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Resumen

El objetivo de la investigacion es evaluar el Capital Humano de Portela en la industria
manufacturera del sector (31-33) del municipio de Durango. ElI Capital Humano esta
compuesto por el conocimiento, habilidades, destrezas, aptitudes que poseen los colabores en
la organizacion, dicho capital puede estar en mayor o menor medida dependiendo del nivel
educativo, la experiencia laboral, la capacitacion, etc., que tenga la persona, de ahi la
importancia de conocer el nivel que se tiene para poderlo gestionar de mejor manera a fin de
aumentar las fortalezas y oportunidades de una organizacion a través de las personas que la
integran. Para la investigacion se determind el nivel de desarrollo del Capital Humano en las
actividades relacionadas con puestos clave para empresas manufactureras, se tomo en cuenta
elementos basicos como la edad, el género, el nivel de estudios, la antigliedad asi como los
conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas que son consideradas por las Normas de
Competencia Laboral CONOCER. El estudio es tipo descriptivo y correlacional porque la
variable desempefio se vinculara con el Capital Intelectual de Portela y el desempefio que
tienen en las industrias manufactureras del sector 31-33. Los resultados obtenidos permiten

observar areas de oportunidad con sus intangibles para fortalecer este tipo de empresas.



Abstract

The objective of the research is to evaluate the Human Capital of Portela in the
manufacturing industry of the sector (31-33) of the municipality of Durango. Human capital
is composed of the knowledge, skills, abilities, aptitudes that the collaborators in the
organization possess, said capital may be to a greater or lesser extent depending on the
educational level, work experience, training, etc., that the person has. Hence the importance
of knowing the level you have to be able to manage it in a better way in order to increase the
strengths and opportunities of an organization through the people who make it up. For the
research, the level of development of human capital in activities related to key positions for
manufacturing companies was determined, taking into account basic elements such as age,
gender, level of studies, seniority as well as knowledge, skills, attitudes and skills that are
considered by the CONOCER Labor Competency Standards. The study is descriptive and
correlational type because the performance variable will be linked to Portela’s Intellectual
Capital and the performance they have in the manufacturing industries of sector 31-33. The
results obtained allow us to observe areas of opportunity with their intangibles to strengthen

this type of company.



Introduccion

La industria manufacturera es parte importante del desarrollo de las comunidades,
dependiendo de muchos factores como los recursos humanos, materiales, tecnologia, etc.,
tienen mayor o menor tamarfio y aportacion al beneficio de la comunidad, no solo en trabajo,
si no en beneficio para todos. El Capital Humano en este caso juega un papel importante para
la mejor utilizacion y gestion de los recursos con los que se cuenta, de ahi que es importante

medir dicho capital para poder crear bases que ayuden al desarrollo de este tipo de industrias.

Con la investigacion se adapta un indice que permita evaluar el indice de Capital Humano de
Portela en las empresas manufactureras del municipio de Durango, el cual generara

informacion que permita a las empresas y al gobierno tomar decisiones.

Se realiz6 una investigacion documental para tener un mayor conocimiento del tema de
investigacion en la que se contemplaron diversos temas como Capital Intelectual y sus

componentes, el Capital Humano, modelos de medicion del Capital Humano, entre otros.

El Capital Humano en este tiempo de cambios constantes se ha convertido en una fortaleza
que las empresas pueden utilizar para poderse adaptar a los cambios rapidos que surgen dia
con dia, su conocimiento y gestion es necesario para poder desarrollarlos y que las empresas

se vuelvan mas competitivas.

Xi
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1.1 Antecedentes

Cuando se habla de Capital Intelectual se entiende que es un recurso intangible con lo
que cuentan todas y cada una de las organizaciones en mayor o menor medida. La
gestion de dicho capital tiene su importancia debido a que todas las organizaciones
buscan tener la mejor solucion a sus problemas y aumentar sus ventajas competitivas en

el mercado en el que se encuentran.

Ballesteros Silva & Ballesteros Riveros (2004) hacen hincapié en la importancia de los
activos intangibles y los definen como “activos invisibles utilizados no solamente para
mejorar la toma de decisiones sino para demostrar a los usuarios su capacidad y
potencialidad, valor agregado que se adiciona a los tradicionales indicadores y frios
indicadores financieros” (p.179). Por lo que los trabajadores al sentirse mas valorados
mejoran su relacién con la organizacion y le dan mayores beneficios que se ven

reflejados en sus indicadores 0 metas que se proponen cada cierto tiempo.

Por su parte los autores Scarabino, Biancardi & Blando (2007) definen el Capital
Intelectual como “conjunto de recursos intangibles de la organizacion que tienen la
capacidad de generar valor ya sea en el presente, ya en el futuro” (p.60). Es importante
establecer indices que permitan trabajarlo de una forma adecuada a fin de lograr una

mayor competitividad en la organizacion a traves de su principal recurso.

Alama Salazar, Martin de Castro & LoOpez Sédez (2006) concluyen la definicion de
Capital Intelectual como “conjunto de activos intangibles que posee una empresa y que

gestionados adecuadamente pueden generar ventaja competitiva sostenible en el tiempo”

(p.4).

Todas las definiciones van encaminadas a la serie de activos intangibles que con el paso
del tiempo van adquiriendo cada vez mas informacion, a fin de que esta coleccion de
datos genere en el presente y futuro mejores resultados y valor para la empresa,

resaltando la importancia de darle el tratamiento adecuado y su debida gestion.
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Es necesario buscar ampliar el conocimiento y la comprension de los elementos del
Capital Intelectual y su debida gestion, para lo cual el articulo denéminado “el Capital
Intelectual como activo organizacional” (Marin Gonzélez, 2001) busca ampliar el
conocimiento sobre la produccion, transferencia y comercializacion del Capital
Intelectual y lo coloca como principal activo de cualquier organizacion. Destaca la idea
de la pregunta ¢de ddénde parte el conocimiento para poder estructurar el Capital
Intelectual?, es importante poder darle el seguimiento adecuado a fin de que cuando se

incorpore a la vida laboral este en su méximo auge.

Las empresas necesitan ser mas competitivas, los mercados se globalizan y aumenta el
tamafo de sus problemas, por ende necesitan que las organizaciones se adapten a los
cambios rapidos y cumplan con las demandas de estos, ya lo menciona el autor Ortiz de
Urbina Criado (2003) “Las empresas se enfrentan al reto de adquirir el conocimiento

necesario, aplicarlo y aprender de ¢1” (p.282).

De ahi que es imprescindible que todas las organizaciones le den la relevancia necesaria
para la identificacion, el almacenamiento y la ordenacion de la informacion que su
Capital Humano necesita para ser mas competitivos tanto individual como a nivel
empresarial (Ortiz de Urbina Criado, 2003).

Una vez que se establecid la importancia del Capital Intelectual aparece la necesidad de
mejorar o establecer la mejor forma de medirlo, de darle el mejor tratamiento a esa

informacion y que tenga la capacidad de poderse quedar en cada organizacion.

Para poder realizar una investigacion de la informacion es necesario utilizar
herramientas especializadas como software especializado, sistemas de auditoria de
informacién y de elaboracion de mapas de informacion y conocimiento, para los cuales
antes se debera recolectar y evaluar la informacién que se tiene en la organizacién (Ortiz
de Urbina Criado, 2003).

Una forma de medir el Capital Intelectual es la propuesta por los autores Ibarra,
Hernandez quienes disefiaron un cuestionario para 149 empresas del sector
manufacturero de la regién mexicana de Baja California, con el fin de ver el grado de
impacto que tiene el Capital Intelectual en el desempefié de este tipo de empresas,

confirmando sus hipotesis ( Ibarra-Cisneros & Hernandez-Perlines, 2018).
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De forma similar se realizo un estudio en el estado de Coahuila en los cuales se denota
que cuando se promueve el conocimiento del Capital Intelectual , generara una alta mano
de obra calificada y mayores indices de efectividad por parte de sus colaboradores (Mejia
de Ledn, Rodriguez Garza, & Hernandez Bonilla, 2014).

En los estados de Jalisco, Colima, Querétaro y Aguascalientes, especificamente en
PYMES manufactureras, se aplicaron encuestas a los gerentes o directores de las
empresas, en las cuales se destaca la relacion que tiene la productividad con la gestion
del conocimiento y Capital Intelectual (Véazquez Avila, Guerrero Herrera, & Nufiez
Moreno, 2014).

Los autores Ballesteros presentan un modelo de Capital Intelectual especifico para el
sector publico en el cual se visualizan cuatro componentes compuestos por: la
organizacion interna, relaciones externas, Capital Humano y compromiso medio
ambiental, en donde cada uno de ellos se cuantificara con varios indicadores los cuales
estardn establecidos por cada una de las entidades segun sus necesidades y metas
(Ballesteros Silva & Ballesteros Riveros, 2004).

Segun los autores Arrazola, de Hevia al momento de elaborar un indicador se debe tomar
en cuenta de que debe ser lo méas simple posible el céalculo que incluye las principales
variables que midan el Capital Intelectual, darle las perspectivas adecuadas a fin de

evaluar e interpretar adecuadamente los resultados (Arrazola & de Hevia, 2001).

En el municipio de Durango se efectud una investigacion a través del indice de Portela
para los puestos jefe de compras y jefe de almacén, en la que se evaltan los sectores que
tienen mayor efecto en cuanto al nimero de unidades econémicas y aportacion al empleo
en dicho lugar, sus conclusiones muestran que el indice de Pértela es adecuado para
medir el Capital Intelectual en los trabajadores (Gonzalez Lazalde, Galvan Ismael, Pérez
Canales, & Olivera Gomez, 2018).

Todos y cada uno de los trabajos realizados para la investigacion y evaluacién del Capital
Intelectual en las organizaciones, enfatizan como las ganancias de una empresa pueden
aumentar si se desarrolla adecuadamente al Capital Humano, al ser las organizaciones
quienes gestionan estos recursos, les es mas beneficioso cuando les dan la importancia, el
seguimiento y desenvolvimiento a todos y cada uno de ellos. Como se puede ver los

activos intangibles crean el valor para los tangibles. Asi “los factores que crean valor
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para la empresa son el conocimiento, el empleado, la correcta asignacion de
competencias, las oportunidades de desarrollo profesional y personal, estrategias,
medicion del valor de la marca, evaluacion del rendimiento de una inversion en los
canales de distribucién, correlacién entre los programas de capacitacion de empleados y
los objetivos de la empresa, existencia de una buena infraestructura, fomento de la
participacion de los empleados a través de sugerencias y otros similares” (Garcia

Peramato, Sin fecha).

1.2 Justificacion

1.2.1 Conveniencia

En el municipio de Durango, se necesita enriquecer las capacidades de las
organizaciones, para hacerlas mas productivas y competitivas, los cambios que se
producen dia con dia necesitan de personal con mas conocimiento y habilidades que se
adapten a las necesidades del entorno, de ahi que se desarrollara un indice que permita la
evaluacion de Capital Humano de la forma mas acertada posible, para analizar, mejorar y
proponer cambios, que permitan a las organizaciones permanecer en el presente y en el
futuro de una forma beneficiosa y que les permita contribuir con la comunidad en la que

Se encuentran.

1.2.2 Relevancia social

Segln datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) el sector
manufacturero es el mas importante en Durango puesto que hace la mayor aportacion al
Producto Interno Bruto (PIB) del estado siendo ésta de 18.7% en el afio 2014, datos del
ualtimo Censo Econdmico publicado del afio 2014; debido a esta situacion es conveniente
identificar y reconocer al personal que hace posible el crecimiento de las organizaciones
para motivarlos a seguir creciendo y que contribuyan cada vez mas al éxito de estas y

que a la vez se vean beneficiados emocional y econémicamente.
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1.2.3 Implicaciones practicas

Con la investigacion se lograra adaptar un indice que permita evaluar el Capital
Intelectual en las empresas manufactureras del municipio de Durango, el cual generara

informacion que permita a las empresas y al gobierno tomar decisiones.

1.2.4 Valor teorico

Con la investigacion se podra ampliar el conocimiento a fin der que se pueda relacionar
la variable Capital Humano con caracteristicas propias de cada una de las industrias, asi

como del personal que labora en ellas en investigaciones posteriores.

1.2.5 Utilidad metodoldgica

Se adaptara una herramienta de evaluacién, a las caracteristicas propias de las industrias

manufactureras del municipio de Durango del sector 31-33.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Desarrollar un indice de evaluacion del Capital Intelectual relacionando el indice

de Portela y las Normas de Competencia Laboral.

1.3.2 Objetivos especificos
= Seleccionar las principales industrias manufactureras del municipio de
Durango.
= Elaborar una escala de evaluacion considerando las Normas Técnicas de

Competencia Laboral CONOCER vy los Estandares de Competencia.
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= Relacionar el indice de Capital Humano de Portela con el desempefio del
nivel competencias alcanzado en los puestos mandos medios y gerenciales
del sector 31-33.

= Correlacionar las caracteristicas demogréficas de los puestos analizados
de las industrias, del nivel de desempefio alcanzado, y del indice de

Capital Humano de Portela.

1.3.3 Preguntas de investigacion

10.

11.

12.

13.

¢Cudles industrias del sector 31-33 tienen mayores indices de ocupacion y
aportacion al PIB?

¢Cuales son los puestos mas comunes en mandos medios y gerenciales del
sector 31-33?

¢Cudles son las actividades consideradas en las normas CONOCER para
mandos medios y gerenciales?

¢ Qué tipo de escala se utilizara?

¢Cuadles son los conocimientos que son considerados en el Indice de Capital
Humano de Portela?

¢Cual es el nivel de desempefio de los mandos medios y gerenciales?

¢Existe relacion entre el indice de Capital Humano de Portela y el indice de
nivel de desempefio alcanzado?

¢Existe relacion entre el tamafio de la empresa y el indice de Capital Humano
alcanzado?

¢Existe relacion entre la edad de los empleados y el nivel de desempefio
alcanzado?

¢Existe relacion entre el género de los empleados y el nivel de desempefio
alcanzado?

¢Existe relacion entre la escolaridad de los empleados y el nivel de
desempefio alcanzado?

¢Existe relacion entre el estado civil de los empleados y el nivel de
desempefio alcanzado?

¢Existe relacion entre la experiencia que tienen los empleados y el nivel de

desempefio alcanzado?
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14. ;Existe relacion entre los afios de antigiiedad que tiene el empleado en la
industria y el nivel de desempefio alcanzado?

15. ¢(Con base a los resultados cuales son las propuestas que se pueden aplicar
para mejorar el nivel de desempefio en las industrias del sector 31-33?

1.3.4 Hipotesis de trabajo

Se plantean las siguientes hipétesis de trabajo y nulas:
Sector:

Ho: No existen diferencias de Capital Humano de Portela entre los trabajadores que
ocupan los puestos de gerencia y mandos medios en los diferentes sectores de las

principales industrias manufactureras del municipio de Durango.

Hi: Existen diferencias de Capital Humano de Portela entre los trabajadores que ocupan
los puestos de gerencia y mandos medios en los diferentes sectores de las principales

industrias manufactureras del municipio de Durango.
Género:

Ho: No existen diferencias del Capital Humano de Portela entre los grupos de género de
los empleados que ocupan los puestos de gerencia y mandos medios de las principales

industrias manufactureras del municipio de Durango.

H:: Existen diferencias del Capital Humano de Portela entre los grupos de género de los
empleados que ocupan los puestos de gerencia y mandos medios de las principales

industrias manufactureras del municipio de Durango.
Edad:

Ho: No existe diferencia de Capital Humano de Portela entre los grupos de edad de los
empleados que ocupan los puestos de gerencia y mandos medios de las principales

industrias manufactureras del municipio de Durango.
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Hi: Existe diferencia de Capital Humano de Portela entre los grupos de edad de los
empleados que ocupan los puestos de gerencia y mandos medios de las principales

industrias manufactureras del municipio de Durango.

Competencia Laboral:

Ho: No existen diferencias de competencias laborales en los empleados que ocupan los
puestos de gerencia y mandos medios de las principales industrias manufactureras del

municipio de Durango.

Hi.: Existen diferencias de competencias laborales en los empleados que ocupan los
puestos de gerencia y mandos medios de las principales industrias manufactureras del

municipio de Durango.
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Capitulo 2 Fundamentos

2.1 Marco teorico

2.1.1 Capital Intelectual

Durante mucho tiempo las organizaciones mas fuertes y con mayor éxito eran las que
tenian una infraestructura mas grande, con mas maquinaria, personas, mayor capital que
los ayudara a expandirse, por lo que la mayoria de las organizaciones se enfocaban en
acumular la mayor cantidad de estos bienes para poder ser mas fuertes y mas
competitivos esos eran sus objetivos basicos de la era industrial, pero actualmente en los
tiempos tan cambiantes en los que se vive, no se puede depender los bienes tangibles , las
empresas se enfocan en ser innovadoras, en adaptarse constantemente, convirtiéndose en
organizaciones capaces de poder cambiar sus productos, instalaciones, procesos y demas,
en algo que sea de utilidad para ese momento, eso es la capacidad de innovar
constantemente, tener una vision futura con base a hechos pasados de los posibles
cambios que se puedan dar y a la vez, estar preparados para ese momento; uno de los
intangibles que méas ha hecho eco en las organizaciones actuales, es el Capital Intelectual,
compuesto por las personas que integran a la organizacién, quienes dan valor a los bienes
materiales que posee la organizacion (Chiavenato 1. , Administracion de recursos
humanos, 2007).

Se puede decir que el Capital Intelectual de la empresa estd constituido por tres
componentes: capital interno, externo y humano; los cuales dan el plus que necesitan las
organizaciones actuales. El capital interno es aquel que compone la estructura de la
empresa como su mision, vision, valores, filosofia, estructura organizacional y su cultura
por ejemplo. El capital externo es el nivel de satisfaccion que tienen los clientes hacia
con la empresa, el como se relacionan con los proveedores, el nivel que tiene la empresa
0 su prestigio en el mercado. EI Capital Humano compuesto por las personas que
integran la organizacion, con todas sus habilidades, conocimientos, competencias y
experiencia, hacen que la empresa crezca o que salga del mercado, de ahi la importancia

de gestionarlos y remunerarlos de la manera adecuada, a fin de sacar el mayor provecho
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posible de este recurso con el fin de hacer que la empresa se mantenga y crezca en el
mercado (Sveiby, 1988).

Capital
interno
P .
7|  Capital de sistemas
internos y conocimiento
corporativo
Capital Talentos
Capital externo Personas dotadas
= L™ I v P e
intelectual > Capital de dlientes | de ru:lrr petencias,
¥ proveedores anilidades
y conocimientos
Capital Estructura
humano organizacional
Capital de > Organizacion
talentos del trabajo
Cultura
organizacional
> Comportamiento
en el trabajpo

Figura 2.1 Las divisiones del Capital Intelectual
Fuente (Chiavenato, 2007)

De esta manera el Capital Intelectual de la organizacion esta compuesto por la
organizacion, sus clientes y las personas que estan dentro de la plantilla de la empresa.
Los bienes tangibles con el pasar de los afios de vuelven inservibles, en cambio
conocimiento y habilidades de los trabajadores se van haciendo cada vez mas valoradas

siempre y cuando se gestionen adecuadamente.

Desde el punto de vista de Capital Intelectual se puede decir que las organizaciones
deben tener bien en claro el desarrollo de carrera de sus empleados a fin de explotar al
maximo sus capacidades, los directivos tienen que tener un perfil adecuado al puesto a
desempefiar ya que seran quienes impulsen a sus trabajadores, el liderazgo sera base para
este punto, hablamos de organizaciones que se puedan estar adaptando gracias al
conocimiento y experiencia de sus colaboradores y a una buena gestion de los mismos,
enfocandose en el conocimiento y cdmo hacerlo cada vez mas grande, adoptando toda la
tecnologia que se pueda (Chiavenato I. , Administracion de recursos humanos, 2007).
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Los modelos de medicion para el Capital Intelectual

Para poder medir el Capital Intelectual en la empresa es necesario mencionar algunos
modelos existentes que han sido probados con ciertos criterios, entre los cuales se pueden

mencionar los siguientes:

1. La Q de Tobin hecha por James Tobin, quien creo uno de los primeros modelos
de medicion de Capital Intelectual.

“La Q de Tobin es el resultado de dividir el valor actual de la empresa en funcion de su
rentabilidad esperada entre el costo de reposicion de sus activos reales” (Funes Catafio &

Hernandez Garnica, 2001).

Es importante considerar que cuando se utiliza esta técnica es indispensable compararse
con empresas que sean del mismo sector, para evitar tomar malas decisiones, debido a
que existen empresas que se encuentran innovando dia con dia, ya que el producto o
servicio que ofrecen asi lo requiere; por lo tanto considerar ver con que empresas Si se

pueden tomar referencias.
2. Sistema Delfin Navegador

El Sistema Delfin Navegador recomienda que los indicadores que se usen deban tener el
enfoque financiero, el de los clientes, el de desarrollo, de los procesos, y sin dejar pasar
el Capital Humano. Cuando se echa a andar el programa de Skandia en el que se toman
los 21 indices clave que pueden ser diferentes por el tipo de empresa en el que se aplique,
los cuales son (Edvinsson, Leif y Malone S., & Michael, 1998, p. 246):

Los ingresos resultantes de operaciones de nuevos negocios, las inversiones en desarrollo
de nuevos mercados, la inversion en desarrollo de la industria, de nuevos canales, en
tecnologia de la informacion para ventas, servicios y apoyo, en tecnologia de la
informacidn para administracion, variabilidad en la lista de tecnologia de la informacién,
el dinero invertido en apoyo, servicio y entrenamiento a clientes, desembolso en clientes
no relacionado con productos, dinero invertido en el desarrollo de empleados, dinero
invertido en apoyo y entrenamiento de los empleados cuando salgan productos nuevos,
ensefianza especifica para colaboradores no basados en la compafiia, inversion especifica
en entrenamiento, comunicacion y apoyo para colaboradores permanentes de tiempo

completo, programas especificos de entrenamiento y apoyo para colaboradores

11
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temporales de tiempo completo, programas especificos de entrenamiento y apoyo para
colaboradores temporales de medio tiempo, inversion en crecimiento de sociedades y
operaciones conjuntas, puesta al dia del sistema de intercambio electronico de datos,

inversion en identidad de marca, dinero invertido en patentes nuevas y derechos de autor.

Para poder poner en marcha este modelo es importante que la empresa cuente con su
estructura completa y con todos los datos en linea a fin de poder obtener los nueve

indices mas importantes.
3. Cuadro de Mando Integral o Marcador Equilibrado

Kaplan y Norton son fundadores del Cuadro de Mando Integral que se utiliza como
herramienta de medicion y gestion en algunas empresas como AT&T, Eastman Kodak,
American Express y Taco Bell. Para que una organizacion pueda tener éxito debe
satisfacer plenamente los requisitos de los inversionistas que requieren que exista
rentabilidad de la empresa que se puede observar a traves de las ganancias, de los
clientes que exigen calidad y precio, no olvidando el servicio al cliente y por ltimo los
empleados que tienen derecho a un lugar de trabajo digno, que sea prospero, en el cual
estén comodos y puedan dar los resultados que la empresa requiere (Funes Catafio &
Hernandez Garnica, 2001, p. 10).

Este modelo mide la productividad del empleado, mas sin embargo dificilmente se puede

relacionar con el valor que puede dar en un futuro a la empresa.
4. Modelo Navegador Skandia: Sistema de Capital Intelectual

Sus autores Edvinsson y Malone crearon y presentaron la herramienta en 1998. En
estudios anteriormente realizados por ellos mostraron los aportes del Capital Intelectual
en la empresa donde hicieron sus estudios, donde se diferencia el Capital Intelectual del
financiero, el objetivo del estudio era crear una herramienta que ayudara en el proceso de
toma de decisiones que tomaba la direccion (Gonzélez Millan & Rodriguez Diaz, 2010,
p. 116).

“El modelo presenta claramente como la valoracién del mercado estd dividida en el
calculo de los tangibles (financiero) y los tangibles (Capital Intelectual ); dentro de este
ualtimo se encuentran dos grandes grupos, el Capital Humano y el Capital Estructural”
(Gonzalez Millan J. J., 2008, p. 46).

12
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5. Modelo de Balanced Business Scorecard (C.M.I)

Este modelo, fue creado por Kaplan y Norton, en el 92, ha sido uno de los trabajos
fundadores en asuntos de Capital Intelectual; el objetivo del modelo es introducir
indicadores de gestion no tomados en cuenta en los estados financieros, a fin de
transformarse en una instrumento para la gestion en la toma de decisiones (Gonzéalez
Millan J. J., 2008, p. 46).

6. Modelo de Canadian Imperial Bank

Creado por Hubert Saint-Honge en el 96, hace ver la conexién entre el Capital
Intelectual, su medicion y la formacién en la organizacion. Compuesto por tres
componentes: capital estructural, capital clientes y Capital Humano; asi como también se

encuentra el capital financiero” (Gonzalez Millan J. J., 2008, p. 46).
7. Modelo Nova

Este modelo fue disefiado por la comunidad Club de Gestion del Conocimiento de la
empresa Nova Care (Camison, Palacios y Devece), es un modelo que apoya el
crecimiento de las compafiias, por lo cual se divide en cuatro elementos que son: Capital
Humano, capital de organizacién, capital social y capital de la innovacion y el
aprendizaje” (Gonzalez Millan J. J., 2008, p. 48).

8. Modelo de Capital Humano de Portela

El autor Portela (2000) en el libro Measuring skill: a multidimensional index propone
una forma de medir el Capital Humano de una forma més estandarizada a fin de que
pueda medir el Capital Humano de una forma maés sencilla a través de la educacién

formal y la experiencia laboral.

Se deben de considerar todos los componentes del Capital Humano y tomar en cuenta
que se miden en unidades diferentes y que tienen medias y niveles de dispersion también
diferentes. Por ello, ( Portela , 2000) sugiere combinar en una sola medida todos los
componentes de forma multiplicativa y no de forma aditiva. Un tema a solucionar cuando
se elabora un indicador multiplicativo es que algin individuo puede tener valor cero en
alguno de los componentes, lo que excluiria el efecto del resto, y haria pensar
errbneamente que su Capital Humano es nulo. Para eliminar este problema se pueden

efectuar correcciones en las medidas de los diversos componentes del Capital Humano.

13
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Portela propone medir cada componente empleando una medida de la desviacion

respecto a la media de la poblacion ( Portela , 2000).

Para comenzar la elaboracion del indice de Portela se debe considerar el nivel educativo.

El indice de Capital Humano se construye como se muestra en la ecuacion 1:

Ecuacién 1

¢ (EDUi—MEDU)/DTEDU)
(1) CHPi= MEDU x (0,5 + >

1 + e(EDUi-MEDU)/DTEDU)

En el que EDUi es el nivel educativo el individuo i-ésimo, MEDU es el nivel educativo
medio de la poblacion y DTEDU es la desviacion tipica de dicho nivel educativo. Es
decir, plantea un indice de Capital Humano que posiciona a cada persona en relacién a la
media poblacional en términos de una funcion logistica modificada. O dicho de otro
modo, el CHP se saca ponderando el nivel educativo medio de la poblacion por la
posicidn relativa que tiene el nivel educativo de la persona de acuerdo con la funcién
logistica. La idea es que las variaciones marginales en el factor de correccion respecto al
valor medio dependan de lo alejada que esté la educacion del individuo de la media. Los
niveles educativos alejados de la media difieren poco entre ellos en cuanto a su efecto
sobre el Capital Humano del individuo. Este indice permite también considerar la
experiencia de manera muy sencilla (ecuacion 2) y ampliar la definicion del indice de la

ecuacion 1:

Ecuacién 2

o (EDUi-MEDU)/DTEDU)
(2) CHPi= MEDU x <O,5 + )

1 + e(EDUi—MEDU)/DTEDU)

X (0,5 +

o (EXPEi~MEXPE)/DTEXPE) )

1+ e(EXPEi—MEXPE)/DTEXPE)

En el que EXPEi es la experiencia laboral del individuo i-ésimo, MEXPE es la
experiencia media de la poblacion y DTEXPE es la desviacion tipica de dicha
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experiencia laboral. Este mismo procedimiento puede emplearse para introducir en el

indice cualquier otra dimension del Capital Humano del individuo.

2.1.2 Capital Humano

El mundo actual en el que se vive lleno de cambios rapidos y permanentes en los cuales
se encuentran inmersas las organizaciones, las cuales deben de estar preparadas para
hacerle frente a cada situacion que se presente, es necesario priorizar aquellos activos

intangibles “el Capital Humano” que generan ventajas competitivas en las empresas.

La idea y valor del Capital Humano como factor primario econémico se reconocio por
primera vez en 1964. Al dia de hoy, el Capital Humano esta reconocido como la fuente
primaria para la creacion de la riqueza para las empresas en esta “era del conocimiento en

la que vivimos y trabajamos” (Valencia Rodriguez, 2005).

(Becker, 1964), define la teoria del Capital Humano “como el conjunto de las
capacidades que un individuo adquiere por acumulacion de conocimientos generales o
especificos”. En esencia, la idea bdasica es considerar la educacion y la formacion como
inversiones que realizan las personas racionales, con el fin de aumentar sus ingresos y su

eficiencia productiva.

El total de personas que integran a la organizacién constituyen su Capital Humano. La
medida del Capital Intelectual depende de los talentos y competencias con los que
cuente la organizacion, con el fin de hacerla mas competitiva y agil. Por lo tanto, ese
capital vale mas en la medida que tenga mas dominio en las acciones y destinos de la
organizacion. Para ello, la organizacién debe usar fuertemente cuatro detonadores

indispensables (Chiavenato I. , Administracién de recursos humanos, 2007):

1. El poder de autoridad para que las personas puedan tomar decisiones libres sobre
acciones y recursos. Cada lider delega y reparte autoridad a los colaboradores
para que puedan trabajar de acuerdo con lo que saben y dominan. Lo que es
conocido comunmente como delegacion de autoridad.

2. Poder de la informacion con el fin de fomentar el acceso a la informacion a lo
largo de toda la empresa. La empresa debe crear situaciones favorables para

emitir la informacion, ademas hacerla atil y productiva para los colaboradores
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con el fin de facilitar la toma de decisiones y la investigacion de caminos nuevos
y distintos.

3. Motivar con recompensas, al dar incentivos que promuevan los objetivos
organizacionales. Uno de las formas mas poderosas de motivar al personal es dar
incentivos por el trabajo bien hecho. Los incentivos funcionan como un refuerzo
positivo y como un indicador de la conducta que la organizacién espera de sus
colaboradores.

4. Crear competencias y ayudar a los colaboradores a acrecentar sus habilidades y
competencias para usar ampliamente la informacion y ejercitar su libertad. Los
talentos en la organizacion se crean al momento en el que definen las
competencias, habilidades y conocimientos que se requieren para alcanzar los
objetivos organizacionales, asi como establecer las condiciones internas para que
los colaboradores adquieran y desarrollen tales competencias de la mejor forma

posible.
La teoria del Capital Humano diferencia dos modos posibles de aprendizaje:

e La formacion general, conseguida en el plan educativo, formativo.
e La formacion especifica adquirida en las organizaciones donde se desenvuelve el
trabajador, le permite desarrollar su productividad dentro de la empresa, pero

nada fuera de ésta.

El Capital Humano tiene ciertas cualidades que es necesario comprender (Schultz,

1968), quien sefiala que el Capital Humano se caracteriza porque:

e EI Capital Humano no puede enajenarse ni darse a otro y lo lleva consigo la
persona a donde quiera que fuera.

e Nadie méas puede aprovechar el Capital Humano de una persona.

e Se sostiene, en tanto tenga vida la persona que lo posee.

e Para adquirir los conocimientos la persona emplea primordialmente, parte de su
tiempo en la juventud.

e No pierde valor con el tiempo.

El autor (Crawford, 1995) considera al Capital Humano muy importante debido a que es
un poseedor de muchas capacidades y conocimientos que se pueden utilizar en la

organizacion. Toda persona tiene una serie de atributos que forman parte de su Capital
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Humano, y que pueden crecer a través de un proceso educativo ya sea primario o
especifico. En la persona, la experiencia, las habilidades, las aptitudes y actitudes forman
parte del conjunto natural de capacidades que al combinarse e incrementandolas
progresivamente se obtendrd como efecto la preparacion de un potencial que forma el
punto a partir del cual se van a crear los cambios y modificaciones en el medio donde se
haya puesto y ensefiado el sujeto. El Capital Humano es el total de activos acumulados a
partir de la persona o de la inversion que se realiza por parte de la organizacién para el

desarrollo de sus colaboradores.

En su mayoria el Capital Intelectual esta dado por el Capital Humano. El Capital
Humano estd compuesto por las colaboradores que integran la organizacion. Capital
Humano son los talentos que necesitan ser mantenidos y desarrollados. EI Capital
Humano es igual a Capital Intelectual. Un capital que no se ve compuesto de activos
intangibles. Anteriormente la administracion solo tomaba en cuenta los activos tangibles
y fisicos, pero ahora se tiene que hacer frente a un fendmeno poco pensado: el valor de
las organizaciones ya no depende solamente de su valor patrimonial fisico sino sobre
todo de su Capital Intelectual. En la era en la que estamos viviendo, la de la informacién,
el conocimiento se esta transformando en el recurso organizacional mas importante de
una empresa. Una riqueza muy importante y decisivo mas que el dinero (Chiavenato I. ,

Administracion de recursos humanos, 2007).

2.1.3 El desarrollo organizacional

Las personas y las organizaciones estan en un constantemente cambio. En las
organizaciones se crean constantemente nuevos objetivos, mientras tanto los existentes
son revisados y modificados segun se considere; se producen nuevos departamentos y los
viejos son modificados; los colaboradores cambian de puesto o salen de la organizacion;
hay nuevos ingresos; existen cambios en los productos que se fabrican; la tecnologia
cambia constantemente. El personal se desarrolla, se instruye, cambian su conducta y sus
actitudes, desarrollan otros motivacionales y hacen frente a nuevos desafios. El tiempo
cambia. En las organizaciones, los cambios pueden ocurrir segin las oportunidades que
surgen, mientras que existen otros son planeados por adelantado. El término desarrollo se
aplica cuando el cambio es premeditado y es preparado con anticipacion (Chiavenato I. ,
Administracion de recursos humanos, 2007).
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Supuestos basicos del desarrollo organizacional
e Concepto de organizacién

“Organizacion es la coordinacion de distintas actividades de participantes individuales
con el objeto de efectuar transacciones planeadas con el ambiente” (Lawrence, 1972).

e Concepto de cultura organizacional

La Gnica forma de cambiar las organizaciones es transformar su “cultura”, es decir,
convertir los sistemas dentro de los cuales trabajan y viven los colaboradores. Cultura
organizacional representa una forma de vida, un sistema de expectativas, creencias y
valores, una forma de interaccion entre las personas y sus relaciones, los cuales hacen
alusion de una determinada organizacion. Todas y cada una de las organizaciones son
sistemas complejos y humanos, con su propia cultura y un sistema de valores. Este
conjunto de variables se debe estudiar, analizar e interpretar siempre. La cultura
organizacional influye en el clima que hay en la organizacion (Beckhard,

Desenvolvimento organizacional:estratégias e modelos, 1972).
e Concepto de cambio organizacional

Las organizaciones se encuentran sumergidas en constantes cambios tanto tecnolégicos,
cientificos, sociales, econémicos, politicos, etc., que contribuyen en el desarrollo y el
triunfo de las organizaciones, no tomando en cuenta si son empresas de Servicios,
industriales, hospitales, organizaciones publicas, universidades, bancos, etcétera, por eso
es fundamental tomar en cuenta cada una de las variaciones ambientales en las cuales se

encuentran las organizaciones.

Es conveniente decir que el desarrollo organizacional es una combinacion de ciencia y
arte, lo cual lo convierte en una doctrina apasionante. Es un area de accion social a la vez

que de investigacion cientifica (Guizar Montufar, 2013).

El procedimiento de cambio organizacional inicia con la aparicion de fuerzas que
originan la necesidad de cambio en algunas partes de la organizacion. Estas fuerzas
pueden ser endogenas o exogenas (Chiavenato I. , Administracion de recursos humanos,
2007).
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1. Las fuerzas exogenas vienen del ambiente, como los avances tecnologicos,
modificacion de valores en la sociedad y las recientes oportunidades o
restricciones del ambiente (social, politico, legal y econémico). Dichas fuerzas
crean necesidad de un cambio organizacional interno.

2. Las fuerzas enddgenas que originan necesidades de cambio conductual y
estructural que vienen del interior de la organizacion, segun la interaccion de sus

participantes y de las presiones incitadas por objetivos e intereses distintos.

2.1.4 Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion de Competencias

Laborales

El Consejo Nacional de Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales
(CONOCER) es una entidad paraestatal sectorizada en la Secretaria de Educacion
Publica, con un 6rgano de gobierno tripartita con representantes de los trabajadores, los
empresarios y el gobierno (Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion de

Competencias Laborales, 2017).

El Sistema Nacional de Competencias (SNC) es un instrumento del Gobierno Federal
que contribuye a la competitividad econdmica, al desarrollo educativo y al progreso

social de México, con base en el fortalecimiento de las competencias de las personas.

El Sistema Nacional de Competencias facilita los mecanismos para que organizaciones e
instituciones publicas y privadas, cuenten con personas mas competentes (Consejo

Nacional de Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales, 2017).
Estandar de Competencia

Es el documento oficial que sirve como referente para evaluar y certificar la competencia
de las personas. El Estandar de Competencia describe el conjunto de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes, con las que debe contar una persona para ejecutar una

actividad laboral, con un alto nivel de desempefio.

Para desarrollar un Estandar de Competencia, el Comité de Gestion por Competencias se
apoya en grupos técnicos de expertos, quienes son capacitados por el CONOCER en el
proceso de elaboracion del Estandar (Lujambio Irazéabal, 2009).
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Dentro del SNC, se llevan a cabo diversas acciones generadoras de valor para los

trabajadores y empleadores de México, entre ellas:

. Integracion de Comités sectoriales de Gestion por Competencias que definen la

agenda de Capital Humano para la competitividad de los diversos sectores del pais.

. Desarrollo de Estandares de Competencia que describen el conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, con las que debe contar una persona

para ejecutar una actividad laboral, con un alto nivel de desempefio.

. Los estandares inscritos en el Registro Nacional de Estandares de Competencias,
se convierten en referentes nacionales para la certificacion de competencias de personas,
son fuente de conocimiento para empleadores y trabajadores e insumo para desarrollar
programas curriculares alineados a los requerimientos de los sectores productivo, social,

educativo y de gobierno del pais.

. Expansion de la oferta de formacion, evaluacién y certificacion de competencias
de las personas para dar a México una estructura de alcance nacional, con participacion

amplia del sector educativo publico y privado, el sector empresarial y el sector laboral.

. Transferencia de conocimiento de mejores practicas sobre el desarrollo de
modelos de gestion con base en competencias (Consejo Nacional de Normalizacién y

Certificacion de Competencias Laborales, 2017).

Los estandares de competencia desarrollados por los Comités de Gestién por
Competencias se inscriben en el Registro Nacional de Estandares de Competencias
(RENEC), y quedan disponibles como referencias nacionales certificables por la

autoridad educativa del pais.

2.1.4.1 Estandar de Competencia-Administracion de las personas en las organizaciones

El propdsito del estdndar de competencia es servir como referente para la evaluacion y
certificacion de las personas que realizan la administracion de las personas en las
organizaciones, establecen los términos de la relacion laboral individual y colectiva,
realizan el pago de ndmina, prestaciones y compensaciones, implementan la
normatividad laboral de la organizacion a nivel federal y local y gestionan la terminacién

del vinculo laboral.
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El Estandar de Competencia Administracion de las personas en las organizaciones, parte
del establecimiento de los términos de la relacion laboral a través de los contratos y la
aplicacion de los reglamentos correspondientes para dar inicio a ésta. A partir del
establecimiento de la relacién laboral el segundo elemento del EC establece los criterios
de evaluacion a partir de los cuales el administrador realiza el pago de la ndémina,
prestaciones y compensaciones aunado al cumplimiento de la normatividad laboral de la
organizacion en apego a la Ley, al desempefar el rol como representante de la
organizacion en la Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje. Por Gltimo se establecen los
criterios de evaluacion correspondientes a la aplicacion de los protocolos para concluir el
vinculo laboral entre el colaborador y la organizacion. Aunado a los elementos descritos
el EC también establece los conocimientos tedricos, basicos y practicos, asi como las
actitudes relevantes para el desempefio de acuerdo a los elementos y criterios de

evaluacion establecidos.

2.1.4.2 Estandar de Competencia-Supervision del proceso de manufactura/maquilado

El Estdndar de Competencia expresa las funciones que una persona realiza para
supervisar el proceso productivo en sectores economicos dedicados principalmente a la
transformacion mecénica, fisica o quimica de los materiales o substancias con el fin de
obtener productos nuevos; al ensamble en serie de partes y componentes fabricados; a la
reconstruccion en serie de maquinaria y equipo industrial, comercial, de oficina entre
otros, y al acabado de productos manufacturados mediante el tefiido, tratamiento
calorifico, enchapado y procesos similares. Asimismo, se incluye aqui la mezcla de
productos para obtener otros diferentes, como aceites, lubricantes y resinas plasticas.
Durante su desarrollo fue concertado para giros de metal-mecanica, eléctrico-electronica,
de textiles, médicos, aeroespaciales y de fundicion. También establece los conocimientos
tedricos, basicos y practicos con los que debe de contar para realizar un trabajo, asi como

las actitudes relevantes en su desempefio.

2.1.5 Cultura organizacional

Cada pais tiene su propia cultura la cual lo define como una entidad que esta compuesta
por personas que tienen una conducta caracteristica propias de la misma, ademas de

valores que son comunes, habitos, usos y costumbres, codigos de conducta para los
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comportamientos individuales y grupales, politicas de como trabajar, tradiciones y
objetivos que seran pasados de una generacion a otra. Conforme la persona va creciendo
va a adquiriendo cualidades propias de una sociedad las cuales definen su forma de
pensar y de actuar, todas estas caracteristicas afectan la forma en la que se desarrollan las
personas dentro de las organizaciones, la forma en la que trabajan, actuan, se comunican,
sociabilizan y demas, de ahi la importancia de la cultura en las organizaciones, porque se
conforma por un grupo de colaboradores que tienen diferencias entre si, pero que
comparten rasgos distintivos de su cultura (Chiavenato I. , Comportamiento

Organizacional La dinamica del éxito en las organizaciones, 2009).

Es importante definir el concepto de cultura organizacional, por lo que se contemplan dos

autores que lo describen de una forma muy clara y concisa.

“Cultura organizacional significa una forma de vida, un sistema de creencias,
expectativas y valores, una forma de interaccion y relaciones, representativos todos de

determinada organizacion” (Beckhard, Desenvolvimiento Organizacional, 1972).

Segln el autor (Stephen & Timothy, 2009) “cultura organizacional es un Sistema de
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de las

demas”.

Por lo que se puede visualizar la cultura como una serie de rasgos distintivos de una
determinada sociedad, las cuales incluyen sus creencias, formas de pensar y valores.
Cada grupo social tiene una cultura diferente, la cual viene dada de generaciones pasadas

y que se proyectan y se van modificando en el futuro en cierta manera.

El autor (Stephen & Timothy, 2009) menciona que existen siete caracteristicas que dan la

esencia de la cultura organizacional:

1. Innovacion y aceptacion del riesgo. Grado en que se estimula a los empleados
para que sean innovadores y corran riesgos.

2. Atencion al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren
precision, analisis y atencion por los detalles.

3. Orientacion a los resultados. Grado en que la administracion se centra en los
resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos.

4. Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la direccién toman en

cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion.
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5. Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo estan
organizadas por equipos en lugar de individuos.

6. Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar de
buscar lo facil.

7. Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en

mantener el status que en contraste con el crecimiento.

Por lo que una cultura organizacional tiene ciertos puntos que se deben considerar para
que esta sea favorable para la organizacion, el grado en el que se trabaja con las personas
y se les incita a estar siempre estar innovando sin miedo a los cambios, hacerlos trabajar
con base a resultados para poderlos medir y dar mas benéficos con respecto a sus
méritos, tomar en cuenta a todos y cada uno de los colaboradores para hacerlos sentir
parte propia de la organizacion a fin de que sus esfuerzos aumente y generen mas a
utilidades para la empresa y beneficios para ellos mismos, trabajo en equipo para
fortalecer las relaciones y los resultados, configurandolos como un solo ser con diferentes

funciones pero mismos objetivos por alcanzar.

La cultura de la empresa es definida por los integrantes que la componen. Una vez que
una cultura ha sido adoptada por una organizacién es dificil que se modifique, porque ya
es algo que forma parte de su propio ser, por lo que puede ser una gran ventaja o
desventaja dependiendo de cdmo se gestione y la importancia que se le dé.

“La cultura de una empresa se compara a la personalidad de un individuo en el sentido de
gue ninguna empresa posee la misma cultura ni ningdn individuo tiene la misma
personalidad. Tanto la cultura como la personalidad son perdurables y pueden ser célidas,
agresivas, amistosas, abiertas, innovadoras, conservadoras, liberales, &speras o
agradables” (Fred, 2003).

Todas y cada una de las organizaciones poseen un ADN diferente que los hace Unicos e
irrepetibles.

Segun lo menciona el autor (Chiavenato I. , 2007) “El unico camino viable para cambiar
a las organizaciones es cambiar su cultura, es decir, cambiar los sistemas dentro de los
cuales viven y trabajan las personas”, se debe analizar continuamente los cambios que

estan surgiendo en el medio en el que se existe, la manera en la que afecta a la
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organizacion y como esta se puede utilizar a favor del logro de los objetivos

organizacionales.

La cultura organizacional como lo menciona el autor (Chiavenato I. , Comportamiento
Organizacional La dinamica del éxito en las organizaciones, 2009) tiene caracteristicas

que la distinguen entre ellas se encuentra:

e Mismos comportamientos dentro del grupo de trabajo, generalmente tienen el
mismo léxico los que lo integran, conductas similares y palabras propias que los
distinguen.

e Todas las culturas poseen normas que los rigen las formas de comportamiento,
sobre como hacer las cosas.

e Valores comunes para los integrantes, que tienen que ver con su ser interno y que
determinan la forma de trabajo de la organizacion.

e Filosofia que emana politicas sobre sus formas de actuar hacia con los empleados
y los clientes que posee.

e Reglas que son guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la
organizacion.

e Ademés de que poseen un clima organizacional en la que se desenvuelven sus
integrantes, el como se relacionan unos con otros, con los clientes, los

proveedores, etc.

Cada una de estas caracteristicas se presenta de manera diferente en cada organizacion,
en la que en algunas veces serd en mayor medida en alguna de las caracteristicas
anteriores. Si se analiza la cultura de la organizacién se puede medir y luego mejorar para

que de mejores resultados.

Existen culturas que son les es facil mantenerse sin cambios a lo largo del tiempo que no
pierden su identidad, que mantienen su valores y que de alguna forma les da fortalezas en
comparacion de aquellas estan cambiado su cultura continuamente y que si no se gestiona
de manera adecuada pueden perder aquello que los identifica. EI cambio es inevitable
pero se deben tomar ciertas medidas para que estos cambios no afecten la estabilidad de
la organizacion. “Una organizacion sobrevive y crece en la medida en que pueda
combinar la estabilidad con la adaptacion y el cambio” (Chiavenato I. , Comportamiento

Organizacional La dinamica del éxito en las organizaciones, 2009).
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Toda organizacion debe en cierta medida estar en constante cambio adecuandose al
tiempo en el que se vive, esto sin perder aquello que la identifica como tal como sus

creencias, sus valores, su filosofia, etc.

Una de las principales bases de la cultura son los valores, ya lo menciona el autor
(Chiavenato 1. , Comportamiento Organizacional La dinamica del éxito en las
organizaciones, 2009) “Los valores son los elementos que constituyen la integridad y la
responsabilidad, y definen a las personas y las organizaciones”. Los valores no son
propios 0 genéricos para las personas y organizaciones, sino que hay variantes entre
ellos, adoptando diferentes formas de pensar en cuanto a si algo esta bien o no.

Existen tres niveles de valores (Cloke & Goldsmith, 2002):

1. En el nivel més alto se encuentra lo que es el ser del valor y su importancia como
tal dentro de la organizacién, un ejemplo de ello puede ser la responsabilidad
social que tiene la empresa hacia la comunidad en la que se encuentra.

2. En el nivel medio se encuentran los valores que son basicos y necesarios para la
organizacion.

3. En el tercer nivel existe una intensa actividad basada en los valores, los cuales se

transforman en aspectos inseparables de la organizacion.

Se debe de tener claridad en cuanto a que valores identifican a la organizacion y porque.

Si se identifican se sabe exactamente quienes son y hacia donde va la organizacion.

Una vez que se identifican la base se puede empezar a desarrollar esta cultura para que
sea aceptada por cada uno de los integrantes, a fin de que se mantenga a lo largo del
tiempo. En la medida en la que van ingresando nuevos miembros a la organizacion se les
tendrd que incorporar por medio de la sociabilizacién, la cual les hard perder en cierta
medida su individualidad pero serdn nuevos miembros que adaptaran su cultura ala que
se vive en la organizacion (Chiavenato I. , Comportamiento Organizacional La dinamica

del éxito en las organizaciones, 2009).

En términos generales, la cultura de un grupo o una sociedad abarca los valores que son
similares y compartidos, habitos, usos y costumbres, codigos de conducta y tradiciones,
que son transmitidos de una generacion a otra. La cultura organizacional va cambiando
con forme pasa el tiempo, pero debe de mantener en cierta manera su identidad. La

cultura no es algo que se vea a simple vista, solamente se observan sus efectos y de ahi la
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importancia de darle el tratamiento adecuado, para tomar sus ventajas y aprovecharlas a

mAaximo y si es necesario hacer cambios que afecten de manera positiva esta cultura.

2.1.6 Segmentacion demografica

Para poder analizar cada una de las variables que influyen en el desempefio de las
organizaciones es importante identificar, medir y gestionar aquellos factores que
determinan la realizacion eficiente de todas y cada una de las actividades que
corresponden a un puesto en especifico. Uno de los datos mas usuales para la
segmentacion demogréfica son edad, sexo, etapa del ciclo vital de la familia, ingreso y

educacion.

“La demografia consiste en las estadisticas vitales que describen una poblacion” (J.
Stanton, J. Etzel, & J. Walker, 2007). Dichas estadisticas proporcionan informacion
necesaria para las investigaciones en cuanto a relaciones de una variable con respecto

otra.
El ciclo de vida familiar

El ciclo de vida familiar, que describe etapas por las que pasan los padres y sus hijos, y
que de alguna manera ocasiona un desenvolviendo de manera diferente en su vida

laboral.

Los investigadores han identificado nueve etapas del ciclo de vida (J. Stanton, J. Etzel, &
J. Walker, 2007) :

La etapa de solteria (jovenes solteros), la etapa de casados jovenes (parejas sin hijos), la
de hogar completo | (parejas casadas jovenes con hijos), etapa de padres solteros
(jovenes o de mediana edad con hijos dependientes), etapa de divorciados y solos
(divorciados sin hijos dependientes), etapa de casados de mediana edad (parejas casadas
de mediana edad sin hijos), etapa de hogar completo Il (parejas casadas de mediana edad
con hijos dependientes), etapa de hogar vacio (parejas casadas mayores sin hijos que

vivan con ellos), etapa de soltero viejo (solteros que trabajan todavia o estan jubilados).
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2.1.7 La educacion

Todos y cada uno de los seres humanos desde que nacen hasta que mueren estan en
constante adquisicion de conocimientos, habilidades, las cuales les ayudan a

desenvolverse en una sociedad.

“La educacién se refiere a todo aquello que el ser humano recibe del ambiente social
durante su existencia, cuyo sentido se adapta a las normas y los valores sociales vigentes
y aceptados. Asi, el ser humano recibe esas influencias, las asimila de acuerdo con sus
inclinaciones y predisposiciones, ademas de que se enriquece o modifica su conducta
dentro de sus propios patrones personales” (Chiavenato I. , Administracién de recursos
humanos, 2007) .

La educacion puede ser planeada en la que las instituciones son la base de dicho modelo.

“La educacion profesional es la educacion, institucionalizada o no, que busca preparar al
hombre para la vida profesional. Comprende tres etapas interdependientes, pero

perfectamente distintas” (Chiavenato I. , Administracion de recursos humanos, 2007):

= Formacion profesional: es la educacion que se le da por parte de las escuelas para
preparar personas con conocimientos en un campo especifico a desempefiar,
generalmente busca resultados a un largo plazo.

= Desarrollo profesional: la ensefianza busca aumentar, florecer y pulir a la persona
para su crecimiento profesional en una concreta especialidad dentro de la
organizacion a fin de que la persona se vuelva mas eficiente en su puesto o en las
actividades que se llevan a cabo. Generalmente se lleva a cabo en un mediano
plazo, da conocimientos especificos que mejoren el desarrollo de la persona en
una actividad (Chiavenato I. , Administracion de recursos humanos, 2007).

= (Capacitacién: tiene objetivos a corto plazo, es dada por organizaciones para

preparar al personal para una mejor incorporacion al puesto de trabajo.
Capacitacion

La capacitacion va enfocada a conocimientos en un puesto especifico, con efectos a corto

plazo para la incorporacion de personal a un puesto determinado.
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Segtin el autor R. Wayne (2010) la capacitacion son “Actividades disefiadas para brindar
a los aprendices los conocimientos y las habilidades necesarios para desempefiar sus

trabajos actuales.”

Por lo tanto la capacitacion es vista como una inversion en la cual la empresa obtendra
mayores beneficios y asegura en cierta medida el correcto desenvolvimiento en el puesto

por parte del trabajador.
Determinacion de las necesidades especificas de capacitacion y desarrollo

La capacitacion y el desarrollo deben determinarse realizando andlisis a diferentes
niveles (R. Wayne, 2010) :

= Anadlisis organizacional: Viendo como un todo a la organizacion de manera
general se debe estudiar la mision estratégica de la empresa, sus metas y sus
planes corporativos, junto con los resultados de la planeacion estratégica de
recursos humanos.

= Anadlisis de tareas: EIl siguiente nivel de andlisis se reune en las tareas que se
necesitan para lograr los objetivos de la empresa. Para este analisis se pueden usar
las descripciones de puestos como fuente de datos.

= Andlisis de las personas: ver las necesidades individuales sobre capacitacion del
personal. Analizar cuéles son las capacitaciones que se necesitan y quienes son
los sujetos de aplicacion, ver exactamente los conocimientos, destrezas y
habilidades que son necesarios para el personal. Se pueden usar las evaluaciones
del desempefio y las entrevistas de supervisores para tener datos mas precisos.

2.1.8 Manuales de la organizacion

Todas las organizaciones sin importar su tamafio requieren guias que los ayuden a
efectuar las operaciones cotidianas en todos los niveles organizacionales de manera

estandarizada, con el fin de evitar fallas en los procesos.

Los manuales administrativos son registros que funcionan como medios de comunicacion
y coordinacion que dejan registrar e informar de forma organizada y sistematica, datos
de una organizacion como los antecedentes, la legislacion, su estructura, los objetivos, las

politicas, los sistemas, los procedimientos, etcetera, asi como las instrucciones y
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lineamientos que se estimen forzosos para el Optimo desempefio de sus actividades
(Franklin Fincowsky, 1998).

Existen diferentes tipos de manuales de la organizacion que van desde los generales hasta
los especificos, tales como los que detallan las actividades, caracteristicas, vias de

comunicacion, lugar en el organigrama, etc. de un puesto determinado.

2.1.9 Estadistica paramétrica y no paramétrica

Estadistica paramétrica

En la estadistica paramétrica se acepta que la poblacion de la cual se saco la muestra es
normal o casi normal (Reyes Wagnio, Vargas Matute, Burgos Robalino, & Navarrete
Villacis, 2018).

Los andlisis paramétricos parten de los siguientes supuestos:

1. La distribucién poblacional de la variable dependiente es normal: el universo
tiene distribucion normal.

2. El nivel de medicion de las variables es por intervalos de razén.

3. Cuando dos o més poblaciones son estudiadas, tienen una varianza homogénea:

las poblaciones en cuestion poseen una dispersién similar en sus distribuciones.
Estadistica no paramétrica

Las pruebas sin distribucion o no paramétricas hacen suposiciones restrictivas respecto a
la forma de las distribuciones de la poblacion, las cuales son mas usuales ya que es dificil
que una poblacién tenga una distribucion normal y precisamente estas pruebas trabajan
con poblaciones con una distribucion no normal (1. Levin & S. Rubin, 2004).

Una de las pruebas mas conocidas es:

1. La prueba de signo para datos por pares, en la que los signos positivo o negativo
sustituyen a los valores cuantitativos.

2. Una prueba de suma de rangos, a menudo llamada la prueba U de Mann-Whitney,
que puede usarse para determinar si dos muestras independientes se sacaron de la

misma poblacién. Usa méas informacion que la prueba de signo.
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3. Otra prueba de suma de rangos, la prueba Kruskal-Wallis, que generaliza el
analisis de varianza para poder prescindir de la suposicion de que las poblaciones
tienen distribucion normal.

4. La prueba de corridas de una sola muestra, un método para determinar la
aleatoriedad con la que se han seleccionado los elementos muestreados.

5. Correlacién de rango, un método para hacer el analisis de correlacion cuando no
se dispone de los datos para usar la forma numérica, pero cuando la informacion
es suficiente para clasificar los datos como primero, segundo, tercero, etcétera.

6. La prueba de Kolmogorov-Smirnov, otro método para determinar la bondad de

ajuste entre una muestra observada y una distribucion de probabilidad tedrica.
Pruebas de suma de rangos: prueba U de Mann-Whitney y prueba de Kruskal-Wallis

Se usara la prueba de Mann-Whitney cuando se tenga s6lo dos poblaciones y la prueba
de Kruskal-Wallis cuando se trate de mas de dos. “El uso de estas pruebas nos permitira
determinar si las muestras independientes se obtuvieron de la misma poblacion (o de

distintas poblaciones con la misma distribucion)” (I. Levin & S. Rubin, 2004).
Prueba U de Mann-Whitney

“La prueba U de Mann Whitney tiene como finalidad contrastar la igualdad de las
distribuciones de probabilidad de dos muestras independientes y determinar si éstas
provienen o no de la misma poblacion; por lo tanto, se comparan sus medias o bien sus
medianas” (Aragon Salgado, 2016, p. 546).

Procedimiento de la prueba (Aragon Salgado, 2016):

e Ordenar por rangos combinados todas las puntuaciones en orden creciente, es
decir, hay que considerar de corrido ambos datos de las dos muestras.

e Indicar al lado de cada valor del rango un simbolo relacionado con la
caracteristica que corresponde a cada muestra, ya que es lo que se desea
relacionar del problema a resolver y probar.

e Después, se obtiene la suma de rangos para cada muestra.

e El valor de prueba U resulta al usar los valores de los tamarios de las muestras nl
y n2 mientras la suma de rangos de los elementos de la primera o segunda

muestras estan denotadas por R1 y R2, respectivamente, segun el tipo de prueba
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de un extremo o de dos extremos. Las expresiones siguientes establecen el valor

de prueba respectivo (Ecuacion 3).

Ecuacion 3

n; (n; +1) n, (n, + 1)
2 2
Para verificar la obtencion de la suma de rangos y de los valores de prueba se

(3) Ul = n1 nz + R1 Y UZ == n1 nz + Rz

debe cumplir la siguiente relacion: U; + U, = n,; n, que es un comportamiento
analogo a la prueba de suma de rangos de Wilcoxon.

El comportamiento de esta prueba U, cuando el tamafio de ambas muestras por
separado es mayor de diez elementos, es decir, en lenguaje simbdlico n,; =
10 yn, > 10 (muestras grandes), es una aproximacion por la distribucion
normal con media y error estandar establecidas por los siguientes modelos
(ecuacion 4 y 5):

Ecuacion 4y 5

+np +1
4) w, = n12n2 (5) o, = \/Tll U (71112 ny +1)

En consecuencia el valor de prueba queda de la siguiente forma(ecuacion 6):
Ecuacion 6
U - UU

Oy

(6) Z, =

Establecimiento del nivel de significacién para obtener el valor critico o los

valores criticos, lo que depende si es prueba de un extremo o de dos extremos.

Prueba de Kruskal-Wallis

La prueba de Mann-Whitney-Wilcoxon se puede usar para probar si dos poblaciones son

idénticas. Kruskal y Wallis extendieron esta prueba a tres o mas poblaciones. La

hipotesis en la prueba de Kruskal-Wallis para k > 3 poblaciones se expresa como sigue
(R. Anderson, J. Sweeney, & A. Williams, 2008):

Hy:Todas las poblaciones son identicas

H,: No todas las poblaciones son identicas
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La prueba de Kruskal-Wallis se basa en el analisis de muestras aleatorias independientes
de cada una de las k poblaciones. La prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis se puede
usar tanto con datos ordinales como con datos de intervalo o de razon. Ademas, en la
prueba de Kruskal-Wallis no es necesario suponer que las poblaciones tienen una
distribucién normal. De manera que siempre que los datos de k >3 poblaciones sean
ordinales o siempre que la suposicion de que las poblaciones tengan una distribucion
normal sea cuestionable, la prueba de Kruskal-Wallis proporciona un método estadistico
alternativo para probar si las poblaciones son idénticas como se muestra en la ecuacion 6.

Estadistico de prueba de Kruskal-Wallis

R EE o EPT
Y= nr(nr + 1) 4 4 T "
i=

Donde:

K= Numero de poblaciones

n; = numero de elementos en la muestra i
ny = Z n; = numero total de los elementos en todas las muestras

R; = suma de los rangos de la muestra i

Coeficiente Alfa de Cronbach

En los procesos de validacion aprobados se evallan dos elementos con el objetivo de
asegurar que la escala es valida. EIl primer elemento es la validez que expresa el valor
preciso y la confiabilidad, que menciona si el instrumento cuenta con los requisitos
bésicos y si se mantienen la medicion uniforme a lo largo del tiempo. Es necesario que

los instrumentos utilizados posean estos dos elementos validez y que sean confiables.

El coeficiente Alfa de Cronbach es utilizado para calcular la confiabilidad de un
instrumento, medir que tanto estan relacionadas las preguntas del instrumento, por lo
tanto el Alfa de Cronbach es la medida de las relaciones entre las preguntas que forman

el instrumento.
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El Alfa de Cronbach tiene una estimacion minima aceptable de 0.70 y se consideran
valores maximos de 0.90, que son los rangos ideales aceptables, para el célculo del Alfa

de Cronbach se considera la ecuacion 8.

Ecuacion 8

k 2
k i=1 0-Y4;

® o1 2

Doénde:

K = Numero de items en la escala.
62Y1 = Varianza del item i.

02X = Varianza de las puntuaciones observadas de los individuos.
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2.2 Marco Contextual

2.2.1 Unidades econdmicas totales del sector manufactura (31-33) a nivel estatal y

municipal
Unidades economicas totales del sector manufactura (31-33) a nivel estatal

Segun los datos obtenidos por el INEGI en el afio 2004 el estado de Durango contaba con
un total de 4,018 UE, para el siguiente censo del afio 2009 aumento a 4,858 UE que
represento un 21% mas con respecto del censo anterior. En el afio 2014 el censo registro
4,981 UE con un menor aumento en las unidades econdmicas que representaron un
crecimiento del 3%, para el censo del 2018 se cuenta con 5,464 UE un aumento de 10%

con respecto al censo 2014.
Unidades econdmicas totales del sector manufactura (31-33) a nivel municipal

Conforme al censo del INEGI para el afio 2004 el municipio de Durango contaba con un
total de 1,848 UE, para el siguiente censo del afio 2009 se registrd un aumento del 4%
que corresponde a 2,208 UE. En el censo del 2014 se registraron 2,235 UE que
corresponden a 1% maés con respecto al censo anterior, para el censo del 2018 se cuenta

con 2,450 UE un aumento de 10% con respecto al censo 2014.
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Figura 2.2 Unidades econdmicas totales del sector manufactura a nivel estatal y municipal

Fuente: Elaboracion propia con informacidon de Instituto Nacional de Estadisticay Geografia, SAIC 2019
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2.2.2 Personal ocupado total del sector manufactura (31-33) a nivel estatal y

municipal
Personal ocupado total del sector manufactura (31-33) a nivel estatal

Segun los datos obtenidos por el INEGI en el afio 2004 el municipio de Durango contaba
con un total de 72,280 de personal ocupado, para el siguiente censo del afio 2009
disminuyo a 59,402 de personal ocupado que represento un 18% menos con respecto del
censo anterior, lo cual pudo deberse a la crisis mundial del 2008 que se vio reflejada en el
censo del 2009. En el afio 2014 el censo registré 73,172 de personal ocupado con un
aumento en sus niveles que representaron un crecimiento del 23% con respecto al censo
anterior. Para el censo del afio 2018 se registrd 94,662 de personal ocupado que

representa un crecimiento del 29% de acuerdo al censo del afio 2014.
Personal ocupado totales del sector manufactura (31-33) a nivel municipal

De acuerdo al censo del INEGI para el afio 2004 el municipio de Durango contaba con
un total de 17,263 de personal ocupado, para el censo del 2009 se tuvo un aumento de
19% el cual corresponde a 20,483 de personal ocupado, para el afio 2014 se tuvo un
aumento considerable del 26% el cual corresponde a 25,806 de personal ocupado. El
censo del afio 2018 se registré 37,411 de personal ocupado lo cual representa un

crecimiento del 45% con respecto al censo del afio 2014.
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Figura 2.3 Poblacion ocupada totales del sector manufactura nivel estatal y municipal

Fuente: Elaboracion propia con informacidon de Instituto Nacional de Estadisticay Geografia, SAIC 2019
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2.2.3 Inversion total del sector manufactura (31-33) a nivel estatal y municipal
Inversion total del sector manufactura (31-33) a nivel estatal

Segun los datos obtenidos del INEGI para el afio 2004 en el estado de Durango se
adquirieron una inversion de 1,376 millones de pesos, para el siguiente censo del afio
2009 se registro una disminucion del 43% obteniéndose solamente 785 millones de
pesos de inversion en el estado. En el afio 2014 el censo reflejaba una inversion de 329
millones de pesos el cual era un 53% menos de acuerdo al censo anterior. Para el censo
2018 se registro una inversion de 900 millones de pesos que indico un aumento del 174%

en inversién con respecto al censo anterior.
Inversion total del sector manufactura (31-33) a nivel municipal

Conforme al censo realizado por el INEGI en el afio 2004 el municipio de Durango
registro una inversion de 531 millones de pesos, ya para afio 2009 se tuvo una inversion
de 214 millones de pesos disminuyendo en 60% con respecto a los datos presentados del
censo anterior. En el afio 2014 aumento el nivel de inversion en un 60% obteniéndose
351 millones de pesos en inversion en el municipio de Durango. Para el censo del afio
2018 se registraron inversiones por 258 millones de pesos indicando una disminucion del
26% en inversion con respecto a los datos del censo 2014.

1600
1400

1200 \
1000 \

800 \\ // —Total IT estatal
600 Total IT municipal

400 \ /

h W 4
' 4

200

O T T T 1
2004 2009 2014 2018

Figura 2.4 Inversidn total del sector manufactura nivel estatal y municipal

Fuente: Elaboracion propia con informacidn de Instituto Nacional de Estadisticay Geografia, SAIC 2019
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2.3 Marco normativo

El Consejo Nacional de Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales
(CONOCER) es la instancia del Gobierno Federal responsable del desarrollo,
implementacién y promocion del Sistema Nacional de Competencias para contribuir a
mejorar la empleabilidad, productividad y competitividad de México. Para cumplir con
este fin, en las Reglas Generales y Criterios para la Integracion y Operacion del Sistema
Nacional de Competencias (SNC), marco regulatorio del CONOCER, se establece, entre
otros, como un proposito general de crear informacion para los sectores empresarial,
social, académico y de gobierno. Para la evaluacion de las competencias se tomaran en
cuenta las competencias de administrador de las personas en las organizaciones y

supervision del proceso de manufactura/maquilado (CONOCER, 2017).

2.3.1 Estandar de competencia: Administracion de las personas en las

organizaciones

El estdndar de competencia administracion de las personas en las organizaciones sirve
como referente para la evaluacion y certificacion de las personas que realizan la
administracion de las personas en las organizaciones, establecen los términos de la
relacion laboral individual y colectiva, realizan el pago de ndémina, prestaciones y
compensaciones, implementan la normatividad laboral de la organizacion a nivel federal

y local y gestionan la terminacién del vinculo laboral.

Tabla 2.1 Administracion de las personas en las organizaciones

Cédigo Titulo

EC0422 Administracién de las personas en las organizaciones

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2.2 Administracion de las personas en las organizaciones continuacion

Referencia Cédigo

Titulo

1de4 E1381

Establecer

Conocimientos

Nivel

1. Articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, apartado Ay B.

Conocimiento

2. Contenido de la Ley Federal del Trabajo: demandas,
emplazamientos a huelga e incapacidades.

Conocimiento

3. Autoridades relacionadas para el cumplimiento de las
relaciones laborales individual o colectiva (STPS,
PFDT, JFCA, JLCA).

e Quiénes son y a qué autoridad dirigirse
segln el caso.

Conocimiento

4. Concepto de relacion sindical, alcances y limitaciones
basado en el tipo de contrato colectivo de trabajo.

Conocimiento

5. Concepto, definicion y elementos del Contrato colectivo
salarial y contractual.

Conocimiento

6. Normatividad de Relaciones Patronales Federal:
-Ley del INFONAVIT
-Ley del ISSSTE
-Ley del SAR
-Ley del IMSS

Conocimiento

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2.3 Administracion de las personas en las organizaciones continuacion

Referencia Caddigo

Titulo

2de4 E1382

Realizar el pago de ndmina, prestaciones y

compensaciones

Conocimientos

Nivel

1. Concepto y elementos que integran los tipos de némina:
confidencial, empleados de base o de confianza, empleados
sindicalizados, nébmina especial y ndmina de terceros.

Conocimiento

2. Interfaces del proceso de la nébmina con otros procesos:
proceso contable, procesos de recursos humanos, procesos
de bancos, procesos de produccidn, procesos de auditoria,
procesos de sistemas.

Conocimiento

3. Concepto y estructura de los pasos para dar respuesta a
las observaciones de una auditoria a la némina: atender,
sustentar y solventar.

Conocimiento

4. Normatividad Fiscal Federal del Cédigo Fiscal de la
Federacion:

*ISR

*ISPT

Conocimiento

5. Normatividad Fiscal Federal y Local en materia de
impuesto sobre némina.

Conocimiento

6. Conceptos y aplicacion de la Normatividad Interna:
*Reglamento Interior de Trabajo
*Politicas Laborales Generales relacionadas con la némina.

Conocimiento

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2.4 Administracion de las personas en las organizaciones continuacion

Referencia Cadigo Titulo

3de4 E1383 Implementar la normatividad laboral de la
organizacion a nivel federal y local

Conocimientos Nivel

1. Contenido de la Ley Federal del Trabajo: incentivos y | Conocimiento
comisiones, sanciones, indemnizaciones y jubilaciones.

2. Elementos para atender una inspeccion general de | Conocimiento
condiciones de trabajo, de capacitacion y de seguridad e
higiene por parte de la Secretaria del Trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2.5 Administracion de las personas en las organizaciones continuacion

Referencia Cédigo Titulo

4de4d E1384 Gestionar la terminacidn del vinculo laboral
Conocimientos Nivel

1. Normatividad interna: Conocimiento

a. Reglamento interior

b. Contrato colectivo

Fuente: Elaboracion propia

2.3.2 Estandar de competencia: Supervision del proceso de manufactura/maquilado

El estandar de competencia supervision del proceso de manufactura/maquilado sirve
como referente para la evaluacion y certificacion de las personas que se desempefian
como supervisores de produccion en industrias y que tienen a su cargo personal de

operacion de los procesos de manufactura y maquilado.

Tabla 2.6 Supervision del proceso de manufactura/maquinado

Cédigo Titulo

EC0354 Supervision del proceso de manufactura/maquilado

Fuente: Elaboracion propia

Elementos que conforman el Estdndar de Competencia

Tabla 2.7 Estrategia de produccion

Referencia Cddigo Titulo

1de5 E1183 Establecer la estrategia de produccion
Conocimientos Nivel

1. Definicion del Plan de produccion y sus componentes Conocimiento
2. Definicion y configuracion de una linea de produccién Conocimiento
3. Definicion y configuracién de una celda de produccion Conocimiento
4. Definicién y configuracién de una area de produccién Conocimiento
5. Definicion y forma de configuracion de una estacion de | Conocimiento
produccion

6. Definicion del Estudio de Tiempos y Movimientos Comprensién
7. Definicion de Técnica para la determinacion del Estudio | Comprension
de “Tiempos y movimientos”

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2.8 Preparar la maquinaria, equipo y recursos

Capitulo 2 Fundamentos

Referencia Cédigo Titulo

2de5 E1184 Preparar la maquinaria, equipo Yy recursos
necesarios para el inicio del proceso productivo

Conocimientos Nivel

1. Definicion del Concepto Instruccién de Trabajo Conocimiento

2. Definicion del Concepto de Carta de Proceso Conocimiento

3. Definicion del Concepto de Ayudas Visuales Conocimiento

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2.9 Coordinar el proceso productivo

Referencia Cddigo

Titulo

3de5 E1185

Coordinar el proceso productivo

Conocimientos

Nivel

1. Definicion y aplicacion de las 5S

Conocimiento

. Concepto de Productividad

Conocimiento

. Concepto de la herramienta (YIELD)

Conocimiento

. Concepto de la herramienta (PPM)

Conocimiento

. Definicién de los Equipo de Proteccion Personal (EPP)

Conocimiento

. Norma Oficial Mexicana NOM-026. Cédigo de colores.

Conocimiento

~N|O|O B WIN

. Norma Oficial Mexicana NOM-026. Nivel de riesgo.

Conocimiento

8. Empleo de los Equipos de Proteccidn Personal requeridos segin la
Norma Oficial Mexicana NOM-017

Conocimiento

9. Regiones anatomicas en las que se requieren los Equipos de
Proteccién Personal segin la Norma Oficial Mexicana NOM-017

Conocimiento

10. Definicion de scrap/merma/desperdicio

Conocimiento

11. Definicién de Defectos de Calidad

Conocimiento

12. Definicién de FIFO/PEPS (Primeras Entradas, Primeras Salidas)

Conocimiento

13. Definicion de POKA-YOKE (Dispositivo a prueba de error)

Conocimiento

14. Definicion de KAN-BAN (Control de Flujo de Procesos de
Produccion "Tarjeta Visual')

Conocimiento

15. Definicion de KAIZEN (Mejora Continua)

Conocimiento

16. Definicion de JUST IN TIME (Justo a Tiempo)

Conocimiento

17. Definicion de los 7 Desperdicios (Sobreproduccion, Sobre proceso,
Espera, Movimientos Innecesarios, Inventarios, Transporte y Re
trabajo)

Conocimiento

18. Definicion de ON TIME DELIEVERY (Entregas a tiempo)

Conocimiento

19. Definicion del Diagrama de Causa y Efecto (Diagrama de
Ishikawa)

Conocimiento

20. Definicion de Calidad

Conocimiento

21. Definicion de 1SO-9000

Conocimiento

22. Definicion de la herramienta “los 5 porqué” (Analisis de causa
raiz)

Conocimiento

23. Definicién de ONE PIECE FLOW (Flujo a una sola pieza)

Conocimiento

24. Definicién de TACKT-TIME (Tiempo Tacto)

Conocimiento

25. Definicién de Tiempo Muerto

Conocimiento

26. Definicion de Tiempo de Ciclo

Conocimiento

27. Definicién de Tiempo Perdido

Conocimiento

28. Definicién de SMED (Cambio rapido de herramienta)

Conocimiento

29. Definicién de TPM (Mantenimiento Productivo Total)

Conocimiento

30. Definicién del Diagrama de Pareto

Conocimiento

31. Definicién del MBA (Administracion Diaria de la Mejora
Continua)

Conocimiento

32. Definicion de Manufactura Esbelta

Conocimiento

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2.10 Realizar el proceso de cierre de turno

Capitulo 2 Fundamentos

Referencia Cédigo

Titulo

4de5 E1186

Realizar el proceso de cierre de turno

Conocimientos

Nivel

1. Concepto de Causa y Efecto

Conocimiento

. Concepto de Accion Preventiva

Conocimiento

. Concepto de Accién Correctiva

Conocimiento

. Definicién de Seleccionar

Conocimiento

. Definicién de Organizar

Conocimiento

Conocimiento

. Definicién de Estandarizar

Conocimiento

. Definicién de Seguimiento

Conocimiento

. Definicién del Concepto de Eficiencia

Conocimiento

2
3
4
5
6. Definicion de Limpiar
7
8
9
F

uente: Elaboracion propia

Tabla 2.11 Coordinar al Capital Humano durante el proceso productivo

Referencia Cédigo

Titulo

5de5 E1187

Coordinar al Capital Humano durante el
proceso productivo

Conocimientos

Nivel

1. Conocimiento de las Obligaciones del Patron, de acuerdo
al Articulo 132 de la Ley Federal del Trabajo

Conocimiento

2. Conocimiento de las Prohibiciones del Patron, de
acuerdo al Articulo 133 de la Ley Federal del Trabajo

Conocimiento

3. Conocimiento de las Obligaciones del Trabajador, de
acuerdo al Articulo 134 de la Ley Federal del Trabajo

Conocimiento

4. Conocimiento de las Prohibiciones del Patron, de
acuerdo al Articulo 135 de la Ley Federal del Trabajo

Conocimiento

5. Conocimiento de las Causales de Recision de Contrato,
de acuerdo al Articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo

Conocimiento

6. Conocimiento de las Condiciones de Trabajo de las
Mujeres en Gestacion o Periodo de Lactancia, de acuerdo
los Articulos 165 y 166 de la Ley Federal del Trabajo

Conocimiento

Fuente: Elaboracion propia

2.3.3 Ley Federal del Trabajo

De acuerdo con el articulo 153-A de la Ley Federal del Trabajo “Los patrones tienen la

obligacion de proporcionar a todos los trabajadores, y éstos a recibir, la capacitacién o el

adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida, su competencia

laboral y su productividad, conforme a los planes y programas formulados, de comun

acuerdo, por el patron y el sindicato o la mayoria de sus trabajadores”. Segin menciona

la Ley Federal del Trabajo los patrones podran proporcionar a los trabajadores la

capacitacion o adiestramiento dentro o fuera de la empresa, por personal propio o externo

segun convenga a la empresa (Ley Federal del Trabajo, 2019).
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El Articulo 153-B de la Ley Federal del Trabajo dice “La capacitacion tendra por objeto
preparar a los trabajadores de nueva contratacion y a los demas interesados en ocupar las

vacantes o puestos de nueva creacion”.

Toda capacitacion o adiestramiento tendra como objetivo mejorar el nivel educativo, la
competencia laboral y las habilidades de los trabajadores para su desempefio dentro de

las organizaciones.

Es importante resaltar el Articulo 153-H que menciona que los planes y programas de
capacitacion y adiestramiento se elaboraran dentro de los sesenta dias habiles siguientes
a que inicien las operaciones en el centro de trabajo y deberan cumplir los requisitos

siguientes:

e Se deberan capacitar y adiestrar a todos los puestos existentes en la organizacion.
e Elaborar un programa de capacitacion el cual incluya a todos los trabajadores de

la organizacion.

Se deberan basarse en normas técnicas de competencia laboral, si las hubiere para los

puestos de trabajo de que se trate.

En el Articulo 153-M. dice en los contratos colectivos deberan incluirse clausulas
relativas a la obligacion patronal de proporcionar capacitacion y adiestramiento a los
trabajadores, conforme a planes y programas.

Segun el articulo 153-S. “Cuando el patron no dé cumplimiento a la obligacion de
conservar a disposicion de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social los planes y
programas de capacitacion y adiestramiento, en los términos del articulo 153-N, o cuando
dichos planes y programas no se lleven a la practica, serd sancionado conforme a lo
dispuesto en esta Ley, sin perjuicio de que, en cualquiera de los dos casos, la propia
Secretaria adopte las medidas pertinentes para que el patron cumpla con la obligacion de

que se trata” (Ley Federal del Trabajo, 2019).

42



Capitulo 3 Metodologia

Capitulo 3 Metodologia

La investigacion que se desarrolla mostrara la capacidad intelectual en las industrias del
sector manufactura (31-33) para lo cual se elaborara un indice del Capital Humano en
las PyMES manufactureras del Municipio de Durango en los principales puestos del

sector manufactura.

3.1 Area de estudio

Para definir el &rea de estudio se considerd la clasificacion establecida por el Consejo
Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYT).

Con fundamento en dicha clasificacion la presente investigacion pertenece al area de las
Ciencias Sociales debido a que estudian los procesos sociales y culturales que son
producto de la actividad del ser humano y de su relacién con la sociedad, en el campo
Administracion y Negocios debido a que las organizaciones y empresas les resulta
imprescindible contar con profesionales capaces de tomar decisiones que les pueda
generar valor social y economico, disciplina Administracién y Gestion porque es
necesario que las empresas aprendan a asumir y llevar a cabo las responsabilidades sobre
sus procesos productivos, y sub disciplina Administracion y Negocios porque se
consideran las mejores practicas administrativas, en el desarrollo de estrategias y toma de

decisiones.

3.2 Lugar de estudio
El desarrollo de la investigacion se llevara a cabo en el municipio de Durango,
especificamente dentro del sector manufacturero (31-33).

3.3  Tipo de investigacion

Se realizara un estudio exploratorio puesto que ayudara a aumentar el grado de
familiaridad con el fendmeno relativamente desconocido como es la evaluacion del

Capital Intelectual en el municipio de Durango. Adicional a este estudio, uno de tipo
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descriptivo debido a que se analizaran y se describirdn cada una de las dimensiones del
Capital Intelectual a fin de explicar la situacion en la que se encuentran las PyMEs
manufactureras en Durango y de tipo correlacional porque la variable desempefio se
vinculara con el Capital Intelectual de Portela y el desempefio que tienen en las

industrias manufactureras del sector 31-33.

3.4 Disefio del estudio de investigacion

El disefio de estudio de investigacion fue de tipo analitico sintético, al efectuar una
revision exhaustiva de informacion bibliogréfica que permitié establecer variables a
partir de generalizaciones y posteriormente sintetizarlas en un indice de evaluacion del
Capital Intelectual relacionando el indice de Portela y las Normas de Competencia

Laboral.

3.5 Técnicas e instrumentos para obtener informacion
Con el objeto de tener un mejor manejo del tema a desarrollar, se hace una busqueda de
informacién que ayude a determinar las variables involucradas en el indice de Capital
Humano de Portela y de las Normas de Competencia Laboral CONOCER, en las
empresas del sector manufactura del municipio de Durango, asi como para determinar la

relacion que existe en entre dichas variables.

Para la recopilacion de los datos requeridos para la investigacion se utilizara un
cuestionario (Anexo A) el cual esta compuesto por los datos generales de la empresa y
especificos del empleado, ademas se toman en cuenta todos y cada uno de los
componentes del conocimiento para esos puestos considerados dentro de las Normas de
Competencia Laboral CONOCER.

Utilizando la escala de Likert se establecié una regla de medicion la cual esta compuesta
por una numeracion del 0 al 5 donde: O(No aplica), 1(Definitivamente no),
2(Probablemente no), 3(Indeciso), 4(Probablemente si) y 5(Definitivamente si) con la
cual se medira el grado de cumplimiento de las actividades tomadas en cuenta en las
normas CONOCER. Adicionalmente se agreg0 otra escala de Likert de frecuencias para
las preguntas que miden las actitudes y opiniones de los entrevistados, las cuales aplican
tanto para el cuestionario mandos gerenciales como para mandos medios en las preguntas

que asi lo requieran.
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Para el cuestionario mandos gerenciales se elaboraron un total de 23 preguntas las cuales
tienen su base en las Normas de Competencia Laboral CONOCER (EC0422
Administracion de las personas en las organizaciones) como se puede ver en “Anexo D”
y tomando en cuenta cada uno de los principales puntos de conocimiento que deben de

tener el personal administrativo con este perfil.

Para el cuestionario mandos medios se elaboraron un total de 25 preguntas las cuales
tienen su base en las Normas de Competencia Laboral CONOCER (EC0354, Supervision
del proceso de manufactura/maquilado) como se puede ver en “Anexo E” y tomando en
cuenta cada uno de los principales puntos de conocimiento que deben de tener el personal

operativo con este perfil.

3.5.1 Operacionalizacion de las variables

La operacionalizacion de las variables es la descomposicion de las variables en sus
elementos esto con el fin de detallar como se obtendran los datos del estudio de

investigacion y como se mediran.

Para la investigacion serd necesario recolectar los datos basicos del empleado y de la
empresa tales como nombre de la empresa o razén social, direccién, cédigo postal,
puesto del empleado, genero, edad, antigliedad, experiencia (dentro y fuera de la
empresa) y nivel educativo, dichos datos serdn tomados de la misma manera para

Gerentes y mandos medios.
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Tabla 3.1 Operacionalizacion de las variables Norma CONOCER Administraciéon de las personas y

supervision de las personas

Indicador Variable Tlp_o de Descripcion de la variable
variable
Unidades econdmicas Escala NUmero de unidades econémicas del
Importancia del sector 31-33 por éarea de actividad
sector economico Ndmero de personas £ Numero de personas ocupadas del
scala . L
ocupadas sector 31-33 por area de actividad
Nominal Reglamento de seguridad e higiene
Nominal Reglamento interno
o Nominal Contrato individual integrado
Establecer los términos de - —
la relacién laboral Nominal Contrato colectivo integrado
individual/colectiva Ordinal Contrato especial integrado
Nominal Conocimientos
Nominal Situaciones emergentes
Ordinal Actitudes/habitos/valores
Ordinal Incidencias
Realizar el pago de Ordinal gomma bligaci fiscal
némina, prestaciones y Nominal eporteI obligaciones fiscales y
compensaciones _ patronales
Ordinal Conocimientos
Ordinal Actitudes/hébitos/valores
. Junta Federal de Conciliacion y
Ordinal L
Norma CONOCER 'mp'e”?er.‘éag'f‘ boral de _ Arbitraje
Administracien de | "ermatividad la _ora; €121 Ordinal Conocimientos
organizacion a nive Ordinal Situaciones emergentes
las personas federal y local - - — g
Ordinal Actitudes/habitos/valores
. Protocolo de salida en caso de
Ordinal S
fallecimiento
. Protocolo de salida en caso de
Ordinal ;
renuncia
. Protocolo en caso de salida
Ordinal . ; .
involuntaria o despido
Ordinal El formato de baja administrativa
Gestionar la terminacion . Lista de cotejo de los protocolos de
. Ordinal ;
del vinculo laboral salida
Ordinal Finiquito
Ordinal El formato de liquidacion
. El formato de entrevista o encuesta de
Ordinal .
salida
Ordinal Conocimientos
Ordinal Actitudes/hébitos/valores
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Continuacion tabla 3.1

Ordinal Desempefios
Establecer la estrategia de | Ordinal Productos
produccion Ordinal Conocimientos
Ordinal Actitudes/habitos/valores
Ordinal Ver_|f|caC|on de la maquinariay
L €quipo
Preparar la maquinaria, Verificacion de la documentacion
equipo y recursos Ordinal requerida para realizar la operacion de
del proceso productivo Ordinal Lista de verificacion
Ordinal Conocimientos
Ordinal Defectos de calidad
Ordinal Solumo_n_de
desperdicios/scrap/merma
) Ordinal Metas de produccion
C&c&r:éz?/:)el proceso Ordinal Estrategias plan de produccion
Norma_(_:QNOCER P Ordinal Implementacién de la estrategia
supervision de las Ordinal C —
personas r !na _onoc_lmlentos
Ordinal Situaciones emergentes
Ordinal Actitudes/habitos/valores
Ordinal Orden y limpieza
Ordinal La bitacora de turno
Realizar el proceso de Ordinal Reporte de desperdicios/scrap/merma
cierre de turno Ordinal Reporte de produccién
Ordinal Reporte de defectos
Ordinal Conocimientos
Ordinal Autorizacion de dias de vacaciones
Ordinal Permisos
. . Ordinal Evaluacién de desempefio
Coordinar al Capital Ordinal Reporte/formato de vacaciones
Humano durante el ' P v '
proceso productivo Ordinal Reporte/formato de permisos
. Reporte/formato de evaluacion de
Ordinal ~
desempefio
Ordinal Conocimientos
Instr.ur.n,ento de Escala Likert Escala Recoleccién de datos
medicién
Grupo de edad Edad Escala Rangos de edad
Genero Hombre/Mujer Nominal Sexo
Nivel educativo Educacion Escala Nivel educativo
Experiencia Afos de experiencia Escala Tiempo de experiencia en el puesto
Antigliedad Antigliedad en la empresa | Escala Tiempo que tiene de experiencia en el

puesto en el que se encuentra

Capacitacion o Tiempo de capacitacion o
. - Escala - . o
adiestramiento adiestramiento recibida

Capacitacion

Fuente: Propia elaboracion
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3.6 Ruta metodoldgica

La metodologia a seguir para el desarrollo de la presente investigacion sobre la
evaluacion del Capital Intelectual de Portela en las industrias manufactureras del
municipio de Durango sector de actividad (31-33) y propuesta de politica publica, se

llevd a cabo a través de varias etapas las cuales se exponen a continuacion.

1. Se definieron los indicadores y las variables el Capital Humano y la forma de
medirlos considerando las Normas Técnicas de Competencia Laboral CONOCER
y los estandares de competencia.

2. Se hizo el planteamiento del problema con base a los datos recabados en SAIC
INEGI, DENUE, y demas bibliografia sobre indice de Portela y Normas de
Competencia Laboral CONOCER.

3. Serealizo el marco tedrico con base a autores de diferentes libros en los cuales se
reviso la informacion sobre el Capital Intelectual y sus componentes, el Capital
Humano y su importancia en las organizaciones, Desarrollo organizacional,
concepto y propuesta de politicas publicas, cultura organizacional, segmentacion
demogréfica, la educacion asi como manuales de la organizacién con el fin de
aumentar el conocimiento sobre las variables que inciden en el mejor desempefio
del Capital Humano.

4. Se hizo el disefio del instrumento para posteriormente realizar los cuestionarios y

reunir la informacion cuantitativa que se requiere para el estudio.
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3.7 Eleccion del método de seleccion de la muestra

Capitulo 3 Metodologia

Debido a que se conoce el nimero total de empresas del sector manufacturero 31-33 que

operan en el municipio de Durango, se utilizd el método probabilistico, ya que el

universo por estudiar es finito y para obtener el tamafio de la muestra se aplicd un

muestreo aleatorio estratificado.

3.8 Tamano de la muestra. Procedimiento de seleccién

Para tener una investigacion mas precisa es necesario determinar la muestra de la

poblacidn que se estudiara. Para obtenerla se aplico la ecuacion (9) usada para determinar

el tamafio de la muestra que se utilizara para analizar las empresas del sector manufactura
31-33 (I. Levin & S. Rubin, 2004)

Ecuacion 9

Donde,

k*Npq

n

N = tamanio del universo de estudio

n = tamafo de la muestra

€ = error esperado

- e?(N —1) + K?pq
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p = probabilidad de ocurrencia del fendmeno
g = no probabilidad de ocurrencia del fenGmeno
k = constante que depende del nivel de confianza asignado

De acuerdo al ultimo censo del DENUE llevado a cabo en el afio 2018, el municipio de
Durango cuenta con 2,630 unidades econdmicas del sector 31-33, de las cuales solo se
tomaran en cuenta 167 debido a que una de las caracteristicas que deben de tener para el

estudio, es que cuenten con mas de 10 personas en la empresa. Por lo tanto:
N =167

Se trabaja con un nivel de confianza del 95% .

Z=0.95

El valor para este nivel de confianza es de 1.96 de acuerdo con la tabla de distribucion de
probabilidad normal estandar. Por lo tanto, fijando el nivel de confianza en 0.95 el

margen de error seré:
e =0.05

Considerando que p y g son complementarios, es decir, p + g = 1. Se dice maxima
variabilidad cuando no existen antecedentes sobre la investigacion en cuestion, entonces
p =q=0.5 (Hervas, F.2004, P.42). Por lo tanto:

Para obtener el tamafio de la muestra se sustituye en la siguiente formula (ecuacion 10):

_ 1.962(167)(0.5)(0.5)
(10) n= 0.052(167-1)+1.962(0.5)(0.5)

n=116

Se obtuvo un tamafio de muestra de 116 para las empresas del sector manufactura del

municipio de Durango.
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3.9 Prueba piloto
Para asegurarse de que el cuestionario tenga un resultado 6ptimo, se realizara una prueba
piloto a una para determinar que el lenguaje sea apropiado y entendible para los sujetos
de estudio y realizar posibles modificaciones.

Para llevar a cabo la prueba piloto se aplicara el instrumento a 30 empresas, la seleccién
de dichas empresas fue a través de la generacion de numeros aleatorios utilizando una
hoja de célculo, una vez obtenidos dichos nimeros se definio el nombre y direccion de la
empresa a la que corresponden de acuerdo a la base de datos del DENUE, y con base en
el codigo postal se agruparon las empresas a fin de determinar como se harian las visitas

para la aplicacion de los cuestionarios.

Se agruparon 18 empresas de la zona centro con codigo postal 34,000 para el estudio, 2
empresas de Tierra Blanca con cddigo postal 34,139 y 10 empresas de ciudad industrial
con codigo postal 34,208, en las cuales se hara la aplicacion de la prueba piloto, dichas

empresas fueron elegidas porque se encontraban en zonas de més facil acceso.

Tabla 3.12 Empresas para prueba piloto

Nombre de la Unidad Econémica Tipo de asentamiento | Nombre de | Codigo
humano asentamiento humano | Postal
Agua Pura del Guadiana SA de CV Colonia Centro 34,000
Arqg. Mario Alberto Gonzales Sanchez | Colonia Centro 34,000
Artesania de Cerdas y Chaquiras Colonia Centro 34,000
Bodega Talabarteria Galvez Colonia Fracc. Herrera Leyva 34,000
Camicette Colonia Centro 34,000
Condor fabrica de muebles Colonia Centro 34,000
Cross pasteleria Colonia Centro 34,000
Fébrica de Atatdes Guadiana Colonia Centro 34,000
Harinera la Providencia Colonia Centro 34,000
Monasterio de la Santisima Trinidad Colonia Centro 34,000
Osmo Purificadora de Agua Jacy Colonia Centro 34,000
Panificadora Vizcaya Colonia Centro 34,000
Pasteleria Kane Colonia Centro 34,000
Taller Apicsa Colonia Centro 34,000
Taller Avilés Colonia Centro 34,000
Tortillas de Harina Risa Colonia Centro 34,000
Tortilleria Fresno Colonia Centro 34,000
Tortilleria La Fuente Colonia Centro 34,000
Borda.T. Colonia Tierra Blanca 34,139
Heferso Barrio Tierra Blanca 34,139
Al MPG S de RL de CV Fraccionamiento Cuidad Industrial 34,208
ACI México Ciudad Industrial Ciudad Industrial 34,208
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Bio Pappel Ciudad Industrial Ciudad Industrial 34,208
Bio servicios de Pappel Kraft Colonia Ciudad Industrial 34,208
Estructuras y Rolados Industriales Fraccionamiento Ciudad Industrial 34,208
Forestal Alfa Ciudad Industrial Ciudad Industrial 34,208
Forestal Alfa SA de CV division | Ciudad Industrial Ciudad Industrial 34,208
madera

Forestal Alfa SA de CV division | Ciudad Industrial Ciudad Industrial 34,208
muebles

Forestal Industrial Vitomex Ciudad Industrial Ciudad Industrial 34,208
Grupo Empresarial Nahel Ciudad Ciudad Industrial 34,208

Fuente: Elaboracion propia

3.10 Tratamiento de la informacién

Se realizara una estadistica descriptiva donde se consideraran las medias y varianzas de
un conjunto de datos entre ellos: edad, antigiiedad, experiencia, sexo, escolaridad, con el
fin de dar conclusiones validas para este conjunto de empresas.

La informacion obtenida del instrumento de medicidn sera tratada con la ecuacion (1) en
la cual se considerara el nivel educativo del grupo de estudio con respecto al de la
poblacién, tomando en cuenta la desviacidn estandar que les concierne. Ademas con la
ecuacion (2) se considerara la experiencia individual y colectiva del grupo de empresas,
tomando en cuenta la desviacion estandar que pudiera existir. En este mismo
procedimiento puede emplearse para introducir en el indice cualquier otra dimensién del

Capital Humano del individuo para su evaluacion ( Portela , 2000).

Ecuacién 3

¢ (EDUi-MEDU)/DTEDU)
(1) CHPi= MEDU x (0,5 + )

1 + e(EDUi—-MEDU)/DTEDU)

Donde:
EDUi: nivel educativo el individuo i-ésimo,
MEDU: nivel educativo medio de la poblacion

DTEDU: desviacion tipica de dicho nivel educativo.

52



Capitulo 3 Metodologia

Ecuacion 4
¢ (EDUi—MEDU)/DTEDU)
(2) CHPi = MEDU X <0,5 + T @R /DTEDU))
¢ (EXPEi—MEXPE)/DTEXPE)
X (0'5 + 14+ e(EXPEi—MEXPE)/DTEXPE))
Donde:

EXPEi: experiencia laboral del individuo i-ésimo
MEXPE: experiencia media de la poblacion

DTEXPE: desviacion tipica de dicha experiencia laboral.

De la informacion obtenida del instrumento de medicidn se separaran por grupos de
edad, género, antigliedad, experiencia y escolaridad con el fin de hacer el comparativo y
revisar los resultados para ver el comportamiento que tienen este tipo de empresas y su
relacion con el Capital Humano que lo integra.

Tomando en cuenta el indice de Portela (2001) vy realizando pruebas de hipotesis con
estadistica no paramétrica para el andlisis de varianza con Mann Whitney se plantean las
siguientes hipotesis de trabajo y nulas:

Sector:

Ho: No existen diferencias de Capital Humano de Portela entre los trabajadores que
ocupan los puestos de gerencia y mandos medios en los diferentes sectores de las

principales industrias manufactureras del municipio de Durango.

Hi: Existen diferencias de Capital Humano de Portela entre los trabajadores que ocupan
los puestos de gerencia y mandos medios en los diferentes sectores de las principales

industrias manufactureras del municipio de Durango.
Género:

Ho: No existen diferencias del Capital Humano de Portela entre los grupos de género de
los empleados que ocupan los puestos de gerencia y mandos medios de las principales

industrias manufactureras del municipio de Durango.
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Hi: Existen diferencias del Capital Humano de Portela entre los grupos de género de los
empleados que ocupan los puestos de gerencia y mandos medios de las principales

industrias manufactureras del municipio de Durango.
Edad:

Ho: No existe diferencia de Capital Humano de Portela entre los grupos de edad de los
empleados que ocupan los puestos de gerencia y mandos medios de las principales

industrias manufactureras del municipio de Durango.

Hi.: Existe diferencia de Capital Humano de Portela entre los grupos de edad de los
empleados que ocupan los puestos de gerencia y mandos medios de las principales

industrias manufactureras del municipio de Durango.
Competencia Laboral:

Ho: No existen diferencias de competencias laborales en los empleados que ocupan los
puestos de gerencia y mandos medios de las principales industrias manufactureras del

municipio de Durango.

Hi: Existen diferencias de competencias laborales en los empleados que ocupan los
puestos de gerencia y mandos medios de las principales industrias manufactureras del

municipio de Durango.
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Capitulo 4. Analisis de resultados

En el presente capitulo se describen las actividades realizadas para obtener los resultados
de la evaluacion de Capital Humano de Portela relacionandolo con las Normas de
Competencia Laboral CONOCER en los puestos mandos medios y gerenciales en

empresas man ufactureras.

4.1 Fiabilidad del instrumento

Se realizd un andlisis de confiabilidad con el Alfa de Cronbach en los cuestionarios de
mandos medios y gerenciales, que posibilita inferir el grado de confiabilidad de los datos
obtenidos a traveés de la correlacion entre las respuestas del cuestionario mediante los
andlisis individuales de las respuestas concedidas por los encuestados.

El Alfa de Cronbach es un coeficiente que estima la confiabilidad de un instrumento se
considera que confiable cuando el valor de Alfa es mayor o igual a 0.70 ( Hernandez

Sampieri , Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014).

4.1.1 Andlisis de confiabilidad cuestionario mandos gerenciales

El cuestionario de mandos gerenciales estd compuesto por cuatro grupos de preguntas,
cada uno de ellos con diferente tipo y cantidad de preguntas, se realiza el analisis de
confiabilidad a las preguntas relacionadas.

Del factor términos de relacion laboral se analizaron las variables existencia de
Reglamento de seguridad e higiene y vigencias—sanciones del mismo. Se realiza la
prueba de Alfa de Cronbach con el programa estadistico Minitab 17 y se obtiene un valor
de 0.9586 como se muestra en la tabla 4.1 mostrando que el instrumento es confiable,

tiene unas cuantificaciones estables y consistentes.
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Tabla 4.1 Alfa de Cronbach variables: existencia de reglamento de seguridad e higiene y vigencias—
sanciones

Desviacion
Variable Total Media |estandar
1- Existencia de reglamento de seguridad e higiene 89 3.7753 | 1.6008
2- Vigencias—sanciones 89 3.7191 |1.6375
Total 89 7.4944 | 3.1735
Alfa de Cronbach 0.9586

Fuente: Elaboracion propia con Minitab 17

Del segundo factor pago de némina, prestaciones y compensaciones se analizaron las
variables némina, reporte de obligaciones fiscales y patronales y conocimientos. Se
realiza la prueba de Alfa de Cronbach con el programa estadistico Minitab 17 y se
obtiene un valor de 0.9331 como se muestra en la tabla 4.2 mostrando que el

instrumento es confiable, tiene unas cuantificaciones estables y consistentes.

Tabla 4.2 Alfa de Cronbach variables: ndmina, reporte de obligaciones fiscales y patronales y
conocimientos

Desviacion
Variable Total Media |estandar
11-Némina 89 3.742 1.787
12- Reporte de obligaciones fiscales y patronales 89 3.831 1.68
13-Conocimientos 89 3.753 1.694
Total 89 11.326 |4.849
Alfa de Cronbach 0.9331

Fuente: Elaboracion propia con Minitab 17

En el tercer factor perteneciente a la normatividad laboral de la organizacion a nivel
federal y local se analizaron las variables Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje y
situaciones emergentes. Se realiza la prueba de Alfa de Cronbach con el programa
estadistico Minitab 17 y se obtiene un valor de 0.8078 como se muestra en la tabla 4.3
mostrando que el instrumento es confiable, tiene unas cuantificaciones estables y

consistentes.
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Tabla 13 Alfa de Cronbach variables: Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje y situaciones emergentes

Desviacion
Variable Total Media | estdndar
14- Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje 89 3.5169 |1.8285
16- Situaciones emergentes 89 4.0112 |1.5411
Total 89 7.5281 |3.0972
Alfa de Cronbach 0.8078

Fuente: Elaboracion propia con Minitab 17

En el cuarto factor perteneciente a gestionar la terminacion del vinculo laboral se
analizaron las variables protocolo de salida en caso de fallecimiento, renuncia, salida
involuntaria, formato de baja administrativa, lista de cotejo de los protocolos de salida y
finiquito. Se realiza la prueba de Alfa de Cronbach con el programa estadistico Minitab
17 y se obtiene un valor de 0.9349 como se muestra en la tabla 4.4 mostrando que el
instrumento es confiable, tiene unas cuantificaciones estables y consistentes.

Tabla 14 Alfa de Cronbach variables: protocolo de salida en caso de fallecimiento, protocolo de salida en

caso de renuncia, protocolo de salida en caso de salida involuntaria, formato de baja administrativa, lista de
cotejo de los protocolos de salida y finiquito

Desviacion
Variable Total Media | estdndar

18- Protocolo de salida en caso de fallecimiento 89 3.809 1.783

19- Protocolo de salida en caso de renuncia 89 4.191 1.559

20- Protocolo de salida en caso de salida involuntaria 89 4.135 1.554
21-Formato de baja administrativa 89 3.562 1.796

22- Lista de cotejo de los protocolos de salida 89 3.584 1.65
23-Finiquito 89 3.921 1.66

Total 89 23.202 |8.701

Alfa de Cronbach 0.9349

Fuente: Elaboracion propia con Minitab 17

4.1.2 Andlisis de confiabilidad cuestionario mandos medios

El cuestionario de mandos medios esta compuesto por cinco grupos de preguntas, cada
uno de ellos con diferente tipo y cantidad de preguntas, se realiza el analisis de

confiabilidad a las preguntas relacionadas.
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En el primer factor perteneciente a establecer las estrategias de produccion se analizaron
las variables plan de produccion y estrategia de produccion. Se realiza la prueba de Alfa
de Cronbach con el programa estadistico Minitab 17 y se obtiene un valor de 0.903
como se muestra en la tabla 4.5 mostrando que el instrumento es confiable, tiene unas

cuantificaciones estables y consistentes.

Tabla 15 Alfa de Cronbach variables: plan de produccion, estrategia de produccion

Desviacion
Variable Total Media |estandar
1- Plan de produccién 89 4.2022 |1.5089
2- Estrategia de produccion 89 41348 |1.524
Total 89 8.3371 |2.8957
Alfa de Cronbach 0.903

Fuente: Elaboracion propia con Minitab 17

En el segundo factor perteneciente a preparar la maquinaria, equipo y recursos necesarios
para el inicio del proceso productivo se analizaron las variables verificacion de
maquinaria y equipo y lista de verificacion. Se realiza la prueba de Alfa de Cronbach con
el programa estadistico Minitab 17 y se obtiene un valor de 0.909 como se muestra en la
tabla 4.6 mostrando que el instrumento es confiable, tiene unas cuantificaciones estables

y consistentes.

Tabla 16 Alfa de Cronbach variables: verificacion de maquinaria y equipo y lista de verificacion

Desviacion
Variable Total Media |estandar
5- Verificacion de maquinaria y equipo 89 4.236 1.4224
7- Lista de verificacion 89 3.9888 |1.4962
Total 89 8.2247 | 2.7951
Alfa de Cronbach 0.909

Fuente: Elaboracion propia con Minitab 17

En el tercer factor perteneciente a coordinar el proceso productivo se analizaron las
variables defectos de calidad, solucion de desperdicios/scrap/merma y estrategias plan de
produccién. Se realiza la prueba de Alfa de Cronbach con el programa estadistico
Minitab 17 y se obtiene un valor de 0.9533 como se muestra en la tabla 4.7 mostrando

que el instrumento es confiable, tiene unas cuantificaciones estables y consistentes.
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Tabla 17 Alfa de Cronbach variables: defectos de calidad, solucion de desperdicios/scrap/merma,
estrategias plan de produccién

Desviacion
Variable Total Media |estandar
9- Defectos de calidad 89 4.225 1.404
10- Solucién de desperdicios/scrap/merma 89 4.157 1.476
12- Estrategias plan de produccién 89 3.888 1.48
Total 89 12.27 4,172
Alfa de Cronbach 0.9533

Fuente: Elaboracion propia con Minitab 17

En el cuarto factor perteneciente a realizar el proceso de cierre de turno se analizaron las
variables reporte de desperdicios/scrap/merma y reporte de defectos. Se realiza la prueba
de Alfa de Cronbach con el programa estadistico Minitab 17 y se obtiene un valor de
0.8652 como se muestra en la tabla 4.8 mostrando que el instrumento es confiable, tiene

unas cuantificaciones estables y consistentes.

Tabla 18 Alfa de Cronbach variables: reporte de desperdicios/scrap/merma, reporte de defectos

Desviacion
Variable Total Media |estandar
20-Reporte de desperdicios/scrap/merma 89 3.7865 |1.6954
22- Reporte de defectos 89 3.8876 |1.5771
Total 89 7.6742 |3.074
Alfa de Cronbach 0.8652

Fuente: Elaboracion propia con Minitab 17

En el quinto factor perteneciente a coordinar al Capital Humano durante el proceso
productivo se analizaron las variables autorizacion de dias de vacaciones y permisos. Se
realiza la prueba de Alfa de Cronbach con el programa estadistico Minitab 17 y se
obtiene un valor de 0.9467 como se muestra en la tabla 4.9 mostrando que el

instrumento es confiable, tiene unas cuantificaciones estables y consistentes.

Tabla 19 Alfa de Cronbach variables: autorizacién de dias de vacaciones y permisos

Desviacion
Variable Total Mediana | estdndar
23- Autorizacién de dias de vacaciones 89 4.1818 1.5127
24-Permisos 89 4.1477 1.5353
Total 89 8.3295 |2.97
Alfa de Cronbach 0.9467

Fuente: Elaboracion propia con Minitab 17
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4.2 Estadistica descriptiva

Se presentan las estadisticas descriptivas donde se consideraran las medias y varianzas
de un conjunto de datos entre ellos: edad, antigliedad, experiencia, sexo, nivel de
estudios, con el fin de dar conclusiones valederas para este conjunto de empresas.

La informacion obtenida del instrumento de medicion fue tratada con la ecuacion (1) en
la cual se considerara el nivel educativo del grupo de estudio con respecto al de la
poblacion, tomando en cuenta la desviacion estandar que les concierne. Ademas con la
ecuacion (2) se considerara la experiencia individual y colectiva del grupo de empresas,
tomando en cuenta la desviacion estdndar que pudiera existir. En este mismo
procedimiento puede emplearse para introducir en el indice cualquier otra dimension del
Capital Humano del individuo para su evaluacion (Portela, 2000).

De la informacion obtenida del instrumento de medicion se separaron por grupos de
edad, género, antigliedad, experiencia y escolaridad con el fin de hacer el comparativo y
revisar los resultados para ver el comportamiento que tienen este tipo de empresas y su

relacion con el Capital Humano que lo integra.

Datos generales de las empresas

De manera general se sacaron estadisticos a fin de describir los tipos de empresas donde
existen estos puestos: mandos medios y gerenciales.

En la tabla 4.10 se muestran los tamafios de empresas donde se puede observar que las
empresas pequefias abarcan su mayoria con 48 las cuales representan el 54% de las
empresas encuestadas, siguiéndoles las microempresas con un total de 26 quienes
representan un 30% de las empresas encuestadas y por ultimo las medianas empresas con

15 las cuales representan el 16% de las empresas encuestadas.

Tabla 4.10 Cantidad y tamafio de empresas

Cantidad de
Tamanio empresas %
Microempresa 26 30
Pequeria 48 54
Mediana 15 16
Total 89 100

Fuente: Elaboracion propia

60



Capitulo 4 Andlisis de resultados

En la tabla 4.11 se puede ver como la media de antigiedad de las empresas es de 29.81
afios, ademas de que los indices de Portela para cada grupo por tamafio de empresa,
muestran que en los puestos gerenciales de las microempresas y pequefias empresas
manejan casi el mismo indice de Portela estando este entre los 14.26 y 14.17; las
pequefias empresas son las que tienen un indice menor de Portela en mandos medios,
esto debido a factores como la experiencia en la cual los trabajadores tienen muchos afos
trabajando en la empresa lo que les da acceso a ese tipo de puestos aungue no se tenga la
escolaridad que se pide para desempefiar las actividades de ese puesto, en el caso de los
mandos gerenciales en las empresas medianas el indice de Portela es superior, esto
debido al nivel de escolaridad que manejan quienes tienen estos puestos. En las
microempresas en mandos medios y gerenciales se tienen los indices de Portela mas

bajos.

Tabla 4.11 Media de antigiiedad en afios

indice de Portela
Tamafio Antigledad Mandos Mandos

medios gerenciales
Microempresa 27.46 12.86 13.28
pequefia 26.83 13.48 14.69
Mediana 35.16 16.44 14.54
Media 29.81 14.26 14.17

Fuente: Elaboracion propia

Descripcion mandos gerenciales

Como se puede observar en la tabla 4.12 donde se muestran las estadisticas basicas para
los mandos gerenciales, se muestra un Indice de Portela donde la poblacion de mujeres
tiene ligeramente un indice mayor producto de los factores preparacién académica y
experiencia, sin embargo la experiencia de hombres es casi del doble en comparacion
con las mujeres que ocupan el mismo puesto, en el caso de la preparacion académica la
muestra de mujeres presenta mas de un punto con respecto a la muestra de hombres. El
indice de Portela promedio para mandos gerenciales es de 14.25 con una desviacion
estandar de 3.62, mientras que la experiencia promedio para mandos gerenciales es de

15.69 con una desviacion estandar de 11.88, en el caso de la preparacion académica se
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puede observar que el promedio es de 14.55 con una desviacion de 3.60 lo que indica que

la mayoria de los puestos gerenciales tienen generalmente la misma preparacion

académica.

En la tabla 4.13 se muestra el nivel de estudios en mandos gerenciales donde se puede

observar que la poblacion masculina tiene ligeramente mayor grado de escolaridad en

esos puestos, ambos géneros tienen en lo general la misma media de escolaridad, que en

su mayoria son 17 afios correspondiente a licenciatura completa.

Tabla 4.12 Estadistica descriptiva mandos gerenciales

Hombre Mujer Total
Media | STD. Desviacion | Media | STD. Desviacion | Media | STD. Desviacion
(afos) (afos) (afios) (afios) (afos) (afos)
Preparacion
académica 13.94 |3.74 15.40 | 3.26 1455 |3.60
Experiencia [18.96 |12.70 11.10 |8.9 15.69 |[11.88
indice  de
Portela 13.65 |3.70 15.11 | 3.77 1425 |3.62
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 4.13 Rangos de preparacion académica para mandos gerenciales
Escolaridad Hombre % Mujer % Total %
Primaria trunca 0.0 0.0 0.00
Primaria completa 0.0 0.0 0.00
Secundaria trunca 2.2 0.0 2.25
Secundaria completa 7.9 2.2 10.11
Bachillerato trunco 6.7 45 11.24
Bachillerato completo 10.1 4.5 14.61
Licenciatura trunca 2.2 2.2 4.49
Licenciatura completa 22.5 22.5 44.94
Especialidad 2.2 2.2 4.49
Maestria 4.5 2.2 6.74
Doctorado 0.0 1.1 1.12
Total 58 42 100

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 4.14 se muestran los rangos de edad para mandos gerenciales en las empresas
estudiadas donde la mayoria se encuentra entre los 36 a 41 afios y los 48 a 53 afos de
edad, de igual forma se puede observar que existe mayor presencia de hombres en

mandos gerenciales que de mujeres, esto en 16.8% maés.

Tabla 4.14 Rangos de edad en mandos gerenciales

Rango de edad Hombre % Mujer % Total %

18-23 0.0 0.0 0.0

24-29 34 10.2 11.0

30-35 6.7 6.7 13.7

36-41 15.7 135 315

42-47 11.2 1.1 12.3

48-53 11.2 7.9 20.5

54-59 6.7 1.1 55

60 a mas 3.4 1.1 55

Total 58.4 41.6 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Descripcién mandos medios

En cuanto a las estadisticas descriptivas para mandos medios se pueden ver los siguientes
resultados:

Como se puede observar en la tabla 4.15 donde se muestran las estadisticas basicas para
los mandos Medios, se muestra un indice de Portela donde la poblacién de mujeres tiene
ligeramente un indice mayor producto de los factores preparacion académica y
experiencia, en el caso de la experiencia los hombres tienen casi el doble que las mujeres
y en la preparacidén académica las mujeres tienen un punto mas de afios de escolaridad
con relacion a la media de los hombres. En general el indice de Portela para mandos
medios es de 17.67 afios con una desviacion estandar de 2.20 afios, y de experiencia
13.45 afios con una desviacion estandar de 12.36 afios, en cuanto a escolaridad se tiene

una media de 14.04 afios con una desviacion estandar de 3.65 afios.

En la tabla 4.16 se muestra la preparacion academica en mandos medios donde se puede

observar que la escolaridad promedio de hombres esta entre bachillerato completo y
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licenciatura completa, en el caso de las mujeres la escolaridad generalmente se encuentra
entre licenciatura trunca y licenciatura completa; de igual forma se puede observar en los
totales que el porcentaje de hombres en mando medios es 30% mas que de mujeres en
ese puesto.

Tabla 4.15 Estadistica descriptiva mandos medios

Hombre Mujer Total

Media | STD. Desviacion | Media | STD. Desviacion | Media STD. Desviacion

(afios) (afios) (afos) (afos) (afos) (afos)
Preparacion
académica |[13.66 |3.56 148 |3.76 14.04 3.65
Experiencia | 15.55 |13.82 9.33 7.42 13.45 12.36
indice  de
Portela 13.36 |3.63 14.69 |4.50 17.67 2.20

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4.16 Rangos de preparacion académica para mandos medios

Escolaridad Hombre % Mujer % Total %
Primaria trunca 0.0 0.0 0.00
Primaria completa 0.0 0.0 0.00
Secundaria trunca 34 1.1 4.49
Secundaria completa 5.6 3.4 8.99
Bachillerato trunco 10.1 3.4 13.48
Bachillerato completo 13.5 1.1 14.61
Licenciatura trunca 34 6.7 10.11
Licenciatura completa 25.8 12.4 38.20
Especialidad 34 11 4.49
Maestria 1.1 3.4 4.49
Doctorado 0.0 11 1.12
Total 66.3 33.7 100

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 4.17 se muestran los rangos de edad para mandos medios en donde los
hombres tienen generalmente entre 36 a 41 afios de edad en un puesto de mando medio,
mientras que las mujeres tienen entre los 30 y 35 afios de edad para poder ocupar un
puesto de mando medio y de manera general el rango de edad mas comdn para mandos

medios es de los 36 a los 41 afios de edad.
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Tabla 4.17 Rangos de edad en mandos medios

Rango de edad Hombre % Mujer % Total %

18-23 11 1,1 2.2

24-29 10.1 6,7 16.9

30-35 11.2 7.9 19.1

36-41 15.7 6.7 22.5

42-47 9.0 2.2 11.2

48-53 5.6 6.7 124

54-59 9.0 0.0 9.0

60 a mas 45 2.2 6.7

Total 66.3 33.7 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Segun el analisis realizado el indice de Portela es adecuado para la medicion del Capital
Humano debido a su sencillez y a la adaptabilidad que puede tener para agregar mas
indicadores en el célculo, tal como la capacitacién, entre otros; en los resultados de
mandos gerenciales se puede observar como hay un punto mas de diferencia entre el
indice de Portela de hombres que de mujeres, siendo las mujeres las que mayor
preparacion tienen segin el indice de Portela, en los mandos medios basicamente sucede
lo mismo el indice de Portela es un punto superior en mujeres que en hombres. En cuanto
a la preparacion académica en mandos gerenciales esta entre bachillerato completo y
licenciatura completa. En los rangos de edad para poder acceder a mandos gerenciales
oscila entre los 36 y 41 afios lo que indica que se requiere mucha experiencia para poder
acceder a este puesto, ya que en algunos casos la escolaridad de los gerentes es de
secundaria completa pero con muchos afios de experiencia. En los rangos de edad para
poder acceder a mandos medios en promedio esta en 36 a 41 afos. En el caso del tamafio
de las empresas se puede observar que las microempresas son las que menor indice de
Portela maneja esto para los mandos medios y en el caso de los mandos gerenciales la
que mayor indice de Portela tiene es la mediana empresa. Segun los avances que se
presentan la mayor parte de empresas que se analizaron del sector manufactura forman

parte de las pequefias empresas, siguiéndole las microempresas y al final las medianas.
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4.3 Desempefio de los puestos de trabajo considerando las normas CONOCER

Para medir el desempefio de los puestos de trabajo en las organizaciones del sector
manufactura en el municipio de Durango, se tomaron en cuenta las normas CONOCER
EC0422 Administracion de las personas en las organizaciones para mandos gerenciales
(anexo D) y EC0354 Supervision del proceso de manufactura/maquilado para mandos

medios (Anexo E).

El desempefio del puesto mandos gerenciales en sus cuatro factores que toma en cuenta
la norma EC0422 Administracion de las personas en las organizaciones, tiene en
promedio 3.6 aproximadamente como se ve en la figura 4.1, lo que indica un buen
desempefio en este puesto, Unicamente en el factor Establecer los términos de la relacion
laboral individual/colectiva es el que tiene una media inferior a 3.5. En general las
personas que ocupan el puesto de gerente en la organizacion tienen un buen desempefio
en las actividades que deben realizar en ese puesto, la desviacion estandar es alta en las

empresas aproximadamente 1.5 motivo de la preparacion académica y de la experiencia.

4. Gestionar la terminacion del vinculo
laboral

3. Implementar la normatividad
laboral de la organizacion a nivel...

2. Realizar el pago de némina,
prestaciones y compensaciones

1.  Establecer los términos de la
relacién laboral individual/colectiva

m Desyv. Std

® Promedio

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45

Figura 4.1 Desempefio de los puestos mandos gerenciales
Fuente: Elaboracion propia

El desempefio del puesto medios en sus cinco factores que toma en cuenta la norma
EC0354 Supervision del proceso de manufactura/maquilado, tiene en promedio cuatro
aproximadamente como se ve en la figura 4.2, lo que indica un buen desempefio en este
puesto, tnicamente en el factor coordinar el proceso productivo es el que tiene una media
inferior a cuatro. En general las personas que ocupan el puesto de mando medio en la
organizacion tienen un buen desempefio en las actividades que deben realizar en ese
puesto. La desviacidn estandar es alta en las empresas aproximadamente 1.5 motivo de la

preparacion académica y de la experiencia.
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5. Coordinar al capital humano durante
el proceso productivo

4.  Realizar el proceso de cierre de
turno

3. Coordinar el proceso productivo H Desv. Std

N . = Promedio
2. Preparar la maquinaria, equipo y

recursos necesarios para el inicio del..

1. Establecer la estrategia de produccion

Figura 4.2 Desempefio de los puestos mandos medios
Fuente: Elaboracion propia

4.4 Estadistica inferencial

Se realizaron diferentes pruebas de estadistica inferencial, con el objetivo de buscar
alguna relacion entre las variables antigiiedad de la empresa, ubicacion geogréfica de la
empresa, tamafio de la empresa, genero de las personas ocupando estos puestos, nivel de
estudios, experiencia de la persona en ese puesto, grupos de edades de las personas que
ocupan los puestos de gerente y mandos medios con el indice de Portela calculado para

las personas que ocupan esos puestos.

Se utiliz6 el software estadistico Minitab 17, se realizaron las pruebas de estadistica no
paramétrica para ver las caracteristicas del indice de Portela en los puestos de mandos
gerencias y mandos medios. Se utilizo la prueba de Mann Whitney y se obtuvieron los
siguientes resultados para las siguientes categorias: caracteristicas generales de las

empresas, mandos gerenciales y mandos medios.

4.4.1 Caracteristicas generales de las empresas
Ubicacion geografica

H1: Existe diferencia de CHP entre los grupos de ubicacion geogréafica de los empleados
que ocupan los puestos de gerencia y mandos medios de las principales industrias

manufactureras del municipio de Durango.
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Se establecieron tres grupos de ubicacion geografica considerando el codigo postal y se
hicieron comparaciones entre cada uno de los grupos, se obtuvo que no existen
diferencias significativas entre los grupos de ubicacion geografica de los empleados que
ocupan los puestos de gerencia y mandos medios de las principales industrias
manufactureras del municipio de Durango, por lo tanto estadisticamente no hay

diferencia de CHP independientemente de la ubicacion en la que se encuentra la empresa.

Tamafio de empresas

H1: Existe diferencia de CHP entre los grupos de tamafio de empresa de los empleados
que ocupan los puestos de gerencia y mandos medios de las principales industrias

manufactureras del municipio de Durango.

Se establecieron tres grupos de tamafio de empresas y se hicieron comparaciones entre
cada uno de los grupos, se obtuvo de resultado que no existen diferencias significativas
entre los grupos de tamafio de empresas de los empleados que ocupan los puestos de
gerencia y mandos medios de las principales industrias manufactureras del municipio de
Durango, por lo tanto se considera que estadisticamente no hay diferencia de CHP,

independientemente si es una empresa micro, pequefia 0 mediana.

Antigliedad de empresas

H1: Existe diferencia de CHP entre los grupos de antigiiedad de empresas de los
empleados que ocupan los puestos de gerencia y mandos medios de las principales

industrias manufactureras del municipio de Durango.

Se establecieron siete grupos de antigliedad de empresas y se hicieron comparaciones
entre cada uno de los grupos, se obtuvo de resultado que no existen diferencias
significativas entre los grupos de antigiedad de empresas de los empleados que ocupan
los puestos de gerencia y mandos medios, a excepcién de los grupos que se mencionan
en la tabla 4.18 y en la figura 4.3, donde se muestran las diferencias estadisticas entre

cada grupo.
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Tabla 4.18 Prueba Mann Whitney de la variable antigiiedad de la empresas para los grupos de poblacién de
0a 10 afos, 11 a 20 afios y 21 a 30 afios

Antigledad en la Antigledad en la Mann Whitney
empresa Signo empresa Significancia

0al0 < 61 a mas 0.0167

11a20 < 61 a mas 0.0084

21a30 < 61 a méas 0.0100

Fuente: Elaboracion propia con datos de Minitab 17

Por tanto, se interpreta que estadisticamente el grupo de 61 a mas, tiene un indice mayor
de CHP sobre los grupos de antigiiedad de empresas de “0 a 10, “11 a 20” y “21 a 30,
lo que significaria que estadisticamente son personas con mayor CHP que el resto de los

demas grupos de antigiiedad.
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Figura 4.3 Gréfica de caja, variable antigiiedad de las empresas rangos de 0 a 10 afios, 11 a 20 afios, 21 a
30 afios y de 61 a més afios
Fuente: Elaboracion propia en Minitab 17

4.4.2 Mandos gerenciales

Género:

H1: Existen diferencias de CHP entre los grupos de género de los empleados que ocupan
los puestos de gerencia en las principales industrias manufactureras del municipio de

Durango.

Se establecieron dos grupos de genero y se hicieron comparaciones entre los grupos, se
obtuvo de resultado que no existen diferencias significativas entre los grupos de genero

de los empleados que ocupan los puestos de gerencia y mandos medios de las principales
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industrias manufactureras del municipio de Durango, por lo tanto se considera que
estadisticamente no hay diferencia de CHP, independientemente si es hombre o mujer

laborando en la empresa.

Edad:

H1: Existe diferencia de CHP entre los grupos de edad de los empleados que ocupan los
puestos de gerencia de las principales industrias manufactureras del municipio de

Durango.

Se establecieron cuatro grupos de edad en mandos gerenciales y se hicieron
comparaciones y se encontrd6 que los Unicos grupos que no son diferentes
estadisticamente son los de 41 a 50 — 50 a mas, en los otros grupos si existen diferencias
significativas entre los grupos de edad de mandos gerenciales, estadisticamente son

diferentes, por lo que se hizo otra prueba de Mann Whitney con la siguiente hipotesis:

Hi:mi<ne
Se obtuvieron los siguientes resultados:

Como se puede ver en la tabla 4.19 y figura 4.4 los grupos de 41 a 50, 50 a mas tienen
un mayor indice de CHP estadisticamente, por lo que se interpreta que las personas de

este grupo son superiores en CHP con respecto a los grupos de menos de 30 y 31 a 40.

Tabla 4.19 Prueba Mann Whitney de la variable edad en mandos gerenciales de los rangos: menos de 30,
31 a 40, 41 a 50 y 50 a més afios

Variable Variable
Edad Signo Edad Significancia
menos de 30 < 41a50 0.0081
menos de 30 < 50 a mas 0.0013
31a40 < 41a50 0.0206
31a40 < 50 a mas 0.0005

Fuente: Elaboracion propia con datos de Minitab 17
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Figura 4.4 Grafica de caja de comparativo de los rangos de edad en mandos gerenciales: menos de 30, 31 a
40, 41 a 50 y 50 a mas afios
Fuente: Elaboracion propia en Minitab 17

Nivel de estudios:

H1: Existe diferencia de CHP entre el nivel de estudios de los empleados que ocupan los
puestos de gerencia de las principales industrias manufactureras del municipio de
Durango.

Se establecieron cinco grupos de nivel de estudios en mandos gerenciales y se hicieron
comparaciones y se encontrd6 que los Unicos grupos que no son diferentes
estadisticamente son los de secundaria completa-bachillerato trunco, bachillerato trunco—
bachillerato completo, en los otros grupos si existen diferencias significativas entre los
grupos de escolaridad de mandos gerenciales, estadisticamente son diferentes, por lo que
se hizo otra prueba de Mann Whitney con la siguiente hipotesis:

Hi:mi<ne

Se obtuvieron los siguientes resultados mostrados en la tabla 4.20 y figura 4.5:

El grupo de secundaria completa tiene estadisticamente un indice menor de CHP con

respecto al grupo de bachillerato completo, carrera completa y posgrado.

El grupo de bachillerato trunco tiene estadisticamente un indice menor de CHP con

respecto al grupo de carrera completa y posgrado.
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El grupo de bachillerato completo tiene estadisticamente un indice menor de CHP con

respecto al grupo de carrera completa y posgrado.

El grupo de carrera completa tiene estadisticamente un indice menor de CHP con

respecto al grupo de posgrado.

Tabla 4.20 Prueba Mann Whitney de la variable nivel de estudios en mandos gerenciales de: secundaria
completa, bachillerato trunco, bachillerato completo, carrera completa y posgrado

Variable Variable
Nivel de estudios Signo Nivel de estudios Significancia
Secundaria completa < Bachillerato completo 0.0224
Secundaria completa < Carrera completa 0.000
Secundaria completa < Posgrado 0.010
Bachillerato trunco < Carrera completa 0.004
Bachillerato trunco < Posgrado 0.015
Bachillerato completo < Carrera completa 0.034
Bachillerato completo < Posgrado 0.0015
Carrera completa < Posgrado 0.0188

Fuente: Elaboracion propia con datos de Minitab 17
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Figura 4.5 Gréfica de caja de comparativo de variable nivel de estudios en mandos gerenciales de:
secundaria completa, bachillerato trunco, bachillerato completo, carrera completa y posgrado
Fuente: Elaboracion propia en Minitab 17

Experiencia:

H1: Existe diferencia de CHP entre los grupos de afios de experiencia de los empleados
que ocupan los puestos de gerencia de las principales industrias manufactureras del

municipio de Durango.
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Se aplicaron las pruebas de estadistica con Mann Whitney en Minitab 17 y se encontro
gue no existen diferencias estadisticas entre los grupos de 0 a 10 —11a20,0a10-21a
30,11a20-21a30.

Para los grupos restantes se considerd la siguiente hipotesis Hi: n1 < 2. Se encontré que
el grupode 0a10,11a20y 21 a30 tienen un menor CHP con respecto al grupo de 31 a

mas, como se puede ver en la tabla 4.21 y figura 4.6.

Tabla 4.21 Prueba Mann Whitney de la variable experiencia en mandos gerenciales de los rangos 0 a 10, 11
a 20, 21 a 30 y 31 a mas afos

Variable Variable
Experiencia Signo Experiencia Significancia
0al0 < 31 amas 0.0004
11a20 < 31 amas 0.0132
21a30 < 31 amas 0.0186

Fuente: Elaboracion propia con datos de Minitab 17
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Figura 4.6 Gréafica de caja de la variable experiencia en mandos gerenciales de los rangos 0 a 10, 11 a 20,
21 a 30 y 31 a mas afios
Fuente: Elaboracion propia en Minitab 17

4.4.3 Mandos medios

Género:

H1: Existen diferencias del CHP entre los grupos de género de los empleados que ocupan
los puestos de mandos medios en las principales industrias manufactureras del municipio

de Durango.
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Se aplicaron las pruebas de estadistica con Mann Whitney en Minitab 17 y se encontro
que no existen diferencias estadisticas entre los grupos de edad en mandos gerenciales.
Por lo que no hay diferencia si es hombre o mujer quien se encuentra en el puesto de

mando medio.
Edad:

H1: Existe diferencia de CHP entre los grupos de edad de los empleados que ocupan los
puestos de mandos medios de las principales industrias manufactureras del municipio de

Durango.

Se establecieron cuatro grupos de edad en mandos gerenciales y se hicieron
comparaciones entre cada uno de los grupos obteniéndose los siguientes resultados: el
grupo de menos de 30 y de 31 a 40, menos de 30 y de 41 a 50, 31 a 40 y de 41 a 50 son
iguales estadisticamente.

Por tanto, en los demés grupos de edad si existen diferencias significativas de CHP en
mandos medios como se muestra en la figura 4.7 y tabla 4.22, estadisticamente son
diferentes, por lo que se hizo otra prueba de Mann Whitney con la siguiente hipotesis:
Hi:mi <mg

Segun los resultados el grupo de 51 a mas tiene estadisticamente un indice de Portela
superior al de los grupos de menos de 30, 31 a 40 y de 41 a 50. Por lo tanto se considera

un grupo superior en CHP con respecto a los demas grupos.

Tabla 4.22 Prueba Mann Whitney de la variable edad en mandos medios de los rangos: menos de 30, 31 a
40,41 a 50 y 51 a mas afios

Variable Variable
Edad Signo Edad Significancia
Menos de 30 < 51 a mas 0.0000
31a40 < 51 a més 0.0001
41a50 < 51 a mas 0.0015

Fuente: Elaboracion propia con datos de Minitab 17
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Figura 4.7 Gréfica de caja de la variable edad en mandos medios de los rangos: menos de 30, 31 a 40,41 a
50y 51 a mas afios
Fuente: Elaboracion propia en Minitab 17

Nivel de estudios:

H1: Existe diferencia de CHP entre los grupos de nivel de estudios de los empleados que
ocupan los puestos de mandos medios de las principales industrias manufactureras del

municipio de Durango.

Se establecieron cinco grupos de nivel de estudios en mandos medios y se hicieron
comparaciones entre cada uno de los grupos obteniéndose los siguientes resultados: Los
grupos de secundaria completa y bachillerato trunco, bachillerato trunco y bachillerato
completo, bachillerato trunco y carrera trunca, bachillerato completo y carrera trunca,

carrera trunca y carrera completa, son iguales estadisticamente.

Por tanto, en los demas grupos si existen diferencias significativas de edad de mandos
medios, estadisticamente son diferentes, por lo que se hizo otra prueba de Mann
Whitney con la siguiente hipotesis:

Hi:mi <mg

Segln los resultados mostrados en la figura 4.8 y tabla 4.23, el grupo de secundaria
completa tiene estadisticamente un indice menor de CHP con respecto al grupo de
bachillerato completo, carrera trunca y carrera completa. EI grupo de bachillerato trunco
tiene estadisticamente un indice menor de CHP con respecto al grupo de carrera
completa. El grupo de bachillerato completo tiene estadisticamente un indice menor de

CHP con respecto al grupo de carrera completa.
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Tabla 4.23 Prueba Mann Whitney de la variable nivel de estudios en mandos medios de secundaria
completa, bachillerato trunco, bachillerato completo, carrera trunca, carrera completa

Variable Variable
Nivel de estudios Signo Nivel de estudios Significancia
Secundaria completa < Bachillerato completo 0.0135
Secundaria completa < Carrera trunca 0.0091
Secundaria completa < Carrera completa 0.0000
Bachillerato trunco < Carrera completa 0.0011
Bachillerato completo < Carrera completa 0.0246

Fuente: Elaboracion propia con datos de Minitab 17
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Figura 4.8 Gréfica de caja de la variable nivel de estudios en mandos medios de secundaria completa,
bachillerato trunco, bachillerato completo, carrera trunca, carrera completa
Fuente: Elaboracion propia en Minitab 17

Experiencia:

H1: Existe diferencia de CHP entre los grupos de afios de experiencia de los empleados
que ocupan los puestos de mandos medios de las principales industrias manufactureras

del municipio de Durango.

Se aplicaron las pruebas de estadistica con Mann Whitney en Minitab 17 y se encontr6
que todos los grupos tienen diferencias estadisticas como se muestra en la figura 4.9 y
tabla 4.24, a excepcion del grupo de 11 a 20 y de 21 a 30 donde estadisticamente son

iguales en CHP.

Por lo que se hizo otra prueba de Mann Whitney con la siguiente hipdtesis: Hi: 1 <.
Se encontrd que el grupo de 0 a 10 tiene un indice menor de CHP con respecto al grupo
de 11 a 20, 21 a 30 y 31 a mas. Ademas de que el grupo de 31 a mas tiene un indice
mayor de CHP con respecto a los grupos de 0 a 10, 11 a 20 y de 21 a 30.
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Tabla 4.24 Prueba Mann Whitney de la variable experiencia en mandos medios para los rangos de: 0 a 10,
11a20,21a30y 31 amas afios

Variable Variable

Experiencia Signo Experiencia Significancia
0al0 < 11a20 0.0014

0al0 < 21a30 0.0021

0alo0 < 31 amas 0.0000
11a20 < 31 amas 0.0002
21a30 < 31 amas 0.0020

Fuente: Elaboracion propia con datos de Minitab 17
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Figura 4.9 Gréfica de caja de la variable experiencia en mandos medios para los rangos de: 0 a 10, 11 a 20,
21 a 30y 31 a més afios
Fuente: Elaboracion propia en Minitab 17
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Conclusiones

En la investigacion realizada el indice de Portela es adecuado para la medicion de Capital
Humano debido a su sencillez y adaptabilidad que posee para agregar mas indicadores al
calculo.

El calculo del CHP en las estadisticas descriptivas de mandos gerenciales en la variable
genero sale superior en mujeres que en hombres, pero cuando se utilizé el estadistico de
Mann Whitney mostro que no existen diferencias  significativas, por lo que
estadisticamente se consideran iguales, de igual manera en el caso de los resultados
obtenidos en mandos medios basicamente tuvieron el mismo comportamiento donde las
mujeres salen ligeramente superiores en CHP y en el calculo del estadistico de Mann
Whitney demostro que no existen diferencias significativas, por lo que estadisticamente
se consideran iguales.

El nivel de escolaridad para mandos gerenciales y mandos medios esta entre bachillerato
completo y licenciatura completa y la edad promedio para acceder a estos puestos esta en
los 38 afios.

El CHP se ve superior en empresas cada vez mas grandes, y entre mas pequefia la
empresa, menor indice de CHP tendra segun los estudios realizados.

El caso de ubicacion geografica por medio del codigo postal, mostro que no condiciona
diferencias significativas de CHP. La zona en la que se encuentre la empresa no va a
afectar el CHP.

Segln los estudios realizados con el estadistico de Mann Whitney se demostré que
conforme la persona posee mayor edad, mas experiencia, mayor nivel educativo el CHP
va a ser superior que el resto de los demas grupos que poseen niveles inferiores.

Con los resultados de la investigacion es necesario que las empresas consideren preparar
mas a los mandos medios y gerenciales que poseen menos de 35 afios, ya que son los que
mas requieren ponerse al nivel de los que tienen mas edad, experiencia y nivel educativo
en las empresas, también se considera que se tiene que poner mayor atencién en las
microempresas y pequefias que son las que necesitan generar mas conocimiento en sus

mandos medios y gerenciales.

Con la investigacion se logré desarrollar un indice de evaluacion del capital intelectual

relacionando el indice de Portela y las Normas de Competencia Laboral que fuera
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funcional con el fin de identificar el nivel que se tiene en mandos estratégicos de
empresas manufactureras con el fin de tener una base de la cual partir para hacer mas
investigaciones y generar mejores y mayores resultados por parte de mandos estratégicos.
Se relacion6 el indice de Capital Humano de Portela con el desempefio del nivel
competencias alcanzado en los puestos mandos medios y gerenciales del sector 31-33,
logrando tener una herramienta que se puede relacionar con muchos factores a través del
indice de Portela ademas de que se correlacionaron las caracteristicas demogréaficas las
cuales permiten tener un mejor comparativo entre diferentes grupos que hay en los
mandos estratégicos de empresas manufactureras y no solo en este tipo de empresas, sino
que se puede adaptar a cualquier tipo de empresa que requiera medir el Capital Humano.
A grandes rasgos se obtuvieron los siguientes resultados de las preguntas de
investigacion:

e El indice de Portela considera los afios de experiencia del individuo, promedio de
experiencia grupal, desviacion estandar del grupo, afios de educacion, promedio
de educacion grupal y la desviacién estandar de la educacion grupal, datos que
son sencillos de obtener y posteriormente procesar.

e EI nivel de desempefio alcanzado de mandos medios y gerenciales tiene
aproximadamente cuatro puntos para ambos puestos, donde el méximo nivel es
cinco, por lo que se considera que es un puntaje muy bueno para el desempefio
que se tiene en dichos puestos.

e Si existe relacion estadistica del indice de Capital Humano de Portela y el indice
de nivel de desempefio alcanzado ya que ambos puntajes corresponden a un muy
buen nivel para ambos, existe también una desviacion en ocasiones amplia que
afecta a los dos de la misma manera debido a factores de educacion y experiencia.

e Si existe relacion estadistica entre el tamafio de la empresa y el indice de capital
humano alcanzado, que entre mas grande la empresa mayor es el nivel alcanzado
de CHP.

e Si existe relacion estadistica entre la edad de los empleados y el nivel de
desempefio alcanzado, ya que la persona que posee mas edad es la que acumula
mayor experiencia y mas estudios a lo largo de su vida, lo que genera un mejor

desempefio.

79



No existe relacion entre el género de los empleados y el nivel de desempefio
alcanzado, independientemente de si es hombre o mujer se pueden lograr
estadisticamente los mismos resultados.

Si existe relacion estadistica entre la escolaridad de los empleados y el nivel de
desempefio alcanzado, ya que mas escolaridad genera mayor conocimiento lo que
provoca que el empleado tenga un mejor desemperio.

Si existe relacion estadistica entre la experiencia que tienen los empleados y el
nivel de desempefio alcanzado, a mayor experiencia, mejor desempefio.

Si existe relacion estadistica entre los afios de antigiedad que tiene el empleado
en la industria y el nivel de desempefio alcanzado, a mayor antigiiedad, mejor

desempefio.

80



Bibliografia
Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, M. (2014). Metodologia de la
investigacion . México : McGRAW-HILL.

Ibarra-Cisneros, M. A., & Hernandez-Perlines, F. (2018). La influencia del capital intelectual en el
desempeiio de las pequeiias y medianas empresas manufactureras de México: el caso
de Baja California*. INNOVAR.

Portela, M. (2000). Measuring skill: a multidimensional index. Economics Letters, 27-32 .
Aguilar, L. ( 2012). Politica publica . México: siglo veintiuno.

Aragon Salgado, L. G. (2016). Estadistica en el area de las ciencias sociales y administrativas.
México: Alfa y Omega.

Arrazola, M., & de Hevia, J. (2001). Medicién del capital humano y andlisis de su rendimiento.
Instituto de Estudios Fiscales, 6.

Ballesteros Silva, P., & Ballesteros Riveros, D. (2004). Algunos aportes sobre el capiltal
intelectual. Scientia Et Technica, 179-184.

Becker, G. (1964). Human Capital. A theoretical and Empirical analysis, with Special Reference to
Education. New York and London: Columbia University Press.

Beckhard, R. (1972). Desenvolvimento organizacional:estratégias e modelos. Sdo Paulo: Edgar
Bllicher.

Beckhard, R. (1972). Desenvolvimiento Organizacional. Sao Paulo.
Chiavenato, I. (2007). Administracion de recursos humanos. México, D.F.: McGraw-Hill.

Chiavenato, I. (2007). Administracion de recursos humanos El capital humano de las
organizaciones. México, D.F: McGRAW-HILL.

Chiavenato, I. (2009). Comportamiento Organizacional La dinamica del éxito en las
organizaciones (Segunda ed.). México, D.F.: McGRAW-HILL.

Cloke , K., & Goldsmith, J. (2002). The End of Management and the Rise of Organizational
Democracy. San Francisco: Jossey-Bass.

CONOCER. (2017). Informe de resultados encuesta anual de competencias 2017. Obtenido de
https://conocer.gob.mx/wp-
content/uploads/2018/06/informe_de_resultados_encuesta_anual_de_competencias_
2017.pdf

Consejo Nacional de Normalizacidn y Certificacion de competencias Laborales . (25 de 04 de
2017). (Qué es el Sistema Nacional de Competencias? Obtenido de Sistema Nacional de
Competencias: https://conocer.gob.mx/acciones_programas/sistema-nacional-
competencias/

81



Consejo Nacional de Normalizacidn y Certificacion de Competencias Laborales. (5 de 07 de
2017). (Qué es el CONOCER? Misidn, Vision, Politica y Objetivos de calidad. Obtenido de
CONOCER: https://conocer.gob.mx/acciones_programas/conocer-mision-vision-politica-
objetivos-calidad/

Consejo Nacional de Normalizacidn y Certificacion de Competencias Laborales. (25 de 04 de
2017). cQué es el Sistema Nacional de Competencias? Obtenido de Sistema Nacional de
Competencias: https://conocer.gob.mx/acciones_programas/sistema-nacional-
competencias/

Corzo, J. F. (30 de 10 de 2014). ¢ Como disefiar una politica publica? Obtenido de IEXE
Universidad: https://www.iexe.edu.mx/blog/como-disenar-una-politica-publica.html

Crawford, R. (1995). In The Era of Capital Human. USA: Harper Business Editores.

Edvinsson, Leif y Malone S., & Michael. (1998). El capital intelectual: Cémo identificar y calcular
el valor inexplorado de los recursos intangibles de su empresa. Colombia: Norma.

Franklin Fincowsky, E. B. (1998). Organizacion de empresas Andlisis, disefio y estructura. México:
McGRAW-HILL.

Fred, D. (2003). Administracion estratégica. Edo. de México: Prentice Hall .

Funes Catafo, Y., & Hernandez Garnica, C. (2001). Medicion del valor del capital intelectual.
Contaduria y Administracion, 45-57.

Garcia Peramato, M. L. (Sin fecha). Capital humano y su aportacion al resultado de la empresa:
andlisis en el sector industrial. Universidad de Valladolid.

Gonzalez Lazalde, I., Galvan Ismael, M. Q., Pérez Canales, G. A., & Olivera Gomez, D. A. (2018).
Analisis del capital humano en el area de logistica de las MiPYMES de los sectores mas
destacados del municipio de Durango. En O. C. Aguilar Rascén, & N. B. Pefia Ahumada,
Administracion y Negocios en Latinoamerica 2018 (pags. 120-132). Querétaro: iQuatro.

Guizar Montufar, R. (2013). Desarrollo organizacional, Principios y aplicaciones . México, D.F.:
McGRAW-HILL.

I. Levin, R., & S. Rubin, D. (2004). Estadistica para administracion y economia (Séptima ed.).
México: Pearson.

Ibarra Cisneros, M. A., & Hernandez Perlines, F. (2018). La influencia del capital intelectual en el
desempeiio de las pequefias y medianas empresas manufactureras de México: el caso
de Baja California*. INNOVAR.

INEGI. (2014). Censos Econémicos . Obtenido de
http://www.inegi.org.mx/est/contenidos/proyectos/ce/ce2014/default.aspx

INEGI. (20 de julio de 2017). Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econémicas . Obtenido
de http://www.beta.inegi.org.mx/app/mapa/denue/

82



J. Stanton, W., J. Etzel, M., & J. Walker, B. (2007). Fundamentos de Marketing. México:
McGRAW-HILL.

Lawrence, P. R. (1972). LORSCH, O desenvolvimento de organizagbes: diagndstico y a¢éo. Sao
Paulo: Edgard Bliicher.

Ley Federal del Trabajo. (02 de Julio de 2019). Diario Oficial de la Federaciéon. México, México:
Cédmara de Diputados del H. Congreso de la Unidn.

Lujambio lrazabal, A. J. (18 de 11 de 2009). CONOCER. Obtenido de REGLAS Generales y criterios
para la integracion y operacion:
http://www.cursosinea.conevyt.org.mx/recursos/conocer/seccion_1/004 _reglas_gener
ales.pdf

Marin Gonzalez, F. (2001). El capital intelectual como activo organizacional. Espacio Abierto.

Mejia de Ledn, Y., Rodriguez Garza, M. d., & Hernandez Bonilla, A. (2014). Importancia
estratégica del capital intelectual en la industria manufacturera de la regién sureste del
estado de Coahuila, México. Revista Internacional Administracio & Finanzas.

Nel, Q. L. (2010). Metodologia de la investigacion. Lima: Macro E.I.R.L.

Ortiz de Urbina Criado, M. (2003). Medicidn y auditoria del capital intelectual. E/ profesional de
la informacion, 282-289.

R. Anderson, D., J. Sweeney, D., & A. Williams, T. (2008). Estadistica para administracion y
economia. México: Cengage Learning Editores, S.A.

R. Wayne, M. (2010). Administracién de recursos humanos. México: PEARSON EDUCACION.

Reyes Wagnio, M. F., Vargas Matute, Y. K., Burgos Robalino, F. M., & Navarrete Villacis, S. M.
(2018). Estadistica una herramienta para la gestién. Babahoyo, Ecuador: Centro de
Investigacion y Desarrollo Profesional.

Schultz, T. (1968). Valor Economico de la Educacion . México: Uthea .

Stephen, R., & Timothy, J. (2009). Comportamiento Organizacional. Estado de México: Prentice
Hall.

Sveiby, K. E. (1988). A nova riqueza das organizagbes: gerenciando e avaliando patriménios de
conhecimento. Rio de Janeiro: Campus.

Valencia Rodriguez, M. (julio-diciembre de 2005). El capital humano, otro activo de su empresa.
Entramado, 1(2), 20-33.

Vazquez Avila, G., Guerrero Herrera, J. F., & Nufiez Moreno, T. E. (2014). Gestidn de
conocimiento, capital intelectual y competitividad en pymes manufactureras en México.
RETOS. Revista de Ciencias de la Administracion y Economia.

83



Anexo A Cuestionario Mandos gerenciales

Datos generales de la empresa
Nombre de la empresa o razon social

Direccién

Cadigo postal

Puesto

Teléfono

e-mail

Datos generales del empleado

Género: Masculino
Antigledad en la empresa (afios cumplidos

Femenino

Fecha

Edad

Nivel educativo (Marque con una x el recuadro correspondiente a su nivel educativo):

Primaria Primaria Secundaria Secundaria Bachillerato Bachillerato
trunca completa trunca completa trunco completo
(3 afnos) (6 afnos) (7 anos) (9 anos) (10afos) (12 afios)
Licenciatura Licenciatura Especialidad Maestria Doctorado
trunca completa (18 afios) (19 afios) (22 afios)
(14 afios) (17 afios)
¢Cuantos cursos de capacitacion o adiestramiento ha tenido en los Gltimos 5
anos?

Actividades consideradas en las normas CONOCER para mandos gerenciales

Responsa segun las siguientes opciones (en caso de respuesta con numeracion del 1 al 5):

5(Definitivamente si), 4(Probablemente si), 3(Indeciso), 2(Probablemente no), 1(Definitivamente
no), O(No aplica)

1. Establecer los términos de la relacion laboral individual/colectiva

Reglamento de sequridad e higiene

1. El Reglamento de seguridad e higiene elaborado esta alineado a las leyes aplicables
vigentes e indica los sujetos de aplicacion.
L[ 1 ] 2 [ [ 3 [ ] 4 [ | 5 |

2. El Reglamento de seguridad e higiene elaborado contiene vigencias y sanciones.
([ 1 ] 2 [ [ 3 [ ] 4 [ | 5 |

Reglamento interno

3. El Reglamento interno elaborado esta alineado a las leyes aplicables vigentes, e incluye
las politicas de comportamiento, derechos y obligaciones, asi como los sujetos de
aplicacion.
L1 ] 2 [ [ 3 [ ] 4 [ | 5 |

Contrato individual integrado

4. El Contrato individual integrado incluye los datos del empleado, nombre, nacionalidad,
estado civil, edad, sexo y domicilio, salario, dias y horas laborales, asi como los derechos
y obligaciones de ambas partes.
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[ 1 ] ] 2 [ [ 8 [ ] 4 [ | 5

Contrato colectivo integrado

5. El Contrato colectivo integrado: Incluye los datos del sindicato, nombre, nimero de
registro, domicilio y nombre del representante, asi como los derechos y obligaciones de
las partes.

[ 1 ]| 2 [ [ 3 [ ] 4 [ | 5

Contrato especial integrado

6. El Contrato especial integrado: Incluye los datos del tercero, nombre, nacionalidad,
estado civil, edad, sexo, domicilio, ademas de describir la prestacion del servicio.

L1 T[] 2 38 || 4 [ ] 5

Conocimientos

7. Conoce el Articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
apartado Ay B.
(El apartado A de dicho articulo se refiere a los derechos y obligaciones del capital y el
trabajo; el B de tal precepto regula el trabajo de los empleados al servicio del Estado).

[ 1 ]| 2 [ [ 3 [ ] 4 [ | 5

Situaciones emergentes

8. Cuando un posible emplazamiento a huelga provoque agresion fisica entre las partes. El
Administrador de las personas en la organizacién conserva la calma, invita al didlogo y a
la negociacion para resolver la problematica.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Actitudes/habitos/valores

9. La manera en que realiza el Reglamento de seguridad e higiene y el Reglamento interno
es en apego a Ley Federal del Trabajo y a la normatividad de la organizacion.

L1 [ ] 2 [ 8 [ ] 4 || 5

2. Realizar el pago de nmina, prestaciones y compensaciones
Incidencias
10. Explica la manera en la que se gestionan las incidencias: Describiendo las caracteristicas
de las incidencias conforme a la Ley Federal del Trabajo vigente: vacaciones, ausencias,
retardos, incapacidades, tiempo extra, permisos y suspensiones.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Nomina

11. La némina contiene la base de datos del personal: nombre completo, nimero de
empleado, RFC, CURP, nimero de afiliacion al IMSS O ISSSTE, fecha de ingreso a la
organizacion, antigliedad, puesto, salario-sueldo y dias trabajados.

[ 1 ]| 2 [ [ 3 [ ] 4 [ | 5

Reporte obligaciones fiscales y patronales

12. El reporte mensual y anual de la informacidn requerida para el cumplimiento de las
obligaciones fiscales y patronales elaborado: Integra los montos a pagar por cada rubro:
ISPT, IMSS 0 ISSSTE, ISR, INFONAVIT, SAR y pension alimenticia.

85



[ 1 ] ] 2 [ [ 8 [ ] 4 [ | 5

Conocimientos

13. Se tiene conocimiento del concepto y elementos que integran los tipos de némina:
confidencial, empleados de base o de confianza, empleados sindicalizados, némina
especial y nébmina de terceros.

[ 1 ]| 2 [ [ 3 [ ] 4 [ | 5

3. Implementar la normatividad laboral de la organizacion a nivel federal y local
Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje

14. Representa a la organizacion en la Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje en el primer
citatorio: Acreditandose ante el secretario de la mesa de la Junta Federal de Conciliacion
y Arbitraje como representante legal mostrando un poder notarial que respalde su
representacion.

[ 1 ]| 2 [ [ 3 [ ] 4 || 5

Conocimientos

15. Se tiene conocimiento del contenido de la Ley Federal del Trabajo: incentivos y
comisiones, sanciones, indemnizaciones y jubilaciones.

NN 2 [ 38 [ ] 4 || 5

Situaciones emergentes

16. Ante una situacion de no acuerdo en la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje que
detone agresiones fisicas y verbales. EI Administrador de las personas en la organizacién
conserva la calma, invita al dialogo y a la negociacién para resolver la problematica.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Actitudes/habitos/valores

17. El administrador es tolerante en la manera en que muestra disposicion para comprender y
atender las diferencias de la contraparte en la Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

4. Gestionar la terminacién del vinculo laboral
Protocolo de salida en caso de fallecimiento

18. Aplica el protocolo de salida en caso de fallecimiento: Verificando el conocimiento de
las causas del fallecimiento para definir el riesgo legal de la empresa: en el trayecto al
centro de trabajo o bien del centro de trabajo a su domicilio, fallecimiento dentro del
horario laboral o dentro de las instalaciones del patrdn.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Protocolo de salida en caso de renuncia

19. Aplica el protocolo de salida en caso de renuncia: Atendiendo al colaborador escuchando
los motivos de su renuncia, informando al colaborador el procedimiento para formalizar
la salida de la organizacion, solicitando la carta de renuncia en hoja blanca, escrita a
mano, ratificada su renuncia, y huella digital.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca
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Protocolo en caso de salida involuntaria o despido

20. Aplica el protocolo en caso de salida involuntaria o despido: Acordando con las &reas
correspondientes las medidas de terminacion de la relacion laboral, informando al
colaborador el procedimiento para formalizar la salida de la organizacion.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

El formato de baja administrativa

21. El formato de baja administrativa del colaborador elaborado: Incluye el nimero de
identificacion en la empresa, puesto y area en la que labora, indica el motivo de la baja e
incluye una breve explicacién del motivo de la baja.

L1 T[] 2 | 8 || 4 || 5

Lista de cotejo de los protocolos de salida

22. La lista de cotejo de los protocolos de salida elaborada: Incluye la entrega del respaldo de
la informacion del colaborador relacionada con sus funciones.

[ 1 ]| 2 [ [ 3 [ ] 4 [ ] 5

Finiquito

23. El Finiquito elaborado: Se integra en un recibo membretado de la empresa, especifica los
dias trabajados, parte proporcional de las vacaciones, la prima vacacional, asi como la
parte proporcional de aguinaldo.

[ 1 ] ] 2 [ [ 3 [ ] 4 [ ] 5
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Anexo B Cuestionario Mandos medios

Datos generales de la empresa
Nombre de la empresa o razon social
Direccién

Cadigo postal Teléfono e-mail
Datos generales del empleado
Puesto Fecha
Género: Masculino Femenino p Edad
Antigliedad en la empresa (afios cumplidos
Nivel educativo (Marque con una x el recuadro correspondiente a su nivel educativo):
Primaria Primaria Secundaria Secundaria Bachillerato Bachillerato
trunca completa trunca completa trunco completo
(3 afos) (6 afnos) (7 anos) (9 anos) (10afos) (12 afios)
Licenciatura Licenciatura Especialidad Maestria Doctorado
trunca completa (18 afios) (19 afios) (22 afios)
(14 afios) (17 afos)

¢Cuantos cursos de capacitacion o adiestramiento ha tenido en los Gltimos 5
afios?

Actividades consideradas en las normas CONOCER para mandos medios
Responsa segun las siguientes opciones (en caso de respuesta con numeracion del 0 al 5):

5(Definitivamente si), 4(Probablemente si), 3(Indeciso), 2(Probablemente no), 1(Definitivamente
no), O(No aplica)

1. Establecer la estrategia de produccion
Desemperios

1. Verifica el plan de produccion previamente establecido por el area responsable de la
planeacion de la produccidn dentro de la empresa identificando los cambios presentados en
el plan.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Productos

2. La estrategia de produccion elaborada estd desarrollada con base en el plan de produccion
previamente establecido por el area responsable de la planeacion de la produccion dentro
de la empresa, asi como contiene las cantidades a producir del nimero de modelo/nimero
de parte/nombre del producto.

| 1 [ ] 2 [ [ 3 [ ] 4 [ | 5

Conocimientos

3. Se tiene conocimiento de la definicion y configuracién de una linea de produccion, asi
como de la Técnica para la determinacion del Estudio de “Tiempos y movimientos”.

L[ 2 T[] 2 [ [ 3 [ ] 4 [ ] 5

Actitudes/habitos/valores

4. Responsabilidad en la manera en que presenta la estrategia de produccion, considerando
prioridades y distribucion del trabajo.
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| [ Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

2. Preparar la maquinaria, equipo y recursos necesarios para el inicio del proceso
productivo

Verificacion de la maquinaria y equipo
5. Verifica la maquinaria y equipo de produccion: Revisando que la maquinaria y equipo de

produccion cumplan con los pardmetros/requerimientos establecidos en el proceso de
produccién.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Verificacion de la documentacion requerida para realizar la operacion de produccion

6. Verifica la documentacidn requerida para realizar la operacidn de produccion: Verificando
que la documentacion corresponda al articulo/pieza/material/producto a procesar.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Lista de verificacion

7. La lista de verificacion elaborada de la maquinaria y equipo de produccién: Describe el
equipo/maquinaria sujeta a verificacion.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Conocimientos

8. Se tienen conocimiento de la definicion del Concepto Instruccion de Trabajo, Carta de
Proceso, Ayudas Visuales.

[ 1 ] ] 2 [ [ 3 [ ] 4 [ ] 5

1. Coordinar el proceso productivo
Defectos de calidad

9. Coordina la solucion de defectos de calidad: Corroborando la existencia de un problema de
calidad en la linea/celda/areal/estacién de acuerdo con lo establecido en el proceso de
produccion.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Solucion de desperdicios/scrap/merma

10. Coordina la  solucion de desperdicios/scrap/merma:  Determinando si el
desperdicio/scrap/merma tiene su origen en un problema de calidad en la
linea/celda/arealestacion de acuerdo con lo establecido en el proceso de produccion y
Acordando con los departamentos de soporte las acciones correctivas.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Metas de produccion

11. Monitorea las metas de produccion de acuerdo con las metas planeadas: Obteniendo los
resultados parciales de la produccion, de acuerdo a los intervalos de tiempo definidos por
la empresa.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Estrategias Plan de Produccién
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12. Genera una estrategia, en caso de no cumplir con el porcentaje de produccion requerido
por el plan de produccion: Revisando los registros de los resultados de produccion.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Implementacién de la estrategia

13. Implementa la estrategia: Indicando las actividades de la estrategia al personal
involucrado.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Conocimientos
Conoce el concepto y aplicacion de los siguientes puntos:

14. Norma Oficial Mexicana NOM-026. Cddigo de colores.

[ 1 ] ] 2 [ [ 3 [ ] 4 [ | 5

15. Definicion de KAIZEN (Mejora Continua)

[ 1 ] ] 2 [ [ 3 [ ] 4 [ | 5

16. Definicion de TACKT-TIME (Tiempo Tacto)

[ 1 ] ] 2 [ [ 3 [ ] 4 [ | 5

Situaciones emergentes

17. Ante una indicacion de evacuacion de las instalaciones durante el turno/ jornada de trabajo.
Coordinar al personal para que salga de forma ordenada al punto de reunion
correspondiente, realizar el conteo del personal a su cargo y personal adicional, reportar el
resultado del conteo al jefe inmediato/jefe de brigada/jefe de seguridad.

NN 2 | 3 | | 4 || 5

Realizar el proceso de cierre de turno
Ordeny limpieza

18. Verifica el orden y limpieza en estaciones de trabajo: Corroborando que los
articulos/piezas/materiales/productos estén en el area asignada para ello.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

La bitacora de turno

19. La bitacora de turno elaborada: Especifica los resultados globales de su turno, a fin de que
sean considerados por el siguiente turno en su planeacion.

| [ Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Reporte de desperdicios/scrap/merma

20. Reporte de desperdicios/scrap/merma elaborado: Indica las areas/celda/linea/estacion que
lo reporta y quien lo genera.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Reporte de produccion
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21. Reporte de produccién elaborado: Indica la cantidad producida de acuerdo al plan de
produccion.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Reporte de defectos

22. El reporte de defectos de calidad elaborado: Tiene la descripcion de los defectos de calidad
presentados en el proceso de produccion.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Coordinar al Capital Humano durante el proceso productivo
Autorizacion de dias de vacaciones

23. Gestiona la autorizacién de dias de vacaciones a sus subordinados: Verificando con el
departamento correspondiente si el empleado tiene dias disponibles y Notificando al
empleado la autorizacion de sus vacaciones.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Permisos

24. Autoriza permisos para ausentarse a sus labores, al personal que los solicite: Emitiendo el
formato de autorizacién establecido por la empresa.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca

Evaluacién de desempefio

25. Realiza la evaluacion de desempefio al personal a su cargo: Utilizando el formato
previamente establecido por la empresa, para realizar la evaluacion.

| | Siempre | | Casisiempre | | Aveces | | Casinunca | | Nunca
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Anexo C Operacionalizacion de las variables

Variable Tipo de variable Descripcion de la variable
Unidades Escala NUmero de unidades econémicas del
econoémicas sector 31-33 por area de actividad
Namero de personas Numero de personas ocupadas del sector

Escala X o
ocupadas 31-33 por area de actividad
. . Puestos mas comunes en mandos medios
Mandos medios Nominal
en el sector 31-33
. . Puestos mas comunes en mandos
Gerenciales Nominal -
gerenciales en el sector 31-33
Nominal Reglamento de seguridad e higiene
Nominal Reglamento interno
Establecer los Nom!nal Contrato |nd|V|.dua-I integrado
términos de la Nominal Contrato colectivo integrado
. rglgmon Iabora_l Ordinal Contrato especial integrado
individual/colectiva
Nominal Conocimientos
Nominal Situaciones emergentes
Ordinal Actitudes/Habitos/Valores
Ordinal Incidencias
Realizar el pago de - P
némina, Ordinal Nomina - _
prestaciones y Nominal Reporte obligaciones fiscales y
compensaciones patronales
Ordinal Conocimientos
Ordinal Actitudes/Habitos/Valores
Ordinal Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje
Implementar la
normatividad Ordinal Conocimientos
laboral de la
organizacion a nivel Ordinal Situaciones emergentes
federal y local - - —
Ordinal Actitudes/Habitos/Valores
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Continuacion Anexo C

Protocolo de salida en caso de

Ordinal fallecimiento
Ordinal Protocolo de salida en caso de renuncia
. Protocolo en caso de salida involuntaria
Ordinal .
o0 despido
Ordinal El formato de baja administrativa
Gestionar la Ordinal Ll_sta de cotejo de los protocolos de
NN salida
terminacion del
vinculo laboral Ordinal Finiquito
Ordinal El formato de liquidacion
. El formato de entrevista o encuesta de
Ordinal .
salida
Ordinal Conocimientos
Ordinal Actitudes/Habitos/Valores
Ordinal Desempefios
Establecer la Ordinal Productos
estrategia de - —
produccién Ordinal Conocimientos
Ordinal Actitudes/Habitos/Valores
Ordinal Verificacién de la maquinaria y equipo
Preparar la
magquinaria, équipo Verificacién de la documentacion
y recursos Ordinal requerida para realizar la operacién de
necesarios para el produccion
Ordinal Lista de verificacion
Ordinal Conocimientos
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Continuacion Anexo C

Ordinal Defectos de calidad
ordinal Solucm_n_de
desperdicios/scrap/merma
Ordinal Metas de produccién
) Ordinal Estrategias Plan de Produccion
Coordinar el proceso
productivo Ordinal Implementacion de la estrategia
Ordinal Conocimientos
Ordinal Situaciones emergentes
Ordinal Actitudes/Habitos/Valores
Ordinal Orden y limpieza
Ordinal La bitacora de turno
. . Ordinal Reporte de
Realizar eldprtoceso de cierre desperdicios/scrap/merma
€ turno Ordinal Reporte de produccion
Ordinal Reporte de defectos
Ordinal Conocimientos
. Autorizacion de dias de
Ordinal .
vacaciones
Ordinal Permisos
. . Ordinal Evaluacién de desempefio
Coordinar al Capital - P -
Humano durante el proceso Ordinal Reporte/Formato de Vacaciones
productivo Ordinal Reporte/formato de Permisos
. Reporte/formato de Evaluacion
Ordinal ~
de desempefio
Ordinal Conocimientos
Escala Likert Escala Recoleccion de datos
Edad Escala Rangos de edad
Hombre/Mujer Nominal Sexo
Educacion Escala Nivel educativo
Afios de experiencia Escala Tiempo de experiencia en el
puesto
Tiempo que tiene de experiencia
Antigliedad en la empresa Escala en el puesto en el que se
encuentra
Capacitacion o Escala Tiempo de capacitacion o

adiestramiento

adiestramiento recibida
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Anexos D Estandar de competencia Administracion de las personas en las
organizaciones

conocer ESTANDAR DE COMPETENCIA

conocimients s compeatifividad - crecimiento

l.- Datos Generales
Cadigo Titule
ECQa22 Administracidn de las personas en las organizaciones

Propdsito del Estandar de Compatencia

Servir como referente para la evaluacion y certificacion de las personas que rmealizan la
administracién de las personas en las organizaciones, establecen los terminos de la relacion
laboral individual y colectiva, realizan el page de ndmina, prestaciones y COMPENsaciones,
implementan la normatividad laboral de la organizaciona nivel fedeml y local y gestionan la
terminacion del vinculo laboral,

Asimismo, puede ser referente para el desarrollo de programas de capacitacidn y de formacidn
basados en Estandares de Competencia (EC).

Bl presente EC se refiere Unicamente a funciones para cuya realizacion no se requiere por
disposicidn legal, la posesion de un titulo profesional. Por ko que para cerlificarse en este EC no
debera ser requisito el poseer dicho documents academico.

Descripcién general del Estandar de Competencia

El EC Administracion de las personas en las omanizaciones, parte del establecimiento de los
términos de la relacidn laboral a través de los contratos v la aplicacion de los reglamentos
comespondientes para dar inicio a esta. A partir del establecimiento de la relacion laboral el
segundo elemento del EC establece los criterios de evaluacion a partir de los cuales el
administrador realiza el pago de la nomina, prestaciones y compensaciones aunado al
cumplimiente de la nomatividad laboral de la organizacion en apego a la Ley, al desempediar &
rol como representante de la organizacibn en la Junta Federal de Conciliacidn y Arbitraje. Por
ultimo se establecen los chterios de evaluacion comespondientes a la aplicacion de los
protocolos para concluir el vinculo laboral entre el colaborader v la organizacion, Aunado a los
elementos descritos el EC también establece los conocimientos tedricos, basicos y practicos, as(
como las actitudes relevantes para e desempefio de acuerdo a los elementos y coriterios de
evaluacion establecidos.

El presente EC se fundamenta en criteros rectores de legalidad, competitividad, libre acceso,
respeto, trabajo digno y responsabilidad social.

Mivel en ol Sistema Nacional de Competencias: Cuatro

Desempefia diversas actividades tanto programas, poco rutinanas como impredecbles que
suponen la aplicacidn de técnicas y principios basicos, Recibe lineamienios generales de un
superior. Requiere emitir orientaciones generales e instrucciones especficas a personas y
equipos de trabajo subordinados. Es responsable de los resultados de las actividades de sus

subordinados y del suyo propio,
Farmato de Estdndar de Competencia Wersidn: Pagna:
M-FO.02 Ta 1da 18
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conocer ESTANDAR DE COMPETENCIA

conocimients « compeatitividod « crecimiento

Comité de Gestion por Competencias gue lo desarrolld
Asociacion Mexicana en Direccion de Recursos Humanos A.C.

Fecha de aprobacion por el Comité Fecha de publicacion en &l Diario Oficial
Técnico del CONOCER: de la Federacidn:
4 de diciembre de 2013 T de marzo de 2014
Periodo de revision/actualizacion del EC: Tiempo de Vigencia del Certificado de
competencia en este EC;
2 afios 5 afios

Ocupaciones relacionadas con este EC de acuerdo con el Sistema MNacional de
Clasificacion de Ocupaciones (SINCO)

Grupo unitario:

12 Directores y gerentes en servicios financiercs, administrativos y sociales.

15 Coordinadores y jefes de area en servicios financieros, administrativos y sociales.

21 Especialistas en ciencias econémico-administrativas, clencias sociales, humanistas y en
artes.

25 Auxiliares y tecnicos en ciencias econdmico-administrativas, ciencias sociales, humanistas y
en ares,

Ocupaciones asociadas

1211 Directones y gerentes en administraciin, recursos humanos y mercadotecnia,

1511 Coordinadores y jefes de drea en administracion, recursos humanos y mercadotecnia.
2111 Administradores y especialistas en recursos humanos y sistemas de gestion.

2511 Auxiliares en administracion, mercadotecnia, comercializacidn y comercio exterior,

Ocupaciones no contenidas en el Sistema Macional de Clasificacion de Ocupaciones y
reconocidas en el Sector para este EC

Gerente de recursos humanos.

Generalista de recursos humanaos.,

Clasificacién segun ol sistema de Clasificacidn Industrial de América del Norte (SCIAN)

Sector:

54 Servicios profesionales, cientificos y técnicos.

Subsector:

541 Servicios profesionales, cientlficos y técnicos.

Rama:

5418 Otros servicios profesionales, cient ficos y técnicos,

Subrama:

54199 Otros servicios profesionales, cientificos y técnicos.

Clase:

541580 Otros servicios profesionales, cientlficos y técnicosCAN., EE. UL,
El presente EC, una vez publicado en el Diario Oficial de la Fedemcion, se integrara en el

Registro Macional de Estandares de Competencia que opera el CONOCER a fin de facilitar su
us0 y consulta gratuita.

Farmata de Estdndar de Comp&tanda W ersidn: Pagna:
WFO-m2 T4 2de 16
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conocer ESTANDAR DE COMPETENCIA

conocimients s competifividod « crecimiento

Organizaciones participantes en el desarrollo del Estandar de Competencia
- Asociaciin Mexicana de Directores de Recursos Humanos, A.C.(AMEDIRH).

Aspectos relevantes de la evaluacidn

Detalles de |la practica: Para demostrar las competencias en este EC, se llevara a cabo
una sesiotn con duracion maxima de 2 horas, realizandose en un
escenano simulado con situaciones reales en un area privada
para demostrar todos los criterios de evaluacion referidos en el
EC ante un evaluador experto en la funcidn.

Apoyos/Requernmientos; Espacio privado de 3 x 3 metros Con las condiciones de
temperatura, luminacion y silones comodos individuales.

Para demostrar la competencia en este EC, se recomienda
realizarse de manera simulada en un area experimental con la
infraestructura para llevar a cabo el desamollo de todos los
criterios de evaluacion referidos en el EC.

Detalles de la practica;

Duracidn estimada de la evaluacién
# 1 hora en gabinete y 2 horas en campo, totalizando 3 horas.

Referencias de Informacién

Bouzas, A., & De la Garza, E. (1998). Flexbiidad del Trabajo v Contratacitn Colectiva en
Meéxico, México; Instituto de Investigaciones Econdmicas, LINAM,

Campos Sema, M., Naranjo Priego, E., & Valdez Martinez, N. (2008). La competitividad de los
Estados Unidos Mexicanos, México: Instituto Tecnoldgico v de Estudios Superiores de
Montemey,

Cavazos Flores, B, (2008), Nueva Ley Federal del Trabajo temaltizada y Sistematizada, México,
Trillas.

De la Garza, E. (1988). Le Flexibiided del Trabajo en México: LUing wsidn actualizeds. Mexico:
LIAM,

Farmato de Estindar de Compéenca W ersidin: Pagna:
MNFO-02 Ta dde 18
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conocer ESTANDAR DE COMPETENCIA

conocimients s competifividad « crecimiento

Il.- Perfil del Estandar de Competencia

Estandar de Competencia Elemento 1 de 4

Administracicn de las personas en las

organizaciones ind vidual/colectiva

Elemento 2 de 4

Establecer los teminocs de la relacién laboral

Realizar el pago de nomina, prestaciones y
COMPEnsaciones

Elemanto 3 de 4

Implementar la nomatividad laboral de la
organizacion a nivel federal y local

Elemento 4 de 4

Gestionar la temminacian del

vinculo laboral

.- Elementos que conforman el Estandar de Competencia
Referencia Cadigo Titulo

1ded E1381
individual /colectiva

CRITERIOS DE EVALUACION

La persona es competente cuando obtiene los siguientes;
PRODUCTOS

1. El Reglamento de seguridad e higiene elaborado;
Esta alineado a las leyes aplicables vigentes,
Anexa las leyes aplicables vigentes,

Incluye politicas de seguridad y politicas de higiene,
Indica los sujetos de aplicacion,

indica la vigencia,

Incorpora los procedimientos de aplicacion,
Descrbe las sanciones,

Indica las autorizaciones, e

Incorpora la conformacién de comisiones mixtas,

= & 8 & 8 & & & @

2. El Reglamento interno elaborado:
« Esta alineado a |as leyes aplicables vigentes,

Establecer los términos de la relacidn laboral

«  Anexalas leyes aplicables vigentes,
+ |ncluye las politicas de comportamiento,
« |ndica los horarios de trabajo,
« Detemina los derechos y obligaciones,
Farmata de Esthndar dé Campétenca W eraidn: Pagna:
70 4da 18

WeFO-02
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conocer ESTANDAR DE COMPETENCIA

conocimients = compefitividod s crecimiento

- & & & @

Describe las Sanciones,

Indica la vigencia,

Incluye los sujetos de aplicacion,
Indica las autorizaciones, e
Incorpora las referencias legales.

3. El Contrato individ ual integrado:

- & & &

- & & & & & & & @

Incluye los datos del empleado, nombre, nacionalidad, estado civil, edad, sexo y domicilio,
Indica el puesto,

Describe en forma genédrica el puesto,

Incluye los datos del patron, rmzon social y domicilio,

Incluye los datos del representante legal, nombre, RFC, puesto en la organizacidn, datos
del poder notarial gue ko avala como tal,

Indica la vigencia,

Indica el salano,

Indica los dias y homas laborales,

Indica los dias de descanso,

Indica los dias festivos establecidos en la Ley Federal del Trabajo (LFT),

Describe @ tipo de contrato,

Determina los derechos ¥ obligaciones,

Determina el ambito de competencia legal,

Incluye las firmas autonzadas con copia de identificacion oficial del empleado,
representante legal y de los testigos, y

La validacidn correspondiente del drea legal,

4, El Contrato colectivo integrado;

- & & 8 & & &

-

Incluye los datos del sindicato, nombre, nomero de registro, domiciio y nombre del
representante,

Incluye los datos del patrdn, nombre, domicilio y representante legal,

Incluye los datos del representante legal, nombre y puesto,

Indica la vigencia del contrato,

Describe las condiciones del contrato salariales y contractuales,

Determina los derechas y obligaciones de las partes,

Incluye el dmbito de competencia legal,

Incluye las firmas autonzadas con copia de identificacion oficial del representante legal y
de los testigos, y

Tiene la validacion correspondiente del area legal,

5. El Contrato especial integrado:

- 5 & & & & & & @8

Incluye los datos del tercero, nombre, nacionalidad, estado civil, edad, sexo, domicilio,
Describe la prestacion del servicio,

Incluye los datos del patrdn nombre, domicilio,

Incluye |os datos del representante legal, nombre y puesto,

Indica la vigencia del contrato,

Indica el salario,

Determina los dias y horas laborales,

Describe el tipo de contrato,

Cetermina los derechos y obligaciones,

Formato de Estdndar de Competencia W ersidin. Pégina:
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ESTANDAR DE COMPETENCIA

Determina el ambito de competencia legal,

Incluye las fimas autonzadas con copla de identificacidén oficial del representante legal y

de los testigos, v,
La validacion correspondiente del area legal,

La persona es competente cuando posee los siguientes:
CONOCIMIENTOS

1.

Articulo 123 de la Constitucion Polftica de los Estados
Unidos Mexicanos, apartado A y B.

. Contenido de la Ley Federal del Trabajo: demandas,

emplazamientos a huelga e incapacidades.

Autonidades relacicnadas para e cumplimiento de las
relaciones laborales individual o colectiva (STPS,
PFOT, JECA, JLCA),
« Quignes son y a qué autoridad dirigirse segun
el caso

Concepto de relacion sindical, alcances y limitaciones
basado en el tipo de contrato colectivo de trabajo,

Concepto, definicion y elementos del Contrato
colectivo salanal y contractual,

Normatividad de Relaciones Patronales Federal:
+ Descripcion general del tipo de leyes
-Ley del INFONAVIT
ey del ISSSTE
-Ley del SAR
Ley del IMSS

La persona es competente cuando demuestra las siguientes:
RESPUESTAS ANTE SITUACIONMES EMERGENTES
Situacion emengente

1. Cuando un posible emplazamiento a huelga provoque agresion flsica entre las partes.

Respuestas esperadas

1. El Administrador de las personas en la organizacion debe conservar la calma, invitar al
dialogo v a la negociacion para resolver la problematica,

MIVEL

Conocimients

Conocimiento

Conocimientos

Conocimiento

Conocimiento

Farmato de Estindar de Competenca
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La persona es competente cuando demuestra las siguientes:
ACTITUDES/HABITOSNVALORES

+ Responsabilidad;

«  Cooperacion

GLOSARIO

1. Ley Fedeml del
Trabajo:

2. Tipo de contrato:

3. 3TPs:
4. PROFEDET:
5. RFC:

La manera en que realiza el Reglamento de seguridad e higiene y
el Reglamento intemo en apego a Ley Federal del Trabajoy ala
nomatividad de la organizacidn.

La manera en la que trabaja de forma conjunta con el area juridica
para la elaboracion de los contratos.

Es la Ley de obserwancia geneml en toda la Republica que rige
las relaciones de trabajo comprendidas en el articulo 123,
Apartado “A" de la Constitucidn, Contiene las normas del
trabajo que tienden a conseguir el equilibrio entre los factores de
la produccidn vy la justicia social, asi como propiciar el trabajo
digno o decente en todas las relaciones laborales.

Los tipos de contrato son de planta, tiempo determinado, planta
senicios (sindicato), tiempo determinado servicios (sindicato),
senvicios profesionales, por proyecto, a destajo, por producto.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, es el drgano
encargado de ejercer las atribuciones que en matena de Trabajo
comesponden al Ejecutivo del Estado v tiene como facultades la
atencion y tramite de los asuntos laborales de indale local

La Procuradurfa Federal de la Defensa del Trabajo
(PROFEDET) es un drgano desconcentrado de la

Secretarfla del Trabajo y Prevision Social facultado para
asesprar, proponer a las partes interesadas

soluciones amistosas para el ameglo de sus conflictos v, de no
arreglar el problema, representar a los

trabajadores, sus beneficiarios1 y sindicatos, siempre que asi lo
soliciten, ante la autordad competente, en

los asuntos relacionados con la aplicacidn de las nomas de
trabajo y de seguridad social, interponiendo

las demandas y recursos procedentes. Todos los servicios que
ofrece la PROFEDET son gratuitos,

El Registro Federal de Contribuyentes (o RFC) se refiere a una
clave gue requiere toda persona flsica en Mexico para realizar
alguna actividad econdmica licita que este obligada a pagar
impuestos a toda persona moral con algunas exoepciones, A
estas personas se les llama contribuyentes, Esta clave debe
llevar datos personales del contribuyente o persona flsica como
su nombre y fecha de nacimiento,; o nombre y fecha de origen de

Farrmato de Estndar de Comp eenca
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la persona moral,

6. JFCA La funcicn cotidiana de la Junta Federal de Conciliacion y

Arbitraje es impartir justicia, promoviendo la paz social y armania
en las melaciones laborales, mediante la conciliacidn vy el
arbitraje. Garantizando a trabajadores y patrones o empleadomes
de las ramas industriales y empresas de jurisdiccion federal,
respeto a la Ley, fransparencia, certeza y seguridad jurfdica en
la re solucion de los conflictos laborales,

7. JLCA Junta Local de Conciliacion y Arbitraje
8. Relacidn sindical Es el contacto entre el representante sindical y el representante
de la empresa
Referencia Codigo Titulo
2ded E1382 Realizar & pago de nomina, prestaciones y compensaci ones

CRITERIOS DE EVALUACION
La persona es competente cuando demuestra los siguientes:
DESEMPERNOS

1. Explica la manera en la que se gestionan las incidencias:

Describiendo el concepto de incidencias conforme a la Ley Federal del Trabajo vigente,
Describiendo las caracter(sticas de las incidencias conforme a la Ley Federal del Trabajo
vigente: vacaciones, ausencias, retardos, incapacidades, tiempo exira, permisos y
SUSpPEnsiones, y

Explicando la afectacion de cada una de las incidencias en el calculo de la nomina
conforme a la Ley Federal del Trabajo vigente: vacaciones, ausencias, retardos,
incapacidades, tiempo extra, permisos y SUSPENSIONEes.

2. Explica el proceso del calculo de la ndmina:

-

Describiendoel contenido de la base de datos del personal: nombre completo, namero de
empleado, RFC, CURP, nimero de afiliacion al IMSS o ISSSTE, fecha de ingreso a la
organizacidn, antigledad, puesto, salaric-sueldo y dias trabajados,

Describiendo los paguetes de prestacionesde acuerdo a la LeyFederal del Trabajo que
integran la némina;salaric-sueldo, aguinaldo, prima vacacional y PTU,

Describiends los paguetes de compensaciones varnables: comisiones, bonos y tiempo
extra,

Describiendo las incidencias y deducciones: ISPT, IM5S50 ISSSTE, ISR, INFONAVIT SAR v
pension alimenticia,

Describiendo las evidencias validas que se utilizan para aplicar las deducciones, y
Explicando un ejemplo del proceso para &l calculo de ndmina de un empleado.

La persona es competente cuando obtiene 108 siguientes;

Farmata de Estindar de Competandca W ersidn: Pégina:
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PRODUCTOS

1. La nomina procesada:

+ Contiene la base de datos del personal; nombre completo, nomemn de empleado, RFC,
CURP, nimero de afiliacion al M35 O |555TE, fecha de ingreso a la organizacion,
antigiedad, puesto, salario-sueldo y dias trabajados.

+ Contiene e aparado de percepciones salario-sueldo, prestaciones de Ley vy
compensaciones vanables,

+ Contiene el apartado de las deducciones: Incidencias ISPT, IMSS o ISSSTE, ISR,
INFONAVIT, SAR y pension alimenticia, y

+ Contiene el apartado del monto neto a pagar,

2. Bl reporte mensual y anual de la informacion requerida para el cumplimiento de las

obligaciones fiscales y patronales elaborado;

+ |ncluye los datos de identificacion del patrdn: razdn social, RFC, domicilio fiscal, perodo,
giro,

+ Incluye los datos de identificacion de los empleados, nombre, RFC, fecha de ingreso,
salario base, monto de las deducciones individuales, e

* |ntegra los montos a pagar por cada rubro: 1SPT, IMSS 0 ISSSTE, ISR, INFONAVIT, SAR
¥ pensian alimenticia,

La persona es competente cuando posee los siguientes:
CONQCIMIENTOS MIVEL

1. Concepto y elementos que integran los tipos de ndmina; Conocim iento
confidencial, empleados de base o de confianza,
empleados sindicalizados, nomina especial y nomina de
lercers,

2. Intefaces del proceso de la nomina con otros procesos: Conocimiento
proceso contable, procesos de recursos  humanos,
procesos de bancos, procesos de produccion, procescs
de auditoria, procesos de sistemas.

3. Conceptoy estructura de los pasos para dar respuesta a Conacimiento
las observaciones de una auditora a la nomina: atender,
sustentar y solventar,

4. Momnatividad Fiscal Federal del Codigo Fiscal de la Conocimiento
Federacibn:
+ ISR
= |SPT

5. Momatividad Fiscal Federal y Local en materia de Conocimiento

impuesto sobre ndmina.

6. Conceptos y aplicacion de la Normatividad Interna; Conocimiento
+ Reglamento Interor de Trabajo
+ Polliticas Laborales Generales relacicnadas con la
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CONOCIMIENTOS

naimina

MIVEL

La persona es compelente cuando demuestra las siguientes;

La manera en que procesa la nomina ©on la secuencia y el

procedimiento establecido para su realizacion,

La Clave Unica de Registro de Poblacidn {CURP) es un
instrumento de registro que se asigna a todas las personas que
viven en el temitono nacional, asl como a s mexicanos que
residen en el extranjero. El Registro Nacional de Poblacion es la
instancia responsable de asignar la CURP y de expedir la
Constancia respectiva.

El Instituto Mexicano del Seguro Social (IM3S3) es una institucidn
gubernamental mexicana dedicada a brindar servicios de salud a
la poblacian,

Circunstancias o sucesos secundarios que ocume en el
desamollo de un asunto, pero que puede influir en el resultado
final,

El Instituto del Fondo Macional de la VWivienda para los
Trabajadores (INFONAVIT) es una institucion mexicana tripartita
donde participa el sector obrero, el sector empresarial y el
gobiemo, dedicada a otorgar un crédito para la obtencidn de
vivienda a los trabajadores y brindar rendimientos al ahorro que
estd en el Fondo Macional de Vivienda pama las pensiones de
retirg,

El Impueste Sobre el Producto del Trabaje (ISPT) es un
gravamen que alcanza a todo lo que se produzca por e trabajo
personal, o bien, el trabajo asalariado.

ACTITUDES/HABI TOSNVALORES
« Orden:
GLOSARIO
1. CURF:
2. IMSS:
3. Incidencias:
4, INFONAWVIT:
5. ISPT:
6. ISR:

El Impuesto sobre la Renta (ISR) en México es un impuesto
directo sobre la ganancia obtenida; es decir, por la diferencia
entre &l ingreso y las deducciones autorzadas cbtenido en el
ejercicio fiscal. Este impuesto debe ser pagado de manera
mensual (a cuenta del impuesto anual) al Servicio de
Administracion Tributana, o a las Oficinas Autonzadas por las
Entidades Federativas segun 1o marque la Ley v la normatividad
en Materia de Coordinacidn Fiscal entre la Federacion y las

Farmata de Esthndar de Competenda
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Entidades Federativas,

7. ISSSTE El Institute de Seguidad y Servicios Socisles de los
Trabajadores del Estado (ISSSTE) es una omganizacion
gubernamental de México gue administra parte del cuidado de la
salud y segundad social, ofrece asistencia en casos de invalidez,
wejez, riesgos de trabajo vy la muerte, EI ISSSTE se encarga de
brindar beneficios sociales para los trabajadores del gobierno

federal,
8. Paquete de
mrppensac:'nnes Foma complementaria de remunerar los mejores desempefios
variables individuales o grupales,
Son las prestaciones minimas a las que los patrones estan

9. Paguete de  ghligados a cubrir y a las que tiene derecho un trabajador, y

prestacionés 08 egias no podran modificarse o ser renunciables a menos que

Ley sea de comin acuerdo (patrén y empleado) y gque queden
anotadas en &l contrato. (salaro, aguinaldo, prima vacacional y
PTLU.

10, PTL: La patticipacion de los trabajadores en las utilidades de las
empresas (FTU) es un derecho constitucional en favor del sector
laboral y, en consecuencia, una obligacién par las empresas,

11.5AT: Senvidio de Administracién Tributaria, érgano desconcentrado de
la Secretarla de Hacienda y Crédito Pablico que tfiene la
responsabilidad de aplicar la legislacion fiscal y aduanera, asl
como recaudar las contribuciones federales y controlar la
entrada y salida de mercanclias del terntorio nacional.

Referencia Cddigo Titulo
Jded E1383 Implementar la nomatividad laboral de la organizacidn a nivel

federal y local
CRITERIOS DE EVALUACION
La persona es competente cuando demuestra los siguientes;
DESEMPENOS

1. Representa a la organizacion en la Junta Federal de Conciliacidn y Arbitraje en el primer
citatono:
+  Asistiendo ala audiencia en el lugar y hora estipulado en el requerimiento,
s Acreditandose ante el Secretaro de la mesa de la Junta Federal de Conciliacion vy
Arbitraje como representante legal mostrando un poder notanal que respalde su
representacion,

Farrmato da Estdndar de Compatanda Wersidn: Pagina:
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Solictando la presentacion y acreditacion de la otra parte involucrada,

Solictando e expediente de acuerdo al nomero indicado en el requerimiento para
proceder a su lectura,

Escuchando los argumentos que el Secrefario de la mesa de la Junta Federal de
Conciliacion y Arbitraje esgrime en relacion al caso,

Solicitando un periodo de tiempo para dar respuesta formal a lo planteado en el caso, una
vez terminada su lectura por parte del Secretaro de la mesa de la Junta Federal de
Conciliacion y Arbitraje,

Atendiendo la lectura de la minuta comespondiente a la sesidn,

Firmando como una de las partes involucradas, y

Solicitando una copia de la minuta antes de proceder a su retiro.

2, Representa a la organizacion en la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje en posteriores
citatonios relatives al mismo caso:

-

-
-

Asistiendo a la audiencia en el lugar y hora estipulado en el requenmiento,

Acreditandose ante el Secretario de la mesa de la Junta Federal de Conciliacidn y
Arbitraje como representante legal mostrando un poder notaral que respalde su
representaciin,

Solictando la presentacion y acreditacion de la ofra parte involucrada,

Solictande el expediente de acuerdo al numero indicado en el requerimiento pam
proceder a su lectura,

Presentando la respuesta formal de la organizacion en relacion al caso comespondiente,
Solictando al Secretario de la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje una nueva cita
para el cierre del acuerdo.

Atendiendo la lectura de la minuta comespoendiente a la sesion,

Firmando como una de las partes involucradas, y

Solictando una copia de la minuta antes de proceder a su retiro,

3. Representa a la organizacion en la Junta Federal de Conciliacion y Arbitaje en posteriores
citatonos relativos al mismo caso, de no presentarse o acreditarse la otra pane involucrada:

Asistiendo a la audiencia en el lugar y hora estipulado en el requerimiento,

Acreditandose ante el Secretano de la mesa de la Junta Federal de Conciliacidn y
Arbitraje como representante legal mostande un poder notardal que respalde su
representacion,

Solicitando declarar desierta la audiencia para girar un nuevo citatorio a la ofra parte,
Solictando al Secretaric de la Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje una nueva cita
para presentar & acuerdo,

Atendiendo la lectura de la minuta comespondiente a la sesidn,

Firmando como una de las partes involucradas, y

Solictando una copia de la minuta antes de proceder a su retiro,

4. Representa a la omganizacion en la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje en la cita de
cierre en cumplimiento a los plazos establecidos por la Ley:

-

Asistiendo a la audiencia en el lugar y hora estipulado en el requenmiento,

Acreditandose ante el Secretano de la mesa de la Junta Federal de Conciliacion y
Arbitraje como representante legal mostrando un poder notaral que respalde su
representacion,

Solictando la presentacion y acreditacion de la ofra parte involucrada,
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« Solictando el expediente de acuerdo al numero indicado en el reguerimiento para
proceder a su lectura,

Megociando con la otra parte los acuerdos que convengan a ambos,

Manifestando al Secrefario que se ha llegado a un acuerdo,

Atendiendo a la lectura del Acta de Acuerdo por parte del Secretario,

Firmando el acuerdo comprometiéndose al cumplimiento del mismo, y

Solictando el cierre del expediente y una copia del acuerdo,

- B & & @

La persona es competente cuando posee los siguientes:

COMNOCIMIENTOS MIVEL
1. Contenido de la Ley Federal del Trabajo: incentivos vy Conocimiento
comisiones, sanciones, indemnizaciones y jubilaciones,

2. Elementos para atender una inspeccion genemal de Conocimiento
condiciones de trabajo, de capacitacidn y de seguridad e
higiene por parte de la Secretar(a del Trabajo.

La persona es competente cuando demuestra las siguientes;
RESPUESTAS ANTE SITUACIOMES EMERGENTES
Situacion ememgente:

1, Ante una situacidn de no acuerdo en la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje que detone
agresiones flsicas y werbales.

Respuestas esperadas;

1. El Administrador de las personas en la organizacion debe conservar la calma, invitar al dialogo
¥ a la negociacion para resolver la problematica.

La persona es competente cuando demuestra las siguientes:
ACTITUDES/HABITOS/VMALORES

+ Tolerancia: La manera en que el administrador muestra disposicion para
comprender y atender las diferencias de la contraparte en la
Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje

Referencia Codigo Titule
4de4 E1384 Gestionar la terminacién del vinculo laboral

CRITERIOS DE EVALUACION
La persona es competente cuando demuestra los siguientes:
DESEMPEROS

1. Aplica el protocolo de salida en caso de fallecimiento;

Farmata de Estindar de Competenca W ersidn: Pégina:
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L]
-
-
-
L]

-

Verficando el conocimiento de las causas del fallecimiento para definir el riesgo legal de
la empresa: en el trayecto al centro de trabajo o bien del centro de trabajo a su domicilio,
fallecimiento dentro del horaro laboral o dentro de las instalaciones del patran,

Aplicando el protocolo en apego a la normatividad correspondiente,

Asesorando a los beneficiarios del colaborador fallecido en los tramites relatives al seguro
social,

Realizando la baja administrativa del empleado, tanto en el sistema de ndminas como en
la sequridad social,

Solictando al beneficiario la instalacion de la demanda para el cobro del finiquity ante la
Junta de Conciliacidon y Arbitraje, y

Dando aviso a la organizacion de |a baja del colaborador por fallecimiento,

. Aplica el protocolo de salida en caso de renuncia;

Atendiendo al colaborador escuchando los motives de su renuncia,

Aplicando una entrevista o encuesta de salida,

Informando al colaborador &l procedimiento para formalizar la salida de la organizacion,
Solictando la carta de renuncia en hoja blanca, escrita a mano, ratificada su renuncia, y
huella digital,

Acordando la fecha de salida para el término de la relacidn laboral y entrega de finiguito,
Concluyendo la entrevista o encuesta de manera cordial, y

Realizando la baja administrativa del empleado, tanto en el sistema de nominas como en
la seguridad social.

3. Aplica el protocolo en caso de salida involuntaria o despido.

- & & &

Acordando con las dreas comespondiente |as medidas de terminacion de la relacion laboral,
Citando al colaborador para notificarle su despido,

Informando al colaborador el procedimiento para formalizar la salida de la onganizacion,

Acordando la fecha de salida para el término de la relacion laboral y entrega de la
liquidacian,

Solicitando la firma vy la huella digital como acuse de recibido de la liquidacion,

Concluyendo la relacidn laboral respetando la integridad del colaborador, y

Realizando la baja administrativa del empleado, tante en el sistema de néminas como enla

sequridad social,

La persona es competente cuando obtiene los siguientes:
FRODUCTOS
1. Elformato de baja administrativa del colaborador elaborado:

Incluye la fecha,
Incluye el nombre del colaborador,
Indica el tipo de contrato; planta, tiempo determinado, planta servicios (sindicato), tlempo

detemminado servicios (sindicato), servicios profesionales, por proyecto, a destajo, por

producto,
+ |ncluye &l nimero de identificacion en la empresa, puesto y area en la que labora,
+ |Indica la fecha del Gltimo dia laborado,
+ |ndica la fecha en la gue presenta su renuncia,
+ |ndica el motivo de la baja,
Farrmata de Estindar de Campelenca Wersicn: Pagna:
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» |ncluye una breve explicacion del motivo de la baja,

# Incluye un apartado para la recomendacion o no recomendacion en futuras contrataciones
dentro de la misma organizacion,

= |ncluye el nombre v la firma del director del area v jefe inmediato,

2. La lista de cotejo de los protocolos de salida elaborada:
. ]I{ll-cmle la entrega del respaido de la informacién del colaborador relacionada con sus
NCIoNes,

Incluye la entrega de la identificacion del colaborador en la arganizacion,

Incluye la entrega del equipo o heramientas de trabajo,

Incluye la entrega de las llaves de acceso a las instalaciones de la empresa,

Anexa el aviso de baja del sindicato cuando corresponda,

Incluye un apartado de cbservaciones generales, e

Incluye la firma y huella digital del responsable de la aplicacion del protocolo de salida y del
colaborador.

5 & & & 8 &

3. El Finiquito elaborado:

&« Seintegra en un recibo membretado de la empresa,

» Contiene la razdn social de la empresa y el RFC,

« Contiene los datos del trabajador, nombre completo, RFC, tipo de contrato, fecha de
ingreso, fecha de separaciin de la organizacidn, tiempo trabajado, sueldo mensual,

» Especifica los dias tmbajados, parte proporcional de las vacaciones, |a prima vacacional,
parte proporcional de aguinaldo, e

+ |ncluye la Participacidn de las Utilidades de la Empresa, FTL.

4. Elformato de liquidacidn elaborado:

Se integra en un recibo membretado de la empresa,

+ Contiene la razon social de la empresa,

» Contiene los datos del trabajador, nombre completo, tipo de contrato, fecha de ingreso,
fecha de separacion, tiempo trabajado, sueldo mensual,

+ Especifica los dias trabajados, parte proporcional de las vacaciones, la prima vacacional,
parte proporcional de aguinaldo,

=« |ncluye la indemnizacion v la prima de antigiedad, e

» |ncluye la Participacidn de las Utiidades de la Empresa, FTL.

5. Elformato de entrevista o encuesta de salida elaborado:

+ Contiene una gula de preguntas para aplicar al colaborador al momento de su salida de la
empesa,

= Pregunta la razdn de su salida en caso de renuncia,

# Preguntasi la empresa le proporciond las hermmientas necesarias para el desarrollo de su
funcidn,

+ Pregunta si las instalaciones de la empresa eran adecuadas en mantenimiento e higiene,

* Pregunta qué expectativas tenia al momento de su ingreso a la empresa y en qué
porcentaje se cumplieron,

=  Pregunta si recibid capacitacidn y si ésta fue en beneficio de su desarnolio,

= Pregunta su percepcion del ambiente laboral,

» Pregunta sila empresa cuenta con prestaciones laborales atractivas,

Farmata de Estdndar de Comp@enda Wersidn: Pagina:
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+ Pregunta si las melaciones con sus colegas se desarmollaron en un ambiente de
compafensmo y trabajo en equipo,

Solicita la opinidn del colaborador respecto al jefe directo,

Pregunta qué es lo que mas le gusta de la empresa,

Pregunta qué es lo que menos le gusta de la empresa, y

Pregunta qué aspectos mejoraria o cambiaria de la empresa,

La persona es competente cuando posee los siguientes:
CONOCIMIENTOS MIVEL

1. MNormatividad intema: Conocimiento
a. Reglamento interior
b. Contrato colectivo

ACTITUDES/HABITOSVALORES

»  Amabilidad: La manera en que brinda un trato cordial al colaborador durante
la aplicacion del protocolo de salida,

GLOSARIO
1. Liguidacion: Calculo de la remuneracion correspondiente a un trabajador que
mantiene una relacidn de dependencia con su empleador. Este
calculo se suele realizar de manera mensual y contempla el salario
minimo junto a los montos que se adicionan por disposicion legal u
otro motivo,

2, Finiguito: El finiquito es el recibo por e que tanto el trabajador como el
empleador dan por terminada la relacidn laboral y donde se
calculan y liquidan todos los haberes pendientes con el trabajador,
sea cual sea la causa de finalizacion del contrato,

Farmato de Estindar de Compesancia W sidn: Pagna:
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I.- Datos Genaerales

Codigo Titwlo:

ECO354 Supenvisidn del proceso de manufacturaimaquilado

Propdsito del Estandar de Competencla
Servir como referente para la evaluackdn v cenificacidn de las personas que s& desempeian
coma supervisares de produccidn en industrias v que tienen a su cargo parsonal de operacion de
los procesos de manufaciura y magquilada,

Agimismo, puede ser referente para el desarrollo de programas de capacitacidn y de formacidn
basados en EC.

El presente EC se refiere dnicamente a funciones para cuya realizaddn no s& requiere por
dispasicion legal, ta posesin de un thulo profesional. Por lo que para cenificarse en este EC no
debara sar requisito el posaer dicho documeanio acadéamico,

Fara alcanzar la compeiencia en este Estandar de Competencia, se requieren, en promedia, 1
afo experienda laboral o 3 meses de expenencia con 40 horas de capacitacin.

Descripcion del Estandar de Competencia

Expresa las funciones que una persona realiza para supervisar & proceso productivo en
sectores econdmicos dedicados principaimente a la  ransformaciin mecanica, flsica o quimica
da ks materisles o substancias con el fin de obtener producios nuevas, al ensambla an saria da
partes y componentes fabricados; a la reconstrucddn en sene de maguinania y equipo indusirial,
comercial, de oficing entre otros, v al acabado de producios manufacturados medianie & lehido,
tratamiento calorfico, enchapada y procesos similares, Asimismao, se incluye aqui la mezcla de
productas para aobtener offos diferentes, comao aceites, lubncantes y resinas plasficas. Durante
su desamolo fue concertado para giros de metal-mecanica, elécrico-electrinica, de textiles,
médicos, aeroespaciales v de fundicion. También establece los conocimientos edricos, basicos

v practicos con los que debe de contar para realizar un frabajo, asl comao las actitudes ralevantas
an su dasampeafio.

El presente Estdndar de Competencia se fundamenta en cmerios rectores de legalidad,
compafitividad, libre accesa, respeta, frahajo digno v respansabilidad social,

Mivel en el Slstema MNaclonal de Competencias: Das

Desempena actividades programadas que, en su mayaria, son rulinarias v predecibles. Depande
de las instrucciones de un supanor, Se coordina con compafiaros de frabajo del mismo nivel
jerarquico,

Comité da Gestion por Compatencias que lo desarrolld

Reynosa Asociacian de Maquiladaras v Manufaciureras, A.C.

Fecha de aprobacién por el Comité Fecha de publicacién en el DLOF:
Técnico del CONOCER:

17T de mayo 2013
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Pericdo de revisién/actualizacion del EC: Tiempo de Vigencia del Certificado de
competencia en este EC:
3 afios 4 afics

Ocupaciones mlacionadas con este EC de acuerdo con el Sistema Nacional de
Clasificacidn de Ocupaciones (SINCO)

Grupo unitaric

Supervisores en procesaos de ensamblado y montaje de heramientas, maguinara, productas
metdlicos v electrénicos.

Ocupaciones asociadas

Supearvisor @ ingpector de contral de calidad en linea blanca.

Supervisor de contral de calidad en ensamble de componentes elecirdnicos,
Supenvisor de ensamble de productos mecanicos,

Clasificacidon segin el sistema de Clasificacion Industral de América del Norte (SCLAN)

Sector:

31-33  Industrias manufactureras

Subsector:

314 Confeccion de producios textiles, excepto prendas de ve st

325  Industria quimica,

326 Industia del plastico v del hule,

33 Indusinas metilcas basicas.

332  Fabrcaddon de productos metalicos,

333  Fabricaddn de maquinaria v equipo,

334 Fabricaciin de equipo de computaciin, comunicaciin, medicddn y de oiras equipas,
COMPONEnies v aC0es0N0s elecroncos,

335 Fabnicagon de equipo de generacian elécinca v aparatas v actesonos eldcinicos.
33  Fabricaciin de equipo de transpaornia,

Rama:

3149 Confecciin de ofros productos textiles excepio prendas de vesdr,

3254 Fabrncacdn de productas famaceuticas.

3261 Fabrncacdn de productas de plastco.

3315 Maldeo por fundician de piezas metélicas,

3321 Fabricacian de productos metalicos forjados v troquelados.

3330 Fabricacian de ofra maguinaria y equipo para la industria en ganaral,

334 Fabricacidn da componantes alacirdnicas.

33562 Fabricackn de aparalos elécineos de uso domésico,

3364 Fabricackn de equipo aenoespacial,

Subrama:

31491 Confeccidn de costales v productos extles recublenos de materiales sucedaneos.
32541 Fabricaciin de productos farmacéuticos,

32619 Fabricackin de ofros producios plasticos.

For mheats cié Eatdrciar e Ciomvpsterda Werside Py
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33151 Moldeo por fundicidn de piezas de hiemo y acero.

33211 Fabricacin de productos metilicos farfjados v roquelados.

33999 Fabricacikn de olra magquinaria y equipo para la industria en general.
33441 Fabricaciin de componentes elecirdnicos,

33522 Fabricaciin de aparatas de linea blanca,

33641 Fabricaciin de equipo aercespacial,

Clase:

314912 Confeccikin de productas de texiles recubienos v de malkenales sucedanens MEX
325411 Fabncacon de materias primas para la industna famacéutica MEX
325412 Fabrcacidn de preparaciones farmacéulicas MEX

326180 Fabrcacidn de producios de plastico MEX

331510 Maldea por fundidan de piezas de hiero v acero MEX

332110 Fabricacidn de producios metalicos farjadas v rogueladas MEX

333999 Fabncacidn de olra maguinana y equipo para la industnia en general MEX
33410 Fabncacidn de componentes electrdnicos CAN

335220 Fabncacin de aparaios de linea blanca MEX

335410 Fabncacidn de equipo asroespacial MEX

El presenie Estdndar de Compelencia, una vez publicado en el Diario Oficial de la Federacian,
se inlegrard en al Registro Madonal de Estandares de Compelencia que opera el CONOCER a
fin de faciitar su uso y consulta gratuita,

Empresas & Instituciones participantes en &l desarrollo del EC
Reynasa Asociacion de Maquiladoras y Manufactureras, AC.
IMAK Maxicana.

Fishar & Paykeal Appliances da México, 5. de RL.da C.V.
FHML,S.DERL.DE CV.
Sindicalo Indusinial Autdnomo de Operarios en General de Maquiladoras de Reynaosa,

CTh.

Minnasota Rubbar México 5. deRL. daC V.

Panasonic Industrial Devices de Tamaulipas 5.4 de C.V.

Jabil Global Services de México SA deCV.

Centro de Capacitacan para & Trabajo Industrial No. 116, SEP.
Fanstesl de Méxco, S.DE R.L.DE CV.

Landis & Gw S A de CV,

Aspectos relevantes de la evaluacidn

Detalles de la practica: Bl desarrollo de la evaluagdn ode esie Esténdar de
Compelencia se podra levar a cabo en una situacin real de
trabajo o an una situacidn simulada realizado con basa an al
esquema planieado en los anexas del 4 al 11, inegradas en
e Instumento de Evaluackin de Competercia de esk

estandan,
Apoyos/Requerimientos: Los establecidos en los anexns del 4 &l 11, integrados en el
For i (3 B LAl (3 Corpastiensc o Vermien Prgira
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ESTANDAR DE COMPETENCIA

Instrumento de Evaluaciin de Competencia de este estandar.

Dwuracion estimada de la evaluacion

= 1 haora con 30 minutos en gabinete ¥ 1 hora con 30 minutos en campo, totalizando 3 horas,

Referenclas de Informacién

+ Moma Oficial Mexicana NOM-017-STPS-2008. "Equipo de proteccidn personal - Selecciin,
uso vy manejo en kos centros de trabajo”. Emitida en & D.OF. el 9 de diciembre de 2008,

=« Moma Oficial Mexicana NOM-026-STPS-2008, "Colores v sefales de seguridad e higieng, e
identficacion de nesgos por fuidos conducikdos en (uberias’. Emilida en & D.OF. & 25 de

noviembre de 2008.

+ Arficulos 47, 132, 133, 134, 135, 165 v 166 de la Ley Federal del Trabajo.

IL- Perfil del Estandar de Competencia
Estéandar de Competencla

Elemento 1 de &

Supervision del proceso de manudaciura’
maguilado

Establecer a esvalegia de producddan

Elemento 2 de 5

Preparar la maquinaria, equipo v recursos
necesanos para el inido del proceso
praductiva

Elemento 3 de 5

Coordinar &l proceso produ civo

Elemento 4 de &5

Realzar e proceso de cieme de tumo

Elemento & de &

Coordinar al capital humano durante al
proceso productivo

For ifeals Ol Eardrclay o Compedencia
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lil.- Elementos que conforman el Estandar de Competencia
Referencia Codigo Titulo

1dab E1183 Establecer la estrategia de producadn

CRITERIOS DE EvALUACION:

La persona e3 competente cuando demuesira kos siguientes;
DESEMPENOS

1. Venfica & plan de produccidn previamente establecido por e drea responsable de la
planaacian de la produccion dentro de la amprasa;
|dentificanda bas cambios presertados en al plan,
Identificando los atrasos presentados en el plan de produccidn, en comparacidn con el plan
antariar, &

# |dentificando las prioidades preseradas en el plan de produccian.

La parsona es compatente cuando abfiena los siguiantes:
PRODUCTOS

1. Laestrategia de producciin elaborada:
Estd elaborada en cuakyuier medio fisicoel ectrdnico’ a formato libre,
Esté desamollads con base en el plan de produccian previamenie establecido por & area
responsable de la planeacian de la produccidn dentro de la empresa,
Presenta la secuencia de pricridades en el proceso de producckin,
Contiene las cantidades a producir del nimero de modeloinomeny de pane'nombre del
producta,
Contieng el nimero de modelnimero de pare/nombne del producto a producir,
Contiene el nimero de orden de producddn, e
Inchuye & area de procesoiceldalinealestacidn que ko realizard,

La parsona es competante cuando poses kos siguientes:

CONOCIMIENTOS MIVEL

1. Definicin del Plan de producciin y sus companentes Conocimienio

2. Definbcian v configuracian de una linea de produccsan Conocimien o

3. Definicidn v configuraciin de una celda de producddn Conocimienio

4. Definicion v configuracian de una drea de produccian Canacimienio

&, Definician v forma de configuraciin de una estacidn de Conocimisnio
produccian

6. Definician del Estudio de Tiempos v Movimientos Comprensidn

7. Definicion de Técnica para la deleminaciin del Estudio de Comprensin
“Tiampas y movimientos”

Formato de Eatdndar de Competerda Verside P
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La parsona es competente cuando demuestra las siguientes.
ACTITUDESHABTOSALORES

1. Responsabilidad: La manera en gque presenta la estralegia de produccian,
considaranda priofidades y distribucian del trahajo.

GLOSARIO
1. Estrategiade Es el documenio que ordena ks pasos & seguir duranie un
Produccian: delerminado tiempo para cumplir con un plan elaborado, con el fin
de alcanzar las metas deseadas, de la forma mas eficiente posible.
2, PFlaneaddn La planeaciin es un proceso gue comienza con el establecimienio
de objetivos; define estrategias, poliicas v planes detallados para
lograrias.
Referancia Codigo Titulo
2085 E1184 Preparar la maquinaria, equipo v redursos NECESAancs para &l

inicio del proceso productivo
CRITERIOS DE EVALUACION:

La parsona es competente cuando demuestra los siguientes:
DESEMPEROS

1. Verifica la maquinaria v equipo de produccian:
+ Revisando gque la maguinaia vy equipdp de producckn cumplan con ks
parametras/requarnmiantos establacidos en el proceso de praduccian,
+ Verficando que esté de acuerdo con las caracler/sticas requeridas por el
articula/pieza'materaliproducio a procesar, y
+ Reporando al drea correspondientefjefe inmedisto cuando algin pardmetrofequerimiants
de la maguinaria no cumpla con kb establecido por el proceso de produccidn,

2. Venfica la documentacion requernida para realizar la operacion de produccian:
+ Revigando que este colocada en un lugar visible y disponible al operador como ayuda & la
realizackin de su labar,
+ Venficando que la documentacion comesponda al arlculo’piezaimaterialiproducto a
procesar, y
+ Confimando con el deparamento que genera el documento, que sea la dlitma
varsidnfrevisidn‘actualizacian.

La persona es competente cuando obiene ks siguientes:

Fioe i e 58 Lok o Connpeilibrd & Viergion Poaira
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PRODUCTOS

1. La lista de verficaciin elaborada de s maquinaria v equipo de producd dn;

Cumple con los pardmetrosiequerimientos del proceso de producadn,

Describe al equipoimaquinaria sujeto a verficacian,

Describe los parametros/requerimientos por cada equipo/magquinaria,

Incluye & resultado de la verficacion por maquinanafequipo v detallando los resultadas
fuera de las especificaciones requeridas para & proceso productivo,

Incluye la fecha de la verificacian,

# Incluye la firma dal varificadar,

¥ & @

La persona es competents cuando demuestra las siguienies:

CONOCIMIENTOS NIVEL
1. Definicion del Concepto Instruccidn de Trabajo Conpgmiento
2. Definician del Conceplo de Canta de Proceso Conodmiento
3. Definicion del Concepto de Ayudas Visuales Conpgmiento
GLOSARIO
1. Equipo: Conjurto de accesorios Ofiles que oparan pama un servico o
trabajo determinado, Es de rango menor a la magquinaria,
2. Maguinaria: Son dispositivos que pueden recibir cierta forma de energia v
transformana en ofra para generar un determinado efecio.
3. Parametro: Son los dalos imprescindibles v arlentativos para lograr evaluar o
valorar una determinada siluacian.
4. Proceso de Es un sistema de acciones que Se encuentran relacionadas de
producciin: forma dindmica v sistémica; que s& onentan a la fransformackin de
ciertas alamantas.
Referencia Codigo Titule
3deb E1185 Coordinar el proceso productig
CRITERIOS DE EVALUACION:
La persona &5 competente cuando demuestra kos siguientes:
DESEMPENOS

1. Coordina la solucidn de defactos da calidad:
« Comaobarando la existencia da un problema de cabdad en la linea‘celda’anaafstacon da
aouerdo con ko establecido en e proceso de produccidn,
# Explicando al equipo de frabajo v departamentos involucrados los defectos de calidad
detectados,

Fior it ol E atdrily e Compgsdendcia iersion
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s Proponiendo al equipo de trabajo v departamentos imolucrados, las soluciones dingidas a la

comecodn de los defectos de calidad detectados de acuerdo con B informacion registrada
en reporias, a

Implementands las acciones correclivas aulonzadas por los deparamentos involucrados
para kas defectos de calidad detectados.

Coordina ta solucon de desperdicios, sora pimerma

Deteminando si el desperdicios/scrapimenma tiene su origen en un problema de calidad en
la lineaioaida/drea/estacion de acuendo con 10 establesido en & proceso de produccion,
Acordando con los departamentos de soporle las acciones comeclivas,

s Venficando gue sean realizadas las acciones correctivas para evitar la reincidencia, v
+ Siguiendo e procedimiento para la disposician final del desperdicios/scrap/merma,

Maonitorea las metas de produccidn de acuerdo con las matas planeadas:

Obteniendo kos resuliados parciales de la produccin, de acuendo a los inlervalos de tiempo
definidas por la emprasa, v

Deleminando la diferencia entre los resultados parciales de la produccidn v el plan de
produccian.

Genera una estralegia, en caso de no cumplir con & porcentaje de produccidn requendo por
&l plan de produccion:

+ Revisando los registros de los resultados de produccidn, y
+» Deeminando acciones de recuperaciin mediante la venficacidn de las causas de reraso

de produccian.

Implemanta la estrategia:

Indicanda |as actividades de la esrategia al personal invalucrada, v

Verficando que los resultados parciales de produccidn mejoren kos resultados de
produccian, requendos por e plan de produccion.

La persona as competente cuando poses ks siguianes:

CONOCIMIENTOS NIVEL

1, Definicidn y aplicaciin de las 55 Conocimienio
2. Concepto de Produdividad Canocimiento
3. Concepto de la haramienta (Y IELD) Caonocimienio
4. Concapto da la baramienta (PPM) Conocimienio
5. Definicidn de los Equipo de Proteccitn Persanal (EPP) Conocimienio
6. Norma Oficial Mexicana NOM-026. Codigo de colores. Conocimiento
7. Momma Oficial Mexicana NOM-026. Nivel de nesgo. Conocimienio
8. Empleo de los Equipos de Proteccion Personal requendas Conocimiento

segin la Morma Ofical Mexicana NOM-017
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CONOCIMIENTOS MIVEL
9. Regiones anatdmicas en las que se requicren los BEquipos Conocimien o
de Proteccidn Personal segon la Momma Oficial Mexicana
NOM-017
10. Definician de SCRAPMerma/De sperdicio Caonocimienio
11. Definicidn da Defectos da Calidad Conocimienio
12. Definicin de FIFO/PEPS (Primeras Entradas, Primeras Caonocimienio
Salidas)
13. Definicidn de POKA-YOKE (Disposifvo & prueba de Conocimienio
£rnar)
14. Definickin de KAN-BAN (Control de Flujo de Procesos de Conocimienio
Praduccian "Tajeta Visual')
15. Definickn de KAIZEN (Mejora Continua ) Conocimienio
16. Definicion da JUST IN TIME {Justo a Tem pa) Conocimienio
17, Definiciin de ks 7 Desperdicios (Sobreproduccian, Caongocimienio
Sobreproceso,  Espera,  Movimenios  INNEoESAanos,
Imvantanas, Transparte v Retrabajn)
18. Definickin de ON TIME DELIEVERY (Entregas a tiempao) Conocimienio
19. Defirician del Diagrama de Causa v Efecta (Diagrama da Conocimianio
Ishikawa)
20. Definicidn da Calidad Canocimianio
21, Definickin de 150-9000 Canocimienio
22, Dafinicion de la haramianta “las 5 porgué”™ (Analisis da Canocimianio
Ccausa rakz)
23, Definickdn de ONE PIECE FLOW {Fiujo a una sola pieza) Conocimienio
24, Definickin de TACKT -TIME (Tiempo Tacto) Canocimienio
25, Definickdn de Tiempo Mueno Conocimienio
26, Definickin de Tiempao de Cidao Canocimienio
27. Definickdn de Tiempo Pardido Conocimienio
28, Definiciin de SMED {Cambio réapido de hemramienta) Canocimienio
29, Deafinicidn da TPM (Mantenimiamo Productiva Total) Conocimienio
Formuaio de Eabdncar de Compaterds Wergitn Pelire
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CONOC IMIENTOS MIVEL

30. Definician del Diagrama de Pareio Conogmiento

31. Definicion dal MBA (Administracion Diana de la Majora Conoamenta
Cantinua)

32, Definician de Mamufactura Esbalta Conoamianta

La persona es competenie cuando demuesira las siguientes:

RESPUESTAS AMTE SITUACIONES EMERGENMTES

Siluacidn emeangenie

1. Ante una indicacion de evacuacidn de las instalaciones durante &l turnd’ jomada de trabajo.
Respuesias esperadas

1. Coordinar a perssonal para que salga de foma ordenada al punto de reunidn
correspondiente, realizar el coneo del personal a su cango v personal adiconal, reponar &l
resultada del conteo a jefe inmediatoljefe de brigadaiele de seguridad.

Situaciin emengenie
2. Accidente de alguna persona durarte el umafjornada de rabajo.
Respuesias esperadas

2, Anaglizar la siuacidn, reportar al departamerto comespondiente v maniener el orden en e
lugar del accidente,

La parsona es mﬂiﬂ‘l'ﬂ cuando demuestra las ﬂwms:
ACTTUDESHARI TOSVALORES
1. Amahilidad: La manara an qua mantiena sus relaciones laborakes con sus

supenores, homdlogos, v subordinedos, de acuerdo con ko
estipulado en kos reglamenios de la empresa,

2. Iniciativa: La manera an que de farma inmediata desaralla los planes da
reacciin inmediata para contrarrestar ka8 vari aciones en ks planes
de produccion.

GLOSARIO

1. Scrap'memafespendicio  Son productos, malenales o componentes danados, destruidos,
dascompuestas o fuera de especificaciones; ganerados par
descuidos, oparaciones indebidas en el frabajo, por omisiones
o neghgencias del personal o de los proveedones y pueden ser
reparados, devueltos al provesdor, reciclados o desedhadaos,

Fuor et o Eatdrolar o Commpedencia ‘veraon Pégira
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Raeferencia Codigo Titulo
4dal E1188 Realizar el progeso de cieme de tumg

CRITERIOS DE EVALUACICON:
La persona es competente cuando demuesta kos siguientes;
DESEMPEROS

1. Verfica el orden v limpieza en estaciones de trabajo:

+ Verficando que el equipo/maquinaria gue debe estar apagado, s& encuenire en ese eslado.
+ Venificando que las dreas a su cango estén libres de basura‘objetos ajenos al &rea, v
-

Comoborando que ks artloulos/piezas/matenales/producios estén en el drea asignada para
alio,

La parsona es compatanta cuanda obfiene las siguientes:
PRODUCTOS

1. La bidcaora de tumao aelaborada:

= Datalla las situaciones relevantas prasentadas duranta &l turna,

« Espadfica los resultados globales de su tumo, a fin da que sean consideradas por el
siguiante turnd en su planaacian, vy

Esita desarmollada en cualquier medio fisicollectrinico a formaio libre.

Reporte de desperdicios’scrap/merma elaborado;

Tieng la fecha de generaddn del reporie,

Indica tas areas/oeldadinea/estacidn que kb reponta v quien 1o ganera,
Espedfica la unidad de medida empleada,

Espedfica la descripgdn de los maternales,

Inchuye la fima del supervisor, e

Inchuye la firma de conformidad de las areas de soparta,

® B ® ® ® ® [

Repore de produccian elaborado;

Indica ka fecha de generacidn del reparia,

Espedfica las dreasiceldalinea’estacian que o reporta,

Espedfica la unidad de medida empleada,

Detalla la caniidad planeada & producr,

Indica ta cantidad producida de acuerdo al plan de produccidn,

Detalls el porcentaje de cumplimiento del plan de produccidn,

Describe y cuantifica el tiempo muerto/perdida dentro del proceso de produccian, v
Tiana la frecuenda da madicdonas horatumadiano/jornada’samanalimeansual,

® F B ® ®F ® ® #

El reporie de defectos de calidad elaborado:

Tiere la fecha de generadidan del reporte,

Indica las areas/celdatines/estaciin que ko reporta,

Espedifica la unidad de medida empleada,

Indica la cantidad de defectos de calidad presentados en el proceso de produccidn, ¥
Tiene la descripcian de los defectos de calidad presentados en el proceso de produccian.

® # ® ® ® L
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conocer ESTANDAR DE COMPETENCIA

coracimianto « compatitvidad « cracirmiants

La persona es competente cuando posee los siguenies:

CONOCIMIENTOS NIVEL
1. Concepto de Causa y Efecio Conocimiento
2 Concepto de Acciin Preventiva Canocimienio
3. Concepi de Acddn Comectiva Conocimiento
4, Definicin de Seleccionar Caonocimienio
5. Definicion de Organizar Conocimiento
6. Definicion de Limpiar Conocimienio
7. Definicion de Estandarizar Conocimiento
8. Definicion de Seguimienio Conocimienio
9. Definicion del Concepto de Eficiencia Conocimiento

GLOSARIO

1. Unidad de medida; Es una cantidad estandarizada de una determinada magniiud,

Referencia Cadigo Titulo
Fdak E1187 Coordinar al capital humana durante el procesa productiva

CRITERIOS DE EVALUACION:
La persona es compelene cuando demuesira los siguientes:
DESEMPENOS

1. Gestiona la aulonzaciin de dias de vacaciones a sus subordinados:

= Venificando con & depantaments cormespondiente si el empleado tiene dias disponibles,
+ Emitiendo el formato de autonzacion establecido por la empresa, v

+ Nofificando &l empleado la autorizaciin de sus vacaciones,

. Autoriza permisos para ausentarse a sus labores, al personal que los sobicite:
Escuchando las razones que el empleado expone para que se ke otorgue el pammisa,
Emitiendo e formato de autonzaciin establecido por la empresa, v
Mofificando al empleado de la decision,

® ® #® [y

. Realiza la evaluacian de desempeno al personala su cango
Utillizando e formato previamente establecddo por la empresa, para realizar la evaluacian,
Explicando al empleado el proceso de evaluaciin de la empresa,
Informando al empleado &l resultado de su evaluacidn,

® B ®
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conocer ESTANDAR DE COMPETENCIA

comnaCimianta « compaliteidod = crecimianta

= Escuchando kos comentarios del empleado respecio & su evaluacidn, v
« Emitiendo una evaluacion dafintiva.

La parsona es competente cuanda abtiena kos siguientes:
PRODUCTOS

. Reporie/Fomato de Vacaciones elaborado;
Inchuye el nombre del empleada que solicita las vacaciones,
Tiene el nimero de empleado que solicita 1as \acaciones,
Indica la fecha de elaboracion,
Especifica la cantidad de dias da vacaciones a disfrutar,
Detalla las fachas de los dias de vacacionas a disfrutar,
Tiene la firma del trabajador,
Tiene la firma del superisor, e
Inchuye kas firmas de as dreas inolucradas.

® ¥ ® & ¥ & ® ¥

. Bl repontefformato de Pemmisos para ausentarse de las tabores:
Inchuye & nombre del empleado que solicita el permiso para ausentarse de sus labores,
Tiene el nimero de empleado que solicita el permiso para ausentarse de sus labores,
Indica la fecha de elaboracién,
Especifica el pariodo del parmisa,
Tiene la firma del trabajadar,
Tiene la firma del supérisar, &
Incluye las firmas de las dreas invalucradas.

# & ® & ® #® #® ph3

. Repaorteformato de Evaluaddn de desempefio de los empleados |
Incluye &l nombire del empleado evaluadao,
Tiene el nimeno de empleadao,
Indica la fecha de elaboraciin,
Especifica el parodo de evaluacian,
Detalla los resultados de la evaluacian,
Inchuye las obsenadciones yvio comentarios dal evaluador v evaluada,
Tiene la firma del trabajadar,
Tiene la firma del superisor, @
Inchuye las firmas de las dreas involucradas.

® B B # ®F ®F #F ® ® L

La persona €3 competente cuando posee ks siguientes.

COMOC IMIENTOS MIVEL
1. Conozimieno de las Obligaciones del Patrdn, de acuendo Conoamiento
al Articulo 132 de la Leay Federal dal Trabajo
2, Conocimienio de las Prohibiciones del Pairdn, de acuerda Conogmienta
al Articulo 133 de la Ley Federal del Trabajo
3. Conocimienio de las Obligaciones del Trabgjador, de Conoamiento
acuerda al Articula 134 de la Ley Federal del Trabajo
Formaio de Edidncar 66 Compebrcis er s Pigre
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conocer ESTANDAR DE COMPETENCIA

conacimianto « compatividod « cracimianto

CONOCIMIENTOS HIVEL

4, Conodmiento de las Prohibiciones del Patrdn, de acuerdao Conocimienio
al Articulo 135 de la Ley Federal del Trabajo

5. Conoamianto de las Causales de Recision de Contrata, Conocimianio
de acuerdo al Articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo

6. Conogmiento de las Condiciones de Trabapo de las Conocimianio
Mujeras an Gastacian o Periodo da Lactancia, da acuendo
los Artloubos 165 v 166 de la Le

7. v Federal del Trabaj

Wieraide

For meation o B bdrocdar cher Comrgstirsd &
M-FO-02

1]

Peigira
14 da 14

124



