareas y funciones que realiza en su puesto de trabajo. El segundo grupo
corresponde a las competencias que les permite involucrarse en la cultura
organizacional de la empresa. Y por ultimo, el tercer grupo de competencias que se
refieren al cumplimiento eficiente de las tareas individuales y grupales designadas al
trabajador (Aristides y Guzman, 2002).

En el cuestionario elaborado por Aristides y Guzméan (2002) constan como
competencias fundamentales las siguientes: a) empatia, b) innovacién, c) auto-
motivacién, d) toma de decisiones, e) comunicacién efectiva, f) tolerancia a la
frustracion, g) trabajo en equipo, y h) liderazgo. Esta encuesta fue realizada con
preguntas basadas en escala de Liker para poder dar una ponderacion a lo que les

influye mas en el momento de contratar a los gerentes.
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CAPITULO 3

METODOLOGIA

La metodologia que va a ser utilizada en este trabajo investigativo se sustenta en los
estudios teoricos y empiricos realizados por Marta Alles (2005). En su libro titulado
“Direccion Estratégica de Recursos Humanos: Gestion por competencias” se explica las
formas utilizadas para identificar las competencias. Para esta investigacion los métodos
seleccionados para definir los conocimientos y cualidades de las competencias de los

perfiles de los trabajadores son:

Reuniones con directivos y personal clave
Este método permite recolectar informacion acerca de las principales actividades que se

realiza en cada puesto de trabajo. Ademas, cada uno de los directivos y personal clave
debe aportar con el analisis de competencias, es decir, identificar cuales son las
competencias (capacidades humanas) que debe tener el empleado en su puesto de
trabajo. Estas entrevistas deben ser realizadas a los gerentes o a los jefes que manejan al

personal.

Seleccion a través de un inventario de competencias estandar
Este método se lo utiliza para recolectar la informacidén que tiene referencia a cada

puesto de trabajo usando como herramienta un inventario de competencias estandar de

la empresa. Existen formatos ya elaborados por empresas especializadas en gestion por

competencias.

El método de inventario de competencias que se utiliza en esta investigacion es:
o O*Net Online: es el centro de investigaciones laborales del
departamento de Trabajo de EEUU donde a través de la experiencia de las
diferentes empresa se logré elaborar un formato donde se enumera seis grupos
de competencias: a) Habilidades bésicas ( habilidades que facilitan el
aprendizaje y facilitan la adquisicion de conocimientos, b) Habilidades
complejas (habilidades que tienen que ver con la resolucién de problemas), c)
Habilidades de Direccion de Recursos (habilidades para asignar recursos de
manera eficiente), d) Habilidades Sociales (habilidades para trabajar en equipo
y cumplir objetivos), e) Habilidades de sistemas (habilidades que involucran

comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos), f) Habilidades
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Técnicas ( habilidades que involucran el disefio y la operacion de los sistemas

y maquinarias de le empresa) (Anexo 1).

Meétodos de Investigacion
Para la comprobacién de hipotesis se estd utilizando como herramientas de

investigacion: grupos focales y entrevistas a profundidad. Es importante destacar que al
ser las pequefias y medianas empresas el objeto de estudio esto dificulta la obtencion de
informacion cuantitativa. Las experiencias de las pymes se las puede aprovechar de
mejor manera a través de una investigacion exhaustiva, es decir, la realizacién de un
trabajo cualitativo. Las empresas seleccionadas para esta investigacion surgieron de
conversaciones con expertos del sector donde se realzd sus cualidades como son: a)
tiempo de permanencia en el mercado, b) posicionamiento de las marcas en la mente de
los consumidores, c) experiencia textil de los gerentes, y d) capacitacion constante a sus

trabajadores.

Técnica Cualitativa

Grupo focal

El grupo focal tuvo como objetivo obtener informacién acerca de las opiniones,
actitudes y experiencias sobre las competencias (capacidades humanas) que debe tener
el personal para cada puesto de trabajo. La informacidon se recolect6 de los empresarios
que forman parte de la directiva del sector textil de Camara de la Pequefia Industria de
Pichincha (CAPEIPI).

De acuerdo a Morgan (1997), un grupo focal es eficiente si se logra reunir entre 6 a
10 personas. En el caso de esta investigacion se logro reunir a 6 empresarios del sector
textil donde la moderadora se encargo de extraer ideas y pensamientos sobre los perfiles
de los trabajadores del sector usando el método elaborado por el departamento laboral
de los Estados Unidos (O*Net) . La principal utilidad del grupo focal es identificar las
competencias generales que debe tener este personal. Los empresarios se concentraron
en dar sus puntos de vista sobre la importancia de las competencias en el buen
desemperfio del empleado y adicionalmente identificar cuales son las principales causas
que ocasionan un distanciamiento entre las instituciones educativas de nivel superior y

las empresas.
Entrevistas a Profundidad
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La entrevista a profundidad se utiliz6 para obtener informacién acerca del perfil del
trabajador del sector textil. Esta herramienta sirve para: a) Identificar las fortalezas y
debilidades que tiene la oferta laboral al momento de ocupar un puesto de trabajo desde
el punto empresarial, b) Identificar el tipo de personal capacitado que se necesita para
cada puesto de trabajo de la empresa y c) Determinar las principales capacidades
humanas bésicas que buscan los empresarios para contratar a su personal. Las preguntas

utilizadas en las entrevistas se encuentran en el anexo 3.

El Objeto de estudio para las entrevistas a profundad son los empresarios del
sector textil que estén afiliadas a la Camara de la Pequefia Industria de Pichincha
(CAPEIPI). Dada las limitaciones que existen para el levantamiento de informacién de
las pymes se decidi6 realizar un trabajo cualitativo donde las entrevistas a profundidad
reemplazaron a las encuestas. De la base de datos que proporciond6 CAPEIPI, se
seleccionaron a 61 empresas que cuentan con las cualidades necesarias para ser
empresas representativas en el sector. Hay que destacar que este nimero de empresas no

corresponde al calculo del tamafio de la muestra representativa.

A continuacion se presenta el célculo del tamafio de la muestra representativa de

los empresarios afiliados al sector textil:
e Lapoblacidn total es de 286 empresas afiliadas.

e La poblacion para esta investigacion es considerada pequefia ya que es
inferior a n = 400. Por esta razon, se calcula el tamafio de la muestra de
acuerdo a la formula establecida en el capitulo 4 del libro del Dr. Holger

Capa que se la presenta a continuacion:

v" n0 = tamafo de la muestra = 400

v N = poblacién de la investigacion

n=400/ (1 + (400/286)) = 166,76
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Para el caso de una investigacion cuantitativa se deberia haber realizado 167 encuestas

pero esto fue reemplazado por 61 entrevistas a profundidad a los empresarios que son

representativos en el sector.

A continuacion se detalla las caracteristicas (cualidades) de algunas empresas

que fueron seleccionadas para las entrevistas a profundidad:

Empresa: Textiservi S.A

Esta empresa tiene 31 afios en el mercado ecuatoriano (1980-2011).

En la actualidad se encuentra administrada por el Lcdo. Carlos Ribadeneira. Esta

administracion ha logrado mantenerse por 17 afios.

Son una empresa que cuentan con todo el proceso de produccion que va desde

hilanderia hasta confeccion. Realizan tejidos en punto y plano.

De acuerdo a su gerente, el éxito y el crecimiento de Textiservi S.A se debe a la
experiencia y seriedad de todos quien conforman la empresa.

Es una empresa que ha logrado diversificar sus productos. En un principio eran

fabricantes de lanas y en la actualidad producen cubrecamas, cobijas y manteles.

Han realizado inversiones importantes para adquirir nueva maquinaria que les

permitio diversificar su produccion como telares planos automatizados.

Textiservi ha logrado internacionalizarse y sus productos estan presentes en los
mercados de Colombia, Per(, Venezuela, Bolivia, Nicaragua y México. Y en la

actualidad se encuentran negociando con empresarios de Honduras.

En la actualidad, la empresa se encuentra exportando el 70% de su produccion y

el 30% se encuentra colocado en el mercado nacional.

Es importante destacar que la empresa tiene una administracion horizontal donde
la toma de decisiones con respecto a moda, tendencias y demas se lo realiza a
través de comités conformado por los involucrados en la produccion (jefe de

planta, supervisores y operarios).
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e Con respecto a los puestos de trabajo administrativos, el gerente es quien se
encarga de las compras, ventas y promocion de los productos de la empresa.

Esta tendencia se repite en las pymes del sector textil.
Empresa: Alexa Tejidos Cia. Ltda:

e Es una empresa ecuatoriana que confecciona sweaters, prendas tejidas para

mujeres, hombres y nifios.
e La materia prima que usan es de origen nacional (60%) e importada (40%).

e EIl 4rea donde se realiza el proceso productivo es de 800 m? ubicada en el

Carcelén industrial.

e Laempresa se divide en 8 areas y estas son: Administrativa, Disefio y Desarrollo
de Producto, Tejeduria, Ensamblaje, Tintura, Estampacion, Control de Calidad y

Despacho.
e De acuerdo al gerente general de la empresa, Federico Almeida, establece que:

o “La mision de la empresa es “somos una empresa de manufactura y
comercializacion de prendas tejidas y afines, nuestros productos se

caracterizan por ser de actualidad diferenciados y de alta calidad.”

o La vision es “ser los primeros y mejores en la produccion de prendas

tejidas de moda y afines a nivel nacional.”

o Los valores de la empresa son: * Actitud Positiva, * Solidaridad, *

Dedicacion, * Compromiso, * Organizacion y * Limpieza”.

Empresa: Acabados de Fantasia Pinto AFAPIN Cia. Ltda
e Esta empresa abri6 sus puertas en octubre de 2007 con el Ing. Esteban Pinto a la
cabeza.
e Presta servicios de:
e Tejeduria
e Laboratorio
e Tinturacion

e Centrifugado
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e Secado

e Perchado

e Tundido

e Esmerilado

e Termofijado

e Calandrado

e Compactado
Su mision es “contar con la mejor tecnologia para ofrecer a nuestros clientes un
servicio de calidad acorde con las exigencias modernas, para competir y liderar
en el mercado textil, elevando la calidad de vida de nuestros colaboradores”
Su vision es “ser una empresa lider en el mercado textil, consoliddindose como
una compafiia reconocida en servicios y acabados textiles, estableciendo
estrategias comerciales como NORMAS INTERNACIONALES DE CALIDAD
Y CONSERVACION DEL MEDIO AMBIENTE, ampliando nuevos horizontes

a nivel nacional e internacional.”
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CAPITULO 4
RESULTADOS

Resultados del grupo focal

El martes 5 de julio de 2011 se realiz6 un grupo focal con una duracion de 25 minutos

integrado por:

Ing. Joffre lzurieta gerente de Industrias Textiles Tornasol Cia. Ltda. (Tejeduria
en punto)

Ing. Isabel Bonilla gerente de IBOHER (Confeccion tejido en plano)

Sra. Celmira Espinoza gerente de Agatex (Confeccion tejido en punto y plano)
Ing. Alfredo Yagué gerente de Disefios G&B (Confeccidn tejido en plano)
Disefiadora Magda Restrepo gerente de Dismodas Cia. Ltda. (Confeccion tejido
en plano)

Ing. Diego Durdn gerente de Durango Tex Cia. Ltda. (Confeccion tejido en

punto)

La informacion obtenida de este trabajo cualitativo es la siguiente:

Opiniones de los empresarios:

Un buen gerente textil debe tener conocimientos sélidos sobre la produccion y
funcionamiento de las maquinas textiles y adicionalmente deben conocer acerca
de la administracién de los recursos (financieros, de materiales, de personal,
etc.). Los principales conocimientos técnicos que deben saber los gerentes tiene
gue ver con procesos, tiempos y movimientos.

Las carreras que podrian tener los gerentes son: Ingeniero industrial, ingeniero
mecanico 0 ingeniero comercial. Pero es importante destacar que como son
organizaciones familiares, en varias empresas los conocimientos han sido
transmitidos de generacién en generacién y no ha sido necesario obtener un
titulo universitario.

En las pequefias empresas, el gerente es un todélogo lo que implica que este
realice todo el trabajo administrativo acompafiado de un asistente. En las
medianas empresas, los gerentes empiezan a delegar actividades a sus
empleados y se crean puestos administrativos como personal de adquisiciones,
personal de ventas, personal de recursos humanos, etc.

La experiencia textil varia de acuerdo al cargo que se ocupe. Por ejemplo, para
el caso de gerentes y jefes de planta se requiere entre 3 a 5 afios de experiencia
en el sector textil. Para los cargos administrativos se requiere minimo 2 afios de
experiencia en el area. Y para los cargos del area de produccién se requiere
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minimo 1 afo de experiencia textil. Esta exigencia se ve reflejada en las
empresas de confeccién ya que manejan conocimientos técnicos. Pero es
indispensable aclarar que los gerentes de las hilanderias, tejedurias y tintorerias
prefieren trabajadores sin experiencia para que estos sean capacitados
internamente de acuerdo a la maquinaria que posee cada empresa.

La existencia de un contador dentro de la empresa se concentra en el tamafio de
la misma. Las pequefias empresas suelen contar con un bachiller contable de
planta y externamente un contador publico autorizados por motivos del SRI.

Regularmente en las medianas empresas cuentan con un contador publico
autorizado como parte del equipo de trabajo.

Los vendedores de las empresas textiles deben poseer habilidades vinculadas
con las relaciones humanas, con la comunicacion organizacional, vy
principalmente conocer de las caracteristicas del producto (composicion de
telas, pruebas de solidez, etc.).

Los empresarios consideran que en el mercado laboral ecuatoriano no existe
mano de obra calificada para el sector textil. Lo que les obliga a invertir en
capacitacion de sus trabajadores que en mucho de los casos no poseen las
habilidades para realizar un trabajo eficiente.

El nivel de instruccion de los operarios en el sector textil presenta deficiencias
en conocimientos técnicos. Los operarios textiles alcanzan un bachillerato
como su maximo nivel educativo. La mayoria de los operarios tienen completa
la educacion bésica (10 afios de estudio).

Los operarios deben saber manejar la maquinaria textil. Estos deben tener
conocimientos basicos de matematicas y gramatica. Adicionalmente, los
operarios deben saber comunicarse de forma verbal y escrita.

Resultado de las entrevistas a profundidad

Se escogi6 a 61 empresarios donde se les aplico las preguntas establecidas en el anexo 1

con el objetivo de identificar el perfil del trabajador promedio de la pymi y las

opiniones sobre la relacion entre los centros educativos superiores y las empresas. Estas

entrevistas fueron realizadas en el lapso de 2 meses.

Para poder identificar el tamafio de la empresa se utilizd la clasificacion

propuesta por la Comunidad Andina de Naciones (CAN) con respecto al numero de

empleados.

A continuacion se presenta una tabla detallada de la conformacién de las empresas que

van a ser analizadas en este trabajo investigativo:

Tabla 3. Tamano de las empresas entrevistadas
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N° de Empleados Tamafio de la Empresa N° de Empresas %
Delal0 Microempresa 7 11,48
De 11a50 Pequefia empresa 41 67,21
De 51 a 150 Mediana empresa 11 18,03
De 151 en adelante Grande empresa 2 3,28

TOTAL EMPRESAS 61 100

Fuente: Elaboracion Propia

Del total de empresas entrevistadas el 11,48% corresponde a microempresas, es decir,
que tienen menos de 11 empleados en sus instalaciones. De igual manera, el 67,21%
corresponde a pequefias empresas, es decir, que tienen de 11 a 50 empleados ya sea en
el area administrativa como de produccion. En esta muestra las medianas empresas
corresponden al 18,03% lo que implica que tienen de 51 a 150 empleados. Y apenas un
3,28% corresponden a grandes empresas, es decir, superan los 151 empleados

contratados de planta.

De las 61 empresas entrevistadas se puede establecer que el 39,37% de las
empresas se dedican a la comercializacion de sus productos; el 35,43% de las empresas
se dedican a la confeccion de prendas de vestir (hombres, mujeres y nifios) y prendas de
revestimiento para el hogar; el 14,17% de las empresas se dedican al proceso de
tejeduria ya sea en punto o en plano; el 7,09% de las empresas realizan actividades de
tintoreria y acabado (teflido de telas) y el 3,94% son empresas dedicadas a la
hilanderia(ver tabla 4).

Tabla 4. Actividad empresarial

| |%Empresas |

Hilanderia 3,94
Tejeduria 14,17
Tintoreria 7,09
Confeccion 35,43
Comercializacion 39,37
TOTAL 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Identificacion del nivel de instruccion y los conocimientos técnicos de los puestos de
trabajo:

o Gerente/Administrador
De las 61 empresas entrevistadas se logro establecer que el 88,52% de los

gerentes/administradores tienen un titulo universitario, el 1,64% cuenta con un titulo de

técnico o tecndlogo, el 6,56% tiene un titulo de bachiller y a penas el 3,28% posee un
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nivel de instruccion media (ver tabla 5). El 63,93% de los gerentes/administradores han
obtenido el titulo de ingeniero comercial con mencién en marketing, finanzas y
desarrollo de productos; el 14,75% son economistas; el 13,11% cuentan con un

bachillerato y apenas el 6,56% son ingenieros industriales o textiles (ver grafico 3).

De acuerdo a la experiencia de los empresarios, los conocimientos técnicos que debe

tener un gerente/administrador son:

Conocimientos Técnicos Especificos
Gerente/Administrador %

Liderazgo y negociacién 54 2571
Conocimientos de Mercado, Moda, Disefio
(cambio de tendencias) 53 25,24

Conocimientos de administracion y
comercializacion (finanzas, costos, flujos de caja

proyecciones) 53 25,24
Adquisicién de maquinaria y tecnologia 44 20,95
Todo los procesos y procedimientos

administrativos 6 2,86
TOTAL 210 100,00

Fuente: Elaboracion propia
o Financiero/Contador
Del total de empresas entrevistadas se estableciéo que el 14,75% de las mismas no
cuentan con un contador interno, es decir, contratan el servicio de Contabilidad.
Mientras que el 85,25% de empresas cuentan con un contador. De estas 52 empresas, el
80,33% son profesionales universitarios; el 1,64% son tecn6logos o bachilleres en
contabilidad (ver tabla 5). Con respecto al titulo o certificacion que tienen los
financieros dentro de las empresas entrevistadas, se aprecia que el 71,51% son
contadores publicos autorizados (CPA); el 12% son ingenieros comerciales; el 4% son

bachilleres contables (ver grafico 4).

Segun las perspectivas de los empresarios entrevistados, se puede establecer que los

conocimientos técnicos especificos de un contador en el sector textil deben ser:

NO
Opiniones %

Conocimientos Técnicos Especificos

Financiero/Contador

Saber manejar programas contables y costos productos textiles 50 38,46
Conocimiento tributario y laboral 45 34,62
Conocimientos financieros 35 26,92
TOTAL 130 100,00
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Fuente: Elaboracion propia

o Personal de Compras
Con respecto al personal de compras se identifico que el 37,70% de empresas no

cuentan con personal exclusivo para esta actividad ya que el gerente es quien se encarga
de realizar las adquisiciones. Mientras que el 62,3% cuentan con personal de compras.
De las 38 empresas que tienen un departamento de compras, el 39,47%% de estos
empleados cuentan con un titulo de bachiller; el 36,84% tienen un titulo universitario y
a penas el 10,53% han alcanzado un nivel de instruccién media (ver tabla 5). Si se habla
acerca de los titulos o certificaciones académicas, se establece que el 50% de las
empresas entrevistadas cuentan con un personal de compras que tiene titulo de bachiller;
el 26,32% tienen un titulo universitario que corresponde a la carrera de ingenieria

comercial; el 13,16% son tecndélogos en administracion de empresas (ver grafico 5)

Los empresarios encuestados consideran que los conocimientos especificos que deben

tener los empleados dedicados al &rea de compras son:

Conocimientos Técnicos Especificos

Personal de Compras %
Negociacién 37 3592
Manejo de Bodegas 21 20,39
Conocimientos de Mercado, Moda, Disefio

(cambio de tendencias) 24 23,30
Manejo minimos de conocimientos

financieros 16 15,53
Importaciones de materiales 5 485
TOTAL 103 100,00

Fuente: Elaboracién propia
o Personal de Ventas
De las 61 empresas entrevistadas, el 85,25% (52 empresas) cuentan con vendedores
para realizar las operaciones de mercadeo. De estas 52 empresas, el 46,15% cuenta con
profesionales universitarios mientras que el 42,31% son bachilleres y un 5,77% son
técnicos o tecndlogos en ventas (ver tabla 5). De estos vendedores se aprecia que el
32,69% lograron terminar la carrera de ingenieria comercial, el 9,62% obtuvo una
ingenieria en marketing; el 3,85% tiene una ingenieria electrénica. De los vendedores
con bachillerato se establece que el 48,08% son bachilleres normales, es decir,

trabajadores sin ningun tipo de conocimiento especifico (textil) (ver grafico 6).
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De acuerdo a las perspectivas de los empresarios entrevistados, los conocimientos
especificos que deben tener los vendedores del sector textil son:

Conocimientos Técnicos Especificos

%
Negociacién 51 26,42
Mercadeo 46 23,83
Conocimientos de Mercado, Moda, Disefio
(cambio de tendencias) 36 18,65
Estadisticas —Elaboracion de informes de ventas 32 16,58
Sentido comdn 28 1451
TOTAL 193 100,00

Fuente: Elaboracion propia

o Personal de Comercio Exterior
De las empresas entrevistadas a penas el 19,67% (12 empresas) realizan operaciones de

comercio exterior (importaciones-exportaciones). El 91,67% de estas empresas cuentan
con profesionales universitarios (ver tabla 5). Es importante destacar que el 50% del
personal de comercio exterior cuenta con una ingenieria en comercio exterior; el
33,33% cuentan con una ingenieria comercial y el 8,33% son bachilleres e ingenieros
electronicos (ver grafico 7).

De los empresarios entrevistados, los conocimientos especificos para el puesto de
trabajo del area de comercio exterior son:

Conocimientos técnicos especificos

NO
Personal de Comercio Exterior %

Conocimiento en Importacién y Exportacion (Aduana) 11 61,11
Negociacion 4 22,22
Tramites y seguros 3 16,67
TOTAL 18 100,00

Fuente: Elaboracion propia

o Personal de Sistemas
De las 61 empresas entrevistadas, el 60,66% no cuentan con personal de sistemas. El
39,34% de empresas tiene alguna persona que se encarga del mantenimiento de los
equipos de computacién y demas. De este grupo de empleados, el 83,33% poseen un
titulo universitario; el 12,5% poseen una tecnologia en informatica y el 4,17% tienen un
bachillerato informatico (ver tabla 5). De las 24 empresas que cuentan con este tipo de
personal, el 79,17% tienen una ingenieria en sistemas; 12,5% son técnicos en sistemas y
el 4,17% son bachilleres o ingenieros electronicos (ver grafico 8).
Los empresarios consideran que los conocimientos especificos del personal de sistemas
son:
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Conocimientos Técnicos Especificos

NO
Personal de Sistemas

Conocimientos Informaticos (software-hardware) 15 46,88
Conocimiento TICS/maquinarias textiles 14 43,75
Conocimiento SQL 3 938
TOTAL 32 100,00

Fuente: Elaboracion propia
o Personal de Marketing/Publicidad
Es importante destacar que de las empresas encuestadas, el 85,25% no tienen personal
dedicado exclusivamente a la promocion de los productos. Este papel regularmente lo
realiza el gerente de la empresa. De las 9 empresas que cuentan con este personal, el
88,89% de las empresas cuentan con profesionales universitarios y el 11,11% son
bachilleres (ver tabla 5). El 55,56% tienen una licenciatura en marketing; el 33,33% son
ingenieros comerciales y el 11,11% son bachilleres recién graduados (ver grafico 9).
Los empresarios entrevistados consideran que los conocimientos especificos que debe

tener el personal de marketing o publicidad son:

Conocimientos Técnicos Especificos

Personal de Marketing/Publicidad
Creatividad 8 44,44
Conocimientos en Marketing 8 44,44
Posicionamiento de la marca 2 1111
TOTAL 18 100,00

Fuente: Elaboracion propia
o Personal de Recursos Humanos

El 60,66% de las empresas entrevistadas son aquellas que carecen de un departamento
de Recursos Humanos. Este trabajo lo realiza directamente el gerente o el jefe de
produccién. De las 24 empresas que cuentan con este personal, el 79,17% son
profesionales universitarios, el 8,33% son técnicos y bachilleres. De estos empleados, el
37,5% son psicologos industriales; el 25% son ingenieros en administracion de
empresas; 16,67% son ingenieros comerciales y el 12,5% son bachilleres (ver grafico
10)

Segun los empresarios encuestados, los conocimientos especificos que debe tener el

personal de recursos humanos son:

Conocimientos Técnicos Especificos

Personal de Recursos Humanos
Derecho Laboral-Riesgos laborales 21 38,89
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Comunicacion con el personal 17 31,48

Manejo de personal 16 29,63

TOTAL 54 100,00
Fuente: Elaboracion propia

o Jefe de Planta/Jefe de Produccién
De las 61 empresas entrevistadas, el 18,03% son empresas que no cuentan con un jefe

de produccién o planta lo que significa que el 81,97% (50 empresas) son empresas que
tienen en sus filas a una persona que se encarga del buen funcionamiento del area de
produccion. De las 50 empresas que si cuentan con un jefe de planta, el 52% son
trabajadores con un titulo universitario; el 24% tienen un titulo de técnico o tecndlogo;
el 14% son bachilleres y el 10% solamente cuentan con un nivel de instruccion media
(ver tabla 5). Es importante destacar que de las empresas que tienen un jefe de planta, el
36% tienen una ingenieria textil o industrial; el 24% corresponde a titulos de técnicos
textiles y bachilleres técnicos; el 12% tienen una ingenieria mecéanica o quimica y el 4%
son psicAlogos industriales o ingenieros en administracién de empresas (ver grafico 11)

De acuerdo a los empresarios entrevistados, los conocimientos especificos técnicos que

deben tener los jefes de plantas en el sector textil son:

Conocimientos Técnicos Especificos

Jefe de Planta %
Manejo de Maquinaria 45 37,50

Conocimientos de produccion industrial (procesos balance de
maquinas tiempos de mediciones de trabajos) (procesos,

tiempos, movimientos) 43 35,83
Corte y confeccion 20 16,67
Seguridad industrial 9 7,50
Normas de Calidad 3 2,50
TOTAL 120 100,00

Fuente: Elaboracién propia
o Supervisor/Jefe de Taller
Después de haber realizado el levantamiento de informacion de las 61 empresas
entrevistadas, se puede apreciar que el 27,87% de estas empresas no tienen un
supervisor ya que es suficiente para los empresarios contar con un jefe de produccién
que cumpla con el papel de supervisor y maneje a los operarios. El 72,13% de las
empresas analizadas cuentan con un puesto de trabajo dedicado exclusivamente a la
supervision de actividades textiles lo que corresponde a 44 empresas entrevistadas. De
estas empresas, el 20,45% son trabajadores que cuentan con un titulo universitario; el
25% son técnicos o tecndlogos; el 47,73% son personas que han logrado terminar su
bachillerato y el 6,82% son personas que Unicamente han terminado su nivel de

instruccion media (ver tabla 5). Adicionalmente, de las empresas que cuentan con este
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puesto de trabajo, el 29,55% tienen un bachillerato normal; el 18,18% son bachilleres
técnicos; el 25% son técnicos industriales y el 20,45% son ingenieros industriales (ver
gréfico 12).

Los empresarios entrevistados consideran que los conocimientos especificos de los

supervisores del sector textil son:

Conocimientos Técnicos Especificos

%
Manejo de maquinaria textil 42 51,85

Conocimientos de produccion industrial (procesos balance de
maquinas tiempos de mediciones de trabajos) (procesos, tiempos y

movimientos) 26 32,10
Seguridad industrial 10 12,35
Conocimiento de normas de calidad g 3,70
TOTAL 81 100,00
Fuente: Elaboracién propia
o Operarios
» Hilanderia

De las 61 empresas entrevistadas, solamente 6 empresas se dedican a la hilanderia lo
que corresponde al 9,84% de la muestra. De estas pocas empresas, el 66,67% son
empresas donde sus operarios son bachilleres y el 33,33% son operarios con nivel de
instruccion media (ver tabla 5). De estos, el 33,33% tienen un bachillerato normal; el
33,33% tienen un bachillerato técnico y el otro 33,33% son operarios que han logrado
terminar hasta décimo de bésica (ver grafico 13)

De aucerdo a los empresarios entrevistados, los operarios de hilanderia deben tener los

siguientes conocimientos técnicos especificos:

Conocimientos Técnicos Especificos

Operarios de Hilanderia %
Manejo de Maquinaria Textil 6 100,00
TOTAL 6 100,00

Fuente: Elaboracién propia
= Tejeduria
De acuerdo al conjunto de empresas encuestadas, existen 23 empresas que tienen
operarios de tejeduria, es decir, realizan algun tipo de tejido ya sea en plano o en punto,
esto corresponde al 27,70% de las empresas. El 62,30% no cuentan con este tipo de
operarios. De las empresas que tienen estos operarios, el 69,57% son bachilleres; el
21,74% son operarios con nivel de instruccion media y a penas el 8,69% son técnicos o
tecnologos (ver tabla 5). Es necesario destacar que el 52,17% son operarios con un
bachillerato normal; el 17,39% son bachilleres técnicos; el 21,74% solo tienen

educacion bésica y el 8,70% son técnicos con especializacion textil (ver gréafico 14).
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De aucerdo a los empresarios entrevistados, los operarios de tejeduria deben tener los

siguientes conocimientos técnicos especificos:

Conocimientos Técnicos Especificos

Operarios de Tejeduria
Manejo de Maquinaria Textil 23 100,00
TOTAL 23 100,00

Fuente: Elaboracion propia
= Tintoreria/Tefiido

De las 61 empresas entrevistadas, 15 empresas tienen en sus filas operarios de tintoreria
o tefiido lo que corresponde al 24,59%. EIl 75,41% de las empresas no cuentan con este
tipo de operarios especializados. Al considerar las empresas que cuentan con estos
operarios, se aprecia que el 26,67% son profesionales universitarios; el 53,33% son
bachilleres; el 13,33% tienen hasta décimo afio y el 6,67% poseen algin tipo de
tecnologia (ver tabla 5). Los titulos académicos o certificaciones que tienen los
operarios de estas 15 empresas se clasifican de la siguiente manera: 33,33% son
bachilleres normales; 26,67% tienen una ingenieria quimica; el 20% son bachilleres
técnicos y el 20% se encuentran entre técnicos textiles y operarios con educacion basica
(ver grafico 15)

De aucerdo a los empresarios entrevistados, los operarios de tintoreria deben tener los

siguientes conocimientos técnicos especificos:

Conocimientos técnicos especificos

Operarios de Tintoreria %
Manejo de Maquinaria Textil 15 100,00
TOTAL 15 100,00

Fuente: Elaboracién propia
= Acabado
De las empresas encuestadas, solamente 9 empresas poseen operarios dedicados al
acabado textil lo que corresponde al 14,75%. De estas empresas, el 77,78% son
bachilleres y el 22,22% son operarios con educacion basica como formacion académica
(ver tabla 5). Las empresas que cuentan con estos trabajadores tienen en sus filas en un
55,56% a bachilleres normales; 22,22% son bachilleres técnicos y 22,22% son operarios
que han logrado llegar hasta décimo grado (ver grafico 16).
De aucerdo a los empresarios entrevistados, los operarios de acabado deben tener los

siguientes conocimientos técnicos especificos:
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Conocimientos Técnicos Especificos

Operarios de Acabado
Manejo de Maquinaria Textil 9 100,00
TOTAL 9 100,00

Fuente: Elaboracion propia
= Costura

De las 61 empresas entrevistadas, el 26,23% no cuentan con operarios dedicados a coser
las prendas. Lo que implica que el 73,77% son empresas que tienen costureras. De las
45 empresas dedicadas a la confeccion, el 51,11% son bachilleres; el 44,44% son
operarios con educacién bésica y el 4,44% tienen un titulo superior (ver tabla 5). De las
empresas confeccionistas, el 35,56% los operarios tienen un nivel de instruccion medio;
el 28,89% son bachilleres normales; el 22,22% son bachilleres técnicos; el 8,89% tienen
certificados en corte y confeccion y a penas el 4,44% cuentan con una ingenieria o
tecnologia textil (ver grafico 17).

De aucerdo a los empresarios entrevistados, los operarios de costura deben tener los

siguientes conocimientos técnicos especificos:

Conocimientos Técnicos Especificos

NO
Personal de Costura %

Manejo de maquinaria textil 45 39,47
Capacidad pa resolver problemas de las maquinas 39 34,21
Corte y confeccion 30 26,32
TOTAL 114 100,00

Fuente: Elaboracién propia
= Corte
De las 61 empresas entrevistadas, el 26,23% no cuentan con operarios dedicados a

cortar la tela para armar las prendas. Lo que implica que el 73,77% son empresas que
tienen personas dedicadas exclusivamente al corte. De las 45 empresas dedicadas a la
confeccion, el 51,11% son bachilleres; el 44,44% son operarios con educacion bésica y
el 4,44% tienen un titulo superior (ver tabla 5). De las empresas confeccionistas, el
35,56% los operarios tienen un nivel de instruccién medio; el 28,89% son bachilleres
normales; el 22,22% son bachilleres técnicos; el 8,89% tienen certificados en corte y
confeccion y a penas el 4,44% cuentan con una ingenieria o tecnologia textil (ver
grafico 18).

De aucerdo a los empresarios entrevistados, los operarios de corte deben tener los

siguientes conocimientos técnicos especificos:
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Conocimientos Técnicos Especificos

NO
Personal de Corte %

Manejo de Maquinaria Textil 45 37,82
Capacidad pa resolver problemas de las maquinas 39 32,77
Corte y confeccion 30 2521
Precision y pulso 5 420
TOTAL 119 100,00

Fuente: Elaboracion propia
o Personal de Disefio

De las 61 empresas entrevistadas, 31 empresas (50,82%) no tienen personal de disefio
mientras que 30 empresas (49,18%) cuentan con algun tipo de disefiador de acuerdo a la
actividad de la empresa. De estas empresas, el 50% poseen algln tipo de tecnologia; el
36,67% cuentan con un titulo universitario y el 13,33% tienen un bachillerato (ver
grafico 5). Con respecto a los titulos o certificacion del personal de disefio se aprecia
que el 50% son técnicos disefiadores de modas o desarrollo de productos; el 26,67% son
ingenieros industriales; el 13,33% son bachilleres técnicos; el 6,67% son disefiadores de
interiores y el 3,33% son disefiadores gréaficos (ver grafico 19).

Los empresarios entrevistados consideran que los conocimientos técnicos especificos

que debe saber el personal de disefio son:

Conocimientos Técnicos Especificos

Personal de Disefio %
Saber de tendencias de la moda 20 39,22
Patronaje, escalar, cortar y dibujar 19 37,25
Conocimientos en disefio grafico y disefio de

paginas web 10 19,61
Disefio de interiores 2 3,92
TOTAL 51 100,00

Fuente: Elaboracién propia

o Personal de Mantenimiento
De las 61 empresas entrevistadas, el 50,82% cuentan con personal que se dedica

exclusivamente al mantenimiento de la maquinaria textil. Es decir, que el 49,18% son
empresas que contratan este servicio externamente. De las 31 empresas que tienen este
puesto de trabajo, el 51,61% son técnicos o tecndlogos; el 32,26% son bachilleres y el
16,13% profesionales universitarios (ver tabla 5). Es necesario indicar que el 51,61% de

los trabajadores son técnicos en mecanica; el 32,26% son bachilleres técnico (mecanica-
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electricidad); el 12,90% son ingenieros mecénicos y el 3,23% son ingenieros
electromecanicos (ver grafico 20).
De acuerdo a los empresarios entrevistados, los conocimientos técnicos que debe tener

el personal de mantenimiento son:

Conocimientos Técnicos Especificos

Personal de Mantenimiento %
Reparacion y programacion de maquinaria

textil (motores-bombas-electricidad) 31 100,00
TOTAL 31 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Identificacion del tiempo de experiencia:
De acuerdo a los 61 empresarios encuestados, para el area administrativa, el tiempo
promedio de experiencia medido en afios para cada uno de los puestos de trabajo debe
ser (ver gréfico 21):
o EIl gerente/administrador debe tener por lo menos 4 afios de experiencia en el
area administrativa y principalmente en el area textil.
e Los financieros o contadores deben tener como minimo 4 afios de experiencia en
su area.
e Para ser parte del personal de adquisiciones se necesita tener un minimo de 2
afios de experiencia en compra de insumos y materia prima.
e Los vendedores deben tener minimo 2 afios de experiencia en su area
(negociacion-persuasion).
o El personal de comercio exterior debe tener por lo menos 3 afios de experiencia
en el manejo de importaciones y exportaciones.
e EIl personal de sistemas debe tener como minimo 2 afios de experiencia en
sistemas informaticos.
o El personal de marketing y publicidad debe tener minimo 2 afios de experiencia
en su area (posicionamiento, creatividad, etc.)
o El personal de recursos humanos debe tener por lo menos 2 afios de experiencia

en el manejo de personal y conocimientos de las leyes laborales.

Con respecto al area de produccion, el tiempo minimo requerido para laborar en sus
empresas debe ser de (ver gréfico 22):
e Para el jefe de planta o jefe de produccion se requiere por lo menos 4 afos en el

area textil (procesos, tiempos y movimientos).
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e Para los supervisores o jefes de talleres se necesita minimo 3 afios de experiencia
en el sector textil (procesos, tiempos y movimientos).

e Para los operarios en hilanderia, tejeduria, tintoteria, acabado, costura y corte se
requiere minimo 1 afio de experiencia. Existieron 15 empresas que consideran
que no es necesario que los trabajadores tengan conocimiento en las maquinarias
ya que los empresarios se encargan de la capacitacion inicial.

e El personal de disefio debe tener por lo menos lafio de experiencia en su area.

e El personal de mantenimiento debe tener minimo 2 afios de experiencia en la

reparacion de maquinas textiles.

Identificacion de fortalezas y debilidades de los centros de formacion:

Las opiniones de los empresarios entrevistados para esta investigacion lograron

demostrar que los trabajadores contratados en el ultimo afio han logrado adaptarse a los

puestos de trabajo mas no contar con las competencias profesionales previas para

ocupar estos lugares. Esta adaptacion principalmente se concentra en la capacitacion

interna que han recibido los trabajadores de parte de los empresarios.

Con respecto a los profesionales universitarios contratados por las empresas, se puede

apreciar en un 47,54% de estos cumplen con las competencias profesionales para ocupar

su puesto de trabajo. En un alto porcentaje, 44,26%, los empresarios consideran que los

profesionales universitarios no salen con las habilidades profesionales necesarias para

ocupar estos puestos (ver tabla 6).

Las principales fortalezas que identificaron los empresarios de los profesionales
universitarios ultimamente contratados se concentran en: el 30,14% de las empresas
consideran que tienen buenas bases de conocimientos técnicos (patronaje, movimientos y
tiempos); el 27,40% se concentra en la experiencia previa adquirida por los trabajadores y
adicionalmente su capacidad de emprendimiento; el 17,81% se caracteriza por las
habilidades que tienen para consultar y revisar conocimientos textiles o administrativos,
es decir, una alta productividad; el 16,44% se establece en que los trabajadores cuentan
con el desenvolvimiento, predisposicién y actitud positiva y el 8,22% se concentra en los
buenos conocimientos tedricos aprendidos en las aulas (ver tabla 7).

Es importante sefialar que los empresarios también consideran que existen debilidades por

parte de estos profesionales universitarios. Entre las principales debilidades de los
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empresarios se encuentran: el 35,09% considera que existe una falta de experiencia y
compromiso con la empresa (los trabajadores no tienen un conocimiento sélido en
administracion de su puesto de trabajo); el 29,82% se caracteriza que existe una
deficiencia en la aplicacion de los conocimientos tedricos; el 14,04% consideran que
existe una falta de conocimientos especificos textiles (patronaje, tiempos, movimientos) y
el 21,06% se concentra en el exceso de conocimientos teoricos y falta de acoplamiento a

la realidad (ver tabla 7).

Con respecto al cumplimiento de las competencias profesionales por parte de los
técnicos o tecnologos contratados en el Gltimo afio por los empresarios se puede
apreciar que el 39,34% consideran que estos si han cumplido con sus expectativas. Y a
penas un 8,20% no se acoplan a los puestos de trabajo (ver tabla 8).

De acuerdo a los empresarios, las principales fortaleces que tienen los técnicos o
tecnodlogos se caracterizan en: el 31,82% son profesionales con conocimientos técnicos
en el area textil (procesos, tiempos, movimientos); el 29,55% son profesionales que han
logrado adquirir buenos conocimientos teoricos textiles; el 20,45% son profesionales
que tienen una experiencia textil previa; y el 18,18% se concentra en profesionales méas
practicos, emprendedores y llenos de creatividad (ver tabla 9). Con respecto a las
debilidades identificadas por los empresarios se puede establecer que: el 44,44% son
profesionales que fallan en la aplicacion de los conocimientos adquiridos vy
adicionalmente existe una falta de liderazgo para el manejo de personal; el 33,33% son
profesionales que carecen de conocimientos tedricos (falencias de los institutos
superiores); y el 22,22% se concentra en profesionales con una carencia significativa de
emprendimiento e iniciativa lo que implica desconocimiento administrativo del puesto
(ver tabla 9).

De acuerdo a los 61 empresarios encuestados, se puede establecer que el 49,18%
de los bachilleres contratados en el udltimo afio cumplen con las competencias
profesionales para ocupar el puesto de trabajo. Es importante reconocer que el 50,82%
de los empresarios consideran que los bachilleres recién contratados no cuentan con las
habilidades previas necesarias para ocupar su puesto de trabajo (ver tabla 10)

Las principales fortalezas identificadas de los bachilleres contratados por los
empresarios encuestados son: el 27,63% consideran que cuentan con habilidades
personales aprendidas (emprendimiento, iniciativa, etc.); el 23,68% corresponde a los

conocimientos previos de la maquinaria textil; el 19,74% son considerados como
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bachilleres que se adaptan més rapido al aprendizaje de términos textiles; y el 28,94%
corresponde a que los bachilleres cuentan con conocimientos generalizados de los
conceptos e identifican las razones del funcionamiento de las maquinarias textiles (ver
tabla 11). Con respecto a las debilidades que tienen los bachilleres segun las opiniones
de los empresarios, el 36,62% son trabajadores que carecen de préctica y capacitacion
textil; el 29,58% son bachilleres que les hace falta conocimientos teoricos textiles y
ademas carecen de conocimientos sobre administracion de sus puestos de trabajos; y el
16,9% son bachilleres que no tienen un conocimiento real de las maquinarias textiles y
adicionalmente existe una falta de compromiso y emprendimiento (ver tabla 11).

En nuestro pais, al no existir carreras técnicas dedicadas exclusivamente al
sector textil, los empresarios consideran que se debe fortalecer los institutos dedicados a
la capacitacion del personal. El objetivo debe ser generar lugares donde se pueda
perfeccionar los conocimientos textiles y asi poder eliminar los vacios con los que salen
los futuros trabajadores de estas empresas. Consideran que la clave es la creacion de una
Escuela de Confeccidn Textil que se adapte a la realidad tecnoldgica y econdmica de los
empresarios.

Identificacidn de las competencias de los puestos de trabajo:

A continuacion se presentan las competencias escogidas de acuerdo a las percepciones
de los empresarios entrevistados:

Gerente/Administrador
De acuerdo a los 61 empresarios entrevistados, el gerente de una pyme textil debe

contar con las siguientes habilidades (competencias) (ver tabla N° 12):
e Habilidades basicas:

o Debe tener la capacidad de resolver problemas y tomar decisiones
eficientemente al momento de recibir nueva informacion del entorno
(Aprendizaje activo).

o Debe saber escuchar activamente a sus clientes, proveedores y
empleados.

o Necesita usar la parte racional de su cerebro para poder dar respuestas
efectivas a los problemas empresariales.

o Debe saber transmitir la informacion empresarial adquirida.

Requiere saber y wusar sus capacidades de lectura, escritura y

O

matematicas.
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o Debe tener la capacidad de realizar evaluacion de rendimiento (individual
y grupal).

o Necesita usar conocimientos cientificos (bases teoricas) para resolver
problemas.

e Habilidades especificas:

o Debe tener habilidades para gestionar recursos financieros (ingresos y
gastos contables y financieros); recursos de material (insumos y materia
prima); recursos de personal (guiar, motivar, dirigir al personal); y el
tiempo (eficiencia en la realizacion de actividades empresariales).

o Necesita de habilidades sociales como: a) coordinacion de actividades, b)
ser un buen lider, c) saber negociar, d) ser persuasivo, e) tener un
espiritu de servicio a la comunidad, y f) saber del comportamiento de los
demas.

Requiere de la habilidad de tomar decisiones y hacer juicios de valor de

(@)

las personas y actividades empresariales.
o Debe tener conocimiento de andlisis de sistemas de proteccion del medio

ambiente y de la evaluacion del personal.

O

Con respecto al uso de la maquinara textil, el gerente debe saber
seleccionar el equipo; debe saber analizar las necesidades y requisitos
del producto; estar al tanto de los controles de calidad de los productos y

saber solucionar los problemas de las maquinarias textil.

Financiero/Contador
De acuerdo a las percepciones de los empresarios, las habilidades (competencias) que
debe tener un financiero o un contador son (ver tabla 12):
e Habilidades Bésicas:
o Debe tener un aprendizaje activo; saber escuchar activamente, generar un
pensamiento critico; saber aprender y ensefiar aspectos relacionados a la
actividad empresarial; debe tener capacidad de lectura, escritura y
matematicas; usar sus conocimientos teoéricos cientificos; y realizar
evaluaciones de rendimiento individual y grupal.
e Habilidades Especificas:
o Es indispensable que el financiero/contador sepa gestionar recursos

financieros y gestionar su tiempo (eficiencia). Adicionalmente debe tener
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©)

un conocimiento generalizado de la gestion de recursos de materiales y
del personal.

Con respecto a las habilidades sociales, este puesto requiere un desarrollo
generalizado de lo que implica trabajar con la gente. Por lo tantos, es
necesario que sepa de coordinacion, instruccion, negociacion, persuasion

y orientacion.

o Al ser un puesto que realiza actividades técnicas administrativas, su

o

deber es mostrar informes de la posicion economica y financiera de la
empresa lo que implica que esta informacion serd usada para que los
directivos sean quienes tomen decisiones y hagan juicios de valor.

Segun los empresarios, el financiero contador no necesita tener

conocimientos sobre las maquinarias textiles.

Personal de Compras

Este puesto de trabajo requiere de las siguientes habilidades (ver tabla 12):

e Habilidades bésicas:

o Tener un aprendizaje activo, escuchar activamente, tener un pensamiento

o

critico, manejar estrategias de aprendizaje, saber matematicas, realizar
evaluaciones de rendimiento individual y tener la capacidad para
transmitir la informacion son habilidades indispensables para este puesto
de trabajo.

Manejar conocimientos cientificos y tener un buen nivel de comprension

de lectura textil es necesario para este puesto de trabajo.

e Habilidades especificas:

o

o

o

El personal de compras debe concentrarse principalmente en el manejo
de su tiempo de forma eficiente y ademéas debe tener conocimientos
generalizados sobre la gestion de recursos financieros, materiales y de
personal.

En este puesto se requiere de relacionarse con los proveedores de la
empresa lo que implica la necesidad indispensable de contar con
habilidades de instruccion, coordinacion, negociacion y persuasion.

La toma de decisiones y juicios de valor por parte de este personal es
indispensable para realizar adquisiciones ya que estos formaran parte del

activo fijo de la empresa.
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o Para este puesto se requiere un conocimiento generalizado del andlisis de

sistemas con respecto al medio ambiente y de la evaluacién de

rendimiento del personal.

o El personal de compras necesita tener un conocimiento minimo acerca

del uso de la maquinaria textil.

Personal de Ventas

Las habilidades (competencias) que requiere el personal de ventas para ocupar un

puesto en una pyme son (ver tabla 12):

e Habilidades basicas:

o Debe ser una persona que imprescindiblemente sepa escuchar

activamente; tenga un aprendizaje activo; posea un pensamiento critico;
sepa de estrategias de aprendizaje; tenga un buen nivel de matematicas,
comprension de lectura textil y capacidad para hablar y escribir. En un
nivel inferior, debe ser una persona que maneje métodos cientificos para
resolver problemas (ejm: punto de equilibrio) y adicionalmente poseer la

capacidad de evaluar el rendimiento profesional.

e Habilidades especificas:

o

o

o

o

Poseer un conocimiento generalizado acerca de la gestién de recursos
financieros, de materiales y de personal. Lo que es indispensable para un
vendedor es saber gestionar su tiempo y el de los demas, es decir,
mostrar eficiencia en el alcance de metas de ventas.

Un vendedor debe tener bastante desarrollado sus habilidades sociales, es
decir, debe saber coordinar, negociar, persuadir, orientar y ser consiente
de las formas de reaccionar de su entorno.

El personal de ventas debe elaborar informes donde se presenten
estadisticas y tendencias del volumen de ventas para que los directivos
sean quienes pueden tomar las decisiones y hacer juicios de valor. Es
decir, los vendedores son un apoyo necesario para la elaboracion de
estrategias de ventas.

Los vendedores deben poseer un conocimiento basico del analisis de las
certificaciones con respecto a la proteccion del medio ambiente y a las

evaluaciones de desempefio del personal que maneje la empresa.
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o Con respecto al uso y manejo de la maquinaria textil, los vendedores

deben tener un conocimiento generalizado del funcionamiento de estos

equipos mas no un conocimiento técnico especifico.

Personal de Comercio Exterior

El personal de comercio exterior debe poseer las siguientes habilidades (ver tabla 12):

e Habilidades béasicas:

O

o

De carécter extremadamente necesario deben saber aprender y escuchar
activamente, tener un pensamiento critico, generar estrategias de
aprendizaje, poseer un buen nivel de matematicas, lectura y seguimiento.
De caracter necesario deben saber manejar conocimientos cientificos
(ejm: FOB, CIF, demas términos aduaneros) y tener una buena capacidad

para hablar y escribir.

e Habilidades especificas:

o

o

El personal de comercio exterior debe tener un conocimiento
generalizado sobre la gestion de recursos financieros, recursos de
material y recursos de personal. Pero es indispensable que sepa gestionar
su tiempo, es decir, manejar eficientemente el cumplimiento de metas
laborales.

Para este puesto de trabajo las habilidades sociales son un requisito
basico ya que son personas que deben mantener una alta comunicacion
con su entorno (proveedores y clientes internacionales). Por lo tanto,
deben saber coordinar, instruir, negociar, persuadir, orientar e identificar

la forma de reaccionar de los demas.

o Con respecto a la toma de decisiones y juicios de valor, el personal de

comercio exterior es parte fundamental de las reuniones de negociacion
con proveedores, clientes y aduanas. Ademas tienen una participacion
activa frente a la evaluacion del rendimiento del personal.

Al momento de considerar las habilidades técnicas, el personal de
comercio exterior debe formar parte de las inspecciones de calidad de los
productos con el fin de cuidar la imagen corporativa. Con respecto a la
maquinaria textil, este personal no debe tener conocimientos sobre el

mantenimiento, seleccion, instalacion, operacion y control del equipo.
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Personal de Sistemas
Las habilidades que debe poseer el personal de sistemas son (ver tabla 12):
e Habilidades béasicas:

o De forma indispensable son: a) aprendizaje activo, b) escuchar
activamente, c¢) pensamiento critico, d) matematicas y e) comprension de
lectura.

o De forma necesaria son: a) aprender y ensefiar cosas referentes a su
especializacion, b) evaluar el rendimiento individual y grupal, c) usar
métodos cientificos para resolver problemas informaticos, d) tener la
capacidad para comunicarse de forma verbal y escrita.

e Habilidades especificas:

o De forma indispensable debe saber gestionar su propio tiempo (cumplir
metas laborales).

o De forma necesario debe saber: a) gestionar los recursos financieros, de
materiales y de personal; b) coordinar, instruir, negociar, persuadir,
orientar a los involucrados en su entorno laboral; ¢) tomar decisiones en
temas informéticos con el fin de alcanzar los objetivos de crecimiento
empresarial; d) saber acerca del mantenimiento, seleccién, instalacion,
operacion, control, programacién y reparacion de la maquinaria semi-
automatizada y automatizada.

Personal de Marketing/Publicidad
Las habilidades que debe tener el personal de marketing y publicidad son (ver tabla 12):
e Habilidades bésicas:

o De manera necesaria pero no indispensable, este personal debe: a)
aprender y escuchar activamente instrucciones de sus superiores, b) tener
un pensamiento critico que le permitird desarrollar estrategias para
aprender y ensefiar cosas relacionadas con el posicionamiento del
producto y c¢) tener un buen nivel de matematicas, comprension de
lectura y capacidad para hablar y escribir.

e Habilidades especificas:
o Con respecto a las habilidades de gestion de recursos, este personal debe

saber gestionar su propio tiempo.
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o Con respecto a las habilidades sociales, este personal debe poseer

capacidades para trabajar con la gente como es saber coordinar
actividades de promocion de producto con el area de ventas y de
finanzas; saber ensefiar al personal a ponerse la camiseta de la empresa;
saber negociar con proveedores y clientes; lograr cambiar de opinion a
los clientes y asi aplicar estrategias de penetracion y crecimiento del

mercado.

o Con respecto a las habilidades de sistemas y técnicas, el personal de

marketing y publicidad deben tener conocimientos basicos del giro del
negocio.

Personal de Recursos Humanos

De acuerdo a las percepciones de los empresarios entrevistados, el personal de recursos

humanos debe poseer las siguientes habilidades (ver tabla 12):

e Habilidades bésicas:

o Es sumamente necesario que el personal de recursos humanos tenga un

pensamiento critico que le permita identificar las fortalezas y debilidades
del personal. Ademas debe tener la habilidad de saber llegar a las

personas a través de una comunicacion verbal y escrita eficiente.

o El tener que manejar personal implica la necesidad de saber escuchar y

o

aprender activamente de los derechos y obligaciones de los trabajadores
y asi lograr crear estrategias de aprendizaje que deben ser aplicadas en
las actividades diarias de la empresa.

Este personal debe tener un buen nivel de matematicas y comprension de

lectura textil.

e Habilidades especificas:

o

El personal de recursos humanos debe saber gestionar motivar,
desarrollar y dirigir a los trabajadores. Adicionalmente, deben tener un
conocimiento basico de la gestion de recursos financieros, materiales y

del tiempo que se vinculen con el manejo de personal.

o Al ser el personal que maneja a los trabajadores deben caracterizarse por

poseer habilidades sociales como coordinacion, instruccion, negociacion,
persuasion y orientacion de los trabajadores con el objetivo de crear y

mantener un buen ambiente de trabajo.
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o El personal de recursos humanos tiene la capacidad de dar sus puntos de
vista frente a los directivos al momento de contratar o despedir a un
trabajador, es decir, es parte importante de las decisiones laborales.

o Con respecto al conocimiento de la maquinaria textil, el personal de
recursos humanos no necesita saber acerca del buen funcionamiento de
estos. Su Unica preocupacion debe ser el personal administrativo y de
produccién.

Jefe de Planta

De acuerdo a las opiniones de los empresarios entrevistados, el jefe de planta debe tener
caracteristicas similares al gerente de la empresa con la Unica diferencia que los
conocimientos técnicos sobre maquinaria textil son extremadamente necesarios en este
tipo de perfil.
A continuacién se presentan las habilidades que requiere un jefe de planta para trabajar
en un pyme (ver tabla 12):

e Habilidades bésicas

o Ser jefe de planta corresponde a una ubicacién gerencial de primer nivel
en el area de produccién. Por lo tanto, este puesto requiere de personas
que se caractericen por saber aprender y escuchar activamente lo que les
va a permitir generar un pensamiento critico y estrategias de aprendizaje

utiles para mejorar la productividad y desempefio de los trabajadores.

o Los jefes de planta deben caracterizarse por saber de los procesos
productivos que involucra el giro del negocio. Por lo tanto, deben tener
buenos niveles de conocimientos en matematicas, comprension de
lectura textil, evaluacion de rendimiento del personal y adicionalmente
saber comunicarse de forma verbal y escrita para que los trabajadores
entiendan las tareas a realizarse.

e Habilidades especificas

o Los jefes de planta deben poseer la habilidad de gestionar los recursos
dentro de la empresa. De forma necesaria, deben saber acerca de la
administracion de los recursos materiales (insumos, materia prima, etc.);
de los recursos de personal (dirigir a los trabajadores); y de la gestion
del tiempo ya que se requiere cumplir metas de produccion

(productividad en la elaboracion de insumos textiles o prendas de
vestir).
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o De igual manera, el jefe de planta debe poseer habilidades sociales para
mejorar la convivencia de los trabajadores dentro de la empresa. Estas
habilidades corresponden a la capacidad de coordinar actividades
laborales y sociales con los empleados; ensefiar a los obreros a realizar
las tareas; saber negociar con los trabajadores y asi conciliar las
diferencias; tener una alta capacidad de convencimiento para lograr que
los trabajadores se adapten al ritmo de trabajo de la empresa; ser el lider
del grupo y estar pendiente de ayudar a los trabajadores para mejorar su
productividad.

o El jefe de produccion es parte importante del comité empresarial que
toma decisiones y hace juicios de valor con respecto a los asuntos de la
fabrica. Por lo tanto, las opiniones de jefe de planta son necesarias para
adaptar cualquier estrategia en bien de la empresa. El jefe de planta debe
saber sobre certificaciones ambientales, seguridad industrial, evaluacién
de rendimiento a los trabajadores, entre otros.

o Con respecto a las habilidades técnicas, los jefes de planta deben conocer
a profundidad lo que involucra al mantenimiento y funcionamiento de la
maquinaria textil. Por lo tanto, un jefe de planta debe estar al tanto en
temas de seleccion, instalacion, mantenimiento, operacion, control,
programacion, reparacién, analisis de control de calidad del equipo textil
y de la produccién.

Supervisor
De acuerdo a los empresarios entrevistados, el papel que cumple el supervisor es
indispensable para el buen funcionamiento de los procesos y procedimientos de la
cadena de produccion textil ya que se requiere del control de las tareas asignadas que
realiza cada uno de los trabajadores. Las habilidades que debe caracterizar a este puesto
de trabajo son (ver tabla 12):
e Habilidades bésicas:

o Los supervisores deben tener un aprendizaje activo que involucre
recolectar informacion textil para transmitir conocimientos a sus
trabajadores. Ademas deben tener la capacidad de escuchar activamente
a sus jefes y a sus subordinados para mejorar la productividad y

competitividad empresarial.
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o Los supervisores deben tener pensamiento critico y estrategias de
aprendizaje para lograr adaptar los conocimientos textiles a la cadena
productiva con el objetivo de cumplir las metas empresariales.

o Este puesto de trabajo requiere de personas que tengan un conocimiento
medio en matematicas, comprension de lectura textil, evaluacion de
rendimiento de personal y capacidad para comunicarse de forma verbal
y escrita con sus superiores y subalternos.

e Habilidades especificas:

o Al igual que el jefe de produccion, los supervisores deben tener un
conocimiento solido acerca de la gestion de recursos. La administracion
de los recursos de materiales, de personal y de tiempo es necesario para
ocupar de forma eficiente este puesto de trabajo.

o La principal caracteristica de los supervisores es el manejo de personal lo
que implica que las habilidades sociales deben ser parte del perfil de
este puesto. Los supervisores deben saber coordinar, instruir, negociar,
orientar y persuadir las relaciones jefes-trabajadores.

o Los supervisores cumplen un papel similar en la toma de decisiones y
juicios de valor que los jefes de planta. Estos son parte importante de
las reuniones gerenciales al momento de solucionar problemas de
funcionamiento de la maquinaria textil o inconvenientes en la
produccién. Ademas deben participar de la evaluacién de rendimiento
de los trabajadores.

o Al igual que los jefes de planta, los supervisores deben tener un
conocimiento sélido acerca del funcionamiento de la maquinaria textil.
Esto implica mantenimiento, seleccion, instalacion, operacion, control,
analisis de operaciones, programacion, reparacién del equipo textil.
Adicionalmente, deben tener conocimientos en lo que es el analisis de

control de calidad de los productos.

Personal de Hilanderia
De acuerdo a las percepciones de los empresarios entrevistados, las habilidades del
personal de hilanderia son (ver tabla 12):

e Habilidades basicas:
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o Al ser personas con trabajos técnicos especificos como es la operacion de

la maquinaria textil los obliga a ser individuos mecanizados. El aprender
y escuchar activamente son habilidades indispensables para realizar sus
tareas ya que son trabajadores que reciben ordenes (individuos
reactivos). Los operarios deben tener la capacidad para comunicarse
eficientemente de forma verbal y escrita y asi transmitir los problemas

que puedan estarse dando en la produccion.

e Habilidades especificas:

o Con respecto a las habilidades de gestion de recursos, los operarios no

necesitan manejar informacion sobre aspectos financieros, de materiales
(insumos, materia prima) y del personal. Lo que si es necesario es que

ellos sepan gestionar su tiempo ya que se les evalua la productividad.

o Con respecto a las habilidades sociales, estos operarios deben ensefiar y

o

ayudar a sus demas compafieros en aspectos laborales.
Las habilidades técnicas que deben tener estos operarios se concentra en
tener la capacidad de operar y controlar el buen funcionamiento de las

maquinas textiles.

Personal de Tejeduria

De acuerdo a las opiniones de los empresarios entrevistados, las habilidades del

personal de tejeduria son (ver tabla 12):

e Habilidades bésicas:

o

Este tipo de operarios se caracterizan por realizar su trabajo en base a las
ordenes recibidas de los supervisores. Por lo tanto, deben aprender y
escuchar activamente las instrucciones para realizar un buen trabajo. Las
demas habilidades béasicas no son aplicables para estos puestos de

trabajo.

e Habilidades especificas:

o

@)

Con respecto a las habilidades de gestion de recursos, habilidades
sociales y habilidades de sistemas, los empresarios consideran que estos
operarios no las necesitan.

Los operarios de tejeduria deben saber exclusivamente habilidades
técnicas con respecto a la operacion (de vigilancia) y control de la

maquinaria textil.
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Personal de Tintoreria y Acabado
De acuerdo a las percepciones de los empresarios entrevistados, las habilidades del
personal de tintoreria y acabado se concentran en saber recibir y poner en practica las
instrucciones. Los empresarios no exigen habilidades especificas para ocupar este
puesto de trabajo (ver tabla 12).

Personal de Costura y Corte
De acuerdo a las opiniones de los empresarios entrevistados, las habilidades de los
operarios de costura y corte son (ver tabla 12):

e Habilidades basicas:

o Escuchar y aprender activamente las instrucciones de sus supervisores.

o Poseer un pensamiento critico para opinar en el desarrollo productivo de
la empresa a través de sus opiniones que se transforman en estrategias de
aprendizaje (ejm: mejorar modelos, cortes, tiempos y movimientos).

o Deben ser operarios con un nivel medio en comprension de lectura,
matematicas y capacidad para comunicarse por escrito o verbalmente.

e Habilidades especificas:

o Estos operarios deben caracterizarse por su habilidad para gestionar los
recursos de materiales y del tiempo para lograr cumplir con las metas de
produccién en lo que tienen que ver tiempos y movimientos.

o Deben ser operarios que se preocupen por sus compaferos y esto se ve
reflejado en sus formas de expresar el comparierismo. Por ejemplo,
ensefar técnicas para manejar la maquinaria y asi mejorar sus tiempos.

o Las habilidades técnicas que deben tener estos operarios se concentran en
el mantenimiento, instalacion, operacion y control de la maquinaria
textil. Adicionalmente deben conocer sobre las necesidades y
requerimientos de la produccién para asi realizar las pruebas de control
de calidad.

Personal de Disefio
De acuerdo a las opiniones de los 61 empresarios encuestados, las habilidades que
deben tener el personal de disefio son (ver tabla 12):

e Habilidades basicas:
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o El personal de disefio es parte clave de las empresas textiles ya que su
creatividad y emprendimiento permitira posicionar de mejor manera a
los productos en los distintos mercados. Por lo tanto, el disefiador (de
modas, grafico e interiores) debe: a) escuchar y aprender activamente
sobre las tendencias de la mercado; b) poseer un pensamiento critico y
estrategias de aprendizaje que le permita seguir patrones de
mejoramiento continuo; c) tener un buen conocimiento de matematicas,
comprension de lectura textil y poseer una buen capacidad para hablar y
escribir con el fin de mejorar la comunicacion entre el entorno y la
empresa; y d) contar con buenos conocimientos cientificos que permita
mejorar procesos, tiempos y movimientos.

e Habilidades especificas:

o Las habilidades sobre gestion de recursos  que debe poseer el personal
de disefio se concentra en saber administrar los recursos materiales
(insumos, materia prima, equipos) y saber gestionar su tiempo para
mejorar la productividad de la empresa.

o El personal de disefio debe caracterizarse por desarrollar sus habilidades
sociales dentro y fuera de la empresa ya que necesita relacionarse con
clientes, proveedores y compafieros de trabajos. Es decir, es necesario
que los disefiadores sepan coordinar, instruir, negociar, orientar y
persuadir a los involucrados en la cadena productiva textil.

o El personal de disefio es un colaborador importante para la toma de
decisiones y juicios de valor que se analizan dentro del entorno
empresarial. Su papel se concentra en elaborar informes donde se
muestre las tendencias del mercado para ser presentados a los directivos
de la empresa.

o Con respecto a las habilidades técnicas, el personal de disefio debe
manejar eficientemente lo que corresponde a la tecnologia de disefio, es
decir, generar y adoptar los equipos textiles y tecnoldgicos para mejorar

la experiencia de los clientes.

Personal de Mantenimiento
De acuerdo a las percepciones de los empresarios entrevistados, las habilidades del
personal de mantenimiento son (ver tabla 12):
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e Habilidades basicas:

o Deben saber escuchar y aprender activamente las instrucciones que
reciban de sus supervisores con respecto al mantenimiento y buen
funcionamiento de la maquinaria textil.

e Habilidades especificas:

o EI personal de mantenimiento debe preocuparse por gestionar
eficientemente el tiempo que ocupe para la reparacion de la maquinaria
textil.

o Este personal no requiere de habilidades sociales o de sistemas de manera
necesaria.

o Con respecto a las habilidades técnicas, el personal de mantenimiento
debe saber acerca de la reparacion, instalacion, operacién, control y
resolucion de problemas que se le presenten al equipo textil (bombas,
calderos, telares, etc.)
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CAPITULO 5

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

De las empresas que fueron seleccionadas para las entrevistas en la provincia de
Pichincha, el 61,27% son pequefias empresas y el 18,03% son medianas empresas lo
que implica que los resultados estan orientados a la realidad de las pymes. De igual
manera, es importante aclarar que el 74,80% de empresas estdn dedicadas a la
confeccion y comercializacion de los productos textiles y el 25,20% son empresas
dedicadas a la hilanderia, tejeduria y tintoreria. Estos resultados permiten establecer
que de las pymis afiliadas a CAPEIPI la mayoria de empresa se dedican a la
confeccion de prendas de vestir.

De acuerdo a los resultados obtenidos de este andlisis cualitativo, se puede establecer
que las capacidades humanas (competencias) de la oferta laboral textil de la provincia
de Pichincha se adaptan o no a los puestos de trabajo que requieren las empresas de

acuerdo a su nivel de instruccion. Los trabajadores que cuentan con un bachillerato o

solamente tienen terminada la educacion basica no se adaptan a los requerimientos
técnicos y académicos que demandan las Pymis del sector textil de la provincia de
Pichicha ya que existe una falta de conocimientos administrativos y técnicos con
respecto al manejo de la maquinaria textil y ademas son personas que carecen de
compromiso y emprendimiento para realizar sus tareas. Lo que implica la
comprobacion de la hipétesis 1 con respecto a la falta de adaptacion entre la oferta y
demanda laboral textil.

Con respecto a los profesionales universitarios, técnicos y tecnologos de las empresas
entrevistadas se puede establecer que son personas que cuentan con las capacidades
humanas (competencias) que se adaptan a los requerimientos técnicos y académicos
gue demandan las pymes del sector textil de la provincia de Pichincha. Las principales
fortalezas de estos trabajadores se concentran en los buenos conocimientos teoricos y
técnicos (patronaje, tiempos, movimientos, manejo de personal, entre otros); y ademas
son trabajadores que cuentan con experiencia, emprendimiento y buen

desenvolvimiento en el area textil. Para este caso de trabajadores textiles no se
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comprueba la veracidad de la hipotesis 1 ya que existe una adaptacion entre la oferta 'y
demanda laboral textil.

Segun las opiniones de los empresarios entrevistados, las habilidades que involucran la
formacion profesional y técnica que poseen los trabajadores no se relacionan con los
perfiles de trabajo que requieren las empresas del sector textil de la provincia de
Pichincha ya que estos no cuentan con los conocimientos basicos ni especificos
necesarios para tener un desempefio 6ptimo en su puesto de trabajo y esto se ve
reflejado en la falta de experiencia de estas personas en el sector textil. Esta situacion
se percibe principalmente en los operarios de estas empresas donde los conocimientos
previamente adquiridos no se relacionan con la realidad tecnoldgica de las empresas.
Por lo tanto, se logré comprobar la veracidad de la hipotesis 2 con respecto a que no
existe una relacién adecuada entre la formacion profesional y técnica de la oferta
laboral y los puestos de trabajos que requieren los empresarios de las Pymis del sector
textil de la provincia.

De acuerdo a los resultados obtenidos de las entrevistas a profundidad se puede
concluir que en las pequefias empresas, el gerente se encarga de realizar gran parte de
las actividades administrativas que requiere la empresa (Ejemplo: pago a proveedores;
cobros a clientes; pagos de servicios basicos, sueldos, impuestos, etc.) y ademas
cuenta con altos conocimientos en el funcionamiento de la maquinaria textil. En estas
empresas se puede apreciar la inexistencia de varios puesto de trabajo como son:
contador, personal de compras y ventas, de sistemas, marketing/publicidad y recursos
humanos.

Mientras que en las medianas empresas, el gerente se caracteriza por delegar
actividades al personal administrativo. Pero es indispensable destacar que el gerente
debe poseer necesariamente habilidades béasicas y especificas como: escuchar y
aprender activamente; tener un pensamiento critico; manejo de matematicas y
programas informaticos; comprension de lectura y escritura textil; saber gestionar los
recursos financieros, de personal, de materiales de la empresa; saber liderar a su
personal y adicionalmente tener conocimientos béasicos del funcionamiento de la
maquinaria textil.

En las empresas textiles entrevistadas de la provincia de Pichincha, el personal del
area de produccion en su mayoria se caracteriza por tener un nivel de instruccién
béasico, es decir, su nivel maximo educativo corresponde a un bachillerato. Muy pocos

son los casos de empresas que cuentan con personal con titulo universitario. Con
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respecto al personal administrativo, en las empresas entrevistadas se puede apreciar
una variedad en la preparacion académica existen personas con titulos universitarios,
tecnologias y bachilleratos que tienen relacién con los conocimientos sobre
administracion de empresas.

Los trabajadores o empleados que cuentan con un titulo universitario han logrado
posicionarse eficientemente en sus puestos de trabajo gracias a la experiencia
adquirida en el sector textil.

De acuerdo a las opiniones de los empresarios entrevistados, las empresas de
confeccion prefieren mano de obra calificada, es decir, operarios/as con experiencia
minima de un afio en &reas a fines al sector textil. Las empresas de hilanderia,
tejeduria y tintoreria prefieren operarios sin experiencia para que asi se adapten
facilmente al funcionamiento de las maquinarias textiles. Estos empresarios usan
capacitaciones internas para mejorar la productividad de su personal.

Los operarios de las empresas entrevistadas en la provincia de Pichincha se
caracterizan por realizar tareas mecanizadas. Es decir, Gnicamente se concentran en el
cumplimiento de las instrucciones que les dan los supervisores. Lo que implica que
carezcan de habilidades de sistemas (toma de decisiones, juicios de valor y evaluacién
de desempefio de las actividades textiles) ya que no pueden ser parte activa del
desarrollo y crecimiento de las empresas.

El buen nivel de conocimientos o habilidades técnicas del personal se concentra en el
tamafno de la empresa. Por ejemplo, el personal de las pequefias empresas tanto
administrativo como de produccion deben tener habilidades técnicas bien
desarrolladas ya que requieren saber del funcionamiento de la maquinaria textil para
lograr posicionar el producto en el mercado y asi dar una solucion efectiva a los
posibles problemas técnicos que se presenten.

En el caso de las medianas empresas, el personal que debe tener un buen nivel de
conocimientos técnicos son aquellos que forman parte del area de produccion ya que
ellos tienen contacto directo con la maquinaria textil. Mientras que el personal
administrativo Gnicamente se encarga de temas referentes a la gestion empresarial y
deben poseer un minimo de conocimientos técnicos que Unicamente le serviran para
dar respuesta a las inquietudes de los clientes.

Las habilidades sociales (capacidad para trabajar con el personal) y la gestion de

recursos (capacidad para asignar recursos de forma eficiente) también depende del
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tamafo de la empresa. Si se trata de pequefias empresas, las habilidades sociales son
indispensables ya que es necesario que el personal (administrativo o de produccién) de
la empresa sepa coordinar actividades dentro y fuera de la empresa; sepa ensefiar a sus
compafieros técnicas que permitan un trabajo eficiente; sepan conciliar las diferencias
que se presenten en el entorno laboral y ademas sepan buscar activamente formas de
ayudar a sus compaferos de trabajo. Mientras que en las medianas empresas estas
habilidades debe poseer el personal administrativo, el jefe de planta y los supervisores
ya gue tienen un mayor nimero de personas a su cargo Yy se requiere de la transmision
de conocimientos. Con respecto a las habilidades de gestion de recursos, las pequefias
empresas son cautelosas al delegar la administracion de recursos financieros, de
insumos y del personal ya que esto regularmente lo realiza el gerente. Mientras que en
las medianas empresas, el gerente delega la administracion de los recursos
anteriormente nombrados ya que se necesita que la empresa sea mas eficientes y
productiva y asi lograr ser competitivos en el mercado.

El empleado o trabajador ideal para los empresarios entrevistados es aquel que posee
necesariamente de las habilidades béasicas y especificas que requiera cada puesto de
trabajo. Pero lamentablemente, en nuestro pais no existe una mano de obra calificada
lo que ocasiona problemas estructurales en las empresas. Y una forma de solucionar
estas deficiencias se concentra en la capacitacion interna que dan los empresarios para
mejorar la productividad laboral.

Las opiniones de los empresarios entrevistados revelan que una forma de mejorar las
deficiencias de sus trabajadores es invirtiendo es su capacitacion. Los empresarios
consideran que no existe una gran variedad de escuelas o institutos que se encarguen
de este tipo de preparacion técnica exclusiva para el sector textil. Ellos reconocen los
beneficios que genera FUNDETEX pero también reconocen que una de las
limitaciones que tienen las pymes es el recurso financiero y las formas de adquirir
financiamiento lo que les ha causado problemas para adquirir los servicios de
FUNDETEX.

Recomendaciones

Para mejorar el distanciamiento entre la oferta y demanda laboral se requiere de la
implementacion de un curriculum académico en funcion a las necesidades de los
empresarios textiles. Las instituciones educativas de nivel superior y los empresarios

deberian mantener una constante comunicacién donde se exponga las necesidades y
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tendencias actuales tanto en aspectos educativos como en la realidad empresarial
textil. Por ejemplo, se podrian crear carreras dedicadas exclusivamente al proceso
productivo textil y de confeccion como: Ingenierias, licenciaturas o tecnologias
dedicadas a la ensefianza de conocimientos en preparacion de fibras, elaboracion de
hilado, elaboracion de telas, preparacion de tintoreria (lavado, mercerizado, descrude y
blanqueo) y técnicas en disefio, pre-costura, costura y acabado para la elaboracion de
las prendas de vestir.  Adicionalmente se les deberia ensefiar conocimientos sobre
patronaje, tiempos, movimientos, procesos, etc.

La creacion de carreras técnicas para el sector textil permitiria dar un mayor valor
agregado a los puestos de trabajo. Es decir, aquellas personas que cuenten con una
profesion textil seran consideradas clave fundamental para el desarrollo empresarial
del sector. Las universidades o centros educativos de educacion superior deben
encargarse de formar estudiantes con conocimientos solidos acerca de los procesos
productivos que corresponden al sector textil. Una vez creados estas carreras los
empresarios deben involucrar a los estudiantes a través de pasantias pre profesionales
con tendencia a contrataciones futuras en sus empresas. Y asi incentivar la
participacion de los interesados en ser parte del sector textil.

Considero que es muy valioso que las empresas textiles cuenten con mano de obra
calificada. Por lo tanto, el apoyo de los empresarios a la creacion de carreras técnicas
es necesario para lograr que aquellos que se vinculen al sector se motiven para
conseguir una preparacion académica y técnica. Los empresarios deben incentivar
econdmica y moralmente a sus empleados o futuros empleados para que consigan una
carrera técnica y asi lograr mejorar la productividad y competitividad de las empresas.
El Gobierno Provincial de Pichincha podria crear una escuela textil que sea para
beneficio de todos los empresarios del sector donde su principal objetivo sea capacitar
a los trabajadores que no cuentan con un titulo académico. Es decir, esta institucion
publica a través de su escuela se encargaria de inculcar conocimientos teoricos y
practicos del area textil con el fin de entregar un certificado de mano de obra
calificada. Lo que le permitird a los trabajadores mejorar su situacion laboral y
economica dentro de sus trabajos.

Esta escuela también servird como centro de actualizacion de conocimientos y
brindara charlas motivacionales para el personal que laboré en una empresa textil sin
importar el puesto que ocupe. Y asi lograr que los empleados/trabajadores valoren sus

puestos de trabajo y se pongan la camiseta de la empresa.
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La escuela textil debera colaborar con los empresarios a través de la accesibilidad en
los costos de los cursos de capacitacion y de actualizacidon para que los empresarios
involucren a todos sus empleados en el mejoramiento continuo individual y
empresarial.

Una vez que los empresarios cuenten con una mano de obra calificada, estos deben
aprender a designar responsabilidades en cada uno de los puestos de trabajo y no
permitir que se siga manteniendo trabajadores que Unicamente reciban instrucciones y
no piensen por si solos. Por eso es indispensable que los empresarios sepan motivar a
sus subordinados con el objetivo de mejorar la productividad y competitividad
empresarial.

La falta de experiencia de los trabajadores/empleados resultd ser uno de las
debilidades que identificaron los empresarios. Por lo tanto, se podria poner en marcha
un proyecto donde exista el apoyo de las empresas y de las instituciones educativas
que generen convenios para que los estudiantes realicen sus pasantias dentro de las
empresas del sector. Por ejemplo, en los dos primeros afios de estudio se podria
impartir los conocimientos teoricos textiles por parte de los académicos y ademas con
la colaboracion de las experiencias y conocimientos de los empresarios. A partir del
tercer afio de estudio se realizaria un estudio compartido donde los estudiantes deben
recibir 2 dias de teoria textil y los otros 3 dias realizar sus préacticas pre-profesionales

en las industrias de acuerdo al area de su especializacion.
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ANEXOS

Anexo 1: Formato entrevista

La siguiente encuesta tiene como objetivo identificar los puestos de trabajo en las empresas del sector
textil de Pichincha y de esta forma poder construir los perfiles de los trabajadores.

e Datos Informativos:

Nombre de la empresa

No de Empleados

Actividad a la que se dedica
la empresa

Hilanderia
Tejeduria
Tintoreria
Confeccion

e Identificacién del nivel de instruccion de los respectivos puestos de trabajo:

¢Cudles son los puestos de trabajo que requieren de profesionales universitarios (4 o mas afios de instruccién
1| superior)?

Area Administrativa ~Area de Produccion
Gerente/ Administrador | | Jefe de Planta
Financiero/Contador | [ Supervisor
Personal de Compras | [ Personal de Hilanderia
Personal de Ventas | [ Personal de Tejeduria
Personal de Comercio Exterior | [ Personal de Tintoreria/Tefiido
Personal de Sistemas | [ Personal de Acabado
Personal de Marketing/Publicidad | | Personal de Disefio
Personal de Recursos Humanos | | Personal de Costura
Otros | | Personal de Corte
Personal de Mantenimiento
Otro

| 2 | ¢ Cudles son los puestos de trabajo que requieren de técnicos o tecndlogos (2 a 3 afios de instruccion superior)?

Area Administrativa __Area de Produccion
Gerente/ Administrador | | Jefe de Planta
Financiero/Contador | [ Supervisor
Personal de Compras | [ Personal de Hilanderia
Personal de Ventas | [ Personal de Tejeduria
Personal de Comercio Exterior | [ Personal de Tintoreria/Tefiido
Personal de Sistemas | [ Personal de Acabado
Personal de Marketing/Publicidad | [ Personal de Disefio
Personal de Recursos Humanos | | Personal de Costura
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Otros

| | Personal de Corte

Personal de Mantenimiento
Otro

| 3 | ¢ Cuales son los puestos de trabajo que requieren de bachilleres técnicos o trabajadores con certificacion?

Area Administrativa
Gerente/ Administrador
Financiero/Contador
Personal de Compras
Personal de Ventas

Personal de Comercio Exterior
Personal de Sistemas

Personal de Marketing/Publicidad

Personal de Recursos Humanos
Otros

e Identificacion del nivel de experiencia:

Area de Produccion
Jefe de Planta
Supervisor
Personal de Hilanderia
Personal de Tejeduria

Personal de Tintoreria/Tefiido
Personal de Acabado

Personal de Disefio

Personal de Costura
Personal de Corte

Personal de Mantenimiento
Otro

| 4 | ¢ Cuénto tiempo de experiencia aproximadamente deben tener los trabajadores de la empresa?

Area Administrativa
Gerente/ Administrador
Financiero/Contador
Personal de Compras
Personal de Ventas

Personal de Comercio Exterior
Personal de Sistemas

Personal de Marketing/Publicidad

Personal de Recursos Humanos
Otros

__ Avrea de Produccion

Jefe de Planta
Supervisor

Personal de Hilanderia
Personal de Tejeduria

Personal de Tintoreria/Tefiido
Personal de Acabado

Personal de Disefio

Personal de Costura
Personal de Corte

Personal de Mantenimiento
Otro

¢ Identificacién de fortalezas y debilidades de los centros de formacién superior

ocupar el puesto de trabajo?

¢Los trabajadores que salen de las universidades cumplen con las competencias (profesionales) para

s [ ]

Fortalezas

]

Debilidades
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¢Los trabajadores que salen de los institutos superiores técnicos cumplen con las competencias

(profesionales) para ocupar el puesto de trabajo?

Si ] No L]

Fortalezas Debilidades

¢Los trabajadores que salen de los colegios técnicos o realizan cursos que los certifican para el trabajo

cumplen con las competencias (profesionales) para ocupar el puesto de trabajo?

i ] No ]

Fortalezas Debilidades

e Identificacién de las competencias de los puestos de trabajos

8 ‘ ¢Cuales considera usted que son las mayores fortalezas del individuo?

Identifique las caracteristicas (capacidades humanas) que debe tener el profesional universitario para
ocupar el lugar de trabajo.

Parametros de Medicion

No aplica (0): el comportamiento o competencia no es necesario para | De acuerdo(3): el individuo necesita de la competencia
la ejecucién del puesto, o no es responsabilidad del mismo

Poco de acuerdo (1): el individuo no necesita de la competencia Muy de acuerdo (4): la competencia es necesaria e
importante para cubrir el puesto de trabajo

Mas o menos de acuerdo (2): se encuentra dentro del estandar
minimo establecido. El individuo podria necesitar de la competencia
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Habilidades bésicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el aprendizaje o la adquisicion més rdpida de los conocimientos: 3
1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva informacion para la resolucién de problemas y toma de decisiones
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender lo que dicen los

demas; saber hacer preguntas adecuadas y no interrumpir en momentos inapropiados.

3 | Pensamiento Critico: usar la logica y el razonamiento para identificar las fortalezas y debilidades de soluciones alternativas,
conclusiones o enfoques a los problemas.

4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar cosas
nuevas.

5 | Matematicas: Utilizar las matematicas para resolver problemas.

6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas correctivas.

7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos escritos de los documentos relacionados con el trabajo.

8 Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver problemas.

9 Capacidad para hablar: hablar con otras personas para transmitir informacién de manera eficaz.

10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito.

Habilidades de resolucion de problemas complejos

Desarrollo de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en situaciones complejas del mundo.

1 |Resolucion de problemas complejos: identificar problemas complejos y revisar la informacion relacionada para desarrollar y evaluar
opciones e implementar soluciones.
Habilidades de Gestion de Recursos

Desarrollo de capacidades para asignar recursos de manera eficiente.

1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber manejar los gastos
contables y financieros)

2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios para realizar
determinados trabajos.

3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber identificar a las personas
que mejor trabajan.

4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de los demés

Habilidades Sociales:

Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y lograr cumplir con los objetivos.

Coordinacidn: ajustar las acciones individuales con las acciones de los demas.

Instruccion: ensefiar a otros como hacer algo.

W IN| I

Negociacion: saber conciliar las diferencias de los demas.
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Persuasion: convencer a los demas a cambiar de opinién o comportamiento.

Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los demas.

o] 10| I

Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los demas y entender por qué reaccionan como lo hacen.

Habilidades de sistemas

Desarrollo de capacidades para comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos.

1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar los costos relativos y los beneficios de las acciones potenciales laborales para
elegir de manera mas adecuada.

2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el sistema y los cambios de condiciones, operaciones incluidas las operaciones en
el medio ambiente que afecten a los resultados empresariales.

3 | Sistemas de evaluacidn: saber identificar las medidas o indicadores del rendimiento (sistema) y las acciones necesarias para mejorar o

corregir el mismo en relacién con los objetivos (sistema).

Habilidades Técnicas

Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha, operacién y funcionamiento que supone una aplicacion correcta de las maquinas o

sistemas tecnolgicos.

Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que tipo de mantenimiento es
necesario.

Seleccién del equipo: determinar la clase de herramientas y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico.

Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o programas para satisfacer las especificaciones del puesto de trabajo.

Operacion y control: saber controlar las operaciones de los equipos o sistemas.

Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas.

Analisis de operaciones: saber analizar las necesidades y requisitos del producto para crear un disefio.

Programacion: saber escribir programas de computadores para diversos fines.

o] IN| o] 10| I | lw|IN

Analisis de control de calidad: realizacion de pruebas e inspecciones de los productos, servicios o procesos para evaluar la calidad o el
rendimiento.

Reparacion: reparacién de maquinas o sistemas que utilicen las herramientas necesarias.

Tecnologia del disefio: generacién o adopcidn de los equipos y la tecnologia para servir a las necesidades del usuario.

I=|ls] "

Resolucion de problemas: determinacion de las causas de los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer al respecto
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Anexo 2. Cuestionario de Habilidades y Competencias Humanas (O*NET On line)

Basic Skills

Developed capacities that facilitate learning or the more rapid acquisition of knowledge

r Active Learning — Understanding the implications of new information for both current and future
problem-solving and decision-making.

- Active Listening — Giving full attention to what other people are saying, taking time to understand the
points being made, asking questions as appropriate, and not interrupting at inappropriate times.

— Critical Thinking — Using logic and reasoning to identify the strengths and weaknesses of alternative
solutions, conclusions or approaches to problems.

- Learning Strategies — Selecting and using training/instructional methods and procedures appropriate for
the situation when learning or teaching new things.

[ Mathematics — Using mathematics to solve problems.

Monitoring — Monitoring/Assessing performance of yourself, other individuals, or organizations to

a make improvements or take corrective action.

[ Reading Comprehension — Understanding written sentences and paragraphs in work related documents.
[ Science — Using scientific rules and methods to solve problems.

[ Speaking — Talking to others to convey information effectively.

[ Writing — Communicating effectively in writing as appropriate for the needs of the audience.

Complex Problem Solving Skills

Developed capacities used to solve novel, ill-defined problems in complex, real-world settings

Complex Problem Solving — Identifying complex problems and reviewing related information to
develop and evaluate options and implement solutions.

Resource Management Skills

Developed capacities used to allocate resources efficiently

— Management of Financial Resources — Determining how money will be spent to get the work done,
and accounting for these expenditures.

- Management of Material Resources — Obtaining and seeing to the appropriate use of equipment,
facilities, and materials needed to do certain work.

— Management of Personnel Resources — Motivating, developing, and directing people as they work,
identifying the best people for the job.

[ Time Management — Managing one's own time and the time of others.

Social Skills

Developed capacities used to work with people to achieve goals

[ Coordination — Adjusting actions in relation to others' actions.
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Instructing — Teaching others how to do something.

Negotiation — Bringing others together and trying to reconcile differences.
Persuasion — Persuading others to change their minds or behavior.
Service Orientation — Actively looking for ways to help people.

Social Perceptiveness — Being aware of others' reactions and understanding why they react as they do.

Systems Skills

Developed capacities used to understand, monitor, and improve socio-technical systems

-

-

-

Judgment and Decision Making — Considering the relative costs and benefits of potential actions to
choose the most appropriate one.

Systems Analysis — Determining how a system should work and how changes in conditions, operations,
and the environment will affect outcomes.

Systems Evaluation — Identifying measures or indicators of system performance and the actions needed
to improve or correct performance, relative to the goals of the system.

Technical Skills

Developed capacities used to design, set-up, operate, and correct malfunctions involving application of machines
or technological systems

-

-

Equipment Maintenance — Performing routine maintenance on equipment and determining when and
what kind of maintenance is needed.

Equipment Selection — Determining the kind of tools and equipment needed to do a job.
Installation — Installing equipment, machines, wiring, or programs to meet specifications.

Operation and Control — Controlling operations of equipment or systems.

Operation Monitoring — Watching gauges, dials, or other indicators to make sure a machine is working
properly.

Operations Analysis — Analyzing needs and product requirements to create a design.

Programming — Writing computer programs for various purposes.

Quality Control Analysis — Conducting tests and inspections of products, services, or processes to
evaluate quality or performance.

Repairing — Repairing machines or systems using the needed tools.
Technology Design — Generating or adapting equipment and technology to serve user needs.

Troubleshooting — Determining causes of operating errors and deciding what to do about it.
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Anexo 3. Cuestionario de entrevistas a profundidad

¢Cuales son los puestos de trabajo que requieren de profesionales universitarios (4 o
mas afios de instruccidn superior); de técnicos o tecnélogos (2 a 3 afios de instruccion
superior) y bachilleres técnicos o trabajadores con certificacion?

¢Cuénto tiempo de experiencia aproximadamente deben tener los trabajadores de la
empresa?

¢Los trabajadores que salen de las universidades, institutos superiores técnicos,
colegios técnicos o realizan cursos que los certifican para el trabajo cumplen con las
competencias (profesionales) para ocupar el puesto de trabajo?

En su opinion, ¢Cuéles son las fortalezas y debilidades de la oferta laborar al ocupar un
puesto de trabajo en las empresas?

¢ Cudles considera usted que son, las mayores fortalezas del individuo?

Identifique las caracteristicas (capacidades humanas) que debe tener el profesional
universitario para ocupar el lugar de trabajo.

Esta pregunta sera elaborada en base a un formato ya establecido por expertos en el
tema. (Para esta pregunta sera necesario usar escala de Likert que servira para medir

el grado de importancia de cada una de las capacidades en la percepcién del

empresario)

Anexo 4: Gréficos

Gréfico 3. Titulo o certificacion del gerente/administrador

Titulo o Certificacidn
(Gerente/Administrador)

B Ing. Comercial
(marketing-disefio de
modas)

B Ing. Industrial/textil

Arquitecto

M Economista

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 4. Titulo o certificacidon del financiero/contador

Titulo/Certificacion
(Financiero/Contador)

2%

B CPA

®Ing. Comercial
1 Bachiller

B Auditor

B Economista

Fuente: Elaboracién propia

Gréfico 5. Titulo o certificacion del personal de compras

Titulo o Certificacion (Personal de
Compras)
2,63% B Ing. Comercial
‘ B CPA
7,89% W Tecnico en adm de
empresas
13 16% W Bachiller/ Educacion
' Basica

Fuente: Elaboracién propia
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Graéfico 6. Titulo o certificacion del personal de ventas

Titulo/Certificacion (Personal Ventas)

3,85%

Fuente: Elaboracién propia

W Ing. Comercial
W ing. En Marketing
m Técnologo en Ventas

W Bachiller

W Ing. Electronico

5,77%

Gréfico 7. Titulo o certificacion del personal de comercio exterior

Titulo o Certificacion (Personal
Comercio Exterior)

8,33%
8,33%

Hing. Comercial
mIng. Comercio Exterior
[ Bachiller

Hing. Electrénico

Fuente: Elaboracién propia

Gréfico 8. Titulo o certificacion del personal de sistemas

Titulo/Certificacion (Personal
Sistemas)

4,17%
12,50%

4,17%

B ng. Sistemas
| Técnico Sistemas
1 Bachiller sistemas

W Ing. Electrico/electronico

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 9. Titulo o certificacion del personal de marketing/publicidad

Titulo/Certificacion (Personal
Marketing/Publicidad)

11,11%

l M ng. Comercial

M Lic. En Marketing

u Bachiller

Gréfico 10. Titulo o certificacién del personal de recursos humanos

Fuente: Elaboracion propia

12,50%

Titulo/Certificacion (Personal de
RRHH)

833%

m Psicologo Industrial

M ng. Adm de empresas

M Ing. Comercial

W Bachiller

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 11. Titulo o certificacion del jefe de planta

Titulo/Certificacion (Jefe de Planta)

W Ing, Textil { Industrial

4,00%

B Bachiller Tecnico (ojo
educa basica)

¥ Ing. Mecdnico o Quimep

W Tecnico Textil

1 Psicologo industrialf Ing.
Comercial

Fuente: Elaboracién propia

Gréfico 12. Titulo o certificacion del supervisor

Titulo/Certificacion (Supervisor)
6,82%

Bing. Industrial

B Técnico Industrial
1 Bachiller Técnico
B Bachiller Normal

meducabasica

Fuente: Elaboracién propia

Gréfico 13. Titulo o certificacion de operarios en hilanderia

Titulo/Certificacion (Operarios
Hilanderia)

m Bachiller Normal
m Bachiller Técnico

® Educacién basica

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 14. Titulo o certificacion de operarios en tejeduria

Titulo/Certificacion (Operarios
Tejeduria)

8,70%

m Bachiller Normal
m Bachiller Técnico
W educacion basica
H Tecnico textil

Fuente: Elaboracién propia

Gréfico 15. Titulo o certificacion de operarios en tintoreria

Titulo/Certificacion (Operarios
Tintoreria)

m Bachiller Normal
m Bachiller Técnico
m educacion basica
M Ing. Quimico

W Técnico Textil

Fuente: Elaboracién propia
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Graéfico 16. Titulo o certificacion de operarios en acabado

Titulo/Certificacion (Operarios
Acabado)

m Bachiller Normal
W Bachiller Tecnico

W educacion basica

Fuente: Elaboracién propia

Grafico 17. Titulo o certificacién de operarios en costura

Titulo/Certificacién (Operarios
Costura)

4,44% m Bachiller Normal

8,89%

m Bachiller Técnico

= educacion basica

m Certificado en corte y
confeccion

m Ing.o técnico textil

Fuente: Elaboracién propia

Gréfico 18. Titulo o certificacion de operarios en corte

Titulo/Certificacion (Operarios Corte)

9 B Bachiller Normal
R

B Bachiller Técnico

B educacion basica

B Certificado en corte y
confeccion

B ng. O tecnico textil

Fuente: Elaboraci6n propia

127



Gréfico 19. Titulo o certificacion del personal de disefio

Titulo/Certificacion (Personal Disefio)

B Ing. Industrial

6,67%

W Diseriador Grafico

333y W Tecnico Disefiador de
modas/desarrollo de
producto

B Bachiller Técnico

Fuente: Elaboracién propia

Graéfico 20. Titulo o certificacion del personal de mantenimiento

Titulo/Certificacion (Personal de
Mantenimiento)

3,23%

\B=

H Ing. Mecanico

m Técnico Mecanico

W Bachiller Técnico

M Ing. Electromecanico

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 21. Tiempo de experiencia del area administrativa

Area Administrativa

70
60 .
e \\ /A
8 40 v
=
< 30
20 \ A /
10 o \,/
0 = i —a—T —— |
Persona Persona
Gerente Persona Persona
/ Financie L de Persona Ide l de Ide Persona
Adminis ro/Cont Combra Ide Comerci Sisterna Marketi Ide
trador ador Sp Ventas o . ng/Publi| RRHH
Exterior cidad
== N?®Empresas 61 52 38 52 12 24 9 24
——Promedio Afios | 3,75 3,54 2,45 2,29 3,42 1,63 1,89 2,00

Fuente: Elaboracion propia

Graéfico 22. Tiempo de experiencia del area de produccion

Areade Produccién
60
50 £
w pro R — A N
o \ / \
i 30 »
< 20 \ F__S. /
10 N\~ ‘\.\v
o [ —— —————a——8—u
Jef
zee Supe Oper Pers
rviso | Oper | Oper | arios | Oper | Pers | Oper onal
Plant . ) Oper
aflef r/lef | arios | arios | Tinto | arios | onal | arios arios de
ede |Hilan |Tejed | reria | Acab |Disen| Cost Mant
ede ] ) - Corte
Talle | deria | uria | /Tefii | ado o ura enim
Prod
r do iento
ucc...
=—4—N?°Empresas 50 44 6 23 15 9 30 45 45 31
——Promedio Aflos | 3,56 | 2,66 0,92 1,13 0,60 |1,06|1,33| 1,42 1,42 1,52

Fuente: Elaboracién propia

Anexo 5: Tablas

Tabla 5. Porcentajes de instruccion académica en los puestos del trabajo

) Puestos de Trabajo
Area Administrativa
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Profesional | Técnico o . Educaciéon| Total
. o , Bachiller L
Universitario | Tecnologo Basica |Empresas

N° % | N°| % [N°] % |[N° %

Gerente /

Administrador 54 |8852| 1 |164 |4 |656| 2| 3,28 61
Financiero/Contador | 49 9423 | 1 |192 |1 (192 | 1| 1,92 52
Personal de Compras | 14 |36,84 | 5 |13,16|15|39,47| 4 | 10,53 38
Personal de Ventas 24 | 46,15 | 3 | 5,77 |22 (42,31| 3 | 5,77 52
Personal de

Comercio Exterior 11 (9167 O | 0,00 |1 (833|0]| 0,00 12

Personal de Sistemas | 20 (83,33 | 3 |1250| 1 | 4,17 | 0 | 0,00 24
Personal de
Marketing/Publicidad| 8 (88,89 | 0 | 0,00 | 1 {11,11| O | 0,00 9
Personal de RRHH 19 (79,17 2 [ 833 |2 (833 |1]| 4,17 24

Area de Produccion

Jefe de Planta/Jefe de

Produccion 26 |52,00| 12 |24,00| 7 |14,00| 5 | 10,00 50
Supervisor/Jefe de
Taller 9 |2045| 11 [25,00|21(47,73| 3 | 6,82 44

Operarios Hilanderia 0,00 | 0 | 0,00 | 4 |66,67| 2 |3333 6
Operarios Tejeduria 0 | 000 | 2 |870|16|6957|5 |21,74 23
Operarios

(@)

Tintoreria/Teflido 4 12667| 1 | 6,67 |8 53332 |13,33 15
Operarios Acabado 0 [ 000 | 0 |000|7|77,78| 2 | 22,22 9
Personal Disefio 11 | 36,67 | 15 |50,00| 4 {13,33| 0 | 0,00 30
Operarios Costura 1 222 | 1 | 222 |23(51,11|20| 44,44 45
Operarios Corte 1 222 | 1 | 222 |23(51,11|20| 44,44 45
Personal de

Mantenimiento 5 |16,13 | 16 |51,61|10(32,26| 0 | 0,00 31

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 6. Porcentajes del cumplimiento de las competencias laborales de los profesionales
universitarios

¢Los trabajadores que salen de las universidades cumplen con las competencias
profesionales para ocupar el puesto de trabajo?

N° empresas %
Sl 29 47,54
NO 27 44,26
NO Contestan 5 8,20
Total 61 100,00

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 7. Fortalezas y debilidades de los profesionales universitarios
Profesionales Universitarios

Fortalezas Debilidades

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 8. Porcentajes del cumplimiento de las competencias laborales de los técnicos o
tecnologos

¢Los trabajadores que salen de los
institutos técnicos cumplen con las
competencias profesionales para
ocupar el puesto de trabajo?

O d O¢ PDIeSa 006
SI 24 39,34
NO 5 8,20
NO
Contestan 32 52,46
Total 61 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9. Fortalezas y debilidades de los técnicos o tecndlogos
Técnicos o tecndlogos

Fortalezas Debilidades
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14| 31,82 333,33
13| 29,55 222,22
9| 20,45 2022,22
4] 9,09 1/11,11
4] 9,09 1/11,11
441100,00 9] 100

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 10. Porcentajes del cumplimiento de las competencias laborales de los bachilleres
normales o técnicos y los de educacién media

¢Los trabajadores que salen de los
colegios bachilleres o realizan cursos
gue los certifican para el trabajo
cumplen con las competencias
profesionales para ocupar el puesto de

trabajo?

0 a 0@ PIeSa %0
Sl 30 49,18
NO 31 50,82
NO
Contestan 0 0,00
Total 61 100,00

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 11. Fortalezas y debilidades de los bachilleres normales, técnicos y de educacion
bésica
Bachilleres Normales, Técnicos, Educacion Basica

Fortalezas Debilidades

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 12. Propuesta de la investigacion

PERFILES POR COMPETENCIAS

DETALLE DEL CARGO

Nombre del Cargo:
Gerente/ Administrador

Experiencia:
3-4 afios en el area textil

Preparacion Académica:
Ing. Comercial/Economista/Ing. Industrial o Textil o afines

Perfil del Cargo:

Competencias

*Liderazgo y negociacién

*Conocimiento de mercadeo, moda, cambio de tendencias y disefio

*Conocimientos altos de matematicas y estadistica

*Comprension de lectura textil y capacidad para comunicarse de forma verbal y escrita
*Conocimientos en administracion de empresas y manejo de personal

*Saber gestionar recursos financieros, de materiales y del tiempo (alta productividad)
*Tener habilidades sociales: coordinar, instruir, orientar, persuadir a su entorno empresarial
*Saber tomar decisiones, hacer juicios de valor y resolver problemas complejos
*Saber seleccionar y analizar operaciones de la maquinaria textil

DETALLE DEL CARGO

Nombre del Cargo:
Financiero/Contador

Experiencia:
3-4 afios en el area contable

Preparacion Académica:
CPA/Ing. Comercial/Economista o areas afines

Perfil del Cargo:

Competencias

*Saber manejar programas contables
*Conocimiento tributario y laboral
*Conocimientos altos de matematicas y estadistica
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*Comprension de lectura textil y capacidad para comunicarse de forma verbal y escrita
*Conocimientos financieros (costeo de productos textiles)

*Tener habilidades para escuchar y aprender activamente (estrategias de aprendizaje)

*Poseer la capacidad para administrar recursos financieros y del tiempo (alto rendimiento)
*Saber coordinar, instruir, negociar, orientar y persuadir a su entorno laboral.

*Poseer un pensamiento critico que le permita realizar juicios de valor en diferentes situaciones
Empresariales.

DETALLE DEL CARGO

Nombre del Cargo:
Personal de Compras

Experiencia:
1-2 afios en el area de adquisiciones

Preparacion Académica:
Ing. Comercial/CPA/Bachiller

Perfil del Cargo:

Competencias

*Negociacion con proveedores

*Conocimiento en manejo de inventarios/bodegas

*Conocimientos medios de matematicas y estadistica

*Comprension de lectura textil y capacidad para comunicarse de forma verbal y escrita
*Conocimientos sobre cambios de tendencias

*Tener habilidades para escuchar y aprender activamente (estrategias de aprendizaje)

*Poseer la capacidad para administrar recursos financieros, de materiales y del tiempo (eficiencia)
*Saber coordinar, instruir, negociar, orientar y persuadir a su entorno laboral.

*Tener un pensamiento critico que le permita realizar juicios de valor en diferentes situaciones
Empresariales

DETALLE DEL CARGO

Nombre del Cargo:
Personal de Ventas

Experiencia:
1-2 afios en el area de ventas

Preparacion Académica:
Ing. Comercial/Ing. En Marketing/Bachiller

134



Perfil del Cargo:

Competencias

*Negociacion con clientes

*Conocimiento en mercadeo, moda, cambio de tendencias y disefio

*Conocimientos medios de matematicas y estadistica

*Comprension de lectura textil y capacidad para comunicarse de forma verbal y escrita

*Poseer un gran sentido comin

*Tener habilidades para escuchar y aprender activamente (estrategias de aprendizaje)

*Poseer la capacidad para administrar recursos financieros, de materiales, de personal y del tiempo
*Saber coordinar, instruir, negociar, orientar y persuadir a su entorno laboral.

*Tener un pensamiento critico que le permita realizar juicios de valor, tomar decisiones, evaluacion
de desempefio del personal en diferentes situaciones empresariales

DETALLE DEL CARGO

Nombre del Cargo:
Personal de Comercio Exterior

Experiencia:
2-3 afios en el area de importaciones y exportaciones

Preparacion Académica:
Ing. En Comercio Exterior/Ing. Comercial/Bachiller

Perfil del Cargo:

Competencias

*Conocimientos sobre importaciones y exportaciones (Tramites aduaneros)

*Negociacion con clientes y proveedores internacionales

*Conocimientos medios de matematicas, estadistica e inglés

*Comprension de lectura textil y capacidad para comunicarse de forma verbal y escrita

*Tener habilidades para escuchar y aprender activamente (estrategias de aprendizaje)

*Poseer la capacidad para administrar recursos financieros, de materiales, de personal y del tiempo
*Saber coordinar, instruir, negociar, orientar y persuadir a su entorno laboral.

*Tener un pensamiento critico que le permita realizar juicios de valor, tomar decisiones, evaluacion
de desempefio del personal en diferentes situaciones empresariales

*Tener conocimientos textiles que le permitan realizar controles de calidad en los productos

DETALLE DEL CARGO

Nombre del Cargo:
Personal de Sistemas
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Experiencia:
1-2 afios en el area informatica

Preparacion Académica:
Ing. En sistemas/Técnico en sistemas/Bachiller informatico

Perfil del Cargo:

Competencias

*Conocimientos informaticos (Software y hardware)

*Conocimientos en manejo de TIC's y equipo textil

*Conocimientos medios de matemaéticas y estadistica

*Comprension de lectura textil y capacidad para comunicarse de forma verbal y escrita
*Tener habilidades para escuchar y aprender activamente (estrategias de aprendizaje)

*Poseer la capacidad para administrar recursos financieros, de materiales, de personal y del tiempo

*Saber coordinar, instruir, negociar, orientar y persuadir a su entorno laboral.

*Tener un pensamiento critico que le permita realizar juicios de valor, tomar decisiones, evaluacion

de desempefio del personal en diferentes situaciones empresariales

*Tener conocimientos textiles que le permitan realizar controles de calidad en los productos
*Conocimientos en mantenimiento, seleccion, instalacion, operacion y control, programacion,

reparacion y control de calidad

DETALLE DEL CARGO

Nombre del Cargo:
Personal de Marketing/Publicidad

Experiencia:
1-2 afios en el area marketing/publicidad

Preparacion Académica:
Ing. Comercial/lng. En Marketing/Bachiller

Perfil del Cargo:

Competencias

*Conocimientos en marketing/publicidad (posicionamiento de marca)

*Alto nivel de creatividad

*Conocimientos medios de matematicas y estadistica

*Comprension de lectura textil y capacidad para comunicarse de forma verbal y escrita
*Tener habilidades para escuchar y aprender activamente (estrategias de aprendizaje)
*Saber administrar su tiempo (alta productividad)

*Saber coordinar, instruir, negociar, orientar y persuadir a su entorno laboral.

*Tener un pensamiento critico que le permita realizar juicios de valor, tomar decisiones
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DETALLE DEL CARGO

Nombre del Cargo:
Personal de Recursos Humanos

Experiencia:
Minimo 2 afios de experiencia en el area de manejo de personal

Preparacion Académica:
Psicdlogo industrial/Ing. Comercial/Tecnélogo en RR.HH/Bachiller

Perfil del Cargo:

Competencias

*Conocimientos en derecho laboral y riesgos de trabajo

*Habilidad de comunicacion con el personal

*Conocimientos medios de matemaéticas y estadistica

*Comprension de lectura textil y capacidad para comunicarse de forma verbal y escrita
*Tener habilidades para escuchar y aprender activamente (estrategias de aprendizaje)

*Saber administrarlos recursos financieros, de materiales, de personal y de tiempo (eficiencia)
*Saber coordinar, instruir, negociar, orientar y persuadir a su entorno laboral.

*Tener un pensamiento critico que le permita realizar juicios de valor, tomar decisiones, evaluacion
de desempefio del personal en diferentes situaciones empresariales

DETALLE DEL CARGO

Nombre del Cargo:
Jefe de Planta/Jefe de Produccién

Experiencia:
3-4 afios de experiencia en el area textil

Preparacion Académica:

Ing. Industrial-Textil/Ing. Mecanico/Técnico textil

Si es una empresa de tintoreria puede ser Ing. Quimico
Perfil del Cargo:

Competencias

*Conocimientos de produccién industrial (procesos-balance de maquinas tiempos de mediciones
de trabajos) (procesos tiempos movimientos)

*Poseer la capacidad para administrar recursos financieros, de materiales, de personal y del tiempo
*Conocimientos altos de matematicas y estadistica

*Comprension de lectura textil y capacidad para comunicarse de forma verbal y escrita

137



*Tener habilidades para escuchar y aprender activamente (estrategias de aprendizaje)
*Saber coordinar, instruir, negociar, orientar y persuadir a su entorno laboral.

*Tener un pensamiento critico que le permita realizar juicios de valor, tomar decisiones, evaluacion
de desempefio del personal en diferentes situaciones empresariales

*Conocimientos en mantenimiento, seleccion, instalacidn, operacién y control, programacion,
reparacion y control de calidad de la maquinaria textil y de la produccion

*Conocimientos de textiles: reconocimiento de fibras textiles, pruebas de solidez, reposo de la tela,etc

DETALLE DEL CARGO

Nombre del Cargo:
Supervisor/Jefe de Taller

Experiencia:
2-3 afios de experiencia en el area textil

Preparacion Académica:
Ing. Industrial-Textil/Técnico textil/Bachiller técnico

Perfil del Cargo:
Competencias
*Conocimientos de produccion industrial (procesos-balance de maquinas tiempos de mediciones

de trabajos) (procesos tiempos movimientos)
*Poseer la capacidad para administrar recursos materiales, de personal y del tiempo (alta
productividad)

*Conocimientos medios de matemaéticas y estadistica

*Comprension de lectura textil y capacidad para comunicarse de forma verbal y escrita

*Tener habilidades para escuchar y aprender activamente (estrategias de aprendizaje)

*Saber coordinar, instruir, negociar, orientar y persuadir a su entorno laboral.

*Tener un pensamiento critico que le permita realizar juicios de valor, tomar decisiones, evaluacién
de desempefio del personal en diferentes situaciones empresariales

*Conocimientos en mantenimiento, seleccion, instalacion, operacion y control, programacion,
reparacion y control de calidad de la maquinaria textil y de la produccion

*Conocimientos de textiles: reconocimiento de fibras textiles, pruebas de solidez, reposo de la tela,etc

DETALLE DEL CARGO

Nombre del Cargo:
Operarios (aplicable para hilanderia, tejeduria, tintoreria, acabado, corte y confeccion)

Experiencia:
0-1 afios de experiencia en el area textil

Preparacion Académica:
Bachilleres/Instruccion media

Perfil del Cargo:
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Competencias
*Manejo de maquinaria textil

*Poseer la capacidad para administrar recursos materiales (insumos) y del tiempo (alta productividad)
*Conocimientos basicos de matematicas

*Capacidad para resolver problemas de la maquinaria textil

*Comprensién de lectura textil y capacidad para comunicarse de forma verbal

*Tener habilidades para escuchar y aprender activamente (estrategias de aprendizaje)

*Saber ensefiar y orientar a sus compafieros de trabajo.

*Conocimientos en mantenimiento, operacion y control, programacion,

reparacion y control de calidad de la maquinaria textil y de la produccién

DETALLE DEL CARGO

Nombre del Cargo:
Disefiador

Experiencia:
0-1 afio

Preparacion Académica:
Ingeniero industrial-Disefiador de modas/desarrollo de producto/interiores/grafico

Perfil del Cargo:

Competencias

*Saber escuchar y aprender activamente

*Conocimientos sobre patronaje, escalas, cortes y dibujos

*Conocimientos medios de matematicas y estadistica

*Comprension de lectura textil

*Capacidad para comunicarse de forma verbal y escrita

*Saber gestionar materiales (insumos y materia prima textil)

*Saber gestionar su propio tiempo (alta productividad)

*Contar con habilidades sociales como: coordinar, instruir, negociar, orientar,
persuadir a los que le rodean

*Generar y adoptar conocimientos técnicos textiles para acoplar la realidad de la empresa
a las nuevas tendencias de mercado

DETALLE DEL CARGO

Nombre del Cargo:
Personal de Mantenimiento

Experiencia:
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1-2 afios de experiencia en el rea de mantenimiento

Preparacion Académica:
Ing.Mecénico/Ing. Electromecénico/Técnico mecanico/Bachiller técnico

Perfil del Cargo:

Competencias

*Conocimientos en reparacién y mantenimiento de maquinaria textil (motores, bombas, calderos, etc.)
*Poseer la capacidad para administrar recursos de tiempo (alta productividad)

*Conocimientos basicos de matematicas

*Capacidad para resolver problemas de la maquinaria textil

*Capacidad para comunicarse de forma verbal

*Tener habilidades para escuchar y aprender activamente (estrategias de aprendizaje)

*Conocimientos en mantenimiento, instalacion, operacion y control, reparacion de la maquinaria
textil.
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Tabla 13. Competencias de los puestos de trabajo del sector textil

v" Gerente/Administrador

ESCALA DE CALIFICACION

0-0.49

0.50-1.49

No aplica la competencia para

el puesto de trabajo

No es necesario la competencia

para el puesto de trabajo

Se requiere minimamente la

1.50-2.49

2.50-3.49

3.50-4.00

competencia

La competencia es necesaria

para el puesto de trabajo

La competencia es
extremadamente Necesaria para

el puesto de trabajo

Fuente: Elaboracién propia

ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para

Habilidades bésicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE
aprendizaje o la adquisicion mas rapida de los conocimientos: LIKERT |CALIFICACION LIKERT | CALIFICACION
1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva
= | - i Extremadamente

informacion para la resolucién de problemas y toma de 3,64 .

L Necesario

decisiones.
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar

diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 3.85 Extremadamente los costos relativos y los beneficios de las acciones 374 Extremadamente

lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no ' Necesario potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada. ' Necesario

interrumpir en momentos inapropiados.
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3 | Pensamiento Critico: usar la logica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones 384 Extremadamente sistema y los cambios de condiciones, operaciones 267 Necesario
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. ! Necesario incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten '
a los resultados empresariales.
4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacién de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 351 Extremadamente indicadores del rendimiento (sistema) y las acciones 311 Necesario
€0Ssas nuevas. ! Necesario necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion '
con los objetivos (sistema).
5 | Matemadticas: Utilizar las mateméticas para resolver 351 Extremadamente | Habilidades Técnicas
problemas. ' Necesario
6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Extremadamente Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 3,66 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.
7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos 1 | Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de .
- - - - Extremadamente | = - - S Minimamente
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 3,57 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que 2,38 Necesario
tipo de mantenimiento es necesario.
8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver . 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas .
2,92 Necesario ; ; ; ; e 2,85 Necesario
problemas. y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico.
Capacidad para hablar: hablar con otras personas para Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o .
e pacicad p L . P P Extremadamente 3 - quipos, maqu Minimamente
transmitir informacion de manera eficaz. 3,70 . programas para satisfacer las especificaciones del puesto 2,18 ;
Necesario . Necesario
de trabajo.
10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. 3,66 Extremadamente |4 | Operacion y control: saber controlar las operaciones de 236 Minimamente
' Necesario los equipos o sistemas. ' Necesario
Habilidades de resolucién de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores Minimamente
de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 2,23 Necesario
situaciones complejas del mundo.
1 | Resoluciéon de problemas complejos: identificar problemas Extremadamente 6 | Andlisis de operaciones: saber analizar las necesidades y
complejos y revisar la informaciéon relacionada para 3,74 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 2,66 Necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.
Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 293 Minimamente
para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. ' Necesario
1 |Gestion de recursos financieros: determinar el manejo 8 | Analisis de control de calidad: realizacion de pruebas e
= - " : Extremadamente |= | : L .
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 3,70 Necesario inspecciones de los productos, servicios o procesos para 2,89 Necesario
manejar los gastos contables y financieros) evaluar la calidad o el rendimiento.
2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso 9 | Reparacion: reparacién de maquinas o sistemas que -
= . . - . . Extremadamente | = 2 . . Minimamente
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 3,54 - utilicen las herramientas necesarias. 2,08 ;
. . . Necesario Necesario
para realizar determinados trabajos.
3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y 10 | Tecnologia del disefio: generacion o adopcion de los -
= L . . . Extremadamente | = . . . : Minimamente
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber 3,57 Necesario equipos vy la tecnologia para servir a las necesidades del 2,36 Necesario

identificar a las personas que mejor trabajan.

usuario.
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4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de 1 | Resolucién de problemas: determinacion de las causas de
= . Extremadamente | == - . - .
los demas 3,61 Necesario los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 2,92 Necesario
al respecto
Habilidades Sociales:
Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y
lograr cumplir con los objetivos.
1 | Coordinacion: ajustar las acciones individuales con las Extremadamente
acciones de los demas. 3,69 Necesario
2 | Instruccion: ensefiar a otros como hacer algo. 3.69 Extremadamente
' Necesario
3 | Negociacion: saber conciliar las diferencias de los demas. 375 Extremadamente
' Necesario
4 | Persuasion: convencer a los deméas a cambiar de opinion o Extremadamente
comportamiento. 3,59 Necesario
5 | Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los 3.59 Extremadamente
demas. ' Necesario
6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los Extremadamente
demads y entender por qué reaccionan como lo hacen. 3,62 Necesario
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o Financiero/Contador

ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para
Habilidades bésicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE
aprendizaje o la adquisicién mas rapida de los conocimientos: LIKERT |CALIFICACION LIKERT |CALIFICACION
1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva
informacion para la resolucién de problemas y toma de 3,65 Extremadar_nente
L Necesario
decisiones.
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 363 Extremadamente los costos relativos y los beneficios de las acciones 317 Necesario
lo que dicen los demés; saber hacer preguntas adecuadas y no ' Necesario potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada. '
interrumpir en momentos inapropiados.
3 | Pensamiento Critico: usar la l6gica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones 365 Extremadamente sistema y los cambios de condiciones, operaciones 2 46 Minimamente
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. ' Necesario incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten ' Necesario
a los resultados empresariales.
4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 352 Extremadamente indicadores del rendimiento (sistema) y las acciones 275 Necesario
€0sas nuevas. ' Necesario necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion '
con los objetivos (sistema).
5 | Matemadticas: Utilizar las mateméticas para resolver 369 Extremadamente | Habilidades Técnicas
problemas. ' Necesario
6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Extremadamente Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 3,46 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.
7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos 1 [ Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de -
- . f . . . R Minimamente
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 3,42 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que 1,54 Necesario
tipo de mantenimiento es necesario.
8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver . 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas Minimamente
problemas. 2,92 Necesario y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico. 1,62 Necesario
9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o Minimamente
transmitir informacion de manera eficaz. 3,48 Necesario programas para satisfacer las especificaciones del puesto 1,52 Necesario
de trabajo.
10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. 344 Necesario 4 | Operacion y control: saber controlar las operaciones de 162 Minimamente
' los equipos o sistemas. ' Necesario
Habilidades de resolucion de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores Minimamente
de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 1,50 Necesario
situaciones complejas del mundo.
1 | Resolucion de problemas complejos: identificar problemas 6 | Andlisis de operaciones: saber analizar las necesidades y Minimamente
complejos y revisar la informacion relacionada para 3,40 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 1,63 Necesario

desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.
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Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 150 Minimamente
para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. ' Necesario
1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo 8 | Analisis de control de calidad: realizacion de pruebas e -
= e - - Extremadamente |= | - - Minimamente
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 3,69 . inspecciones de los productos, servicios o procesos para 1,58 :
. . . Necesario . S Necesario
manejar los gastos contables y financieros) evaluar la calidad o el rendimiento.
2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 2,90 Necesario utilicen las herramientas necesarias. 1,27 No es necesario
para realizar determinados trabajos.
3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y 10 | Tecnologia del disefio: generacion o adopcion de los
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber 2,75 Necesario equipos Yy la tecnologia para servir a las necesidades del 1,23 No es necesario
identificar a las personas que mejor trabajan. usuario.
4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de 11 | Resolucién de problemas: determinacion de las causas de -
= . Extremadamente | == - . e Minimamente
los demas 3,58 . los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 1,63 -
Necesario Necesario
al respecto
Habilidades Sociales:
Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y
lograr cumplir con los objetivos.
1 | Coordinacién: ajustar las acciones individuales con las .
acciones de los demas. 3,33 Necesario
2 | Instruccion: ensefiar a otros como hacer algo. .
= 3,35 Necesario
Negociacidn: saber conciliar las diferencias de los demas. .
3 g 3,12 Necesario
4 | Persuasion: convencer a los demas a cambiar de opinién o .
i 3,23 Necesario
comportamiento.
5 | Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los .
= . 3,27 Necesario
demas.
6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los 397 N .
demas y entender por qué reaccionan como lo hacen. ' ecesario
o Personal de Compras
ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para
Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE
aprendizaje o la adquisicion més répida de los conocimientos: LIKERT | CALIFICACION LIKERT | CALIFICACION
1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva
=1 - S Extremadamente
informacion para la resolucién de problemas y toma de 3,76 .
L Necesario
decisiones.
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 376 Extremadamente los costos relativos y los beneficios de las acciones Extremadamente
lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no ' Necesario potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada. Neceesario
interrumpir en momentos inapropiados.
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3 | Pensamiento Critico: usar la logica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones 379 Extremadamente sistema y los cambios de condiciones, operaciones 292 Necesario
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. ! Necesario incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten '

a los resultados empresariales.

4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacién de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 363 Extremadamente indicadores del rendimiento (sistema) y las acciones 289 Necesario
€0Ssas nuevas. ! Necesario necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion '

con los objetivos (sistema).

5 | Matemadticas: Utilizar las matematicas para resolver 358 Extremadamente | Habilidades Técnicas
problemas. ' Necesario

6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Extremadamente Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 3,58 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.

7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos 1 | Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de Minimamente
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 3,53 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que 1,84 Necesario

tipo de mantenimiento es necesario.

8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver . 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas Minimamente
problemas. 2,89 Necesario y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico. 1,95 Necesario

9 Capac!d_a(_:i para _hablar: hablar con otras personas para Extremadamente 3 | Instalacion: Saber _instalar equipos, _n_1aqu_inas, cableado o Minimamente
transmitir informacion de manera eficaz. 3,55 . programas para satisfacer las especificaciones del puesto 1,71 ;

Necesario - Necesario
de trabajo.

10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. 358 Extremadamente |4 | Operacion y control: saber controlar las operaciones de 197 Minimamente

' Necesario los equipos o sistemas. ' Necesario

Habilidades de resolucién de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores Mini

de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 1,68 Inimamente

situaciones complejas del mundo. Necesario

1 | Resolucion de problemas complejos: identificar problemas 6 | Andlisis de operaciones: saber analizar las necesidades y Minimamente
complejos y revisar la informacién relacionada para 3,42 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 1,95 Necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.

Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 179 Minimamente

para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. ' Necesario

1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo 8 | Andlisis de control de calidad: realizacion de pruebas e Minimamente
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber Necesario inspecciones de los productos, servicios o procesos para 2,08 Necesario
manejar los gastos contables y financieros) 3,13 evaluar la calidad o el rendimiento.

2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que Minimamente
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios Necesario utilicen las herramientas necesarias. 1,63 Necesario
para realizar determinados trabajos. 3,21

3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y 10 | Tecnologia del disefio: generacion o adopcion de los .
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber Necesario equipos y la tecnologia para servir a las necesidades del 1,63 Mlmmame_znte
identificar a las personas que mejor trabajan. 2,89 usuario. Necesario
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4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de 11 | Resolucién de problemas: determinacion de las causas de .
los demas Extremadamente los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 1,95 Mmlmamgnte
Necesario Necesario
3,50 al respecto
Habilidades Sociales:
Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y
lograr cumplir con los objetivos.
1 | Coordinacion: ajustar las acciones individuales con las .
acciones de los demas. 3,42 Necesario
2 | Instruccion: ensefiar a otros como hacer algo. Extremadamente
3,58 Necesario
3 | Negociacion: saber conciliar las diferencias de los demas. Extremadamente
3,53 Necesario
4 | Persuasion: convencer a los demas a cambiar de opinién o Extremadamente
comportamiento. 3,55 Necesario
5 | Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los .
= | demas. 3.45 Necesario
6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los .
demds y entender por qué reaccionan como lo hacen. 3,39 Necesario
o Personal de Ventas
ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para
Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE
aprendizaje o la adquisicién mas rapida de los conocimientos: LIKERT |CALIFICACION LIKERT |CALIFICACION
1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva E d
informacion para la resolucién de problemas y toma de 3,88 xt;\elzma amente
L ecesario
decisiones.
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 388 Extremadamente los costos relativos y los beneficios de las acciones 335 Necesario
lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no ' Necesario potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada. '
interrumpir en momentos inapropiados.
3 | Pensamiento Critico: usar la logica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones 383 Extremadamente sistema y los cambios de condiciones, operaciones 267 Necesario
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. ' Necesario incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten '
a los resultados empresariales.
4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 363 Extremadamente indicadores del rendimiento (sistema) y las acciones 271 Necesario
€0Sas nuevas. ' Necesario necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion '
con los objetivos (sistema).
5 | Matematicas: Utilizar las mateméticas para resolver 362 Extremadamente | Habilidades Técnicas
problemas. ' Necesario
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6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 3,48 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.

7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos 1 | Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de -

= : : f Extremadamente |= - . L Minimamente
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 3,60 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que 1,60 Necesario

tipo de mantenimiento es necesario.

8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver . 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas Minimamente
problemas. 2,92 Necesario y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico. 1,69 Necesario

9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o -

= s L . Extremadamente | = . e Minimamente
transmitir informacion de manera eficaz. 3,75 N - programas para satisfacer las especificaciones del puesto 1,50 :

ecesario - Necesario
de trabajo.

10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. 3.69 Extremadamente |4 | Operacion y control: saber controlar las operaciones de 175 Minimamente

' Necesario los equipos o sistemas. ' Necesario

Habilidades de resolucién de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores

de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 1,48 No es necesario

situaciones complejas del mundo.

1 | Resoluciéon de problemas complejos: identificar problemas 6 | Andlisis de operaciones: saber analizar las necesidades y Minimamente
complejos y revisar la informacién relacionada para 3,46 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 1,69 Necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.

Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 158 Minimamente

para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. ' Necesario

1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo 8 | Andlisis de control de calidad: realizacion de pruebas e Minimamente
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 2,92 Necesario inspecciones de los productos, servicios o procesos para 1,79 Necesario
manejar los gastos contables y financieros) evaluar la calidad o el rendimiento.

2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 3,06 Necesario utilicen las herramientas necesarias. 1,46 No es necesario
para realizar determinados trabajos.

3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y 10 | Tecnologia del disefio: generacion o adopcion de los Minimamente
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber 2,62 Necesario equipos Yy la tecnologia para servir a las necesidades del 1,56 Necesario
identificar a las personas que mejor trabajan. usuario.

4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de 11 | Resolucion de problemas: determinacion de las causas de -
los demas 3,56 Extremadamente los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 1,75 Mlmmame_:nte

Necesario Necesario
al respecto

Habilidades Sociales:

Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y

lograr cumplir con los objetivos.

1 | Coordinacién: ajustar las acciones individuales con las Extremadamente
acciones de los demas. 3,54 Necesario

2 | Instruccidn: ensefiar a otros como hacer algo. 3.46 Necesario
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3 | Negociacién: saber conciliar las diferencias de los demas. 363 Extremadamente
' Necesario
4 | Persuasion: convencer a los deméas a cambiar de opinion o Extremadamente
comportamiento. 3,65 Necesario
5 | Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los Extremadamente
"~ | demas. 3,58 Necesario
6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los Extremadamente
demas y entender por qué reaccionan como lo hacen. 3,50 Necesario
o Personal de Comercio Exterior
ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para
Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE
aprendizaje o la adquisicion més répida de los conocimientos: LIKERT |CALIFICACION LIKERT | CALIFICACION
1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva E q
informacion para la resolucion de problemas y toma de 3,83 xtﬁma amente
L ecesario
decisiones.
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 383 Extremadamente los costos relativos y los beneficios de las acciones Extremadamente
lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no ' Necesario potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada. Necesario
interrumpir en momentos inapropiados. 3,50
3 | Pensamiento Critico: usar la logica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones 392 Extremadamente sistema y los cambios de condiciones, operaciones Necesario
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. ' Necesario incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten
a los resultados empresariales. 3,17
4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 358 Extremadamente indicadores del rendimiento (sistema) y las acciones Necesario
€0Ssas nuevas. ' Necesario necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion
con los objetivos (sistema). 3,08
5 | Matematicas: Utilizar las mateméticas para resolver 383 Extremadamente | Habilidades Técnicas
problemas. ! Necesario
6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Extremadamente Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los demas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 3,50 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.
7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos 1 [ Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de -
- . f Extremadamente - . L Minimamente
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 3,50 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que Necesario
tipo de mantenimiento es necesario. 1,75
8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver . 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas Minimamente
problemas. 3,08 Necesario y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico. 175 Necesario
9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o Minimamente
transmitir informacion de manera eficaz. 3,42 Necesario programas para satisfacer las especificaciones del puesto ;
de trabajo. 1,50 Necesario
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10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. 342 Necesario 4 | Operacion y control: saber controlar las operaciones de Minimamente
' los equipos o sistemas. 2,42 Necesario
Habilidades de resolucion de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores Minimamente
de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. Necesario
situaciones complejas del mundo. 1,75
1 | Resolucién de problemas complejos: identificar problemas 6 | Analisis de operaciones: saber analizar las necesidades y C
= - . - L - Extremadamente | = - L Minimamente
complejos y revisar la informacion relacionada para 3,67 - requisitos del producto para crear un disefio. :
. . . Necesario Necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones. 1,92
Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores Minimamente
para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. 1,92 Necesario
1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo 8 | Andlisis de control de calidad: realizacion de pruebas e
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 3,25 Necesario inspecciones de los productos, servicios o procesos para Necesario
manejar los gastos contables y financieros) evaluar la calidad o el rendimiento. 2,50
2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que Minimamente
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 3,08 Necesario utilicen las herramientas necesarias. Necesario
para realizar determinados trabajos. 1,58
3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y 10 | Tecnologia del disefio: generacion o adopcion de los Minimamente
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber 2,83 Necesario equipos Yy la tecnologia para servir a las necesidades del Necesario
identificar a las personas que mejor trabajan. usuario. 2,17
4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de 11 | Resolucion de problemas: determinacidn de las causas de .
= . Extremadamente | == - . - Minimamente
los demas 3,58 . los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer :
Necesario Necesario
al respecto 2,17
Habilidades Sociales:
Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y
lograr cumplir con los objetivos.
1 | Coordinacién: ajustar las acciones individuales con las .
acciones de los demés. 342 Necesario
2 | Instruccidn: ensefiar a otros como hacer algo. 350 Extremadamente
' Necesario
Negociacidon: saber conciliar las diferencias de los demas. -
3 g 3,25 Necesario
4 | Persuasion: convencer a los demas a cambiar de opinién o 333 N .
comportamiento. * ecesario
5 | Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los .
= . 3,25 Necesario
demas.
6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los .
- 3,33 Necesario

demas y entender por qué reaccionan como lo hacen.

o Personal de Sistemas
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ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para
Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE
aprendizaje o la adquisicién més rapida de los conocimientos: LIKERT |CALIFICACION LIKERT | CALIFICACION
1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva d
informacion para la resolucién de problemas y toma de 3,67 Extrema ar.”e”te
L Necesario
decisiones.
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 367 Extremadamente los costos relativos y los beneficios de las acciones 313 Necesario
lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no ' Necesario potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada. '
interrumpir en momentos inapropiados.
3 | Pensamiento Critico: usar la l6gica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones 367 Extremadamente sistema y los cambios de condiciones, operaciones 279 Necesario
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. ' Necesario incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten '
a los resultados empresariales.
4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 3,46 Necesario indicadpres del re_ndimiento (si_stema) y las acciopgs 2.02 Necesario
€0sas nuevas. necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion
con los objetivos (sistema).
5 | Matematicas: Utilizar las matematicas para resolver 358 Extremadamente | Habilidades Técnicas
problemas. ' Necesario
6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 3,42 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.
7 | Comprension de lectura: entender oraciones y pérrafos 1 | Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de
= - - . Extremadamente |= . . A .
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 3,33 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que 3,29 Necesario
tipo de mantenimiento es necesario.
8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver . 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas .
3,00 Necesario X : . : o 2,83 Necesario
problemas. y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico.
9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o
transmitir informacion de manera eficaz. 3,46 Necesario programas para satisfacer las especificaciones del puesto 3,13 Necesario
de trabajo.
10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. 3,46 Necesario 4 Operac_ic')n y (_:ontrol: saber controlar las operaciones de 317 Necesario
los equipos o sistemas.
Habilidades de resolucion de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores
de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 3,17 Necesario
situaciones complejas del mundo.
1 | Resoluciéon de problemas complejos: identificar problemas Extremadamente 6 | Andlisis de operaciones: saber analizar las necesidades y
complejos y revisar la informacion relacionada para 3,54 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 2,92 Necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.
Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 395 Necesario

para asignar recursos de manera eficiente.

para diversos fines.
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1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo 8 | Andlisis de control de calidad: realizacion de pruebas e
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 2,54 Necesario inspecciones de los productos, servicios o procesos para 2,50 Necesario
manejar los gastos contables y financieros) evaluar la calidad o el rendimiento.

2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 2,79 Necesario utilicen las herramientas necesarias. 3,13 Necesario
para realizar determinados trabajos.

3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y 10 | Tecnologia del disefio: generaciéon o adopcion de los .
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber 2,50 Necesario equipos y la tecnologia para servir a las necesidades del 1,71 Mlnlmamc_ente
identificar a las personas que mejor trabajan. usuario. Necesario

4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de 11 | Resolucion de problemas: determinacion de las causas de

= . Extremadamente | == - . - .
los demas 3,50 Necesario los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 2,96 Necesario

al respecto

Habilidades Sociales:

Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y

lograr cumplir con los objetivos.

1 | Coordinacién: ajustar las acciones individuales con las .
acciones de los demas. 3,29 Necesario

2 | Instruccidn: ensefiar a otros como hacer algo. .

3,25 Necesario

3 | Negociacién: saber conciliar las diferencias de los demas. 313 Necesario

4 | Persuasion: convencer a los demas a cambiar de opinién o .
comportamiento. 3,21 Necesario

5 | Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los .
demas. 3,13 Necesario

6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los .
demas y entender por qué reaccionan como lo hacen. 313 Necesario

o Personal de Marketing/Publicidad
ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para

Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE

aprendizaje o la adquisicion mas réapida de los conocimientos: LIKERT |CALIFICACION LIKERT | CALIFICACION

1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva
informacion para la resolucién de problemas y toma de 2,89 Necesario
decisiones.

2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 289 N . los costos relativos y los beneficios de las acciones -

, ecesario 2,89 Necesario

lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no
interrumpir en momentos inapropiados.

potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada.
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3 | Pensamiento Critico: usar la l6gica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones 289 Necesario sistema y los cambios de condiciones, operaciones 211 Minimamente
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. ' incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten ' Necesario

a los resultados empresariales.

4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacién de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 311 Necesario indicadores del rendimiento (sistema) y las acciones 200 Minimamente
€0Ssas nuevas. ' necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion ' Necesario

con los objetivos (sistema).

5 | Matematicas: Utilizar las matematicas para resolver . Habilidades Técnicas

= 2,67 Necesario
problemas.

6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 2,89 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.

7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos 1 | Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 2,78 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que 1,44 No es necesario

tipo de mantenimiento es necesario.

8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver Minimamente 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas .
problemas. 2,33 Necesario y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico. 1,33 No es necesario

9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o
transmitir informacion de manera eficaz. 2,78 Necesario programas para satisfacer las especificaciones del puesto 1,33 No es necesario

de trabajo.

10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. 2,67 Necesario 4 Operaqién y (_Jontrol: saber controlar las operaciones de 1,33 No es necesario

los equipos o sistemas.

Habilidades de resolucion de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores

de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 1,33 No es necesario

situaciones complejas del mundo.

1 | Resolucion de problemas complejos: identificar problemas 6 | Andlisis de operaciones: saber analizar las necesidades y Minimamente
complejos y revisar la informacién relacionada para 2,78 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 1,56 Necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.

Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 156 Minimamente

para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. ' Necesario

1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo . 8 | Anélisis de control de calidad: realizacion de pruebas e .

= e - - Minimamente |= |: - - Minimamente
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 2,22 . inspecciones de los productos, servicios o procesos para 1,56 :

- . . Necesario - P Necesario
manejar los gastos contables y financieros) evaluar la calidad o el rendimiento.

2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso Minimamente 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 2,33 Necesario utilicen las herramientas necesarias. 1,33 No es necesario
para realizar determinados trabajos.

3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y . 10 | Tecnologia del disefio: generacion o adopcion de los
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber 2,22 Mw;gzg?gte equipos y la tecnologia para servir a las necesidades del 1,11 No es necesario

identificar a las personas que mejor trabajan.

usuario.
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4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de 11 | Resolucién de problemas: determinacion de las causas de
los demas 2,56 Necesario los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 1,33 No es necesario
al respecto
Habilidades Sociales:
Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y
lograr cumplir con los objetivos.
1 | Coordinacion: ajustar las acciones individuales con las .
acciones de los demés. 2,67 Necesario
2 | Instruccidn: ensefiar a otros como hacer algo. 2.89 Necesario
3 | Negociacién: saber conciliar las diferencias de los demas. 3,00 Necesario
4 | Persuasion: convencer a los demas a cambiar de opinién o .
comportamiento. 3,00 Necesario
5 | Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los .
~ | demés. 2,89 Necesario
6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los .
demas y entender por qué reaccionan como lo hacen. 3,00 Necesario
o Personal de Recursos Humanos
ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para
Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE
aprendizaje o la adquisicién mas rapida de los conocimientos: LIKERT |CALIFICACION LIKERT |CALIFICACION
1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva
informacion para la resolucién de problemas y toma de 3,42 Necesario
decisiones.
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender . los costos relativos y los beneficios de las acciones .
. . 3,42 Necesario ; - . 3,17 Necesario
lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada.
interrumpir en momentos inapropiados.
3 | Pensamiento Critico: usar la logica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones 350 Extremadamente sistema y los cambios de condiciones, operaciones 258 Necesario
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. ' Necesario incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten '
a los resultados empresariales.
4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 3,25 Necesario indicadgres del re_ndimiento (si_stema) y las accior_wgs 2,88 Necesario
€0sas nuevas. necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion
con los objetivos (sistema).
5 | Mateméticas: Utilizar las mateméticas para resolver . Habilidades Técnicas
3,00 Necesario
problemas.
6 | Seguimiento: evaluacidn de rendimiento individual (propio) y 3,46 Necesario Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
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de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas
correctivas.

operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.

7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos 1 [ Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 3,29 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que 1,38 No es necesario
tipo de mantenimiento es necesario.
8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver . 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas Minimamente
problemas. 2,67 Necesario y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico. 1,50 Necesario
9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o
= s - . Extremadamente | = - S .
transmitir informacion de manera eficaz. 3,50 Necesario programas para satisfacer las especificaciones del puesto 1,29 No es necesario
de trabajo.
10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. Extremadamente |4 | Operacion y control: saber controlar las operaciones de -
3,50 . : : 1,58 No es necesario
Necesario los equipos o sistemas.
Habilidades de resolucion de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores
de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 1,29 No es necesario
situaciones complejas del mundo.
1 | Resolucion de problemas complejos: identificar problemas 6 | Andlisis de operaciones: saber analizar las necesidades y
complejos y revisar la informaciéon relacionada para 3,29 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 1,42 No es necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.
Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 125 No es necesario
para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. '
1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo 8 | Andlisis de control de calidad: realizacion de pruebas e
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 2,50 Necesario inspecciones de los productos, servicios o procesos para 1,46 No es necesario
manejar los gastos contables y financieros) evaluar la calidad o el rendimiento.
2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 2,63 Necesario utilicen las herramientas necesarias. 1,13 No es necesario
para realizar determinados trabajos.
3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y Extremadamente 10 | Tecnologia del disefio: generaciéon o adopcion de los
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber 3,54 Necesario equipos y la tecnologia para servir a las necesidades del 1,08 No es necesario
identificar a las personas que mejor trabajan. usuario.
4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de 11 | Resolucién de problemas: determinacion de las causas de
los demas 3,29 Necesario los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 1,46 No es necesario
al respecto
Habilidades Sociales:
Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y
lograr cumplir con los objetivos.
1 [ Coordinacién: ajustar las acciones individuales con las .
acciones de los demés. 317 Necesario
2 | Instruccidn: ensefiar a otros como hacer algo. 317 Necesario
3 | Negociacién: saber conciliar las diferencias de los demas. 317 Necesario
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4 | Persuasion: convencer a los demas a cambiar de opinién o .
; 3,13 Necesario
comportamiento.
5 | Orientacidn: buscar activamente maneras de ayudar a los .
= A 321 Necesario
demas.
6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los 317 Necesario
demas y entender por qué reaccionan como lo hacen. ' !
o Jefe de Planta
ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para
Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE
aprendizaje o la adquisicién mas rapida de los conocimientos: LIKERT | CALIFICACION LIKERT | CALIFICACION
1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva
2 | AP 28] o P Extremadamente
informacion para la resolucién de problemas y toma de 3,54 .
L Necesario
decisiones.
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 36 Extremadamente los costos relativos y los beneficios de las acciones 318 Necesario
lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no ' Necesario potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada. '
interrumpir en momentos inapropiados.
3 | Pensamiento Critico: usar la l6gica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones 356 Extremadamente sistema y los cambios de condiciones, operaciones 246 Necesario
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. ' Necesario incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten '
a los resultados empresariales.
4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar . indicadores del rendimiento (sistema las acciones .
yP P P 3,44 Necesario - . ( . ) _y L/ 3,08 Necesario
€0sas nuevas. necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion
con los objetivos (sistema).
5 | Matemdticas: Utilizar las matematicas para resolver . Habilidades Técnicas
= 3,38 Necesario
problemas.
6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 3,46 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.
7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos 1 [ Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 3,38 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que 2,92 Necesario
tipo de mantenimiento es necesario.
8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver . 2 | Seleccién del equipo: determinar la clase de herramientas .
= 3,16 Necesario = X - . : e 3,3 Necesario
problemas. y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico.
9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o
transmitir informacion de manera eficaz. 3,36 Necesario programas para satisfacer las especificaciones del puesto 2,76 Necesario
de trabajo.
10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. . 4 | Operacion y control: saber controlar las operaciones de .
10 P 3,36 Necesario = P y P 3,24 Necesario

los equipos o sistemas.
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Habilidades de resolucion de problemas complejos: Desarrollo

[$)]

Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores

de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 3,26 Necesario
situaciones complejas del mundo.
1 | Resolucion de problemas complejos: identificar problemas 6 | Andlisis de operaciones: saber analizar las necesidades y
complejos 'y revisar la informacién relacionada para 3,44 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 3,36 Necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.
Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 578 Necesario
para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. '
1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo Minimamente 8 | Analisis de control de calidad: realizacion de pruebas e
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 2,22 Necesario inspecciones de los productos, servicios o procesos para 3,38 Necesario
manejar los gastos contables y financieros) evaluar la calidad o el rendimiento.
2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 3,24 Necesario utilicen las herramientas necesarias. 2,58 Necesario
para realizar determinados trabajos.
3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y 10 | Tecnologia del disefio: generacion o adopcion de los
dirigir a las personas mientras trabajan y ademdas saber 3,18 Necesario equipos vy la tecnologia para servir a las necesidades del 2,72 Necesario
identificar a las personas que mejor trabajan. usuario.
4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de 11 | Resolucién de problemas: determinacion de las causas de
los demas 3,44 Necesario los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 3,2 Necesario
al respecto
Habilidades Sociales:
Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y
lograr cumplir con los objetivos.
1 | Coordinacién: ajustar las acciones individuales con las .
acciones de los demés. 3,36 Necesario
2 | Instruccion: ensefiar a otros como hacer algo. .
= 3,38 Necesario
3 | Negociacion: saber conciliar las diferencias de los demés. 3,06 Necesario
4 | Persuasion: convencer a los demas a cambiar de opinién o .
" | comportamiento. 3,16 Necesario
5 | Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los .
= | demas. 3,14 Necesario
6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los .
demas y entender por qué reaccionan como lo hacen. 312 Necesario
o Supervisor
ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para
Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE
aprendizaje o la adquisicion més rapida de los conocimientos: LIKERT |CALIFICACION LIKERT |CALIFICACION
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1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva
informacion para la resolucién de problemas y toma de 3,34 Necesario
decisiones.
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 350 Extremadamente los costos relativos y los beneficios de las acciones 284 Necesario
lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no ' Necesario potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada. '
interrumpir en momentos inapropiados.
3 | Pensamiento Critico: usar la logica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones . sistema y los cambios de condiciones, operaciones -
: . 3,36 Necesario - . ; . . 2,16 Necesario
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten
a los resultados empresariales.
4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 3,25 Necesario indicadgres del re.ndimiento (si_stema) y las acciopgs 2.70 Necesario
€0sas nuevas. necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion
con los objetivos (sistema).
5 | Matemadticas: Utilizar las mateméticas para resolver . Habilidades Técnicas
2,84 Necesario
problemas.
6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 3,14 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.
7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos 1 | Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 3,09 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que 3,07 Necesario
tipo de mantenimiento es necesario.
8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver . 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas .
- 2,82 Necesario = ; ; ; ; e 2,66 Necesario
problemas. y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico.
9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o
transmitir informacion de manera eficaz. 3,23 Necesario programas para satisfacer las especificaciones del puesto 2,59 Necesario
de trabajo.
10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. 3,14 Necesario 4 Operaqién y (_:ontrolz saber controlar las operaciones de 327 Necesario
los equipos o sistemas.
Habilidades de resolucion de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores
de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 3,32 Necesario
situaciones complejas del mundo.
1 | Resolucion de problemas complejos: identificar problemas 6 | Andlisis de operaciones: saber analizar las necesidades y
complejos y revisar la informacién relacionada para 3,14 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 3,36 Necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.
Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 261 Necesario
para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. '
1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo Minimamente 8 | Andlisis de control de calidad: realizacion de pruebas e
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 1,95 Necesario inspecciones de los productos, servicios o procesos para 3,20 Necesario

manejar los gastos contables y financieros)

evaluar la calidad o el rendimiento.
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2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 2,93 Necesario utilicen las herramientas necesarias. 2,55 Necesario
para realizar determinados trabajos.

3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y 10 | Tecnologia del disefio: generacion o adopcion de los Minimamente
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber 2,86 Necesario equipos Yy la tecnologia para servir a las necesidades del 2,14 Necesario
identificar a las personas que mejor trabajan. usuario.

4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de 11 | Resolucién de problemas: determinacion de las causas de
los demas 3,39 Necesario los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 3,20 Necesario

al respecto

Habilidades Sociales:

Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y

lograr cumplir con los objetivos.

1 | Coordinacién: ajustar las acciones individuales con las .
acciones de los demas. 3,39 Necesario

2 | Instruccidn: ensefiar a otros como hacer algo. 3,45 Necesario

3 | Negociacién: saber conciliar las diferencias de los demas. 2,68 Necesario

4 | Persuasion: convencer a los demas a cambiar de opinién o .
comportamiento. 3,07 Necesario

5 | Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los .
demas. 3,11 Necesario

6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los .
demas y entender por qué reaccionan como lo hacen. 2.9 Necesario

o Personal de Hilanderia
ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para

Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE

aprendizaje o la adquisicion mas rapida de los conocimientos: LIKERT |CALIFICACION LIKERT |CALIFICACION

1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva
informacion para la resolucion de problemas y toma de Extremadamente

L Necesario
decisiones. 3,8

2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender Extremadamente los costos relativos y los beneficios de las acciones 16 Minimamente
lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no Necesario potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada. ' Necesario
interrumpir en momentos inapropiados. 3,6

3 | Pensamiento Critico: usar la logica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones Minimamente sistema y los cambios de condiciones, operaciones 1 No es necesario
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. Necesario incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten

2,4 a los resultados empresariales.
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4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar . indicadores del rendimiento (sistema) y las acciones .
Necesario X . . . L, 1,4 No es necesario
cosas nuevas. necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion
3 con los objetivos (sistema).
5 | Matemaéticas: Utilizar las mateméticas para resolver Minimamente | Habilidades Técnicas
problemas. 2 Necesario
6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los demas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. 2,6 de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.
7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos 1 | Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. Necesario rutina en el equipo y la determinacién del cuando y que 1,2 No es necesario
2,6 tipo de mantenimiento es necesario.
8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver . 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas .
No es necesario - . - - e 0,4 No aplica
problemas. 1,4 y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico.
9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o
transmitir informacion de manera eficaz. Necesario programas para satisfacer las especificaciones del puesto 0,4 Necesario
2,8 de trabajo.
10 [ Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. Necesario 4 | Operacién y control: saber controlar las operaciones de 36 Extremadamente
3 los equipos o sistemas. ' Necesario
Habilidades de resolucion de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacién de vigilancia: saber reconocer los indicadores
de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 2,8 Necesario
situaciones complejas del mundo.
1 | Resolucion de problemas complejos: identificar problemas Minimamente 6 | Andlisis de operaciones: saber analizar las necesidades y
complejos y revisar la informacion relacionada para Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 0,6 No es necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones. 2
Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 06 NO €s necesario
para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. '
1 |[Gestion de recursos financieros: determinar el manejo 8 | Analisis de control de calidad: realizacion de pruebas e
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber No es necesario inspecciones de los productos, servicios 0 procesos para 1,4 No es necesario
manejar los gastos contables y financieros) 0,8 evaluar la calidad o el rendimiento.
2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso Minimamente 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios Necesario utilicen las herramientas necesarias. 0,2 No aplica
para realizar determinados trabajos. 2
3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y 10 | Tecnologia del disefio: generacion o adopcion de los
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber No es necesario equipos y la tecnologia para servir a las necesidades del 0,6 No es necesario
identificar a las personas que mejor trabajan. 0,6 usuario.
4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de . 11 | Resolucion de problemas: determinacion de las causas de -
los demas Minimamente los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 1,8 Minimamente
Necesario Necesario
2,4 al respecto
Habilidades Sociales:

160




Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y
lograr cumplir con los objetivos.

1 | Coordinacién: ajustar las acciones individuales con las Minimamente
acciones de los demas. 18 Necesario
2 | Instruccion: ensefiar a otros como hacer algo. .
= Necesario
3,2
3 | Negociacion: saber conciliar las diferencias de los demas. N .
14 0 es necesario
4 | Persuasion: convencer a los demas a cambiar de opinién o Minimamente
comportamiento. 2.4 Necesario
5 | Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los .
demas. 28 Necesario
6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los .
demas y entender por qué reaccionan como lo hacen. 3,2 Necesario
o Personal de Tejeduria
ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para
Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE
aprendizaje o la adquisicién mas rapida de los conocimientos: LIKERT | CALIFICACION LIKERT | CALIFICACION
1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva
informacion para la resolucion de problemas y toma de 2,74 Necesario
decisiones.
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 278 Necesario los costos relativos y los beneficios de las acciones 170 Minimamente
lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no ' potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada. ' Necesario
interrumpir en momentos inapropiados.
3 | Pensamiento Critico: usar la logica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones 239 Minimamente sistema y los cambios de condiciones, operaciones 165 Minimamente
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. ' Necesario incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten ' Necesario
a los resultados empresariales.
4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de 3 | Sistemas de evaluacidon: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 230 Minimamente indicadores del rendimiento (sistema) y las acciones 135 No es necesario
€0sas nuevas. ' Necesario necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion '
con los objetivos (sistema).
5 | Matematicas: Utilizar las mateméticas para resolver 187 Minimamente | Habilidades Técnicas
problemas. ' Necesario
6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Minimamente Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 2,13 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacién correcta

correctivas.

de las maquinas o sistemas tecnolégicos.
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7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos Minimamente 1 | Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de Minimamente
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 2,22 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que 2,35 Necesario

tipo de mantenimiento es necesario.

8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver 187 Minimamente 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas 174 Minimamente
problemas. ' Necesario y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico. ' Necesario

9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para - 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o -

= o L . Minimamente | = . S Minimamente
transmitir informacion de manera eficaz. 2,22 ; programas para satisfacer las especificaciones del puesto 1,65 ;

Necesario - Necesario
de trabajo.

10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. 200 Minimamente |4 | Operacion y control: saber controlar las operaciones de 270 Necesario

' Necesario los equipos o sistemas. '

Habilidades de resolucién de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores

de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 2,61 Necesario

situaciones complejas del mundo.

1 | Resolucién de problemas complejos: identificar problemas . Analisis de operaciones: saber analizar las necesidades .

= - pro OMPple) L ar p Minimamente 5 L P S y Minimamente
complejos y revisar la informacion relacionada para 1,96 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 2,22 Necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.

Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 191 Minimamente

para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. ' Necesario

1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo 8 | Andlisis de control de calidad: realizacion de pruebas e Minimamente
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 1,00 No es necesario inspecciones de los productos, servicios 0 procesos para 2,30 Necesario
manejar los gastos contables y financieros) evaluar la calidad o el rendimiento.

2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso o 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que .

= . . - . . Minimamente = 2 . . Minimamente
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 2,13 . utilicen las herramientas necesarias. 1,83 -

- ] - Necesario Necesario
para realizar determinados trabajos.

3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y 10 | Tecnologia del disefio: generacion o adopcion de los Minimamente
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber 1,04 No es necesario equipos y la tecnologia para servir a las necesidades del 1,65 Necesario
identificar a las personas que mejor trabajan. usuario.

4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de o 11 | Resolucion de problemas: determinacion de las causas de -

= . Minimamente = . . - Minimamente
los demas 2,48 . los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 2,22 -

Necesario Necesario
al respecto

Habilidades Sociales:

Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y

lograr cumplir con los objetivos.

1 | Coordinacién: ajustar las acciones individuales con las Minimamente
acciones de los demas. 2,09 Necesario

2 | Instruccion: ensefiar a otros como hacer algo. 248 Minimamente

' Necesario

3 | Negociacion: saber conciliar las diferencias de los demas. 174 Minimamente

' Necesario

4 | Persuasion: convencer a los deméas a cambiar de opinién o 178 Minimamente

comportamiento. ' Necesario
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5 | Orientacidn: buscar activamente maneras de ayudar a los Minimamente
"~ | demas. 2,09 Necesario
6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los Minimamente
demas y entender por qué reaccionan como lo hacen. 2,09 Necesario
o Personal de Tintoreria y Acabado
ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para
Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE
aprendizaje o la adquisicién més répida de los conocimientos: LIKERT |CALIFICACION LIKERT |CALIFICACION
1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva .
informacion para la resolucion de problemas y toma de 2,27 Minimamente
L Necesario
decisiones.
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 213 Minimamente los costos relativos y los beneficios de las acciones 147 No es necesario
lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no ' Necesario potenciales laborales para elegir de manera més adecuada. '
interrumpir en momentos inapropiados.
3 | Pensamiento Critico: usar la logica y el razonamiento para 2 | Analisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones Minimamente sistema y los cambios de condiciones, operaciones .
; . 1,67 . X . . . . 1,13 No es necesario
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. Necesario incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten
a los resultados empresariales.
4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 167 Minimamente indicadores del rendimiento (sistema) y las acciones 093 No es necesario
€0Ssas nuevas. ' Necesario necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion '
con los objetivos (sistema).
5 | Matemdticas: Utilizar las matematicas para resolver 1,40 NO es necesario Habilidades Técnicas
problemas.
6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Minimamente Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 1,53 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.
7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos Minimamente 1 | Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 1,73 Necesario rutina en el equipo y la determinacién del cuando y que 1,40 No es necesario
tipo de mantenimiento es necesario.
8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver . 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas .
problemas. 1,33 No es necesario y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico. 093 No es necesario
9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para Minimamente 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o
transmitir informacion de manera eficaz. 1,73 Necesario programas para satisfacer las especificaciones del puesto 0,93 No es necesario
de trabajo.
10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. 153 Minimamente |4 | Operacion y control: saber controlar las operaciones de 200 Minimamente
' Necesario los equipos o sistemas. ' Necesario
Habilidades de resolucion de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacién de vigilancia: saber reconocer los indicadores Minimamente
de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 1,93 Necesario

situaciones complejas del mundo.
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1 | Resolucién de problemas complejos: identificar problemas Minimamente 6 | Andlisis de operaciones: saber analizar las necesidades y
complejos y revisar la informacion relacionada para 1,53 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 1,33 No es necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.

Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 0.93 NO €S necesario

para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. '

1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo 8 | Andlisis de control de calidad: realizacion de pruebas e Minimamente
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 0,67 No es necesario inspecciones de los productos, servicios 0 procesos para 1,67 Necesario
manejar los gastos contables y financieros) evaluar la calidad o el rendimiento.

2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso Minimamente 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 1,60 Necesario utilicen las herramientas necesarias. 1,00 No es necesario
para realizar determinados trabajos.

3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y 10 | Tecnologia del disefio: generacion o adopcion de los
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber 0,60 No es necesario equipos vy la tecnologia para servir a las necesidades del 0,80 No es necesario
identificar a las personas que mejor trabajan. usuario.

4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de . 11 | Resolucién de problemas: determinacion de las causas de .

" | los demas P : PP Py 2,00 Minimamente == los errores de fl?ncionamiento y saber decidir el que hacer 1,73 Minimamente

' Necesario ' Necesario
al respecto

Habilidades Sociales:

Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y

lograr cumplir con los objetivos.

1 | Coordinacién: ajustar las acciones individuales con las Minimamente
acciones de los demas. 1,53 Necesario

2 | Instruccion: ensefiar a otros como hacer algo. 200 Minimamente

' Necesario

3 | Negociacion: saber conciliar las diferencias de los demés. 1,33 No es necesario

4 | Persuasion: convencer a los deméas a cambiar de opinion o .
comportamiento. 1,40 No es necesario

5 | Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los Minimamente

"~ | demas. 1,53 Necesario

6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los Minimamente
demas y entender por qué reaccionan como lo hacen. 1,80 Necesario

o Personal de Costuray Corte
ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para

Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE

aprendizaje o la adquisicion més rapida de los conocimientos: LIKERT |CALIFICACION LIKERT | CALIFICACION

1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva
informacion para la resolucion de problemas y toma de 3,38 Necesario

decisiones.
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2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 344 Necesario los costos relativos y los beneficios de las acciones 193 Minimamente
lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no ' potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada. ' Necesario
interrumpir en momentos inapropiados.
3 | Pensamiento Critico: usar la ldgica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones . sistema y los cambios de condiciones, operaciones .
. . 2,91 Necesario - . . . X 1,44 Necesario
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten
a los resultados empresariales.
4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 278 Necesario indicadores del rendimiento (sistema) y las acciones 180 Minimamente
€0sas nuevas. ' necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion ' Necesario
con los objetivos (sistema).
5 | Matematicas: Utilizar las matematicas para resolver 231 Minimamente | Habilidades Técnicas
problemas. ' Necesario
6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 2,69 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.
7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos 1 [ Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 2,53 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que 3,02 Necesario
tipo de mantenimiento es necesario.
8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver Minimamente 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas Minimamente
problemas. 2,02 Necesario y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico. 2,16 Necesario
9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o Minimamente
transmitir informacion de manera eficaz. 2,67 Necesario programas para satisfacer las especificaciones del puesto 2,18 Necesario
de trabajo.
10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. 238 Minimamente |4 | Operacion y control: saber controlar las operaciones de 351 Extremadamente
' Necesario los equipos o sistemas. ' necesario
Habilidades de resolucion de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores
de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 3,04 Necesario
situaciones complejas del mundo.
1 | Resolucion de problemas complejos: identificar problemas 6 | Andlisis de operaciones: saber analizar las necesidades y
complejos y revisar la informacion relacionada para 2,20 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 2,76 Necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.
Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 220 Minimamente
para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. ' Necesario
1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo 8 | Andlisis de control de calidad: realizacion de pruebas e
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 1,22 No es necesario inspecciones de los productos, servicios 0 procesos para 2,80 Necesario
manejar los gastos contables y financieros) evaluar la calidad o el rendimiento.
2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que Minimamente
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 2,58 Necesario utilicen las herramientas necesarias. 2,13 Necesario

para realizar determinados trabajos.
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3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y - 10 | Tecnologia del disefio: generaciéon o adopcion de los .
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber 1,44 Mlnlmamt_ente equipos y la tecnologia para servir a las necesidades del 191 Mlnlmamc_ente
identificar a las personas que mejor trabajan. Necesario usuario. Necesario
4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de 11 | Resolucion de problemas: determinacion de las causas de -
4 ; . == : . s Minimamente
los demas 2,78 Necesario los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 2,40 Necesario
al respecto
Habilidades Sociales:
Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y
lograr cumplir con los objetivos.
1 | Coordinacién: ajustar las acciones individuales con las .
acciones de los demas. 291 Necesario
2 | Instruccion: ensefiar a otros como hacer algo. 3,20 Necesario
3 | Negociacion: saber conciliar las diferencias de los demas. 213 Minimamente
' Necesario
4 | Persuasion: convencer a los demas a cambiar de opinion o Minimamente
comportamiento. 2,09 Necesario
5 | Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los .
demas. 2,64 Necesario
6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los .
demas y entender por qué reaccionan como lo hacen. 251 Necesario
o Personal de Disefio
ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para
Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE
aprendizaje o la adquisicion mas rapida de los conocimientos: LIKERT |CALIFICACION LIKERT [CALIFICACION
1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva
informacion para la resolucién de problemas y toma de 2,97 Necesario
decisiones.
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 297 Necesario los costos relativos y los beneficios de las acciones 293 Minimamente
lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no ' potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada. ' Necesario
interrumpir en momentos inapropiados.
3 | Pensamiento Critico: usar la l6gica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones 297 Necesario sistema y los cambios de condiciones, operaciones 210 Minimamente
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. ' incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten ' Necesario
a los resultados empresariales.
4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 297 Necesario indicadores del rendimiento (sistema) y las acciones 213 Minimamente
€0sas nuevas. ' necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion ' Necesario

con los objetivos (sistema).
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5 | Matematicas: Utilizar las matematicas para resolver . Habilidades Técnicas

= 2,90 Necesario
problemas.

6 | Seguimiento: evaluacion de rendimiento individual (propio) y Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 2,93 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. de las maquinas o sistemas tecnoldgicos.

7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos 1 | Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de Minimamente
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 2,97 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que 1,80 Necesario

tipo de mantenimiento es necesario.

8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver . 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas Minimamente
problemas. 2,87 Necesario y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico. 1.87 Necesario

9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o Minimamente
transmitir informacion de manera eficaz. 2,93 Necesario programas para satisfacer las especificaciones del puesto 1,77 Necesario

de trabajo.

10 [ Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. 293 Necesario 4 | Operacion y control: saber controlar las operaciones de 197 Minimamente

' los equipos o sistemas. ' Necesario

Habilidades de resolucion de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores Minimamente

de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 1,90 ;

situaciones complejas del mundo. Necesario

1 | Resolucion de problemas complejos: identificar problemas 6 | Andlisis de operaciones: saber analizar las necesidades y Minimamente
complejos y revisar la informacion relacionada para 2,70 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 2,17 Necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.

Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 203 Minimamente

para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. ' Necesario

1 | Gestion de recursos financieros: determinar el manejo . 8 | Andlisis de control de calidad: realizacion de pruebas e .
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 2,07 Mmlmame_znte inspecciones de los productos, servicios 0 procesos para 2,30 Mlnlmamgnte

. . - Necesario . S Necesario
manejar los gastos contables y financieros) evaluar la calidad o el rendimiento.

2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que Minimamente
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 2,90 Necesario utilicen las herramientas necesarias. 1,60 Necesario
para realizar determinados trabajos.

3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y Minimamente 10 | Tecnologia del disefio: generaciéon o adopcion de los
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber 2,10 ; equipos y la tecnologia para servir a las necesidades del 2,93 Necesarop
identificar a las personas que mejor trabajan. Necesario usuario.

4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de 11 | Resolucion de problemas: determinacion de las causas de -

- , . = - . - Minimamente
los demas 2,90 Necesario los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 1,83 Necesario

al respecto

Habilidades Sociales:

Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y

lograr cumplir con los objetivos.

1 | Coordinacion: ajustar las acciones individuales con las .

- 2,83 Necesario

acciones de los demas.
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2 | Instruccion: ensefiar a otros como hacer algo. 2.83 Necesario
3 | Negociacion: saber conciliar las diferencias de los demas. 2,60 Necesario
4 | Persuasion: convencer a los demas a cambiar de opinién o .
~ | comportamiento. 2,13 Necesario
5 | Orientacidn: buscar activamente maneras de ayudar a los .
~ | demas. 2,73 Necesario
6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los .
demas y entender por qué reaccionan como lo hacen. 2,77 Necesario
o Personal de Mantenimiento
ESCALA Habilidades de sistemas: Desarrollo de capacidades para
Habilidades basicas: Desarrollo de capacidades que facilitan el DE comprender, controlar y mejorar los sistemas socio-técnicos. ESCALA DE
aprendizaje o la adquisicién mas rapida de los conocimientos: LIKERT |CALIFICACION LIKERT | CALIFICACION
1 | Aprendizaje activo: entender las implicaciones de nueva
informacion para la resolucién de problemas y toma de 2,71 Necesario
decisiones.
2 | Escuchar activamente: prestar atencion a lo que esta 1 | Toma de decisiones y juicios de valor: saber considerar
diciendo la gente; tomarse el tiempo necesario para entender 277 Necesario los costos relativos y los beneficios de las acciones 200 Minimamente
lo que dicen los demas; saber hacer preguntas adecuadas y no ' potenciales laborales para elegir de manera mas adecuada. ' Necesario
interrumpir en momentos inapropiados.
3 | Pensamiento Critico: usar la l6gica y el razonamiento para 2 | Andlisis de sistemas: saber determinar como funciona el
identificar las fortalezas y debilidades de soluciones 245 Minimamente sistema y los cambios de condiciones, operaciones 194 Minimamente
alternativas, conclusiones o enfoques a los problemas. ' Necesario incluidas las operaciones en el medio ambiente que afecten ' Necesario
a los resultados empresariales.
4 | Estrategias de aprendizaje: seleccion y uso de formacion de 3 | Sistemas de evaluacion: saber identificar las medidas o
métodos y procedimientos adecuados para aprender o ensefiar 239 Minimamente indicadores del rendimiento (sistema) y las acciones 194 Minimamente
€0sas nuevas. ' Necesario necesarias para mejorar o corregir el mismo en relacion ' Necesario
con los objetivos (sistema).
5 | Matematicas: Utilizar las matematicas para resolver 213 Minimamente | Habilidades Técnicas
problemas. ' Necesario
6 | Seguimiento: evaluacién de rendimiento individual (propio) y Minimamente Desarrollar capacidades para el disefio, puesta en marcha,
de los deméas. Ademas saber realizar mejoras y otras medidas 2,13 Necesario operacion y funcionamiento que supone una aplicacion correcta
correctivas. de las maquinas o sistemas tecnolégicos.
7 | Comprension de lectura: entender oraciones y parrafos .. 1 | Mantenimiento de equipo: realizar mantenimiento de
- ; : f Minimamente | = - . L .
escritos de los documentos relacionados con el trabajo. 2,45 Necesario rutina en el equipo y la determinacion del cuando y que 2,97 Necesario
tipo de mantenimiento es necesario.
8 | Ciencia: uso de normas y métodos cientificos para resolver Minimamente 2 | Seleccion del equipo: determinar la clase de herramientas Minimamente
problemas. 2,10 Necesario y equipos necesarios para realizar un trabajo especifico. 2,03 Necesario
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9 | Capacidad para hablar: hablar con otras personas para Minimamente 3 | Instalacion: Saber instalar equipos, maquinas, cableado o
transmitir informacion de manera eficaz. 2,45 Necesario programas para satisfacer las especificaciones del puesto 2,74 Necesario

de trabajo.

10 | Escritura: comunicarse eficazmente por escrito. 296 Minimamente |4 | Operacion y control: saber controlar las operaciones de 261 Necesario

' Necesario los equipos o sistemas. '

Habilidades de resolucion de problemas complejos: Desarrollo 5 | Operacion de vigilancia: saber reconocer los indicadores

de capacidades para resolver problemas nuevos, mal definidos en para asegurar el buen funcionamiento de las maquinas. 2,71 Necesario

situaciones complejas del mundo.

1 | Resolucién de problemas complejos: identificar problemas . 6 | Anélisis de operaciones: saber analizar las necesidades y -

= - - - S - Minimamente | = . - Minimamente
complejos y revisar la informacion relacionada para 2,32 Necesario requisitos del producto para crear un disefio. 2,48 Necesario
desarrollar y evaluar opciones e implementar soluciones.

Habilidades de Gestion de Recursos: Desarrollo de capacidades 7 | Programacion: saber escribir programas de computadores 235 Minimamente

para asignar recursos de manera eficiente. para diversos fines. ' Necesario

1 G_es_tic’)n de recursos fingncie_ros: determinar el manejo Minimamente 8 Anélisi_s de control de calidad: rea_li_zacién de pruebas e Minimamente
eficiente de los recursos financieros de la empresa. (saber 1,52 . inspecciones de los productos, servicios o procesos para 2,26 ;

- . - Necesario . S Necesario
manejar los gastos contables y financieros) evaluar la calidad o el rendimiento.

2 | Gestion de recursos materiales: obtener y cuidar del uso Minimamente 9 | Reparacion: reparacion de maquinas o sistemas que
adecuado de los equipos, instalaciones y materiales necesarios 2,29 Necesario utilicen las herramientas necesarias. 2,84 Necesario
para realizar determinados trabajos.

3 | Gestion de recursos de personal: motivar, desarrollar y 10 | Tecnologia del disefio: generaciéon o adopcion de los Mini ¢
dirigir a las personas mientras trabajan y ademas saber 1,39 No es necesario equipos vy la tecnologia para servir a las necesidades del 1,74 Inimamente
identificar a las personas que mejor trabajan. usuario. Necesario

4 | Gestion del tiempo: saber manejar su propio tiempo y el de 11 | Resolucion de problemas: determinacion de las causas de
los demas 2,61 Necesario los errores de funcionamiento y saber decidir el que hacer 2,65 Necesario

al respecto

Habilidades Sociales:

Desarrollo de capacidades para trabajar con la gente (personal) y

lograr cumplir con los objetivos.

1 | Coordinacién: ajustar las acciones individuales con las Minimamente
acciones de los demaés. 242 Necesario

2 | Instruccion: ensefiar a otros como hacer algo. 248 Minimamente

' Necesario

3 | Negociacién: saber conciliar las diferencias de los demas. 194 Minimamente

' Necesario

4 | Persuasion: convencer a los demas a cambiar de opinién o Minimamente
comportamiento. 2,06 Necesario

5 | Orientacion: buscar activamente maneras de ayudar a los Minimamente

" | demas. 2,19 Necesario

6 | Perspectivas sociales: ser consciente de las reacciones de los Minimamente
demas y entender por qué reaccionan como lo hacen. 245 Necesario

169






