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RESUMEN
Esta tesis tiene como objetivo plantear un modelo de gestión de capital humano como parte de un conjunto de modelos de gestión por procesos, cuyo objetivo común es contribuir con el desarrollo de las MYPE textiles de Lima mediante un esquema de asociatividad. En el primer capítulo se expone un marco teórico concernientes a los puntos a tratar. Se desarrolla primero el marco teórico de las MYPE, algunas observaciones de distintos autores sobre su competitividad, el rol del estado, la formalización y se da un enfoque en el empleo informal que caracteriza a este sector. A partir de esto, se desarrolla el marco teórico de Gestión de Capital Humano, tratando las inversiones y rendimientos de capital humano, el sistema de compensaciones y las condiciones laborales. En el siguiente capítulo se elabora un diagnóstico del sector textil MYPE, en cuanto a las exportaciones, producción y participación en el empleo, todo esto según estadísticas disponibles de otros estudios. Luego se hace un estudio sobre las MYPE textiles en Lima, encuestando a 300 MYPE de una población de 28500 para tener datos sobre la calificación del personal y su perspectiva para la asociatividad. En el tercer capítulo, a partir de los resultados del análisis del segundo capítulo, se utilizan los puntos del modelo EFQM para desarrollar el modelo de gestión de capital humano orientado a procesos. Por último, en el capítulo cuatro se enumeran las conclusiones y recomendaciones.
 
 
 
 
 
INTRODUCCIÓN
La visión que se tiene sobre las MYPE ha ido evolucionando significativamente en los últimos diez años; de esta manera, han pasado de ser vistas como medios de subsistencia de sectores rurales, a ser entendidas como los motores para el desarrollo de la economía del país. Es por esto que en la última década se han creado diferentes instituciones de ayuda a las MYPE tanto públicas como privadas; sin embargo, el esfuerzo no ha sido suficiente, las MYPE siguen ligadas a la informalidad, baja productividad, baja competitividad y poca rentabilidad. Por ende, es necesario diseñar rutas de desarrollo que los empresarios puedan utilizar, no solo para el beneficio propio y de sus negocios, sino también de todos sus trabajadores.
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CAPÍTULO 1
 
MARCO TEÓRICO
 
1.1    Las MYPE en el Perú
 
Para definir universalmente a la micro y pequeña empresa no se tiene una aplicación concreta. Según la Recomendación No 189 adoptada por la Organización Internacional del Trabajo (OIT) en 1998, el concepto de microempresa debe ser aplicado de acuerdo a las condiciones prevalecientes en cada país, como se da en la actualidad [1]. En consecuencia, para definir a las MYPE y sus características en nuestro país debemos hacer referencia a la Ley No. 28015 y el Decreto Legislativo No. 1086 que aprueba la Ley De Promoción De La Competitividad, Formalización Y Desarrollo De La Micro Y Pequeña Empresa Y Del Acceso Al Empleo Decente. Dentro de este Decreto, el título I, artículo 3, Características de las MYPE [2], define:
 
·         Microempresa: de uno (1) hasta diez (10) trabajadores inclusive y ventas anuales hasta el monto máximo de 150 Unidades Impositivas Tributarias (UIT).
 
·         Pequeña Empresa: de uno (1) hasta cien (100) trabajadores inclusive y ventas anuales hasta el monto máximo de 1700 Unidades Impositivas Tributarias (UIT).
 
En el país, las MYPE representan el 99.3% del total de empresas existentes, distribuidas en 94.7% de micro empresas y 4.6% de pequeñas empresas, de las que el 74% se encuentra en la informalidad. La mayoría de las MYPE informales opera fuera de Lima, generan empleo de mala calidad con ingresos inferiores a los que se dan en empresas similares formales. Además, las MYPE representan el 47% del PBI del país y son las que mayor empleo generan, aunque en la mayoría de los casos es realmente un empleo informal. Es relevante mencionar que en el Perú existen 6,656 empresas exportadoras, de las que el 64% son MYPE; sin embargo, en el año 2009, el país tuvo un valor exportador de US$27,800 millones, del que las MYPE solo representaron el 3% [3].
La apertura de mercados y los tratados de libre comercio tienen también una repercusión en las MYPE peruanas. Concretamente, con el TLC con Estados Unidos, el Instituto Peruano de Economía de la Universidad Católica hizo un estudio de la producción por sectores que se beneficiarían y cuáles se perjudicarían, que mostró que el 80% de las industrias del país se beneficiaban con el TLC, en estas industrias se encuentran los sectores textil confecciones, frutas y hortalizas, manufacturas livianas, legumbres y oleaginosas, plantas medicinales, industria molinera, industria química e insumos para fabricación de textiles y productos farmacéuticos. Un 18% de mayor potencial de beneficiarse, donde se encuentran las manufacturas pesadas, productos metálicos, productos forestales, acuicultura, maderas y muebles, artesanías, ganadería e industria minera. Por último, un 2% con mayores retos o que podrían perjudicarse, donde se encuentran el trigo, maíz, algodón, arroz, cebada, carnes y lácteos [3].
 
1.1.1        MYPE en el Extranjero
 
En el ámbito de las economías en vías de desarrollo del Sudeste Asiático y América Latina la visión de las MYPE ha cambiado en los últimos 20 años. Ha evolucionado de verlas como medio de sobrevivencia y fuente de informalidad a entenderlas como componentes clave en los procesos de desarrollo económico local y revitalización de la estructura productiva de un país o una economía [4]. 
De esta manera, por ejemplo, México ha cambiado si visión en lo que a impulso y desarrollo para las pequeñas y medianas empresas se refiere. La Secretaría de Economía (SE) de este país dio a conocer la creación oficial de la Comisión Mexicana para la Pequeña y Mediana Empresa (Compyme) con la que se pretende replicar modelos exitosos como los que se han visto desde hace 5 décadas en Estados Unidos, con la Small Business Administration (SBA) o, en Chile, con la Corporación de Fomento de la Producción (CORFO), las cuales están enfocadas principalmente a promover estrategias y recursos que beneficien a los negocios en crecimiento [5].
Otro ejemplo claro es China, donde se dice que las pequeñas empresas son el principal destino de los despedidos por las privatizaciones de las empresas estatales, lo que las convierten en un factor clave para garantizar la estabilidad social [3].
 
1.2    Competitividad en Micro y Pequeñas Empresas
 
Se entiende por competitividad a nivel empresarial como la capacidad que tiene una organización de lograr y mantener ventajas que le permitan consolidar y mejorar su posición en el entorno socioeconómico en el que se desarrollan. Estas ventajas están definidas por sus recursos y su habilidad para obtener rendimientos mayores a los de sus competidores. Por lo que una empresa debe ser capaz de ofrecer continuamente productos y servicios valorados por sus clientes, y por la volatilidad de los mercados y de las exigencias de los consumidores, es importante que la empresa se adapte permanentemente a estos cambios, y así poder mantener o mejorar sus niveles de competitividad [15].
En las economías emergentes, el apoyo a las MYPE en cuánto a sus recursos es pobre, por lo que se debe identificar qué factores son críticos para fomentar su competitividad. En primer lugar están las estrategias de los gobiernos por invertir recursos públicos para brindar servicios de desarrollo empresarial e infraestructura que puedan ser aprovechados por los agentes económicos locales. A un nivel intermedio están las estrategias y los programas que buscan ofrecer a las MYPE nuevas oportunidades de mercado al alentar la convergencia de su oferta de bienes y servicios con la demanda local y nacional, estas pueden ser provenientes tanto del sector público como del privado. En el nivel más avanzado se ubican los servicios más complejos de desarrollo empresarial, los proyectos y la asistencia técnica asociados a procesos de incubación de empresas, la financiación mediante capital de riesgo y auditores para el desarrollo, entre otros [4]. Un ejemplo de esto es la agencia de cooperación de Estados Unidos, AID, que busca la competitividad de las pequeñas empresas financiando programas de asociatividad para que el país pueda competir a un nivel de producción de gran escala [18].
Otro ejemplo claro para el impulso de la competitividad de las MYPE en el Perú fue la campaña lanzada por el Gobierno Central: Cómprale al Perú, cuyo objetivo fue impulsar el consumo de productos peruanos con el fin de garantizar la producción nacional y proteger los puestos de trabajo de miles de personas. Esta es una estrategia de nivel intermedio al ofrecer a las micro y pequeñas empresas nuevas oportunidades de mercado [4] [17]. 
Sin embargo, los esfuerzos aún no son suficientes. Según el Reporte de Competitividad Global, a pesar que el puesto del Perú en el ran­king en el periodo 2008 – 2009 ha mejorado con respecto al año anterior, el puntaje se ha mantenido. Así, luego de tres años el Perú solo ha logrado incrementar su puntaje en 0.1. De esta forma, se puede afirmar que el Perú no presenta una mejora significativa con respecto al Ranking de Competitividad Global en los últimos años [19].
Además de los factores antes mencionados, Juan Carlos Mathews desarrolla cinco consideraciones para desarrollar la competitividad de las MYPE a partir de experiencias exitosas y fallidas de empresas peruanas que han intentado internacionalizarse en los últimos años. Estos son: desarrollar una o más operaciones de prueba a pequeña escala, investigar el mercado y definir los segmentos, evaluar si exista la posibilidad de producir a pequeña escala, buscar y estudiar información relevante para el negocio, y capacitarse en forma continua [3]. 
 
1.2.1       El Rol del Estado
 
La participación del Estado en el impulso de la competitividad es fundamental, por ello es importante identificar algunos lineamientos que contribuyan con este desarrollo. En primer lugar, el Estado debe mantener un marco macro económico estable, en este sentido, el país está bien encaminado, los indicadores macro económicos de los últimos años son positivos a pesar de la crisis, y dos calificadoras de riesgo le han otorgado al Perú el grado de Inversión. En cuanto a infraestructura, se debe desarrollar la infraestructura vial y portuaria para facilitar el comercio internacional que impulse el desarrollo y no caer en sobre costos. Un camino viable que el Perú ha adoptado son los programas de privatización y concesiones [3] [19].
Otras tareas del Estado son la presión tributaria, para lograr reducir el porcentaje de MYPE informales, distribución de riqueza, para convertir el crecimiento en desarrollo a través del empleo, y educación como la inversión más importante para el desarrollo [3].
 
1.3    Formalización
 
Las microempresas representan un terreno fértil para la informalidad por dos razones. Primero, al ser poco visibles pueden prestarse más fácilmente a la contratación ocasional y a la no declaración de ingresos, entre otras cosas. En segundo lugar, pueden convertirse rápidamente en empresas subterráneas, de esta forma, aunque cuenten con un número de Registro Único de Contribuyente, sus prácticas caen en la informalidad. Gamero y Humala proponen tres enfoques para clasificar las ópticas de análisis de la informalidad. El primero lo llaman el enfoque del excedente de la mano de obra, que define la incapacidad del sector industrial para absorber la oferta de empleo disponible, que se da no solo por el crecimiento demográfico, sino también por la migración del campo a la ciudad. Esta sobre oferta deja dos opciones: el desempleo o la informalidad. El segundo es el enfoque de la rigidez institucional, que define como la estructura administrativa y burocrática representa una barrera de entrada a la formalidad, al traducir una posible relación con el estado en costos elevados para la empresa y reducción de la tasa de rentabilidad, como por ejemplo el contratar a un trabajador por la vía formal implica asumir otros gastos además de la remuneración directa; sin embargo, se dejan de analizar otros costos que la informalidad supone, o las pérdidas en las que se incurren a causa de una situación de marginalidad frente al sistema legal. Por último, el enfoque optimista, que percibe a la informalidad como una posible solución a la pobreza y al subdesarrollo, lo define como un grupo de agentes económicos pujantes, que demandan el levantamiento de las trabas puestas por un sistema con el que están en desacuerdo, que no les permite generar ingresos tanto por su trabajo, como por sus habilidades empresariales [16].
Figura #1: Principales restricciones internas de las MYPE
[image: ]
Fuente: Vela 2007
 
1.3.1        Empleo Informal MYPE
 
En muchos casos, las MYPE han sido desarrolladas como zonas de refugio para personas que no tienen un empleo, para quienes fueron despedidos, o simplemente, para quienes buscan desesperadamente alguna fuente de ingreso temporal como recurso para sobrevivir. No debe extrañar, por tanto, que el crecimiento de estas empresas se haya acompañado de una pérdida en calidad de las condiciones en que se labora y que esta situación se vea reflejada en pérdida de productividad, bajos ingresos, malas condiciones laborales y riesgos para los trabajadores; factores que afectan directamente  la capacidad competitiva de estas unidades económicas, pero también de todo un sector productivo específico [20]
“En un estudio sobre la calidad del trabajo en MYPE, llevado adelante por Swisscontact Perú, en la ciudad de Lima entre enero y abril de 2001, se comprobó que […] el 86% de los trabajadores de las empresas estudiadas carecían de contrato; el 64% de trabajadores y empresarios no recibían ningún tipo de beneficio adicional a su salario, es decir, no recibían gratificación ni vacaciones, contrariando las normas legales aplicables al sector. Sólo el 26% de los empresarios y el 10% de los trabajadores tenían acceso a un seguro de salud, mientras que un 36% de empresarios y 21% de trabajadores habían sufrido lesiones, y el 48% de ambos grupos había padecido algún problema de salud asociado al trabajo en los últimos dos años.las condiciones y la calidad del trabajo en este sector se encuentran, por lo general, por debajo de los estándares aceptados y fuera del marco legal vigente.” (QUEDENA:2008).
 
Figura #2: Calidad de empleo MYPE
[image: ]Fuente: Elaboración propia con datos de Quedena 2008
Las MYPE son las que más empleo generan, sin embargo éste es de baja calidad, sobre todo en el sector informal, es por esto que los índices de pobreza son mayores en las regiones en las que las MYPE informales son mayoritarias. Hay una relación positiva directa entre informalidad, empleo informal, niveles bajos de ingreso y pobreza. Sin embargo, los empresarios señalan que los costos laborable son los más altos en la región y eso afecta la competitividad y la generación de empleo formal [1] [21].
En la década de los años 1998 a 2008, hubo un incremento de la informalidad laboral de  21,7% según un estudio del Centro de Investigaciones Sociológicas, Económicas, Políticas y Antropológicas (Cisepa) de la Pontificia Universidad Católica del Perú [22]. En el 2006 según un estudio de la Cámara de Comercio de Lima (CCL) la ausencia de flexibilidad laboral representó un problema muy importante para los empresarios y la principal traba para la generación de empleos en el Perú. Explicaba que las compañías no podían adaptarse a los ciclos económicos expansivos o recesivos con facilidad debido a la rigidez de la legislación laboral, que imponía trabas para la contratación de personal o para prescindir de él cuando la situación lo amerite, convirtiendo al lado informal en una opción muy atrayente [23]. En el 2007, según el INEI, el empleo crece, pero este crecimiento se dio principalmente en el sector informal y que la mayor parte del nuevo empleo generado en la pequeña y mediana empresa sea informal es un indicador claro del excesivo costo de la formalidad laboral [28].
Para el año 2009, luego de registrar una fuerte desaceleración durante el primer trimestre, los índices de empleo formal empezaron a mostrar los primeros signos de estabilización, según la estadística del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo [24]. 
En el 2011, de acuerdo con el estudio Empleo informal y política de protección social en el Perú, más de 12,3 millones de trabajadores (el 79,4% de la PEA) se encuentran en la informalidad. A pesar de que la proporción aún es muy grande, el crecimiento del porcentaje de empleo formal no se ha detenido, y el 88% de las empresas que vienen generando este crecimiento son las microempresas [25]. Sin duda alguna el Perú ha crecido en los últimos años; sin embargo, el gran crecimiento económico que se ha tenido no se corresponde con los salarios ni con la mejora en la calidad del empleo, según el informe Diagnóstico laboral y agenda política para el trabajo decente en Perú, que indica que solo uno de cada cinco asalariados cuenta con todas las condiciones que determinan tercer acceso a un trabajo decente [26].
Actualmente existen dos posturas encontradas en lo que a indicadores de empleo formal se refiere. Por un lado, se resalta que el crecimiento de la economía está produciendo una elevada tasa de aumento del empleo formal, que incluso, en algunas zonas geográficas el mercado laboral estaría incluso operando ya en pleno empleo. Esto se nota en que el empleo formal privado en el ámbito urbano a nivel nacional ha crecido por 72 meses consecutivos. Por otra parte, hay quienes afirman que los porcentajes de crecimiento de empleo formal no son significativos y pasan desapercibidos, y si a esto se le añade que los sectores con requerimientos más calificados de la mano de obra son los que están generando más empleo, se explica el descontento popular [27].
 
1.4    Gestión del Capital Humano
 
Cada vez es más clara la importancia que tienen las personas en el desarrollo de las compañías, la orientación estratégica y el alcance de objetivos. El reto está en gestionar profesionalmente los recursos humanos y su configuración de numerosos factores como tecnología, globalización, alta competitividad, etc. [6] [7]. 
1.4.1       Inversiones y Rendimientos del Capital Humano
 
Para hablar de gestión de capital humano se debe hablar primero del individuo en sí, del trabajador como inversor de su propio capital humano, del tipo de integración que puede lograr con la empresa y del rendimiento de esta inversión. Davenport nos propone una relación para integrar los elementos de la inversión del capital humano dada por la siguiente ecuación [6]:
Figura #3: Ecuación de la Inversión del Capital Humano
[image: ]
Fuente: Davenport 2006:39
 
Donde:
·         Capacidad: Pericia en una serie de actividades o formas de trabajo, compuesta por conocimiento, dominio de un contexto intelectual y de hechos requeridos para desempeñar un puesto; habilidad, familiaridad con los medios o los métodos para desempeñar un tarea determinada; y talento, facultad innata para realizar una tarea específica.
·         Comportamiento: Medios observables de actuar que contribuyen a la realización de una tarea. Por ejemplo, cuando un trabajador muestra confianza en sí mismo, forma un equipo o denota una inclinación a actuar, muestra una conducta relevante para la empresa. 
·         Esfuerzo: Aplicación consciente de recursos mentales y físicos para lograr un objetivo.
·         Tiempo: Es el elemento cronológico, por ejemplo, horas al día.
Como se puede notar en la relación propuesta por Davenport, aparecen dos elementos que multiplican, lo que significa que el incremento de uno de estos elementos eleva significativamente el volumen invertido. De igual forma, si uno de estos elementos cae, ni siquiera un aumento pronunciado en los elementos capacidad o comportamiento compensará la baja. Así mismo, el elemento tiempo puede volverse incluso una constante, por lo que el elemento clave será esfuerzo. Sin embargo, se debe también considerar las condiciones que predisponen a un individuo a invertir capital humano. Estas condiciones son: compromiso con una empresa y dedicación al puesto de trabajo.
Las personas con dedicación al puesto cuidan mucho lo que hacen porque logran identificarse con la tarea, mientras que el compromiso surge de un vínculo emocional o intelectual que une al individuo con la organización y se le puede dividir en tres categorías: de actitud, pragmático y basado en la lealtad. En el primer tipo de compromiso el individuo se identifica con la organización, se interesan por sus actividades y disfrutan perteneciendo a esta. El compromiso pragmático induce a los empleados a permanecer en una organización porque no pueden permitirse abandonarla por diferentes factores, como un pobre currículo, o un sistema de pensiones no portable. Por último, en el compromiso basado en la lealtad, el individuo desea hacer lo que considera oportuno para la organización, asociado con una intensa motivación, asistencia consecuente y dedicación notable a los objetivos empresariales [6]. En la figura #4 se pueden distinguir las tres formas de compromiso respecto al diferente foco de rendimiento que generan.
 Esta inversión de capital humano tiene un rendimiento, ROIw Return of Human Investment in Work,  que se define como las recompensas requeridas para suscitar o mantener  esta inversión. La situación ideal en la que se cumple este rendimiento se da cuando la compañía se compromete a atender las necesidades y expectativas de sus trabajadores, y estos se comprometen en el servicio a la organización, en sus objetivos y valores. El autor, a partir de diferentes investigaciones, identifica cuatro categorías como elementos claves de lo que se necesita para que los individuos inviertan un capital humano voluntario [6] [7].
Figura #4: Tres formas de compromiso se concentran en un foco diferente de rendimiento
[image: ]
FUENTE: Davenport 2006:50
Figura #5: Categorías de los rendimientos de la inversión
[image: ]
FUENTE: Davenport 2006, p. 54.
a.      Satisfacción intrínseca en el empleo: factores propios del empleo y sus diferentes tareas, como por ejemplo el grado de interés que presenta, o si requiere el uso de capacidades valoradas.
 
b.      Oportunidad de desarrollo: posibilidad de aprender, desarrollarse y progresar dentro de la organización.
 
c.      Reconocimiento de los logros: el hecho de que las personas de la organización, compañeros y superiores, reconozcan el aporte del individuo.
 
d.      Recompensas económicas: recibir compensación por el trabajo, especialmente las que se basan en el rendimiento y la productividad.
 
A partir de lo identificado en los cuatro puntos anteriores, se puede desprender la importancia de un departamento de recursos humanos en el que recaiga la responsabilidad de mejorar el ambiente laboral y, por ende, la participación y el involucramiento de las personas que conforman la organización. 
 
“Cuando los dirigentes de una organización descubren que sus integrantes desean contribuir al éxito común y se empeñan en buscar y utilizar métodos que permitan esa contribución, lo más probable es que se obtengan mejores decisiones, más alta productividad y calidad muy superior del entorno laboral” (WERTHER 2000, p. 440).
 
Para obtener estos incrementos en productividad y mejora del entorno laboral, hace falta un departamento que tenga contacto directo con los empleados, con efectos tanto directos como indirectos en los niveles de motivación y satisfacción, todo esto orientado a mejorar la calidad de la vida laboral, como se muestra en la siguiente figura #6 [7].
 
Figura #6: Influencia del departamento de recursos humanos en la motivación y satisfacción.
[image: ]
FUENTE: Werther 2000, p. 440.
 
De todo lo expuesto anteriormente, se llega a que el compromiso y la dedicación abren el camino a la inversión de capital humano, esta inversión debe considerar un rendimiento que genera beneficios tanto para la empresa como para el trabajador. Todo este flujo se resume en el cuadro #7.
 
Figura #7: Flujo de la inversión de capital humano y el rendimiento[image: ]FUENTE: Davenport 2006, p. 57.
 
 
 
1.4.2        El Sistema de Compensaciones
 
Se entiende por compensación a la gratificación que los empleados reciben a cambio de su trabajo. La retribución total de un empleado puede ser considerada como el conjunto de percepciones financieras, servicios o beneficios tangibles que recibe como consecuencia de su prestación de su actividad a la empresa [8]. En el punto anterior anotamos que del rendimiento de la inversión de capital humano, se desprendía el beneficio de esta inversión, que Davenport define como ROIw Return of Human Investment in Work. Este beneficio está ligado también a la satisfacción del empleado, es por esto que la administración del sistema de compensaciones a través del departamento de Recursos Humanos debe garantizar esta satisfacción, lo que a su vez ayuda a la organización a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva [7]. En contraparte, la mala administración de este sistema trae consigo consecuencias como las que se muestran en la figura #8.
Figura #8: Modelo de las consecuencias de la falta de satisfacción por la compensación[image: ]
FUENTE: Werther 2000, p. 331.
 
Los beneficios percibidos por el trabajador pueden clasificarse como directos e indirectos. La retribución directa es de carácter monetario (la mayoría de veces), mientras que la retribución indirecta hace referencia a percepciones como los seguros médicos, planes de jubilación, vacaciones, vivienda, entre otras [8]. 
Para administrar un sistema de compensaciones se deben trazar objetivos que, aunque puedan parecer generales, deben tener congruencia con la estrategia corporativa [7]. Werther define siete objetivos para una administración efectiva de las compensaciones:
·         Adquisición de personal calificado: Dado que las compañías compiten también en el mercado laboral, las compensaciones deben atraer a los solicitantes más adecuados e incluso en ocasiones se deben ofrecer incentivos adicionales para atraer a quienes trabajan en otras compañías.
·         Retener a los empleados actuales: El nivel de compensación debe ser competitivo para disminuir la tasa de rotación.
 
·         Garantizar la igualdad: Se debe garantizar la igualdad interna y externa. La igualdad interna refiere a que el pago guarda relación con el valor relativo del puesto; por otra parte, igualdad externa significa que el pago es similar a la que obtienen otros empleados con funciones análogas en otras organizaciones.
 
 
·         Alentar el desempeño adecuado: El pago debe reforzar el cumplimiento adecuado de las responsabilidades para que el desempeño siga siendo adecuado en el futuro.
 
·         Controlar los costos: Debe existir un equilibrio en la compensación; es decir, no se puede dar un sistema con niveles excesivos o insuficientes de compensación.
 
 
·         Cumplir con las disposiciones legales: Se debe tener en cuenta el marco jurídico específico y cumplir con las disposiciones legales vigentes.
 
·         Mejorar la eficiencia administrativa: Elaborar un sistema de sueldos y salarios que se administre como eficiencia. Es importante recalcar que esto ocupa un rango secundario en la jerarquía de los objetivos de una política sana de sueldos y salarios.
 
 
Figura #9: Tipos de retribución
[image: ]
FUENTE: Dolan 2007, p. 271.
 
 
a.      Retribuciones Directas
 
Una vez identificados los objetivos, se puede comenzar a diseñar el sistema de compensaciones. En el siguiente gráfico, figura #10, Werther muestra el proceso para llegar a determinar el salario de un puesto, separándolo por cuatro fases que son comunes a todo sistema de gestión de capital humano.
 
 
Figura #10: Fases principales de la administración de las competencias
[image: ]
FUENTE: Werther 2000, p. 335
 
Todo comienza por el análisis del puesto, este permite identificar los elementos claves y evaluarlos según el peso e importancia que tengan. Esta evaluación determinará la estructura organizativa y posibilitará la asignación de retribuciones garantizando la equidad interna [8]. Existen muchas técnicas que ayudan a obtener información de un puesto laboral, que incluyen encuestas, observación directa, o discusiones entre trabajadores y supervisores. Con la información obtenida, se conforman las bases que determinan los niveles de desempeño en cada puesto. Con esto, se establece un sistema de información sobre los recursos de personal a disposición de la organización [7].
Una vez realizado el análisis del puesto se procede a la evaluación del puesto, que se define como el proceso de comparar puestos de trabajo a través de procedimientos hechos en debida forma y sistemáticos, cuyo objetivo es determinar el valor relativo de cada puesto [8]. Se deben tener en cuenta las responsabilidades, habilidades, esfuerzos y las condiciones de trabajo, para al final determinar el nivel de sueldos y salarios que corresponde a cada uno. No se pretende desarrollar los diferentes métodos para la evaluación de un puesto, por lo que a continuación se hace una reseña sobre, según el autor, los métodos más comunes para esta evaluación [7].
·         Jerarquización de puestos: Es el método más sencillo y menos preciso. Los especialistas verifican la información del análisis de puestos para después integrar cada puesto a una escala subjetiva de acuerdo con su importancia relativa en comparación con los otros. Las imprecisiones en las que recae este método resultan en distorsiones en los pagos resultantes.
·         Graduación de puestos: Este método consiste en asignar a cada puesto un grado, en una escala de uno a cinco, y la descripción que más se asemeje a la descripción del puesto determina su clasificación. 
§         I: Trabajo repetitivo, supervisión muy cercana, capacitación mínima y muy poca responsabilidad.
§         II: Trabajo repetitivo, supervisión cercana, cierta capacitación y responsabilidad baja.
§         III: Trabajo con algunas variantes, supervisión general, requiere capacitación y tiene ciertas responsabilidades.
§         IV: Trabajo moderadamente complejo, supervisión general, requiere nivel alto de capacitación y es responsable del equipo y de normas de seguridad.
§         V: Trabajo complejo y variado, supervisión general, capacitación especializada y es responsable del equipo y las normas de seguridad.
·         Comparación de factores: En este método se deben evaluar los componentes esenciales de cada puesto; es decir, los factores comunes a todos los puestos en evaluación, como grado de responsabilidad, capacitación, esfuerzo mental, esfuerzo físico y condiciones laborales. Cada uno de estos factores se compara uno a uno respecto al mismo factor en otros puestos.
§         1. Determinación de los factores esenciales.
§         2. Determinación de los puestos esenciales.
§         3. Asignación de salarios a puestos esenciales.
§         4. Ubicación de puestos esenciales en una gráfica de comparación de factores.
§         5. Evaluación de otros puestos.
·         Sistema de puntuación: Es el método más utilizado, en este, en vez de utilizar niveles salariales, se utilizan puntuaciones especializadas. Es más complicado de diseñar pero sus resultados son más precisos. Consta de seis pasos.
§         1. Determinación de los factores esenciales.
§         2. Determinación del nivel de los factores.
§         3. Adjudicación de puntos a los sub factores.
§         4. Adjudicación de puntuaciones a los niveles.
§         5. Realización del manual de puntuación.
§         6. Aplicación del sistema de puntuación.
Una vez realizada la evaluación de los diferentes puestos de trabajo, se debe hacer el estudio comparativo de sueldos y salarios, que se trata de utilizar indicadores de estudios realizados con otras organizaciones para asegurarse la equidad externa, de esta manera se evitan grandes disparidades en el sistema de compensación y se asegura la estabilidad del personal [7].
Por último, se lleva a cabo la determinación de niveles de compensación, que incluye dos actividades, el establecimiento del nivel adecuado de pago y el agrupamiento de los diferentes niveles en una estructura que pueda administrarse de modo eficaz. El nivel de pago se determina haciendo un promedio entre los resultados de la jerarquización de la evaluación de puestos y de las tasas de ingresos obtenidos de los indicadores de estudios comparativos. Finalmente, elaborar la estructura de la compensación de una pequeña empresa no presenta ningún problema, y en el caso de una mediana o gran empresa, se debe amalgamar diferentes puestos en categorías de puestos para lograr una administración más eficaz [7].
b.      Retribuciones Indirectas
Por otra parte, se tienen a las retribuciones indirectas, consideradas muchas veces como secundarias; sin embargo, en países industrializados, las prestaciones representan el 44% del total de las compensaciones y en América Latina existe una tendencia de crecimiento en este sentido. Además, existen determinadas obligaciones legales que determina cada país en torno a estas compensaciones indirectas. La existencia de prestaciones y servicios al personal corresponde a objetivos de carácter social, organizativo y de los empleados y su desarrollo personal [7]. Como ya se desarrolló en los puntos anteriores, los objetivos de la organización giran en torno a la reducción de las tasas de rotación, el desalineamiento a los movimientos tendientes al conflicto, las ventajas para el reclutamiento de personal y la satisfacción de los objetivos de los empleados [7]. A continuación se enumerarán los diferentes beneficios a los que puede acceder un empleado:
·         Beneficios del aseguramiento:
o        Seguros de salud: Seguro de gastos médicos, de la vista, dentales y psiquiátricos.
o        Seguros de vida.
o        Seguros por incapacidad.
o        Seguridad de desempleo.
o        Jubilación.
·         Prestaciones fuera del horario de trabajo:
o        Pausas y descansos durante la jornada.
o        Días de enfermedad y compensación por salud.
o        Actividades deportivas.
o        Días de fiesta y vacaciones.
o        Ausencias autorizadas.
·         Prestaciones dentro del horario de trabajo:
o        Horarios flexibles.
o        Flextime.
o        Participación en la labor (trabajo compartido).
·         Servicios a los empleados:
o        Servicio de cafetería o restaurante.
o        Ayuda educativa.
o        Servicios financieros.
o        Servicios sociales: guarderías infantiles, cuidados a personas de la tercera edad, programas de reubicación, programas de asistencia durante ausencias por causas sociales.
 
1.4.3        Condiciones Laborales
 
Un adecuado sistema de compensaciones que considere las retribuciones directas e indirectas, sumado a los aspectos de salud e higiene en el trabajo y la gestión del riesgo laboral, dan lugar a adecuadas condiciones laborales.
En el año 2008, La Organización Internacional del Trabajo (OIT) aprobó en Seúl una Declaración de Salud y Seguridad en el Trabajo con recomendaciones para gobiernos, empresas y empleados, con el objetivo de mejorar las condiciones laborales internacionales [9].
En una compañía, realizar actividades de salud y seguridad ocupacional puede ser incluso ventajoso desde el punto de vista del marketing. De esta manera, realizan actividades que se relacionan directamente con la definición del negocio y con la imagen que busca proyectar la empresa. Por ejemplo, en una empresa española cuyo rubro es la alimentación saludable, los empleados declaran que la empresa para mantener su credibilidad y coherencia, realiza acciones de promoción de dieta saludable entre sus propios trabajadores, incorporando este tipo de programas de promoción de la salud entre sus actividades de recursos humanos [10].
En el Perú, recientemente se promulgó la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, anunciada por el presidente Ollanta Humala, flanqueado por el presidente de la Cámara de Comercio de Lima y el secretario general de la Confederación General de Trabajadores del Perú, que crea además el Sistema Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, consejos regionales de seguridad y salud y el Consejo Nacional de Seguridad y Salud, donde se buscará la concertación entre los representantes de los empleadores y trabajadores [11].
a.      Gestión de Riesgos
Algunos estudios señalan al empleado como la causa donde gravitan los accidentes. Éstos dependen de la persona, del grado de riesgo en el ambiente de trabajo y del puro azar. Las políticas de seguridad y la prevención de riesgos deben ir estrechamente ligadas, por ende, la empresa debe desarrollar políticas y prácticas preventivas. El establecimiento de medidas preventivas incluye numerosas etapas, entre las cuales la evaluación de los factores que condicionan los riesgos laborales se sitúa en primer lugar; por ende, variarán según los sectores de actividad. En el siguiente cuadro se muestra cómo habría de implantarse una gestión eficaz de riesgos y qué aspectos se deberían de tener en cuenta para desarrollar una política de prevención respecto a los equipos, las instalaciones y los empleados, con suficientes garantías de calidad [8]. 
 
Figura #11: Gestión de riesgos
[image: ]
Fuente: Dolan 2007, p. 333.
b.      Estrés Laboral
 
El estrés laboral causa pérdidas por unos 20 mil millones de dólares al año en la Unión Europea (UE), según un estudio de la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo. Según el reporte, 50% o 60% de los días que los empleados piden para faltar al trabajo en los países de la UE están relacionados con el estrés. En Estados Unidos, se estima que el 54% de las faltas al trabajo tienen que ver con problemas de estrés. Además, un promedio de 11 millones de empleados sufren de grados de estrés que amenazan la salud [12].
Hoy en día existe una nueva enfermedad que afecta de sobre manera la productividad y eficiencia de una empresa denominada “workaholics” o adictos al trabajo, son personas para las que el trabajo constituye la actividad más importante de su vida, sino es la única. Esta adicción causa graves daños al trabajador, que se manifiestan en forma de emociones negativas hacia la empresa, fatiga física, psíquica y tensión nerviosa, que obstaculizan la eficacia y rendimiento [13].
Enfermedades como la adicción al trabajo conlleva al estrés laboral, que es el desequilibrio entre las aspiraciones de un individuo y la realidad de sus condiciones de trabajo. En otras palabras, es una discordancia entre el individuo y su entorno de trabajo que provoca problemas de falta de adaptación. Según el grado de discordancia puede aparecer una variedad de signos y síntomas de tensión que constituyen los indicadores del estrés. Se debe tener en cuenta también la importancia de las diferencias individuales frente a las exigencias de las tareas, teniendo en cuenta de que tareas diferentes conllevan diferentes exigencias. La relación que se establece entre el individuo y su entorno de trabajo evoluciona según unos ciclos de adaptación que son susceptibles de variar en función del tiempo y de los cambios, en la organización o en el individuo mismo [8]. Esto se esquematiza en el siguiente gráfico.
 
Figura #12: El modelo prototipo del estrés en el trabajo
[image: ]Fuente: Dolan 2007, p. 337.
 
 
Como se puede deducir del gráfico anterior, la salud del individuo hace la salud de la organización, y así lo refiere el especialista S. M. Pusino en un diario local de Uruguay, quien sostiene que Medicina Empresarial es un concepto amplio que abarca todo lo que interesa a la medicina laboral y comprende que, en todos los casos, la salud del empleado se traduce en la salud de la empresa. Este concepto entiende que la salud no es solo ausencia de patologías, sino bienestar físico, psicológico, social e incluso económico [14].
 
 
1.5      Instituciones de Apoyo Empresarial MYPE
 
Son muchos los casos de micro y pequeñas empresas que han logrado desarrollarse y consolidarse, y en muchos de estos casos ha sido por apoyo de alguna institución, pública o privada, por lo que es importante enumerar las instituciones encontradas en distintas fuentes, ya que pueden ser la clave al desarrollo de las MYPE, inclusive en oportunidades de internacionalización. 
·         COFIDE www.lcofide.gob.pe
·         MINCETUR www.mincetur.gob.pe
·         Ministerio de Relaciones Exteriores: OPE, embajadas y oficinas comerciales
·         Ministerio de Economía y Finanzas www.mef.gob.pe
·         Ministerio de la Producción www.produce.gob.pe
·         Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo www.mintra.gob.pe
·         Ministerio de Agricultura www.minag.gob.pe
·         Ministerio de Energía y Minas www.minem.gob.pe
·         PCM www.pcm.gob.pe
·         Promperú (Prompex) www.promperu.gob.pe
·         Proinversión www.proinversion.gob.pe
·         Prompyme
·         ADEX (Asociación de Exportadores) www.adexperu.org.pe
·         ASBANC (Asociación de Bancos) www.asbanc.org.pe
·         AGAP www.agapperu.org
·         COMEXPERU (Sociedad de Comercio Exterior del Perú) www.comexperu.org.pe
·         Cámaras Binacionales
·         Cámara de Comercio de Lima www.camaralima.org.pe
·         CONFIEP (Confederación Nacional de Instituciones Empresariales Privadas) www.confiep.org.pe
·         Instituto Latinoamericano de Desarrollo Empresarial, ILADE www.ilade.edu.pe
·         Perú Cámaras www.perucamaras.org.pe
·         SNI (Sociedad Nacional de Industrias) www.sni.org.pe
·         Agencia de Cooperación Española
·         BID (Banco Interamericano de Desarrollo) FOMIN
·         Banco Mundial – IFC
·         USAID 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO 2
 
DIAGNÓSTICO DEL SECTOR
 
En este capítulo se elaborará un diagnóstico del sector textil peruano, en cuanto a la producción nacional, las exportaciones y el empleo en el sector. Para medir el impacto de las MYPE en el sector, se analizará primero el contexto general del sector en cada uno de estos tres puntos con los datos disponibles, y después, por medio de entrevistas y encuestas a MYPE textiles, se comparará el desarrollo del sector textil general con el desarrollo del sector textil MYPE.
 
2.1  La Producción del Sector Textil
 
El sector textil en el Perú es considerado como uno de los motores de desarrollo y uno de los mayores generadores de empleo, este ha mostrado un crecimiento sostenido desde el año 2004 hasta el año 2008. Sin embargo, en el año 2009, la producción de dicho sector medida a través la actividad “textil, cuero y calzado” empezó a mostrar señales claras de desaceleramiento, retrocediendo 23.05%, respecto al año previo; dentro de esta rama se encuentran los ítems “hilados, tejidos y acabados” y “tejidos de punto”, los cuales retrocedieron 16.85% y 22.59%, respectivamente. Al tercer trimestre de 2010, la producción a base de hilatura, tejedura y acabados de productos textiles se incrementó si se compara con similar periodo del año previo, debido a la mayor demanda interna, a causa del mayor poder adquisitivo. Al respecto, la producción de “frazadas” fue de 381,309.90 unidades (UD), mayor en 16.41%, respecto al mismo periodo del año previo. La producción de “hilos e hilados sintéticos artificiales” fue de 3,577.10 TM, creciendo 4.10%; mientras que los metros de “tejidos de algodón” y “tejidos mixtos”, al tercer trimestre de 2010, resultaron ser de 29,134,661.30 MT y 8,507,330.10 MT respectivamente; mayores a los mostrados en el mismo periodo del año 2009. [29].
Figura #13: Elaboración de Hilatura, Tejedura y Acabados de Productos Textiles[image: ]Fuente: Informe Sectorial, Perú: Sector Textil
 
En el anuario de producción de Perú de 2010 se identifica que bienes de consumo presenta una variación positiva de 15,1 por ciento con respecto al año anterior [30]; el cual es influenciado por el comportamiento productivo de las siguientes ramas:
Figura #14: Variación en bienes de consumo
[image: ]Fuente: Ministerio de la Producción
 
El crecimiento de la rama de Tejidos y artículos de punto y ganchillo se da por el incremento en la producción de telas piqué, interlock, franela, gamuza, polos camisa de algodón y ropas para bebés y niños [30].
En cuanto a bienes intermedios, se registra una variación positiva de 18,3 por ciento con respecto al año anterior, como efecto del movimiento productivo de las ramas que se observan en la figura #15. Se puede apreciar que hilatura de fibras textiles y tejidos muestran una variación de 21,9 por ciento. 
 
Figura #15: Variación en bienes intermedios
[image: ]Fuente: Ministerio de la Producción
 
 
 
2.2  La Exportación del Sector Textil
 
En hilatura de fibras textiles sobresalen la de hilos cardados, hilos e hilados de algodón, tejidos de algodón, toallas, frazadas. Dentro de las exportaciones por rubro, las fibras textiles e hilados fueron los únicos que se dinamizaron respecto al mismo periodo del año previo, creciendo 55.17% y 40.93% respectivamente. Las prendas de vestir representaron el 76.73% del total exportado, manteniéndose prácticamente en similar nivel que en el mismo periodo del año anterior (78.17%). A septiembre de 2010, la participación de tejidos, fibras e hilados fue de 9.25%, 6.59% y 7.43% respectivamente (12.43%, 4.20%, y 5.20% a septiembre de 2009) [29] [30].
 
Figura #16: Exportaciones por Producto al 3T10[image: ]
FUENTE: Informe Sectorial, Perú: Sector Textil
 
Este crecimiento del sector textil viene dándose desde hace varios años. Por ejemplo, en el 2004 el sector textil algodonero exportó más de US$ 1.000 millones, recuperándose ese año de un leve descenso en las exportaciones [32].
Al tercer trimestre de 2010, el total de las exportaciones ascendió a US$ 1,101.18 millones (-1.23% ó US$ 13.76 millones menor respecto al mismo periodo del año anterior), de los cuales US$ 844.93 millones correspondieron a exportaciones de prendas de vestir y el resto, US$ 256.26 millones, fueron exportaciones de hilados, tejidos y fibras [29]. 
 
Figura #17: Evolución de las Exportaciones (en MM US$)
[image: ]
FUENTE: Informe Sectorial, Perú: Sector Textil
 
Cabe mencionar que el principal destino de las exportaciones textiles peruanas es Estados Unidos. En el 2002 el sector se vio beneficiado por una ley estadounidense de preferencias arancelarias. Según la Cámara de Comercio de Lima, en el 2003 las exportaciones peruanas del sector textil y de confecciones a Estados Unidos ascendieron a 516 millones de dólares, lo que supone un aumento de 28% con respecto al año anterior. En el año 2006 el senador demócrata Adam Smith visitó las empresas del sector textil y agrícola con el fin de comprobar que se cumplen los derechos laborales fundamentales, esto demuestra la importancia de estos sectores para el país extranjero. Así mismo, con el propósito de recuperar e incrementar la presencia del sector textil-confecciones en Estados Unidos, en el 2010 Ana María Deustua, consejera comercial del Perú en Washington, estuvo en busca de nuevos nichos de mercado en Chicago y Filadelfia, así como en Nueva Inglaterra y Colorado, logrando establecer contacto con cadenas de tiendas de alcance regional [32] [33] [34] [35].
Al segundo trimestre de 2010, los cinco principales destinos de las exportaciones textiles fueron EE.UU., Venezuela, Colombia, Chile y Brasil con participaciones de 48.56%, 10.96%, 4.84%, 3.82% y 3.62% respectivamente. Los envíos de textiles a EE.UU. fueron de US$ 336.8 millones, incrementándose en 13.55% respecto al mismo periodo del año anterior (US$ 296.6 millones). Asimismo, los envíos a Venezuela y Colombia fueron de US$ 76.0 millones y US$ 33.6 millones, retrocediendo e incrementándose en 56.50% y 7.35% respectivamente. Las exportaciones a Chile aumentaron en 26.5%, alcanzando al segundo trimestre de 2010 un monto de US$ 26.5 millones; mientras que los envíos a Brasil, se dinamizaron en 109.17%, siendo éstos de US$ 25.1 millones [29].
 
Figura #18: Exportaciones de Textiles por Destino al 2T10
[image: ]
FUENTE: Informe Sectorial, Perú: Sector Textil
 
Las proyecciones del crecimiento del sector textil a futuro son positivas. Se estipula que en un par de años Brasil será el segundo mercado más importante de la exportación de productos del sector textil-confecciones, luego de Estados Unidos y en reemplazo de Venezuela. Según Álvaro Gálvez, director de exportaciones de la Comisión de Promoción del Perú para la Exportación y el Turismo (Prom-Perú), Brasil se ha convertido en un mercado muy interesante. Solo en el 2010 las ventas hacia este país llegaron a US$ 65,4 millones, lo que significó un incremento de 96,2% en comparación con todo el 2009. Por otra parte, los exportadores del sector textil-confecciones prevén que el año 2012 será el que marque la recuperación del rubro, al igualar o superar los US$ 1.612,8 millones que registró en el 2008, de acuerdo con José Luis Peroni, presidente del Comité de Confecciones de ÁDEX [36] [37]. Sin embargo, a pesar de estas proyecciones hechas en el 2010 sobre la recuperación del sector, en febrero de 2012 Creditex afirmó que la demanda del sector textil se contraería en los próximos meses, y el país sufriría un desaceleramiento en las exportaciones, por efecto de la crisis externa, el tipo cambio del dólar y el reinicio de la importación de hilados de India [43].
Por otra parte, un informe de la consultora Pro Expansión señala que falta superar un gran trecho para que las MYPE sean parte directa del impacto de las exportaciones. El sentido inverso ha tomado posesión: cuanto más crece el valor de las exportaciones son menos las empresas que tienen participación. Pro Expansión indica que en el 2001 había 1.938 MYPE exportadoras, pero al llegar el 2005 solo el 38,4% de ellas seguía realizando esta tarea. Es decir es probable que de 10 MYPE que comienzan a exportar solo cuatro continúen. En este período, del total de empresas que salieron del comercio internacional, el 43,3% lo constituían microempresas y el 56,7% pequeñas. En este sentido, Pro Expansión señala que existe una relación directa entre pérdida de continuidad y escasa diversificación de partidas y destinos [40] [41]. 
 
 
2.3  Empleo y Sector Textil
 
De acuerdo al Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI), en el 2009, de las 15.448.200 personas económicamente activas en el país, solo el 4,5% no tenía trabajo. Pero no todos aquellos que estaban ocupados tenían un empleo adecuado. De los 14.757.700 trabajadores, el 9,8% estaba subempleado por horas y el 43%, por ingresos. Si bien desde el 2001 hasta el 2009 ha crecido la proporción de la población con empleo adecuado (en 13,2 puntos porcentuales aproximadamente), todavía sigue siendo fuerte el subempleo en el país: en esos ocho años, el número de personas en esta situación pasó de 8.144.000 a 8.159.100. En Lima Metropolitana, siempre según el INEI, la PEA fue a marzo pasado de 4.841.100 personas, de las cuales el 90,6% estaba ocupada, pero el subempleo era de 40%. Los adecuadamente empleados crecieron 16,2 puntos porcentuales en 7 años pero solo llegaron al 50,6% del total de trabajadores [42]. 
El sector textil confecciones representa el sector más importante como fuente de trabajo en empresas de la ciudad de Lima, así como también la preparación de hilados y fibras textiles según el Ministerio del Trabajo y Promoción del Empleo [31]. 
Sin embargo, como se menciono en el sub capítulo de formalidad y empleo, la falta de personal calificado es un problema latente. El 28% de los empleadores peruanos manifiesta tener dificultades para cubrir las plazas de trabajo ofrecidas en sus organizaciones, según la encuesta global sobre la escasez de talentos, realizada por la consultora en recursos humanos Manpower [38]. Con el ingreso de la industria textil y de confecciones al mercado internacional, en los últimos cinco años ha habido una demanda casi explosiva de personal calificado que domine tecnología y conocimientos, en consecuencia, el instituto Senati, con patrocinio de diferentes empresas ha realizado una importante inversión (más de 200.000 dólares) en la primera fase del Centro Tecnológico de Textiles y Confecciones [39].
 
Figura #19: Lima metropolitana: distribución de trabajadores en empresas de 10 y más trabajadores según actividades económicas de la rama industria, mayo 2009.
[image: ]
Fuente: Ministerio del Trabajo y Promoción del Empleo
 
 
2.4  Las MYPE Textiles de Lima
 
Para realizar un diagnóstico actualizado de las MYPE textiles de Lima, se realizó una encuesta. Para calcular el tamaño de muestra, se partió de que existen 28500 microempresas en el rubro textil confecciones según la sociedad nacional de industrias en enero de 2012 [48]. Luego se procedió a calcular el tamaño de muestra para una población finita como se muestra en la figura #20 (ver anexo 1: ficha técnica de muestreo).
 
Figura #20: Tamaño de muestra para población finita
[image: ]
Fuente: Investigación wordpress
Donde: 
·         Z: Nivel de confianza de 90%
·         d: Error de 0.05
·         p: Proporción de 0.5 para maximizar la muestra al no tener un estudio similar para poder hacer una comparación.
·         q: (1-p)
 
Como resultado, se debían entrevistar 269 empresas, a estas se les hizo preguntas sobre el mercado al que atienden, la organización interna y gestión empresarial, la organización de la producción, calidad, el sistema de compras, la innovación y forma de promoción, asociaciones, calificación del personal, el sistema de financiamiento y los organismos de apoyo.
 
 
 
2.4.1        Calificación del Personal
 
Como se expuso en el primer capítulo, el empleo en las MYPE está caracterizado por la informalidad, dando como resultado una baja productividad, bajos ingresos, malas condiciones laborales y riesgos para los trabajadores; que afecta directamente  la competitividad de las MYPE, como también de todo un sector productivo específico [20]; en este caso, el sector textil. Cabe mencionar que solo el 9.2% de trabajadores ocupados en la MYPE trabajan en empresas formales según SUNAT; es decir, sólo 527, 745 de los 5.7 millones de trabajadores son trabajadores dependientes que gozan de beneficios sociales [44]. Sin embargo, el subcapítulo sobre las cifras de empleo y sector textil 2.3, resalta el hecho de que este sector es el más importante como fuente de trabajo en empresas de la ciudad de Lima según el Ministerio del Trabajo y Promoción del Empleo [31]. Como resultado de este análisis se concluye que el empleo en el sector MYPE textil es un punto importante a diagnosticar, por lo que se decidió abordar el tema de calificación del personal como tema principal de las entrevistas realizadas.
Del total de empresas encuestadas, el 38% respondió que sí cuenta con personal calificado en su empresa, como se muestra en la figura #21. Cabe aclarar que los propietarios de las empresas en su mayoría consideraban como personal calificado a personas con experiencia en el sector pero sin ningún estudio técnico o superior.
 
 
 
 
 

Figura #21: Porcentaje de personal calificado según encuesta de MYPE textiles de Lima. 
Fuente: Elaboración propia

 
Otra característica a considerar es que las empresas que decían tener personal calificado, indicaban que lo tenían en la parte administrativa, contadores o administradores en el caso de las empresas más grandes.
Respecto a la motivación que se brinda al personal, como se muestra en la figura #22, la respuesta más común fue que no brindan ningún tipo de motivación, lo que denota las malas condiciones laborales del sector. Además, respuestas como “Pago a tiempo”, en la que indican que motivan a su personal pagándoles al día sus sueldos, o “Gratificaciones y feriados” que en teoría deberían ser beneficios de ley, muestran el poco interés de los propietarios de los micro y pequeños negocios textiles de Lima en motivar a sus empleados y mejorar las condiciones laborales.
 
 
 
 
Figura #22: Motivación que brinda al personal según encuesta de MYPE textiles de Lima.

Fuente: Elaboración propia
 
 
Sobre las capacitaciones, el 23% respondió que sí realizaban capacitaciones a su personal; sin embargo, nótese que en la pregunta anterior (Motivación al personal) sólo el 2% decía brindar capacitaciones. Esto porque las capacitaciones consideradas en “Motivación al personal” son capacitaciones externas, entiéndase institutos, cursos en asociaciones, etc.; mientras que en esta pregunta consideraban la capacitación que se le daba al personal al ingresar a la empresa, sobre cómo operar.
 
 
 
 
Figura #23: Porcentaje de MYPE que realizan capacitaciones según encuesta de MYPE textiles de Lima.

Fuente: Elaboración propia
 
Para terminar de relacionar la calidad del empleo con las condiciones que la empresa brinda, se preguntó sobre el tipo de contrato que manejan con sus trabajadores. La figura #24 muestra que el 68% de las empresas entrevistadas no formalizan el empleo con sus trabajadores y realizan sus actividades, como ellos mismos definieron, por “acuerdo mutuo” o “pago directo”. Con esto se comprueba no solo la informalidad del sector, sino también las malas condiciones laborales, ya que puede que las motivaciones sean pocas, pero tampoco se están cumpliendo las condiciones básicas que la ley estipula. Un hecho a comentar sobre esta pregunta, es que los empresarios que respondieron “Planillas”, indicaban también que no todos sus trabajadores estaban dentro de este régimen, justificando que son los mismos trabajadores los que piden que no se les considere en planillas porque quieren evitar los descuentos, esto muestra también la desinformación de los empleados.
 
Figura #24: Tipo de contrato con sus trabajadores según encuesta de MYPE textiles de Lima.

Fuente: Elaboración propia
 
 
2.4.2        Asociatividad
 
Para poder buscar una solución viable al problema de la mala gestión del capital humano en las MYPE textiles de Lima, se consideró que, siendo todas empresas de recursos muy limitados, se debe buscar una solución a través de las asociaciones. Por ello, a continuación se muestran los resultados de las entrevistas en la parte de asociaciones.
El  87% de los entrevistados manifestó que no tenía ninguna sociedad, aún cuando muchas de las empresas eran talleres a los que se les tercerizaba los pedidos de empresas comercializadoras más grandes.
 
Figura #25: Porcentaje de empresas asociadas según encuesta de MYPE textiles de Lima.

Fuente: Elaboración propia
 
Seguidamente, como muestra la figura #26, se preguntó si estarían dispuestos a asociarse con otras MYPE. Aquí la negativa no es tan representativa; inclusive, algunos de los empresarios que manifestaron no estar dispuestos a asociarse manifestaron que esto era porque ya lo habían hecho anteriormente y les causaba mucha desconfianza.
Sobre las ventajas y las desventajas que considera en el hecho de formar asociaciones, la respuesta más representativa es que no conocen ni ventajas ni desventajas (figura #27). Cabe resaltar que incluso algunos empresarios respondían no conocer desventajas cuando habían respondido que no estarían dispuestos a formar asociaciones, lo que hace notar que hay una falta de información en este tema y por ende recelo.
 
Figura #26: Disposición a asociarse según encuesta de MYPE textiles de Lima.

Fuente: Elaboración propia
 
Figura #27: Ventajas de asociarse según encuesta de MYPE textiles de Lima.

Fuente: Elaboración propia
Es necesario anotar que dentro de las desventajas que indicaron los empresarios, la desconfianza con otras empresas es significativa, aunque se debe resaltar que los empresarios consideran más ventajas que desventajas, lo que reafirma la pregunta anterior sobre la disposición a asociarse.  
 
Figura #28: Desventajas de asociarse según encuesta de MYPE textiles de Lima.

Fuente: Elaboración propia
 
Luego de la investigación para el diagnóstico de las MYPE textiles de Lima, se puede decir que las empresas más pequeñas presentan problemas para gestionar su capital humano adecuadamente; sin embargo, muestran una disposición para formar asociaciones, considerando que el desconocimiento y la desconfianza son sus más grandes barreras.
 
 
 
 
CAPÍTULO 3
 
PROPUESTA DEL MODELO DE GESTIÓN
 
 
A partir de la investigación e interpretación de los datos para el diagnóstico realizado en el capítulo anterior, se propone utilizar la disposición que tienen las MYPE textiles de Lima para formar asociaciones, para impulsar un sistema de gestión de capital humano que contribuya tanto con el desarrollo de las mismas, como con la calidad de empleo que se ofrece en el sector. Se propone formar una asociación central donde se brinde apoyo capacitando tanto al lado operativo, como al administrativo. De esta forma,  se ayuda a los dueños de las empresas a que tengan personal calificado y a que ellos mismos se capaciten en temas de formalidad y gestión empresarial. Se ayuda también a los trabajadores del sector, a que sean cada vez más tecnificados y que las empresas donde laboran ofrezcan condiciones de trabajo favorables. Este modelo forma parte de lo planteado como objetivo del grupo de investigación, que se muestra en la figura #29 y la figura #30.
Figura #29: Objetivo del Grupo de Investigación
[image: ]
Fuente: Elaboración propia
 
Figura #30: Distribución de modelos del grupo de investigación
[image: ]
Fuente: Elaboración propia
 
3.1  Elaboración por Criterios EFQM
 
Para elaborar el modelo, se utilizará el modelo EFQM como guía para elaborar un sistema de gestión basado en procesos [45], aprovechando los conceptos fundamentales de la excelencia [46]:
·         Orientación hacia los resultados.
·         Orientación al cliente.
·         Liderazgo y coherencia.
·         Gestión por procesos y hechos.
·         Desarrollo e implicación de las personas.
·         Proceso continuo de aprendizaje, innovación y mejora.
·         Desarrollo de alianzas.
·         Responsabilidad social de la organización.
 
Figura #31: Modelo EFQM
[image: ]Fuente: Guía para gestión basada en procesos.
 
 
3.1.1        Liderazgo
 
·         Visión: Ser la principal asociación de gestión de capital humano para el desarrollo de las MYPE textiles de Lima.
 
·         Misión: Gestionar el capital humano de las MYPE textiles de Lima dentro de un marco de responsabilidad social, capacitar a los trabajadores de las empresas miembro de esta asociación, asegurar que se brinden condiciones de trabajo adecuadas y contribuir así con el desarrollo empresarial.
 
3.1.2        Política y Estrategia
 
Como muestra la figura #32, se elaboró una matriz FODA considerando el diagnóstico realizado en el capítulo 2 y el resultado de las entrevistas realizadas. A partir de esta matriz se pretende crear un lineamiento estratégico para la elaboración y puesta en marcha del modelo que se está proponiendo.
·         Estrategias FO:
Dadas las proyecciones de crecimiento del sector y considerando la importancia que le dan ahora las empresas más grandes a la responsabilidad social, la asociación debe tener la facultad de poder captar nuevos clientes para sus asociados, ofreciéndoles el contacto con empresas formales, con responsabilidad social, que gestionan el capital humano dando como resultado un trabajo superior al de la competencia.
·         Estrategias DO:
Para formar la asociación, se debe empezar por brindar charlas informativas donde se expongan las ventajas del modelo, las proyecciones de crecimiento del sector y como el modelo puede ayudar a captar mayor participación de mercado y elaborar un sistema de financiamiento en el que cada asociado aporta un porcentaje de sus utilidades como inversión en capacitación y desarrollo.
 
Figura #32: Matriz FODA para estrategia del modelo.
[image: ]Fuente: Elaboración propia
 
 
·         Estrategias FA:
Brindar capacitaciones a los empresarios asociados, para demostrarles la importancia de brindar beneficios a sus trabajadores a fin de no perder lo invertido en capacitación por la competencia desleal.
 
·         Estrategias DA:
Establecer una política de lealtad entre los asociados, respaldado con un reglamento en el que se indiquen claramente las normas, a fin de evitar desigualdades, malos tratos o cualquier inconformidad.
 
3.1.3        Personas
 
La asociación debe elaborar un Plan de Formación de acuerdo a las necesidades planteadas por los directivos y/o intermedios. Este plan contempla la contratación de personal calificado y profesionales del sector, cursos organizados por asociaciones, institutos, universidades, etc.
Debe existir un diálogo entre las personas y la organización, para poder manejar indicadores de desarrollo y funcionalidad de los proyectos. Así mismo, se debe incentivar la participación de personal en la toma de decisiones, tanto lo que los operarios crean que es necesario como los mismos empresarios miembros de la organización.
 
3.1.4        Alianzas y Recursos
 
·         Gestión de las alianzas externas.
La administración de la asociación, como parte de sus procesos de apoyo, debe mantener alianzas externas con instituciones educativas que brinden cursos de capacitación, a fin de poder realizar los proyectos con mayor eficiencia. En estas alianzas se puede considerar el contratar a gente de estas instituciones educativas para las empresas que forman parte de la asociación, con la finalidad de contar con un acceso privilegiado a mano de obra calificada.
·         Gestión de los recursos económicos y financieros.
La asociación debe gestionar los recursos económicos de tal forma que el asociado perciba el rendimiento de su inversión en el desarrollo de su empresa. 
·         Gestión de los edificios, equipos y materiales.
La asociación debe preocuparse por gestionar los equipos y materiales necesarios para los cursos de capacitación que programe, sea dentro de la organización o en una institución aliada, se debe procurar tener la confirmación de que se dispone de los recursos necesarios.
·         Gestión de la información y del conocimiento.
Para gestionar la información y el conocimiento de manera pertinente, se debe tomar en cuenta las recomendaciones del ministerio de trabajo en su plan de capacitación [50], y si es pertinente la ley No. 28518 sobre modalidades formativas laborales [51]. Por ello, se debe elaborar un proceso, con su respectivo procedimiento, en el que se especifique que antes de llevar a cabo la capacitación se debe anotar toda la información pertinente, como datos de la persona que será capacitada, empresa a la cual pertenece, el centro de formación donde se llevará a cabo y el horario, el objetivo del plan de capacitación, las competencias que se desarrollarán, fecha de inicio y término del programa, el contexto formativo como infraestructura y ambiente, maquinarias y equipos, herramientas, insumos, equipo personal y condiciones de seguridad, así como el monitoreo y el tipo de evaluación a efectuarse.
Figura #33: Esquematización del Modelo[image: ]
Fuente: Elaboración propia
 
 
3.1.5        Procesos
 
Figura #34: Mapa de procesos
[image: ]Fuente: Elaboración propia
A continuación se definen cada uno de los procesos operativos para delimitarlos y estandarizarlos.
3.1.5.1  Proceso de Convocatoria y Definición de Cursos de Capacitación
Procesos críticos:
·         Definir el curso de capacitación.
·         Buscar instituciones que brinden el curso.
·         Definir los parámetros del curso.
·         Enviar convocatoria.
Figura #35: Flujograma del proceso de convocatoria
[image: ]
Fuente: Elaboración propia
 
Entradas:
	Entrada
	Proveedor
	Requerimientos del usuario

	Requerimiento de capacitación
	Empresarios asociados
	Debe precisar la capacitación que se desea.

	Datos
	Empresarios asociados
	Debe brindar los datos del personal y la disponibilidad de horario.


 
Salidas:
	Salida
	Cliente
	Requerimientos del usuario

	Convocatoria
	Personal a capacitar
	Que contenga la información pertinente.


 
Recursos:
	Recurso
	Proveedor
	Requerimientos del usuario

	Coordinador de la Asociación
	Administración de la Asociación
	Calificado para ocupar el puesto.

	Representante de la institución educativa
	Institución Educativa
	Conocer las funciones del puesto.


 
 
Explicación del modelo de éxito del proceso:
 
Figura #36: Explicación del modelo de éxito del proceso de convocatoria
[image: ]
Fuente: Elaboración propia
·         Disponibilidad se refiere a cuántas instituciones brindan el curso de capacitación que se está requiriendo.
 
·         Utilidad representa que tanto se asemeja el curso que brinda la institución educativa a la capacitación requerida por los asociados.
 
 
·         El tiempo significa lo que demora el coordinador en definir los parámetros del curso una vez seleccionado.
 
·         Acogida se refiere a la asistencia final que se tiene de los convocados a la capacitación.
 
Modelo de éxito del proceso:
 
Figura #37: Modelo de éxito del proceso de convocatoria
[image: ]
Fuente: Elaboración propia
 
 
 
 
Figura #38: Diagrama de caracterización del proceso de convocatoria
[image: ]Fuente: Elaboración propia
 
Explicación de la matriz de factores críticos:
 
·         El factor MO es crítico en los procesos 1, 2, 3 y 4 porque el coordinador de cursos de la asociación es el encargado de llevar estos como parte de su labor, siguiendo los instructivos y cumpliendo los objetivos de los indicadores.
 
·         El factor MAT es crítico en el proceso 1 porque se debe utilizar una hoja de formato estandarizada para definir el curso que se está buscando impartir; además, es crítico en el proceso 3 porque se tiene una hoja de formato para completar los parámetros del curso de capacitación.
 
 
 
·         El factor MET es crítico en los procesos 1, 2 y 3 porque estos deben estar delimitados por un procedimiento que contribuya a llevar a cabo los procesos siguiendo un orden específico.
 
 
·         El factor MED es crítico en los procesos 2, 3 y 4 porque estos procesos tienen indicadores que deben ser medidos y registrados para poder trabajar en la mejora continua de todos los procesos. Además, en el proceso 3, se debe estandarizar un tiempo máximo para la definición de parámetros del curso y así tener un proceso eficiente.
 
 
Fichas de definición de indicadores:
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Para soportar el formato de la definición de parámetros del curso, se presenta un esquema del Ministerio de Trabajo [50] modificado para que sea pertinente para este proceso.
[image: ]
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3.1.5.2  Proceso de Asesoría para Implementación
 
Procesos críticos:
·         Elaborar plan de implementación.
·         Evaluar plan de implementación.
·         Aceptar plan de implementación.
·         Poner en marcha plan de implementación.
·         Analizar resultados.
Figura #39: Flujograma del proceso de asesoría para la implementación
[image: ]
Fuente: Elaboración propia
Entradas:
	Entrada
	Proveedor
	Requerimientos del usuario

	Parámetros del curso
	Coordinador de la Asociación
	Debe presentarse en un formato único y estandarizado.

	Resulatdo de la actividad formativa (empresario)
	Institución educativa aliada
	Debe presentarse los resultados en un formato único y estandarizado.

	Resulatdo de la actividad formativa (operario)
	Institución educativa aliada
	Debe presentarse los resultados en un formato único y estandarizado.


 
Salidas:
	Salida
	Cliente
	Requerimientos del usuario

	Informe de Implementación
	Empresario asociado
	Debe contener indicadores de rendimiento.


 
Recursos:
	Recurso
	Proveedor
	Requerimientos del usuario

	Asesor de la asociación
	Administración de la Asociación
	Calificado para ocupar el puesto.

	Representante de la institución educativa
	Institución Educativa
	Brindar un informe claro y completo.


 
 
 
 
 
 
Explicación del modelo de éxito del proceso:
Figura #40: Explicación del modelo de éxito del proceso de asesoría para implementación
[image: ]Fuente: Elaboración propia
 
·         Viabilidad se refiere a si el empresario considera viable implementar el plan elaborado por el asesor.
·         Conformidad expresa la relación entre los planes elaborados y los aceptados para la implementación.
·         Tiempo es cuánto demora la implementación y si se hizo dentro del tiempo objetivo.
·         Conformidad se refiere a la aceptación final de los resultados.
 
Modelo de éxito del proceso:
Figura #41: Modelo de éxito del proceso de asesoría para la implementación
[image: ]
Fuente: Elaboración propia
 
Figura #42: Diagrama de caracterización del proceso de asesoría para la implementación
[image: ]Fuente: Elaboración propia
 
 
Explicación de la matriz de factores críticos:
 
·         El factor MO es crítico en los procesos 1 y 4 porque asesor para la implementación  de la asociación es el encargado de elaborar los planes como parte de su labor, siguiendo los instructivos para cumplir los objetivos de los indicadores.
 
·         El factor MAT es crítico en los procesos 1 y 4 porque el asesor para la implementación debe presentar al empresario los planes de implementación y el análisis de resultados en hojas con formatos estandarizados.
 
·         El factor MET es crítico en los procesos 1 y 4 porque el asesor para la implementación debe seguir procedimientos que deberán ser establecidos por la asociación y los empresarios asociados para poder funcionar por procesos siguiendo un orden específico. Además, este factor es crítico en el proceso 3 porque se debe elaborar un procedimiento específico para poner en marcha cada implementación.
 
·         El factor MED es crítico en el proceso 2 porque se debe medir la viabilidad del plan de implementación propuesto así como la conformidad del empresario, en el proceso 3 porque se debe proponer dentro del plan de implementación un tiempo específico para cada actividad, y en el proceso 4 porque se debe llevar una estadística de conformidad de la implementación final para conocer la eficiencia de las implementaciones realizadas.
 
 
Fichas de definición de indicadores:
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Como guía para llevar a cabo los planes de implementación, a continuación se presenta un formato de descripción de la acción de mejora de la guía metodológica para un plan de implementación y seguimiento de acciones de mejora de la Universidad del País Vasco [51].
Figura #43: Ficha de descripción de acción de mejora
[image: ]
Fuente: Guía metodológica para un plan de implementación y seguimiento de acciones de mejora
3.1.6        Resultados Esperados
 
Se espera que las micro y pequeñas empresas asociadas logren desarrollarse al aplicar este modelo de gestión de capital humano, y que los empresarios al hacer una inversión monetaria para llevar a cabo el modelo, reciban un rendimiento en capacitación, tanto para su personal como para ellos mismos. Es importante, una vez que el modelo se ponga en marcha, aplicar medidas de percepción con indicadores de rendimiento.
Dentro de los planes de implementación, se espera lograr promover a los empresarios a incluir a sus trabajadores en planillas, ofrecer no solo los beneficios de ley sino también otro tipo de motivaciones que contribuyan a crear mejores condiciones laborales.
Las personas que integrarían esta sociedad deberían obtener beneficios, tanto para su organización, como para ellos mismos, de acuerdo a los objetivos planificados. De igual forma, se esperan resultados a nivel local, en el desarrollo de mano de obra calificada para las MYPE textiles de la ciudad de Lima, de esta manera mejorar la calidad de las textiles locales y que esto tenga un impacto positivo en la economía.
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO 4
Conclusiones Y Recomendaciones
               
4.1 Conclusiones
 
·         En el Perú, las MYPE representan el 99.3% de empresas existentes y el 47% del PBI; de estas empresas, el 74% opera en la informalidad. Esta informalidad propia de las MYPE genera malas condiciones laborales, que a su vez desencadena una serie de factores como la baja productividad, la baja competitividad y la poca rentabilidad, que se han convertido en rasgos característicos.
 
·         La producción del sector textil ha mostrado un continuo incremento desde el año 2004 hasta el año 2011 con un leve desaceleramiento en el 2009, de forma análoga las exportaciones del sector, todo esto junto a la importancia que tienen las MYPE para el Perú por su gran representatividad en el aporte a la economía, demuestran la importancia de trabajar en modelos de desarrollo para el sector MYPE textil – confecciones.
 
·         De los resultados de las entrevistas, sobre la calificación del personal se puede decir que existe una falta de personal calificado en el sector, que la mayoría de empresas no brinda ningún tipo de motivación a su personal, e incluso que los empresarios del sector consideran como motivacionales las obligaciones de ley, que en el 77% de las empresas no realiza ningún tipo de capacitación, y que el 68% de las empresas no maneja ningún tipo de contrato con sus empleados (empleo formal), por lo que se puede confirmar toda la daa histórica sobre los problemas del sector MYPE.
 
·         De las encuestas realizadas como trabajo de campo, el 38% de los empresarios respondió que sí cuenta con personal calificado; sin embargo, se debe aclarar que los propietarios de las empresas en su mayoría consideran como personal calificado a personas que tienen experiencia en el sector pero ningún estudio superior o técnico. Otro grupo de empresarios dentro de este 38% indicaban que el personal calificado se encontraba sólo en la parte administrativa, es decir contadores y administradores.
 
·         En la investigación realizada, es importante resaltar que el 23% de los entrevistados indicaron que sí realizaban capacitaciones a su personal (figura #23); sin embargo, en la pregunta sobre qué motivación brinda al personal (figura #22), solo es 2% respondió que brinda capacitaciones como parte de la motivación. Esto se da porque muchos de los empresarios entrevistados consideran como la única capacitación necesaria la que se le da al personal al momento de ingresar a la empresa, sobre cómo operar.
 
·         De los resultados de las entrevistas sobre asociatividad, solo el 13% tiene una sociedad, el 22% está dispuesto a asociarse y el 45% dependería del análisis de la propuesta, la mayoría de los empresarios no conoce ni las ventajas, ni las desventajas de asociarse; en consecuencia, se puede afirmar que aunque pocas empresas lo practican y a pesar de que existe mucha desinformación, existe una disponibilidad en el sector para formar asociaciones.
 
·         Las MYPE se caracterizan por su informalidad, baja productividad, baja competitividad y poca rentabilidad por su propia gestión empresarial, por lo que el modelo de gestión de capital humano para capacitación que se propone debe estar orientado tanto para la parte operativa, como para la administrativa.
 
·         En el modelo propuesto, si bien es cierto que la relación principal es la de la asociación propuesta con las Mypes textiles asociadas, esta perdería toda importancia si es que no se llega a establecer las relaciones tanto entre la asociación y los clientes de las Mypes mediante ofertas, como la asociación con las instituciones educativas mediante alianzas.
 
·         Como se pudo apreciar en el capítulo 2, el desconocimiento y la desconfianza son los factores más representativos (43% y 28% respectivamente) dentro de las desventajas de asociarse según la encuesta a Mypes textiles de Lima (figura #28), por lo que la asociación que propone el modelo, al momento de la implementación, debe tener como uno de sus objetivos principales el generar un ambiente de confianza entre sus miembros.
 
·         En liderazgo, el primer punto EFQM del modelo, la visión y la misión presentadas deben ser consideradas únicamente como ejemplos, estas deben ser redactadas nuevamente si en caso se ponga en práctica el modelo, y en presencia de todos los miembros de la asociación para su aprobación.
 
·         En política y estrategia, el segundo punto EFQM del modelo, la matriz FODA para la estrategia del modelo debe ser reevaluada para la implementación para asegurarse que tanto los factores internos como externos, no han variado, o si han variado, hacer las correcciones pertinentes.
 
·         La parte de Gestión de los recursos económicos y financieros, del punto Alianzas y Recursos, no se ha desarrollado porque aquí se necesita elaborar todo un plan de financiamiento y costeo del modelo, lo pertinente es aplicar el modelo de financiamiento propuesto como parte del grupo de investigación para ir complementando la propuesta general y hacer posible la implementación.
 
·         Las características de los ocho indicadores; es decir, los semáforos, han sido establecidos únicamente como referencia, al momento de la implementación todos los semáforos deben ser redefinidos y aprobados para su gestión.
 
·         Como control del proceso de convocatoria y definición de cursos de capacitación se utilizó un esquema adaptado del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, esto ayuda a vincular los procesos de la empresa y la asociación, con los procesos formales que el estado exige; de esta manera, si alguno de los cursos de capacitación realizados quiere ser registrado en el Ministerio, ya se estará manejando el mismo formato y el registro será más sencillo.
 
4.2. Recomendaciones
 
·         Para realizar una investigación como la que se hizo para este trabajo, se recomienda primero contactar con los líderes sindicales del sector a estudiar para explicarles el objetivo del trabajo, y que ellos mismos brinden los contactos para realizar las entrevistas, ya que muchos empresarios, por la propia naturaleza de las micro y pequeñas empresas en nuestro país, se muestran celosos de responder a las encuestas, más aún si van a ser grabados o si se les pregunta por detalles de ingresos o producción.
 
·         Para implementar este modelo, es importante revisar cada uno de los puntos del modelo EFQM desarrollados, para que se vaya dando la aprobación de los asociados y se vayan redefiniendo los criterios establecidos en el modelo como referenciales.
 
·         Para mejorar la competitividad de las MYPE del sector se recomienda aplicar los siete modelos que se proponen en total en el grupo de investigación, todos bajo un esquema de asociatividad.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ANEXO 1: Ficha Técnica de Muestreo
Título: Encuesta MYPE textiles de Lima.
Cobertura: Lima Metropolitana.
Frecuencia: Continua.
Unidades de análisis: Micro y pequeñas empresas formales que se encuentren dentro de la ciudad de Lima.
Plan de muestreo:
·         Población objetivo: Empresarios de micro o pequeños negocios textiles ubicados en la ciudad de Lima. Quedan excluidos los empresarios que no brinden su número de RUC (natural o jurídico).
·         Tamaño de la muestra: Según la SIN existen al 2012 28500 microempresas en el rubro textil, por lo que se utilizó el cálculo del tamaño de muestra para una población finita. 
[image: ]
·         Fiabilidad: Se utilizó un nivel de confianza de 90%, con un p de 0.5 mara maximizar la muestra y un error de 5%.
·         Método: Selección al azar.
Tipo de entrevista: Entrevista directa con formulario en papel.
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