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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo investigativo, se lo realizd en la empresa Davmotor Cia. Ltda.
ubicada en la ciudad de Ambato, empresa dedicada a la construccion de carrocerias
especialmente de buses. Para establecer el diagndstico en cuanto a los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal para el area especifica de produccion, se tomd
contacto con el personal del area y los directivos de la empresa. Se aplico la
metodologia con el enfoque cualitativo y cuantitativo, ya que con el personal se analizd
su percepcion de los procesos y también se acudié al andlisis de datos estadisticos de
requerimiento de personal para el éarea, datos que fueron tomados en la empresa,
convirtiéndose en una investigacién de campo. Para el desarrollo del trabajo, fue
importante ubicar investigacion bibliografica sobre el tema. Los datos fueron
recolectados a través de la técnica de encuesta, para lo cual fue necesario reunirse con el
personal de produccion y a los directivos se aplic6 una entrevista. La propuesta de
establecer procedimientos de reclutamiento y seleccion para produccion, aporta para
establecer pardmetros claros de conocimientos, habilidades y experiencia en el area de
la construccion de carrocerias, permitiendo que la empresa convoque al personal idoneo
para integrar su equipo de trabajo, quienes sustentaran la calidad y servicio que brinda

Davmotors Cia. Ltda.

PALABRAS CLAVE: CALIDAD, CARROCERIAS, CONOCIMIENTOS, EXPERIENCIA, HABILIDADES,
PROCEDIMIENTOS, PRODUCCION, RECLUTAMIENTO, SELECCION, SERVICIO.
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EXECUTIVE SUMMARY

The present investigative work was carried out in the company Davmotor Cia. Ltda.
Located in the city of Ambato, a company dedicated to the construction of bodies,
especially buses. To establish the diagnosis regarding the processes of recruitment and
selection of personnel for the specific area of production, contact was made with the
personnel of the area and the managers of the company. The methodology was applied
with the qualitative and quantitative approach, since the staff analyzed their perception
of the processes and also resorted to the analysis of statistical data of personnel
requirements for the area, data that were taken in the company, becoming a field
investigation. For the development of the work, it was important to locate
bibliographical research on the subject. The data was collected through the survey
technique, for which it was necessary to meet with the production staff and the
managers an interview was applied. The proposal to establish recruitment and selection
procedures for production, contributes to establish clear parameters of knowledge, skills
and experience in the area of construction of bodies, allowing the company to summon
the appropriate personnel to integrate their work team, who will sustain the quality and
service provided by Davmotors Cia. Ltda

KEY WORDS: QUALITY, BODIES, KNOWLEDGE, EXPERIENCE, SKILLS,
PROCEDURES, PRODUCTION, RECRUITMENT, SELECTION, SERVICE.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion establecer procedimientos para el reclutamiento y
seleccion del personal de produccion para el area carrocera, segn requerimientos de la
Norma ISO 9001:2015. Estos procedimientos permiten establecer pardmetros claros de
fuentes de reclutamiento asi como de seleccidn, a fin de que el personal que labora en el
area de produccion cumpla con los conocimientos, habilidades y experiencia para
laborar en el sector carrocero, aportando asi a mantener la calidad del producto, exigida
por la Norma I1SO 9001:2015 cuyo objetivo es lograr la satisfaccion del cliente. Este

trabajo se estructura de la siguiente forma:

CAPITULO I. EL PROBLEMA. Se describe el planteamiento del problema, el
mismo que se lo analiza desde un contexto macro, meso y micro. Luego se presenta el
andlisis critico que incluye el arbol de problemas, prognosis, formulacion del problema,
interrogantes, delimitacion del objeto de investigacion, justificacion, objetivos generales

y especificos.

CAPITULO Il. MARCO TEORICO. Se detallan antecedentes investigativos
referentes a este tema que sustentan el trabajo. Se define la fundamentacién filoséfica,
legal, categorias fundamentales, conceptualizacion de las variables y sus categorias,

hipétesis y sefialamiento de variables.

CAPITULO I1l. METODOLOGIA DE INVESTIGACION. Describe el enfoque, la
modalidad de investigacion, nivel de investigacion, poblacion, muestra,
operacionalizacion de las variables, recoleccion de informacion, procesamiento y

analisis de informacion.

CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS. Se presenta la
tabulacién y graficacion de cada una de las preguntas aplicadas a los colaboradores y

Directivos, el andlisis e interpretacion de datos de acuerdo a los resultados obtenidos.

CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. Se establecen las
conclusiones en relacion a los resultados obtenidos en la encuesta aplicada y la

descripcion de las recomendaciones por cada conclusion.

1



CAPITULO VI. PROPUESTA. Se describe el titulo de la propuesta, los objetivos que
se persiguen, la justificacion, antecedentes de la empresa, metodologia de la propuesta,

procedimientos, documentos de apoyo, finalmente se establecen los indicadores.
BIBLIOGRAFIA. Describe la bibliografia utilizada en el trabajo investigativo.

ANEXOS. Se incluyen los formatos de encuestas y entrevistas.



CAPITULO |
EL PROBLEMA
1.1. TEMA DE INVESTIGACION

“DISENO DEL PROCEDIMIENTO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL BAJO NORMAS ISO PARA EL MEJORAMIENTO DE LA
PRODUCCION DE LAS EMPRESAS CARROCERAS DE LA PROVINCIA DE
TUNGURAHUA”

1.2.  Planteamiento del problema
1.2.1 Contextualizacién
. Contextualizacion macro

La industria automotriz ha tenido un importante desarrollo en los ultimos afios, por lo
tanto es considerado como una de las principales fuentes de trabajo en la economia del

pais.

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), (2011) en su

documento denominado: El sector automotor, menciona que:

La industria automotriz esta considerada como la maquina de produccion mas
grande del planeta. Su crecimiento en el periodo 1995-2010 fue de un 52% y
constituye un sector determinante en las economias industrializadas. En 2010, la
produccion mundial de automdviles y vehiculos comerciales fue de 77,6
millones de unidades. Su inversion en Investigacion y Desarrollo (I+D) y
produccién asciende casi a los 85 billones de euros. Adicionalmente, la
fabricacion de autos demanda diversos bienes de varias industrias: acero, hierro,
aluminio, vidrio, plastico, caucho, textiles, componentes electronicos, pintura y

otros mas.



¢Cudles son los paises que producen mayor cantidad de vehiculos?, se observa que los
mayores productores son:

Graéfico 1. Mayores productores de vehiculos
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Fuente: adaptado de OICA, (2018)

China es el pais que mas produce a nivel mundial, seguida por Estados Unidos y en

menos proporcion Japon. El Unico pais de Sudamérica a ese nivel es Brasil.

Gréfico 2. Produccion por tipo
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Al observar estos datos, hacen pensar que por la cantidad y variedad de productos que

se requieren para producir vehiculos, el sector proporciona empleo directo a miles de

personas, quienes requieren de una formacion especializada.
La contribucién global de la industria automotriz a la produccion asciende a $2,6
trillones de dolares, lo que equivale al sexto sector econémico mas grande del
planeta. La construccion de 78 millones de vehiculos demanda el empleo directo
de casi 9 millones de personas en su fabricacion y en la de autopartes; es decir,
mas del 5% del empleo manufacturero mundial. Cinco veces mas son empleos
indirectos en actividades manufactureras y provision de servicios relacionados.
Paises como Corea del Sur emplean 247.000 personas, Brasil 289.000, México
137.000, Argentina 12.000. (OICA, 2018, p.21)

La produccion se ha divido en dos grandes areas, los vehiculos de uso familiar,
individual, empresarial, etc y los vehiculos comerciales aquellos que se dedican a la
transportacién masiva, en este caso buses, para lo cual existen las empresas productoras

de carrocerias, que se enfocan especificamente a la produccion de buses.

. Contextualizacion meso

En el periodo presidencial del Dr. Isidro Ayora (1929 y 1931), se cre6 el Ministerio de
Obras Publicas y Comunicacion con el objetivo de fortalecer el transporte publico, pues
Unicamente se contaba con el ferrocarril. A partir de los afios 50, se crean las primeras
empresas de transporte publico y debido al requerimiento de mas unidades de estas
caracteristicas, en el afio 1969 se fabrica la primera carroceria metélica sobre un chasis
Ford en la ciudad de Ambato, realizada por Carrocerias Cepeda. Tiempo desde el cual
se ha producido carrocerias para transporte publico, siendo la provincia de Tungurahua

la que agrupa el 65% de la produccién nacional.

. Contextualizacion micro



Al ser un sector importante de produccion de la provincia de Tungurahua, se crea la
Camara Nacional de Fabricantes de Carrocerias (CANFAC), (2018) institucion que
agrupa a los productores mas importantes, segun datos presentados menciona que el
sector metalmecanico representa el 10% de empleo. Al 2014 registra 1500 empleos
directos y aproximadamente 900 empleos de mano de obra indirecta, puesto que
requieren personal especializado como: operarios, mecanicos, técnicos, herreros,

soldadores, electricistas, torneros e ingenieros.

Estas empresas requieren de personal calificado, pues se encuentran en el proceso de
obtencion de la certificacion 1ISO 9001:2015, lo que les permite gestionar mejoramiento
continuo a todo el proceso productivo, permitiéndoles ser competitivas en este mercado.

1.2.2. Analisis critico

El sector metalmecéanico, especificamente de la construccion de carrocerias, es una
fuente importante de empleo en la Provincia de Tungurahua ya que es un sector que
mueve fuertemente la economia del centro del pais. Al proponerse certificar bajo la
norma ISO 9001:2015, se estadn fijando objetivos claros y ambiciosos para ser
competitivos tanto en el mercado nacional como internacional. Esto les obliga a
establecer procesos para toda la cadena de valor y estructurados que favoreceran la

produccion.

El objetivo principal de la Norma 1SO 9001:2015 es lograr la satisfaccion del cliente, a
través de la implementacion de procesos de mejora continua. Esta certificacion es una
garantia que la empresa ofrece productos y/o servicios que se ajustan a las exigencias de
sus clientes, ademas que una certificacion internacional le aporta prestigio y seguridad a
los clientes. (I1SO, 2015)

Uno de los aspectos que la norma ISO 9001:2015 se centra es en el talento humano, ya
que exige contar con personal altamente competente, que cumpla con parametros
estrictos establecidos para su actividad. En el caso de la fabricacion de carrocerias, el
personal que lo fabrica es el responsable de entregar a la ciudadania de un producto con

calidad que lo transporte con comodidad y seguridad a cualquier lugar.



De la investigacion inicial realizada, el sector carrocero contrata personal sin analizar su
hoja de vida, experiencia, estudios o competencias. La contratacion se la hace bajo
recomendaciones, lo que pone en riesgo la produccion, debido a la improvisacion de
conocimientos. Ademas, en estas empresas se evidencia una alta rotacion de personal,
debido a que las empresas carroceras captan al personal que de alguna forma ha ganado
experiencia en este campo. Asi mismo, el personal comenta que no recibe
capacitaciones y por lo tanto sus conocimientos se encuentran limitados. En este
aspecto, Directivos consideran que es un gasto la capacitacion porque el personal no es

estable.

Debido a la falta de conocimientos del personal de reemplazo, se generan conflictos con
el equipo de trabajo, pues no logran compactar el trabajo, permanentemente existen
bajas de personal, lo que ocasiona que los colaboradores se sientan desmotivados e
incluso toman la decision de salir de la empresa, puesto que consideran que no tienen el

apoyo de los Directivos.



1.2.3. Diagrama causa — efecto
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Gréfico 3. Arbol de problemas
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo




1.2.4. Prognosis

Las empresas requieren ser certificadas en un tiempo determinado, el area de talento
humano es una de las &reas mas importantes que requieren tiempo para establecer los

procedimientos segun sus necesidades para ser implementadas.

Si se contintia con la practica de contratacion de personal sin competencias, se corre el
riesgo de que el producto final no cumpla con los estandares establecidos, lo cual

ocasionara que pierda ventas locales y no se proyecte a nivel internacional.

Se debe considerar que el equipo humano es la parte principal para la elaboracion de un
producto, y la inversion que se realiza en capacitacion debe enfocarse a favorecer la
produccion, manteniéndose en el tiempo, transfiriendo esos conocimientos a las

personas que conforman el equipo de trabajo.

Los retrasos, desfases en produccidn, entre otros tantos efectos que pueden generarse,

ocasionan que el ambiente laboral se torne conflictivo.

Las empresas tienen como objetivos crecer en produccion, los indicadores que se
establecen en cada proceso, determinan si la gestion que realiza el Directivo ha sido
buena o mala. Los indicadores que se establezcan para cada procedimiento, arrojan

resultados reales.

Los empresarios del sector carrocero tienen como finalidad exportar sus productos y
esto lo pueden lograr con personal altamente calificado con sélidos conocimientos de su
actividad y proyeccion a nuevas practicas del sector, dentro de un buen ambiente de

trabajo, que tengan estabilidad laboral y que también sean parte del éxito empresarial.
1.2.5. Formulacion del problema

¢Como favorece a la empresa establecer procedimientos de reclutamiento y seleccién el

personal de acuerdo a la norma 1SO 9001:2015?
1.2.5.1 Preguntas directrices

¢Cual es marco tedrico que exige la normativa ISO 9001:2015 para establecer los

procedimientos para reclutamiento y seleccion del talento humano?
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¢El personal que actualmente labora en la empresa cumple con los requisitos exigidos
por la normativa 1SO 9001:2015?

¢El establecimiento de procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal incide
favorablemente en la produccion de carrocerias?

1.2.6. Delimitacion
La presente investigacion esté delimitada por:

Delimitacion Espacial:

Provincia: Tungurahua
Ciudad: Ambato
Institucion: Carroceria Davmotor

Provincia de Tungurahua

Delimitacion Temporal:

La investigacion se realizara en el primer semestre del afio 2018

Delimitacion de Contenido:

Campo: Produccion
Areas: Talento Humano
Aspecto: Seleccion de personal

1.3.  Justificacién

Las empresas en cualquier &mbito que se desenvuelvan, basan su accionar en la gestion
de su personal, razon méas que importante para establecer parametros adecuados que les

permitan contar con el mejor recurso humano.
La contratacion del personal ha tomado importancia significativa en los ultimos afos,

debido a que las organizaciones requieren reclutar a los mejores elementos, para lo cual

han ampliado la gestion de reclutamiento.
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El personal que forma parte de una organizacion debe mantener un elevado compromiso
de trabajo, de aprendizaje y de aporte. La norma ISO 9001:2015 define claramente los

parametros que se deben cumplir.

El beneficio al implementar procesos definidos de contratacion, es dejar de lado la
informalidad y considerar la realidad que vive el sector carrocero en cuanto a las
competencias requeridas por las nuevas tecnologias que se aplican en la produccién de
carrocerias, para lo cual deben contar con el mejor recurso humano. De este estudio

naceran varias actividades para fortalecer al sector metalmecanico.

La generacién de empleo del sector en el pais es importante, razon por la cual se realiza
este aporte para que sea el inicio de una cultura empresarial de apoyo a la formacién
especializada que requiere el personal. A través del establecimiento de los parametros
basicos de conocimientos, se pueden generar a futuro alianzas estratégicas con

instituciones para capacitar en temas especificos.

El estudio investigativo es factible de realizarse, debido a que la informacion se

obtendra de la empresa carrocera y se ajustara a sus necesidades.

Para desarrollar este estudio, se requiere de toda la colaboracién de los directivos y del
personal, debido a los cambios que se aplicaran en su accionar diario, que al final se
veran recompensados por la organizacion que se lograra al interior de la empresa.

1.4 Objetivos

Objetivo general:

Disefar los procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal bajo normas 1SO
para el mejoramiento de la produccién de las empresas carroceras de la Provincia de

Tungurahua.

Objetivos especificos:
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1. Definir el marco teérico que exige la normativa ISO 9001:2015 en cuanto a
reclutamiento y seleccion del Talento Humano especificamente en el area de produccion

gue aporte al sector carrocero.

2. Establecer el diagndstico del personal de produccién actual en cuanto a las

competencias que poseen en relacion a lo que exige la normativa.

3. Plantear procedimientos estructurados que permita reclutar y seleccién personal

que esté capacitada para desemperiar su labor en el sector carrocero.

12



CAPITULO I

MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes investigativos

De la informacion investigada en relacion al tema presentado, se encuentran varios

trabajos de los cuales se obtienen conclusiones importantes.

En el trabajo denominado DISENO, DESARROLLO Y DOCUMENTACION DEL
PROCESO DE GESTION DE TALENTO HUMANO EN EL INGENIO
AZUCARERO DEL NORTE, el autor Hernandez, (2008) concluye en su estudio, que:

El desafio que se plantea el area de Talento Humano del Ingenio Azucarero del
Norte, es posicionarse como socio estratégico de la Gerencia, y convertir al
personal en un ente activo que genere ventajas competitivas estratégicas a la
empresa. Para ello, el disponer de un Proceso de Gestidn es fundamental, ya que
garantiza una administracion efectiva, normalizando la ejecucién de las

actividades y regulando la participacién de los colaboradores. (p.173)

Segun el autor, la generacion del disefio del proceso de talento humano aporté para que
la organizacién transparente la gestion del personal, lo que ha beneficiado y se

desarrollen ventajas competitivas.

En una de las conclusiones del estudio denominado Andlisis de la industria
metalmecanica Carrocera de Ecuador durante el periodo 2006-2013, realizado por
Andrade, A. (2016), manifiesta que:

Las normas de certificacion establecidas por la Agencia Nacional del Transito,
exigen cada vez a las carrocerias mejoras tecnologicas, de calidad y comodidad,
por los que los empresarios deben invertir cada vez mas en capacitacion de sus

empleados, equipos e infraestructura productiva para tener una produccion
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acorde a las exigencias actuales y capaces de competir con las unidades
importadas. (p. 114)

El autor advierte sobre la inversion que deben realizar los empresarios, en varios

aspectos, dentro de los cuales se considera al personal.

2.2. Fundamentacion filoséfica

La fundamentacion de la investigacion se basa en el paradigma critico-propositivo.

Critico: Corresponde al analisis de informacion del Departamento de Talento Humano

en relacion a la contratacion del personal y el cumplimiento de requisitos.
Propositivo: Proponer una mejora al tema planteado.

La fundamentacion es epistemoldgica, ya que se basara en el conocimiento de
experiencias registradas en la empresa, relacionadas directamente con la contratacion

del personal.

2.3. Fundamentacion legal

El presente estudio se basa en LEY DEL SISTEMA ECUATORIANO DE LA

CALIDAD:
Art. 1.- Esta Ley tiene como objetivo establecer el marco juridico del sistema
ecuatoriano de la calidad, destinado a: i) regular los principios, politicas y
entidades relacionados con las actividades vinculadas con la evaluacion de la
conformidad, que facilite el cumplimiento de los compromisos internacionales
en ésta materia; ii) garantizar el cumplimiento de los derechos ciudadanos
relacionados con la seguridad, la proteccion de la vida y la salud humana, animal
y vegetal, la preservacion del medio ambiente, la proteccion del consumidor
contra practicas engafiosas y la correccion y sancion de estas practicas; vy, iii)
Promover e incentivar la cultura de la calidad y el mejoramiento de la

competitividad en la sociedad ecuatoriana.
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Art. 2.- Se establecen como principios del sistema ecuatoriano de la calidad, los
siguientes:

1. Equidad o trato nacional.- Igualdad de condiciones para la transaccion de
bienes y servicios producidos en el pais e importados;

2. Equivalencia.- La posibilidad de reconocimiento de reglamentos técnicos de
otros paises, de conformidad con practicas y procedimientos internacionales,
siempre y cuando sean convenientes para el pais;

3. Participacion.- Garantizar la participacion de todos los sectores en el
desarrollo y promocion de la calidad;

4. Excelencia.- Es obligacion de las autoridades gubernamentales propiciar
estdndares de calidad, eficiencia técnica, eficacia, productividad y
responsabilidad social; v,

5. Informacion.- Responsabilidad de las entidades que conforman el sistema
ecuatoriano de la calidad en la difusion permanente de sus actividades.

Art. 3.- Declarase politica de Estado la demostracion y la promocion de la
calidad, en los ambitos publico y privado, como un factor fundamental y
prioritario de la productividad, competitividad y del desarrollo nacional.

Art. 4.- Son objetivos de la presente Ley:

a) Regular el funcionamiento del sistema ecuatoriano de la calidad;

b) Coordinar la participacion de la administracion publica en las actividades de
evaluacion de la conformidad;

c) Establecer los mecanismos e incentivos para la promocion de la calidad en la
sociedad ecuatoriana;

d) Establecer los requisitos y los procedimientos para la elaboracién, adopcion y
aplicacion de normas, reglamentos técnicos y procedimientos de evaluacion de
la conformidad;

e) Garantizar que las normas, reglamentos técnicos y los procedimientos para la
evaluacion de la conformidad se adecuen a los convenios y tratados
internacionales de los que el pais es signatario;

f) Garantizar seguridad, confianza y equidad en las relaciones de mercado en la

comercializacion de bienes y servicios, nacionales o importados; v,
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g) Organizar y definir las responsabilidades institucionales que correspondan
para la correcta y oportuna notificacion e informacion interna y externa de las
normas, los reglamentos técnicos y los procedimientos de evaluacion de la
conformidad.

Art. 5.- Las disposiciones de la presente Ley, se aplicardn a todos los bienes y
servicios, nacionales o extranjeros que se produzcan, importen y comercialicen
en el pais, segun corresponda, a las actividades de evaluacion de la conformidad

y a los mecanismos que aseguran la calidad asi como su promocion y difusion.
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2.4.  Categorias fundamentales de categorias

Administracién organizacional

Sistema de
administracion de
recursos humanos

Procesos de
Recursos
Humanos

VARIABLE INDEPENDIENTE

Procedimiento de Reclutamiento,
seleccion y contratacion de personal

Gréfico 4. Determinacion de categorias
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo
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Industrializacion

Matriz productiva

Sector
productivo
carrocero

VARIABLE DEPENDIENTE

Produccioén carrocera




2.4.1. Red de categorias fundamentales
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Gréfico 5. Red de categorias fundamentales
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo
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2.5.

Descripcion de informacion

2.5.1 Variable dependiente. Produccion carrocera

La industrializacion

La humanidad ha buscado formas para mejorar la produccion, por lo cual ha

implementado la industrializacion de productos, es decir métodos que aporten a

producir mas y con mejor calidad.

Existen varios aportes en relacion a la industrializacion. El autor Casado (2009), cita al

autor Pierre LEBRUN, quien lo describe como:

La industrializacion puede ser vista asi, en Gltima instancia como una radical
transformacion de mentalidad que, madurada en el tiempo, se impone a partir de
la revolucion industrial y domina, aunque no de modo exclusivo, la entera
actividad humana (y no sélo la econémica). Se trata, pues, de un fenémeno de
larga duracion que se acelera y se condensa en un arco relativamente breve de
tiempo, para informar de si progresivamente a toda la sociedad o, cuanto menos,

a una parte dominante de esta.

En un estudio realizado por la Universidad Complutense Madrid (2006), lo relaciona

con:

Su desarrollo esta directa y necesariamente vinculado a la mecanizacion de las
tareas artesanales o manufactureras, lo que exige disponibilidad de nuevas
formas de energia, distintas de la humana o animal; avances en las técnicas de
produccién; incremento de las materias primas disponibles; concentracion
geografica de la mano de obra; mejoras en los medios de transporte y ampliacion

de los mercados.

Al buscar una definicion como tal, se describe una muy interesante donde incluye dos

elementos.

El concepto de industrializacion tiene dos sentidos principales. Por una parte, se

refiere a la puesta en marcha de una industria concreta. Para ello, es preciso
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disponer de una estrategia de | + D, es decir, la investigacion y el desarrollo
técnico necesario para configurar una industria. También es necesario la
existencia de unas materias primas con el suficiente volumen para realizar una
gran inversion de maquinaria que transforme dichas materias. La financiacion es
otro elemento basico, pues una industria necesita de un grupo inversor que la
mantenga. Asi mismo, el conocimiento del mercado relacionado con el sector de

la industria es otro de los elementos clave. (Definicion, 2017)

Existe una infinidad de conceptos que se pueden citar; sin embargo, de los presentados
se observa que la industrializacién trae consigo nuevas formas de trabajo, que incluye
maquinaria, inversion, provision de materias primas y que afecta a la sociedad en
general, pero todo esto no seria posible sin personal que tenga el conocimiento

necesario para ponerlo en marcha.

Matriz productiva

La industrializacion ha estado presente en los paises del primer mundo, lo que les ha
permitido ser competitivos a nivel mundial. El Ecuador no se ha quedado atrds y ha
tratado de buscar la forma de incursionar en este campo, a pesar de la presencia de las
grandes industrias mundiales, que ingresan a los mercados con precios bajos y mejores

condiciones de trabajo.

Este campo ha sido muy complicado para el sector metalmecénico, especificamente el
carrocero; sin embargo, han buscado tener presencia con un excelente producto en base
a perseverancia y conocimiento. EI Gobierno Nacional del Econ. Rafael Correa
considerd que era el momento que el pais ingrese en un cambio de matriz productiva.
Segun Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo (SENPLADES), (2012) la

define como:

La forma en la que se organiza la sociedad para producir determinados bienes y
servicios este proceso no se limita estrictamente a lo técnico o econémico, sino

que también tiene que ver con todo el conjunto de interacciones entre los actores
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sociales que utilizan los recursos que tienen a su disposicion para llevar adelante

las actividades productivas.

Este término es nuevo para los ecuatorianos y un gran reto para las empresas
productoras. Un proceso de cambio organizacional bien estructurado, posibilita el
desarrollo de las instituciones, citado por Andrade (2016) tomado de (Vizcaino &
Martinez, 2014).

Este proyecto involucra un cambio total de mentalidad en la produccion, por los grandes
volimenes que abarca, se requiere contar con personal altamente capacitado, tecnologia
de punta, amplia capacidad de produccién, métodos de trabajo, entre varios aspectos.
Los directivos y el personal en general, se enfrenta a un cambio dréastico, la pregunta es

¢se encuentra el sector preparado para este reto?

Uno de los objetivos que tiene el Ministerio de Industrias y Productividad es fomentar
la sustitucién estratégica de importaciones, a través del fortalecimiento del sector
industrial con la oferta de las MIPYMES (productoras de bienes y servicios),
respondiendo a la demanda del sector publico y privado. Este proyecto lo estan
impulsando mediante las economias locales en los sectores y productos estratégicos,
buscando la mayor eficiencia en el mercado. Se encuentran canalizando la demanda del
Estado, empresas y sociedad hacia empresas del sector MIPYMES, fortaleciéndolo
desde el Gobierno. Aplican varias estrategias de acceso directo a los productores y
fabricantes, como ferias de inversion asi como de comercializacion, tanto en el sector
publico y privado. (Ministerio de Industrial y Productividad MIPRO, 2012)

Segun informacion presentada por PROECUADOR (2016), el sector de la
metalmecanica durante 2014, represento6 el 1.5% del PIB. Las empresas mas relevantes
del sector se encuentran en Pichincha, Tungurahua, Guayas, Azuay y Loja en las cuales
se desarrollan una gama amplia de productos y servicios. Se estima tiene una
produccion actual estimada en 1.3 millones de toneladas, tales como: cubiertas

metalicas, tuberias, perfiles estructurales, perfiles laminados, invernaderos viales,
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sistemas metalicos, varilla de construccion, alcantarillas, productos viales, sefializacion,

linea blanca, entre las mas importantes.

En relacion a profesionales del area de la industria y produccion, la Secretaria de
Educacién Superior, Ciencia, Tecnologia e Investigacion (SENECYT), informa que se

encuentran registrados 20,109 profesionales.

Sector Carrocero

Debido al enorme potencial que existe en este sector, el Ministerio de Industrias y
Productividad (MIPRO) junto al Gobierno Provincial de Tungurahua crearon el Centro
de Fomento Productivo Metalmecanico Carrocero. Este centro tiene como objetivo
potenciar el desarrollo sostenible del sector, beneficiando asi a 60 empresas nacionales,

proyectando la creacion de 2,550 plazas nuevas de empleo directo en el sector.

La creacion de este centro aportard a la politica industrial fijada por el Gobierno
Nacional que incluye la asociatividad y la potenciacion de las MIPYMES,
especificamente del area carrocera. El centro cuenta con equipos y tecnologia de alta
calidad con amplias instalaciones con laboratorios de disefio y prototipo, analisis

estructural y soldadura.

Este proyecto pretende encadenar los sistemas productivos que se encontraban aislados,
para generar empleo y mano de obra nacional, insertando las nuevas tecnologias para
impulsar una produccion de mejor calidad que también considere el cuidado del medio

ambiente.

A toda la gestion que el Gobierno Nacional ha realizado en favor del sector industrial,
es importante referirse a los requerimientos en relacion al sistema de transporte publico
para el Distrito Metropolitano de Quito en el afio 2007, por lo cual la Empresa
Municipal de Movilidad y Obras Publicas (EMMOP-Q), emite regulaciones y normas

de cumplimiento estricto para los vehiculos de transporte masivo. A esta fecha, se dio
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inicio a la elaboracion del Plan de Calificacion de Carroceras y certificacion de
Carrocerias de buses Urbanos Buses Interparroquiales; Transporte Escolar y Turismo:

Bus, Microbus y Furgonetas que ingresaran al Distrito Metropolitano de Quito.

La Escuela Politécnica Nacional, a través del CCICEV mediante convenio firmado con
la (EX — EMSAT) actual EMMOP — Q en abril de 2007 y renovado en abril del 2008,
estd apta para realizar la Calificacion de las Empresas Carroceras, Certificacion de
Carrocerias, Homologacion de Chasis y Homologacion de Chasis-Carrocerias
Importadas. (CCCICEV, 2008).

El objetivo de esta normativa es hacer cumplir las normas, ordenanzas, reglamentos
emitidos por la EMMOP — Q para vehiculos que circulen en el distrito Metropolitano de
Quito. Controlar que las empresas carroceras cumplan con la infraestructura minima

necesaria para la fabricacion de carrocerias.

Dentro de las actividades que se plantearon, se encontraban:
- Proceso de calificacion de empresas carroceras
- Proceso de certificacion de carrocerias
- Proceso de homologacién de chasis y homologacién de chasis-carrocerias

importadas

En relacién a estas disposiciones, las empresas carroceras tienen la obligacion de
certificarse. Las certificaciones estan relacionadas con la normativa de calidad 1SO
9001:2015, INEN; sin embargo, los directivos han visto varios beneficios como: lograr
un buen clima laboral, trabajo en equipo, tareas documentadas, calificacion a
proveedores nacionales y extranjeros, seleccion adecuada de materias primas, personal

calificado, monitoreo de indicadores entre tantas ventajas competitivas para el sector.

El cumplimiento de estandares de calidad, les permitird cumplir su objetivo que es

exportar sus productos, para posicionar sus marcas a nivel nacional e internacional.

2.5.2 Variable independiente. Procesos de Recursos Humanos
La administracién organizacional
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Permanentemente, se escucha sobre administracion, pero ¢;qué entendemos por

administracion?, se analiza el criterio de tres autores.

Chiavenato, describe este concepto en su libro Administracién Proceso Administrativo,
(2001), como: “administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el
empleo de los recursos organizacionales para conseguir determinados objetivos con
eficiencia y eficacia” (p.3); sin embargo, el mismo autor Chiavenato en el libro
Administracion de los Recursos Humanos (2007), lo define como: “La administracion
constituye la manera de hacer que las cosas se hagan de la mejor forma posible,
mediante los recursos disponibles a fin de alcanzar los objetivos. La administracion

incluye la coordinacion de recursos humanos y materiales para lograr los objetivos”.

En relacién al mismo tema, el autor Ruiz (2005), manifiesta que “la administracion es
descrita y analizada a través de las actividades que la componen y busca la eficiencia y
la eficacia. Desde entonces se definen como funciones clasicas del proceso directivo: la

planificacion, la organizacion, la direccion de recursos humanos y el control” (p.10).

Se observa que los autores coinciden que la administracion se centra en cuatro
elementos: planificar, organizar, dirigir y controlar, para la obtencion de objetivos con

la mayor eficacia y eficiencia.

Las organizaciones estan compuestas de varios tipos de recursos, como: materiales,
humanos, financieros y de mercado que incluyen a los clientes. Existen diferentes tipos
de organizaciones y dependiendo del giro de su negocio, pueden requerir otro tipo de
recursos; sin embargo, para el estudio planteado, se analizard el recurso humano

especificamente.

Sistema de administracion

Antes de entrar al tema de los recursos humanos, es importante definir que es un
sistema. El autor Zamudio (2005) menciona que: “Conjunto de diversos elementos que
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se encuentran interrelacionados y que se afectan mutuamente para formar una unidad.
El punto clave estd constituido por las relaciones entre los diversos elementos del
mismo; puede existir un conjunto de objetos, pero si estos no estan relacionados no

constituyen un sistema”.

Se analiza el concepto que el autor Chiavenato (2007) en relacion a sistema,

definiéndolo como:

Un sistema se define como: a) un conjunto de elementos (partes o areas
componentes del sistema); b) dinamicamente relacionados, esto es, en
interaccion (formando una red de comunicacion cuyos elementos son
interdependientes); c) que realizan una actividad (operacion o proceso del
sistema); d) para alcanzar un objetivo o proposito (finalidad del sistema); €) que
operan sobre datos, energia 0 materia (que constituyen los insumos o entradas de
recursos necesarios para que opere el sistema); f) tomados del ambiente que
circunda al sistema (y con el cual el sistema interactia dinamicamente); g) para
producir informacion, energia o materia (que constituyen las salidas o resultados

de la actividad del sistema).

En el siguiente gréfico, se describe como funciona un sistema:

Gréfico 6. Elementos del sistema

AMBIENTE

ENTRADA | PROCESO/ | I SALIDA

OPERACION
A N

RETROALIMENTACION

Fuente: elaboracion propia
Elaborado por: Cobo, M.

Se observa que existen cuatro elementos principales: entrada, proceso, salida y la

retroalimentacion que permite que exista comunicacién permanente, que se
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desenvuelven dentro de un ambiente, mismo que depende de la cultura organizacional.

De esta forma se mantiene un sistema.

En la actualidad las organizaciones trabajan en base a sistemas, lo que les permite
trabajar ordenadamente y bajo esquemas que todo el personal conoce y aplica. Los
elementos de un sistema son: entradas o (inputs) de recursos para que pueda funcionar.
Esos recursos son transformados por las diversas partes del sistema o subsistemas para

ser transformados en salidas o resultados (outputs).

Al hablar de recurso humano, es necesario hablar de competencias, que hagan posible el
cambio y crecimiento de la organizacion. Dicho en otras palabras, se requiere personas
con capacidades especificas para desarrollar tal o cual labor. Es importante tener
presente que estas competencias pueden ser combinadas con otras habilidades para crear
una ventaja competitiva Unica para la organizacion. Este sistema, se lo puede adaptar a
cualquier proceso de la empresa, para el caso de estudio se ha escogido el area de

Recursos Humano.

Administracion de los recursos humanos

La administracion de los recursos humano y estd liderada por un profesional
especializado en el area, en la actualidad las organizaciones grandes, medianas o

pequefias cuentan con un profesional de este tipo.

Esta area es un elemento importante dentro de la organizacion, son los responsables de
la contratacion del personal que labora en la organizacion, teniendo en cuenta que ésta

funciona con personas capacitadas y comprometidas con los objetivos propuestos.

Procesos de recursos humanos

Antes de describir los procesos de recursos humanos, es importante conocer ¢qué son
procesos? Segun la normativa 1SO 9001:2015 (2017), proceso es “un conjunto de

actividades que estan interrelacionadas y que pueden interactuar entre si. Estas
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actividades transforman los elementos de entrada en resultados, para ello es esencial la

asignacion de recursos”.

Es necesario aclarar que un sistema es un conjunto de elementos y un proceso es un
conjunto de actividades. Segln autores reconocidos, existen varios procesos dentro de
la gestion de recursos humanos; sin embargo, se analiza el criterio de un autor, quien

identifica cinco procesos basicos que realiza esta area:

Tabla 1. Procesos béasicos de Recursos Humanos

Proceso Objetivo Actividades involucradas
Integracion Quienes trabajaran en la | Investigacion del mercado de
organizacion postulantes

Reclutamiento personas

Seleccion de personas

Organizacién | Qué haran las personas Socializacién de las personas
Disefio de puestos
Descripcion 'y andlisis de
puestos

Evaluacion del desempefio

Retencion Como conservar a las | Remuneracién y retribuciones
personas que trabajan en la | Prestaciones y  servicios
organizacion sociales

Higiene y seguridad en el

trabajo
Desarrollo Como capacitar y | Capacitacion
desarrollar a las personas Desarrollo organizacional
Auditoria Como saber lo que son y | Banco de datos/sistemas de
hacen las personas informacion
Controles, constancia,
productividad, equilibrio
social
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Fuente: tomado de Chiavenato (2007) (p.118)

El autor lo identifica con cinco procesos, pero esto dependera de las necesidades de las

organizaciones; sin embargo, se consideran como basicos.

Es importante considerar los criterios de varios autores, se analiza un estudio relativo al

tema realizado por Garcia, M. (2007), quien agrupa los mas releventes, obteniéndose la

siguiente informacion:

Tabla 2. Agrupacion de los procesos de talento humano por varios autores

Chiavenato (2002)

1. Administracion de personas 2. Aplicacion de personas 3.
Compensacion de personas 4. Desarrollo de personas 5.
Mantenimiento de las condiciones laborales de personal 6.
Monitoreo de personal

Dessler (1991)

1. Reclutamiento y seleccion 2. Capacitacion y desarrollo
3. Compensacién 'y motivacién 4. Evaluacion vy
administracion de carrera 5. Ambiente legal de la
administracion de personal

Dolan, valle, jackson, y
schuler (2003)

1. Procesos basicos en la gestion de los recursos humanos
2. Incorporacion del individuo en las organizaciones 3.
Desarrollo de los recursos humanos 4. Evaluacion,
compensacion y mantenimiento de los recursos humanos 5.
Temas actuales en la gestion de los recursos humanos

Decenzo y robbins

(2001)

1. Empleo que se refiere a la obtencion de personas 2.
Capacitacion y desarrollo, que tiene por objeto preparar a
las personas 3. Motivacion, que busca estimular a las
personas 4. Mantenimiento, que pretende conservar o
retener a las personas

Gobmez, balkin y cardy
(1999)

1. Contratacion de personal 2. Desarrollo del empleado 3.
Retribuciones 4. Gobernacion Sherman,

bohlander, snell(1999)

1. Alcanzando los requerimientos de los recursos humanos
2. Desarrollo de la eficacia en recursos humanos 3.
Implementacion de compensaciones y seguridad 4.
Mejoramiento de las relaciones con los empleados

Rodriguez (2002)

No plantea la clasificacién por categorias que agrupan
procesos, sino que define funciones especificas de la
gestion de personal

Castillo aponte (1994)

1. Planeacion del personal 2. Organizacién de personal 3.
Coordinacion de personal 4. Direccion de personal 5.
Control de personal

Alles (2005)

1. Descripcion de puestos 2. Formaciéon / Seleccion 3.
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Compensaciones 4. Desempefio 5. Carreras
Alles (2006) 1. Direccidn estratégica de recursos humanos
Fuente: tomado de Garcia (2007) p.167

El criterio de los autores es variado; sin embargo, si se observan coincidencias. Para el

caso de estudio se lo ha clasificado asi:
1. Organizacion y planificacion del &rea de talento humano
2. Incorporacion de las personas
3. Compensacion, bienestar y salud de las personas
4. Desarrollo del personal
5

Relaciones con el empleado

Para el tema de estudio propuesto, se disefiaran los procedimientos de:
1. Organizacién y planificacién del area de talento humano
Planificacion estratégica
Politicas generales
Marco legal

Anadlisis y disefios de cargos

2. Incorporacion de las personas
Requisicién y reclutamiento
Seleccion de personal
Contratacion
Induccion al puesto

Subsistema de Reclutamiento

Esta actividad es permanente dentro del area de recursos humanos, pero ;como se la
define?, La Universidad Dr. José Matias Delgado, (s.f.), la define como: “Este proceso
consiste en un conjunto de técnicas y procedimientos que buscan atraer candidatos

calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion”.
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La Universidad Complutense de Madrid (2011), menciona: “se estableceran las fuentes

a utilizar (internas, externas o ambas) para la localizacion y atraccion de candidatos

potencialmente validos; y la tasa de candidatos preseleccionados estimada como

conveniente para empezar el proceso de Seleccién”.

El reclutamiento se lo definiria como la busqueda de candidatos en las diferentes

fuentes o bases de datos, de donde se obtendran varias opciones para cubrir la vacante.

Como parte de la estrategia de reclutamiento, las empresas deben obtener fuentes de

candidatos, puesto que el mercado laboral es extenso, por lo mismo es necesario

conseguir fuentes confiables, con candidatos idoneos.

Las fuentes a las cuales acuden generalmente son:

1. Fuentes internas

2. Fuentes externas

Aplicaciones directas y recomendaciones

Anuncios en periddicos y revistas

Agencias de empleo privadas

Universidades y colegios

Reclutamiento electrénico

Existen autores que no consideran como parte del proceso al reclutamiento y pasan

directo a la seleccion. En este punto se hace necesario hacer la diferenciacion entre

reclutamiento y seleccion.

llustracion 1. Diferencias entre reclutamiento y seleccion

Reclutamiento

Busqueda de candidatos
idoneos

Fuentes de candidatos

Diferencias

30

Seleccion

Comparacion entre
cualidades del candidato

Escogitamiento de
carpetas recibidas

las

entre




Fuente:

La seleccidn segun Veértice (2008) es: “el proceso que comprende, tanto la recopilacion
de informacidn sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la determinacion de a

quien debera contratarse”.

De acuerdo a Chiavenato (1999), lo define como: “Escoger entre los candidatos
reclutados a los mas adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando
de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal. Buscar solucionar

dos problemas: adecuacion del hombre al cargo y eficiencia del hombre en el cargo”.

Para Garcia M., en su publicacion titulada: Los macro-procesos: un nuevo enfoque en el
estudio de la Gestion Humana (2009), lo define como: “la escogencia del mejor
candidato para el cargo, quien es la persona adecuada para mantener o aumentar la

eficiencia y desempefio organizacional”.

De los autores presentados, se observa que concuerdan en el escogitamiento del mejor
candidato, quien se ajusta al perfil del puesto para aportar en el desempefio de la

organizacion.

Razon por la cual, es importante que se recolecte todos los datos relacionados a los
candidatos, no solo se debe considerar como un diagndstico, sino como un pronéstico
de la capacidad para ajustarse a los requerimientos de la organizacion. La seleccion
entonces es un proceso de comparacion del perfil definido con la realidad de los

candidatos, para tomar la decision.

Tabla 3. Comparacion, reclutamiento-seleccion

Reclutamiento COMPARACION Seleccion
Caracteristicas  definidas | , | Caracteristicas del candidato que
del puesto se ajustan al puesto ofertado
Exigencias del puesto < > | Calificaciones del candidato
Analisis y descripcion del | _ , | Técnicas de seleccion para saber
puesto si el candidato se ajusta al puesto
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Test de seleccion

Dentro del proceso de seleccion, se aplican test, sin embargo, existe una variedad

amplia, se describen los més utilizados:

Test de aptitudes: Se enfocan Unicamente en las habilidades relacionadas al
puesto, descartando todos los otros factores de interés que luego pueden
resolverse en un contacto cara a cara.

Test proyectivos: La idea de estos es predecir el comportamiento de los
candidatos, tratando de revelar de forma indirecta aspectos de su personalidad.
Son frecuentes en estos casos las situaciones problematicas, los supuestos y las
preguntas vinculadas a los sentimientos que se generan en los entornos laborales.
Test de nivel intelectual: En este caso se busca conocer justamente el nivel de
cultura general y conocimiento a nivel intelectual de los candidatos, para
identificar a los mas actualizados e informados.

Test de personalidad: Son quiza los mas conocidos y temidos de todos, pues
los trabajadores acostumbran sentirse algo “desnudos” delante de las técnicas
introspectivas de los reclutadores en este tipo de casos.

Pero lo cierto es que su finalidad no es la de identificar psicopatas sino la de
descartar aquellos rasgos de personalidad que no sean compatibles con el trabajo
en cuestion. (Universia, 2017)

Talento Humano y puntos de aplicacién de la Norma 1SO 9001:2015

Las organizaciones buscan cada vez mejorar el desempefio enfocado a lograr objetivos
claros y alcanzables, por lo cual deciden acertadamente adoptar un sistema de gestion de
calidad. Esta herramienta garantiza que los productos y servicios tengan una éptima
calidad, por lo cual el cliente siente la seguridad de adquirirlos. Los beneficios que

logran con su implementacion son:

Los beneficios potenciales para una organizacion de implementar un sistema de
gestion de la calidad basado en esta Norma internacional son:

a) la capacidad para proporcionar regularmente productos y servicios que
satisfagan los requisitos del cliente y los legales y reglamentarios aplicables;

b) facilitar oportunidades de aumentar la satisfaccion del cliente;

c) abordar los riesgos y oportunidades asociadas con su contexto y objetivos;

d) la capacidad de demostrar la conformidad con requisitos del sistema de
gestion de la calidad especificados; (ISO, 2015)
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Esta es una norma internacional que trabaja en el enfoque de procesos, basado en el ciclo
Planificar-Hacer-Verificar-Actuar (PHVA) conocido como el ciclo de Deming, para esta

nueva version se incluye el pensamiento basado en riesgos.

El enfoque por procesos permite que la organizacion identifique la cadena de valor, es
decir la esencia del negocio, para planificar cada uno de los procesos y las interacciones

que tienen entre si.

Si bien es cierto, existian las acciones preventivas, en esta norma se establece un
pensamiento basado en los posibles riesgos que podrian causar que sus procesos Y el

sistema de gestion de calidad se desvien de los resultados que fueron planificados.

Las empresas se enfrentan a desafios complejos en un mundo donde la inmediatez esta
presente, razon por la cual no pueden perder tiempo, la revision permanente de

requisitos, necesidades y expectativas del cliente es una actividad constante.

Ciclo Planificar-Hacer-Verificar-Actuar

El ciclo PHVA se encuentra presente en todos los procesos y en el sistema de gestion de
la calidad como un todo. Es una herramienta facil de aplicar pero muy atil en los
objetivos que se persiguen. De acuerdo a la Norma ISO 9001:2015, describe cada etapa

asi:

Planificar: establecer los objetivos del sistema y sus procesos, y los recursos
necesarios para generar y proporcionar resultados de acuerdo con los requisitos del
cliente y las politicas de la organizacion, e identificar y abordar los riesgos y las
oportunidades;

Hacer: implementar lo planificado;

Verificar: realizar el seguimiento y (cuando sea aplicable) la medicion de los
procesos Yy los productos y servicios resultantes respecto a las politicas, los
objetivos, los requisitos y las-actividades planificadas, e informar sobre los

resultados;
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Actuar; tomar acciones para mejorar el desempefio, cuando sea necesario
(ISO, 2015).
Grafico 7. Ciclo PHVA
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Fuente: tomado de 1SO, (2015)

2.6. Hipdtesis

Si se disefia un procedimiento de reclutamiento y seleccion para el personal de

produccidn, se asegurara que el sector carrocero cuente con personal calificado.

2.7.  Sefialamiento de variables de la hipdtesis

Variable dependiente: Sector carrocero

Variable independiente: Procedimientos de Talento Humano
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

3.1. Enfoque

El enfoque que se utilizara en la investigacion es el cualitativo y cuantitativo.
Cualitativo en relacion a la percepcion que tienen los Directivos y personal de jefaturas
sobre las contrataciones que realizan para cumplir con los pedidos de carrocerias.
Cuantitativo en relacion a los datos que reposan en el Departamento de Talento
Humano, de la cantidad de personal contratado por periodos para medir el cumplimiento
de perfiles, rotacion de personal y la eficiencia del desempefio. Sin embargo, los autores

Hernandez, Fernandez-Collado, & Baptista(2006), lo describen como:

La investigacion cuantitativa nos ofrece la posibilidad de generalizar los
resultados mas ampliamente, nos otorga control sobre los fendmenos, asi como
un punto de vista de conteo y las magnitudes de estos..., la investigacion
cualitativa proporciona profundidad a los datos, dispersion, riqueza
interpretativa, contextualizacion del ambiente o entorno, detalles y experiencias

Unicas. (p.26)

3.2.  Método de la investigacion

Para realizar la investigacion, es necesario la aplicacién de otros métodos que se

complementan, siendo estos:

Inductivo-deductivo: es aquella que parte de lo general a lo particular, permite hacer un

analisis general hasta llegar a lo especifico.

Analitico-sintético: permite analizar los datos para luego interpretarlos. Este es el caso
del sector carrocero en cuanto al nimero de productos elaborados y especificamente en

relacion al personal que labora.
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Descriptivo: se analizan casos reales del area de talento humano, se aplican entrevistas u

observacion.
3.3. Modalidad de la investigacion

La investigacion que se aplica es de campo, puesto que se analizaran los datos de la
empresa carrocera en la cual se disefia el procedimiento. Esta es una fuente fidedigna

de informacion.

También se recurrira a la informacion documental, contenida en: libros, textos, datos de

internet, revistas, donde se ubiquen datos importantes que aporten a la investigacion.
3.4. Poblacion

La poblacién de investigacion la comprende los directivos, jefaturas y personal

operativo.
Directivos 3
Jefaturas 3

Personal operativo 25

3.5. Muestra

Para establecer la muestra, se utiliza una formula:

= N><Za2xp><q
dzx(N—l)+Z"2><p><q

Al ser un numero reducido de personal, se ha considerado aplicar a todos.

3.6.  Operacionalizacion de variables

La operacionalizaciéon de variables es una guia de analisis que contiene las variables

determinadas para el estudio propuesto.

Esta es una herramienta que detalla cada elemento para lograr obtener datos

ordenadamente en relacion a la investigacion.
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Operacionalizacion de Variables

Tabla 4. Variable independiente- Recursos Humanos

DEFINICION CRITERIO DE .
CONCEPTUAL | PYMENSIONES |CONCEPTUALIZACION|INDICADORES ITEMS MEDICIODEL | TECNICA |INSTRUMENTO
INDICADOR
Como se realizan las Encuesta
La expresion contrataciones? Qué medios dirigida a los
“recursos utilizan para convocar? Cada qué directivos y
humanos” se refi Actividades NUmero de |tiempo requieren personal? Escala nominal |jefaturas Cuestionario
ere a las personas | Sistema de especfficas para contrataciones |A través de qué medio se enterd
que forman parte | contratacién contratacion realizadas por |de la vacante? Usted tiene estudios
de las afo especificos? Tiene experiencia en
organizaciones y la produccién de carrocerias?
que desempefian Cuéntos afios de experiencia? Personal
en ellas Recibe capacitacion? Escala nominal |actual Cuestionario
determinadas Porcentaje del Encuesta
funciones. Descripcion de los personal que  |Estan definidos los perfiles? dirigida a los
Chiavenato (2007) (Perfiles de perfiles para cada cumple con el |Cumplen con perfiles? Se directivos y
cargos cargo perfil comunican los perfiles? Escala nominal |jefaturas . Cuestionario

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo
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Tabla 5. Variable dependiente-Sector Carrocero

DEFINICION CRITERIO DE .
CONCEPTUAL | PYMENSIONES |CONCEPTUALIZACION|INDICADORES ITEMS MEDICIODEL | TECNICA [INSTRUMENTO
INDICADOR
Sector dedicado a NUmero de
la produccion de empresas A qué tipo de produccion se Andlisis de
transporte masivo |Sector a nivel |La industria a nivel productoras a [dedican? Atienden mercados datos
(buses) con los  [nacional nacional nivel nacional |internacionales? Datos estadisticos |Bases de datos
mas altos NUmero de Encuesta a
estandares de empresas Atienden mercados directivos y
calidad. Sector productoras a |internacionales? Cuél es la personas que
Canfac Provinciade |La produccion a nivel |nivel de la proyeccioén? Cuentan con el conocen del
Tungurahua de la provincia provincia personal capacitado? Escala nominal |sector Cuestionario

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo
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3.7 Recoleccidon de informacion

Se determina un plan de accién para cumplir con los objetivos e hipotesis de

investigacion planteados:

e Poblacion

e Determinacién de las técnicas para recoleccion de informacion
3.8 Plan de recoleccion de informacion

Se presenta el plan definido:

Tabla 6. Plan de Recoleccion de datos

PLAN RECOLECCION DE INFORMACION

PREGUNTAS DESCRIPCION
Preguntas basicas Informativas sobre el proyecto
¢Para qué? Para lograr los objetivos plantados en la investigacion
¢A qué personas? Personal de la empresa Marielez
SECTOR Protucoin caroar
CARROCERO

Fuentes de empleo
PROCEDIMIENTOS  |Conocimientos

¢ Sobre qué aspectos?

DE TALENTO Habilidades
HUMANO Capacitacion

¢ Quién? Mauricio Cobo

¢ Cuando? Segun cronograma

¢Dbnde? Provincia de Tungurahua, Ambato

¢ QUué técnicas de recoleccién [Encuestas/entrevistas

se usara? Observacion

¢Con qué? Formato de encuesta/entrevista

¢ En qué situacion? En horas libres del personal

Fuente: elaboracion propia
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

3.9 Proceso de recoleccion de datos y analisis
Para el procesamiento de datos se realizaran las siguientes actividades:

e Unificar datos en una base.
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e Revisar datos registrados.

e Eliminar datos incompletos.

e Tabulacion de datos.

e Andlisis de datos segln cada pregunta.
e Representacion grafica.

e Analisis e interpretacion de datos.

Graficacion: se utiliza el programa Microsoft Excel o SPSS. La elaboracién de
diagramas de barras y pastel facilitan la interpretacion de datos. En base a cada grafico

se realiza el analisis, las conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis de los resultados

Se aplican 25 encuestas a los trabajadores del area de produccién de Davmotors Cia.
Ltda., se aplican 6 entrevistas a los Directivos. Los resultados obtenidos son los

siguientes:

4.2 Resultados de encuestas aplicadas al personal

1. Cuéntos afios labora en la empresa Davmotors Cia. Ltda.?

Tabla 7. Tiempo de labores en la empresa

Parametros Valores |Porcentaje
0-1 afo 9 36%
1-5 afios 7 28%
5-10 afios 2 8%
10-15 afios 3 12%
Mas de 15 afios 4 16%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Tiempo de labores en la empresa

HO-lafilo M1-5afios MW5-10afios M 10-15afios M Mas de 15afios

28%
16%
—

0-1 afio 1-5 aflos 5-10 afios 10-15 afios Mas de 15 afios

Fuente: Tabla 7
Gréfico 8. Tiempo de labores en la empresa
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo
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Andlisis e interpretacion:

Se observa que el 36% del personal encuestado, tiene entre 0 y 1 afio de labores. Le
sigue el 28% de personal que labora entre 1 y 5 afios. El 16% tiene mas de 15 afios
laborando en la empresa. Con los resultados obtenidos es evidente que la mayor
cantidad de personal es nuevo, con lo cual existiria alta rotacion, lo que ocasiona que les

toma tiempo explicarles las actividades del cargo.

2. A través de qué medio conocio que en la empresa Davmotors Cia. Ltda. disponia

de vacantes y requerian contratar a personal? Escoja una opcion.

Tabla 8. Como conocio de la empresa

Parametros Valores |Porcentaje
Recomendacién de personal que 29
laboraba en la empresa 88%
Prensa 8%
Radio 0%
Alguna institucion educativa 0%
Redes sociales 0%
Otros 4%
TOTAL 25 12%

i k=l (=1 (=11 "]

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo
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Fuente: Tabla 8
Grafico 9. Como conoci6 de la empresa
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo
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Andlisis e interpretacion:

Se consulta al personal a través de qué medio conocio que la empresa requeria personal,
el 88% menciond que es por recomendacion del personal que labora en la misma
empresa. Se observa que quienes laboran en el sector tienen una relacion muy cercana,

razon por la cual conocen cuando se abren vacantes.

3. Usted posee estudios especificos, para el trabajo que realiza?

Tabla 9. Estudios especificos

Pardmetros Valores |[Porcentaje
Si 3 12%
No 19 76%
En proceso 3 12%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Estudios especificos

Si

En proceso

Fuente: Tabla 9
Grafico 10. Estudios especificos
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Anélisis e interpretacion:

En relacion al tema de estudios especificos, el 76% comentan que no tienen, el 12%

mencionan que si lo poseen y un 12% se encuentran en proceso. Esta respuesta es

alarmante, puesto que indicaria que el personal contratado Gnicamente tiene experiencia
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laboral, sin sustento de conocimientos. El personal que labora en la empresa
unicamente aprende con lo que observa. EI personal encuestado menciona que no
disponen de tiempo para estudiar, y que las empresas les dan la oportunidad de

aprender.

4. Cuantos afios de experiencia posee en la produccion de carrocerias?

Tabla 10. Experiencia en produccion

Parametros Valores |Porcentaje
0-1 afio 3 12%
1-5 afios 6 24%
5-10 afios 5 20%
10-15 afios 3 12%
Més de 15 afios 8 32%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Experiencia en la produccién

‘i

0-1 afio 1-5 afios 5-10 afios 10-15 afios Mas de 15 afios

32%

Fuente: Tabla 10
Grafico 9. Experiencia en produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Anélisis e interpretacion:

Sobre la experiencia en el sector carrocero, se evidencia que el 32% de personal posee
mas de 15 afios. Seguido del 24% que ha trabajado entre 1 a 5 afios laborando en esta
area. El siguiente grupo de 5 a 10 afios corresponde al 20%.

Si se agrupa la experiencia entre 0 y 5 afios, se consideraria que el 36% del personal es

nuevo en el area de la carroceria. Dentro del grupo encuestado, se observan familiares,
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amigos y conocidos que son atraidos por obtener un sueldo, quienes justamente conocen

de las vacantes por recomendaciones.

5. Segun su criterio, el proceso de reclutamiento y seleccién que aplic6 Davmotors,

para su ingreso, fue positivo?

Tabla 8. Calificacion al proceso de seleccion

Parametros Valores |Porcentaje
Totalmente en desacuerdo
16%
En desacuerdo 2 8%
Ni de acuerdo, nien 19
desacuerdo 76%
De acuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Calificacion al proceso seleccion

76%
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 11
Gréfico 10. Calificacion al proceso de seleccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Anélisis e interpretacion:
Al respecto del proceso de seleccién cuando ellos se presentaron para optar por un

puesto de trabajo en la empresa, el 76% menciona que no estd ni de acuerdo ni en
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desacuerdo, consideran que es regular. EI 16% comentan que estan en total desacuerdo
en la forma que se realizd. Segun comentan, no les daban informacion de lo que tenian
que hacer, pedian un documento luego otro, siendo un proceso largo de contratacion en
tiempo. Ademas mencionan que no se realizaron entrevistas ni tampoco pruebas de

conocimientos o préacticas.

6. Se siente a gusto laborando en la empresa?

Tabla 9. Satisfaccion laboral

Parametros Valores |Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 4%
En desacuerdo 2 8%
Ni de acuerdo, nien 12 48%
De acuerdo 3 12%
Totalmente de acuerdo 7 28%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Satisfaccion laboral

48%
28%
—— -

Totalmente en  En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 12
Grafico 11. Satisfaccion laboral
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Anélisis e interpretacion:
Los resultados sobre la satisfaccion laboral reflejan que el 48% mencionan que ni estan

de acuerdo ni en desacuerdo, el 28% comenta que esta totalmente de acuerdo y el 4%
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menciona que esta totalmente en desacuerdo. Comentan que realizan su trabajo con

normalidad.

7. Laempresa le brinda capacitacion en el area especifica de produccion?

Tabla 13. Capacitacion

Pardmetros Valores |Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 17 68%
En desacuerdo 1 4%
Ni de acuerdo, ni en 4 16%
De acuerdo 2 8%
Totalmente de acuerdo 1 4%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Capacitacion

16% .

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 13
Grafico 12. Capacitacion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Analisis e interpretacion:

Especificamente sobre la capacitacion que brinda la empresa, el 68% menciona que
estan totalmente en desacuerdo, con lo cual se evidencia que no se realiza, pues el 16%
menciona que no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo. Indagando al respecto, ellos
comentan que no disponen de tiempo para capacitarse, puesto que incluso laboran los

fines de semana, por lo cual no le prestan mayor atencién o no lo ven como un objetivo.
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8. Cuando alguien falta al trabajo, las actividades se suspenden?

Tabla 10. Ausentismo del trabajo

Parametros Valores |Porcentaje
Muy frecuentemente 0 0%
Frecuentemente 0 0%
Ocasionalmente 9 36%
Raramente 10 40%
Nunca 6 24%
TOTAL 25 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Ausentismo del trabajo

Muy Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca
frecuentemente

Fuente: Tabla 14
Grafico 13. Ausentismo del trabajo
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Analisis e interpretacion:

Se les consulta en relacion al ausentismo de las personas, comentan el 40% que rara vez

se suspende el trabajo, el 36% ocasionalmente; sin embargo, mencionan que siempre

hay algo que hacer, siendo positivo la percepcion de que tienen permanentemente

trabajo, lo que es alentador para ellos.

4.3 Resultados entrevista a Directivos

Para conocer la situacién de la empresa es necesario dialogar con los Directivos, para lo

cual se prepar6 un esquema de entrevista.
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1.  Existe un procedimiento establecido para el requerimiento de personal de
produccién?

Tabla 11. Procedimiento requerimiento de personal

Parametros Valores|Porcentaje
Siexiste, sise aplica 0 0%
No existe no es necesario 4 67%
Si existe, pero no se aplica 1 17%
No es importante 1 17%
TOTAL 6 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Requerimiento personal
NO ES IMPORTANTE
SIEXISTE, PERO NO SE APLICA

NO EXISTENO ES NECESARIO

S EXISTE, SISEAPLICA } ’ ’ ‘ ‘

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Tabla 15
Grafico 14. Procedimiento requerimiento de personal
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Andlisis e interpretacion:

Al consultarles si existe en la empresa un procedimiento para el requerimiento de
personal, el 67% menciona que no existe pues no lo ven necesario. El 17% menciona
que no es importante y el 17% que si existe, pero que no se lo aplica. Es evidente que no
existe claridad entre los Directivos al respecto de que exista un procedimiento para
cubrir las vacantes que se generan. Posiblemente, existe pero no lo aplican, ellos

concentran su atencion en la entrega de pedidos al cliente en el tiempo establecido.
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2. Cada qué tiempo requieren personal para produccion?

Tabla 12. Personal para produccion

Parametros Valores |Porcentaje
Una vez al mes 5 83%
Dos veces por mes 0 0%
Mas de dos al mes 1 17%
Cada trimestre 0 0%
Cada semestre 0 0%
TOTAL 6 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion

Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Personal para produccion

CADA SEMESTRE

CADA TRIMESTRE

MAS DE DOS AL MES

DOS VECES POR MES

UNA VEZ AL MES

[ i i

] I

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Tabla 16

Gréfico 15. Personal para produccién

Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Analisis e interpretacion:

En relacion a la frecuencia que requieren personal, el 83% menciona que al menos una
vez al mes, el 17% mas de dos veces al mes. Esta es la percepcion que ellos tienen del
requerimiento de personal, pero cuando se les solicita datos estadisticos, no disponen de

informacién. Sin embargo, cuando se reflexiona sobre esta situacion, analizan que

! | {
| | |
60% 70% 80% 90%

nunca se habian puesto a pensar al respecto.
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3. Qué medios utilizan para convocar a las personas para que cubran las vacantes?

Tabla 13. Medios para convocar a personal

Pardmetros Valores [Porcentaje
Recomendacion de personal que 5
laboraba en la empresa 83%
Prensa 1 17%
Radio 0 0%
Alguna institucion educativa 0 0%
Redes sociales 0 0%
Otros: cudles 0 0%
TOTAL 6 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion

Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Medios para convocar personal

OTROS: CUALES

REDES SOCIALES

ALGUNA INSTITUCION EDUCATIVA
RADIO

PRENSA

RECOMENDACION DE PERSONAL QUE
LABORABA EN LA EMPRESA

I I

0% 10% 20% 30% 40%

Fuente: Tabla 17

Gréfico 16. Medios para convocar personal

Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Andlisis e interpretacion:

1 1 ] [
50% 60% 70% 80% 90%

En relacién a los medios que aplican para cubrir las vacantes, el 83% mencionan que

son a través de recomendaciones. El 17% comenta que por prensa, pero acuden a este

medio cuando se trata de casos son muy especificos.
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4.  Considera que el personal que es seleccionado para laborar en el area de

produccién de la empresa, deba poseer:

Tabla 14. Requisitos del personal

Parametros Valores [Porcentaje
Conocimientos del sector carrocero 0 0%
Habilidades para el manejo de 3
maquinas e instrumentos 33%
Experiencia en el sector carrocero 4 44%
Actitud positiva para aprender 1 11%
1
0
9

Todas las opciones 11%
Ninguna de las opciones 0%
TOTAL 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Requisitos del personal

NINGUNA DE LAS OPCIONES
TODAS LAS OPCIONES
ACTITUD POSITIVA PARA APRENDER

EXPERIENCIA EN EL SECTOR CARROCERO

HABILIDADES PARA EL MANEJO DE
MAQUINAS E INSTRUMENTOS

CONOCIMIENTOS DEL SECTOR CARROCERO { ‘ ‘

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Tabla 18
Grafico 19. Requisitos del personal
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Anélisis e interpretacion:

Sobre los requisitos que debe cumplir el personal que es seleccionado, mencionan que
el 44% debe poseer experiencia en el sector carrocero, el 33% debe tener habilidades
para el manejo de maquinas e instrumentos, el 11% considera que todas las opciones y
el 11% actitud positiva para aprender.

No existe un consenso entre los Directivos, pues no han establecido los requisitos que

deben cumplir los postulantes.
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5. Existen perfiles definidos para cada cargo en la empresa?

Tabla 19. Perfiles

Parametros Valores|Porcentaje
Si, de todos los cargos 0 0%
Solo de algunos 3 50%
So6lo de administracion 2 33%
So6lo de produccion 0 0%
Ninguno 1 17%
TOTAL 6 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Perfiles

NINGUNO
SOLO DE PRODUCCION
SOLO DE ADMINISTRACION
SOLO DE ALGUNOS

Sl, DETODOS LOS CARGOS

I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Tabla 19
Gréfico 17. Perfiles
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Andlisis e interpretacion:

En relacion a la existencia de perfiles, el 50% comenta que se han establecido de
algunos cargos, el 33% menciona que solo existen los administrativos, el 17% considera
que no existe de ningun cargo.

Se evidencia que también existe desconocimiento al respecto, no existe un consenso,
esta pregunta corrobora la repuesta emitida en la pregunta anterior, pues sino estan

descritos los requisitos para la contratacion, evidentemente no existen perfiles.
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6.  Los perfiles que existen son difundidos al personal?

Tabla 15. Perfiles difundidos

Parametros Valores [Porcentaje
Muy frecuentemente 0%
Frecuentemente 0%
Ocasionalmente 0%
Raramente 50%
Nunca 50%
TOTAL 100%

[N =1 =2 (=]

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Perfiles difundidos

NUNCA
RARAMENTE
OCASIONALMENTE

FRECUENTEMENTE

MUY FRECUENTEMENTE | ‘ \ { }

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Tabla 20
Gréfico 18. Perfiles difundidos
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Analisis e interpretacion:

Para enlazar la pregunta anterior con la difusion de los perfiles que existen, el 50%
menciona que nunca han sido difundidos y el 50% menciona que raramente. Se
confirma que los Directivos no le prestan atencion al tema de contratacion de personal.

Seguln su criterio, no es una prioridad para el trabajo diario que realizan.
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7. Cuales son las principales dificultades que han tenido como empresa para cumplir
con los pedidos?

Tabla 16. Dificultades cumplimiento de pedidos

Parametros Valores|Porcentaje
Descoordinacion en planificacion 4 50%
Falta de materia prima 2 25%
Falta de personal 2 25%
Personal sin experiencia 0%
Falta de recursos econdmicos 0%
Otros: cuales 0%
TOTAL 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Dificultades cumplimiento pedidos

OTROS: CUALES

FALTA DE RECURSOS ECONOMICOS
PERSONAL SIN EXPERIENCIA

FALTA DE PERSONAL

FALTA DE MATERIA PRIMA
DESCOORDINACION EN PLANIFICACION ' " : = !

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Tabla 21
Grafico 22. Dificultades cumplimientos de pedidos
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Analisis e interpretacion:

Se consulta sobre las dificultades que han tenido para el cumplimiento de pedidos, el
50% menciona que es por descoordinacion en la planificacion, 25% falta de materia
prima que estaria relacionada con la planificacion y el 25% por falta de personal. Al
realizar un analisis de las causas que provocan estos retrasos, posiblemente sean
generados por la falta de conocimiento del personal que labora en el area, pues sin
embargo de poseer la experiencia no poseen el conocimiento técnico para realizar una

planificacion que esté relacionada con material, tiempo y personal.
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8.  Consideran que cuentan con el personal especializado para atender los pedidos de
produccién?

Tabla 22. Personal especializado

Parametros Valores [Porcentaje
Muy frecuentemente 0%
Frecuentemente 83%
Ocasionalmente 17%
Raramente 0%
Nunca 0%
TOTAL 100%

0
5
1
0
0
6

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Personal especializado
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OCASIONALMENTE

FRECUENTEMENTE

MUY FRECUENTEMENTE ‘ ‘ | ‘ ’ { '

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Tabla 22
Grafico 19. Personal especializado
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Andlisis e interpretacion:

Al respecto de conocer si cuenta con el personal especializado para atender los pedidos
de produccion, el 83% considera que frecuentemente, el 17% ocasionalmente. El area
de produccion es el area medular de la empresa, por lo cual el personal especializado
deberia estar permanentemente para controlar la ejecucion del producto. Comentan que

los Ingenieros que laboran en el &rea no son estables.
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9.  Laempresa se preocupa por brindar capacitacion especializada?

Tabla 17. Capacitacion especializada

Parametros Valores | Porcentaje
Muy frecuentemente 0 0%
Frecuentemente 0 0%
Ocasionalmente 5 83%
Raramente 1 17%
Nunca 0 0%
TOTAL 6 100%

Fuente: Encuesta aplicada a personal de produccion
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Capacitacion especializada

NUNCA
RARAMENTE
OCASIONALMENTE

FRECUENTEMENTE

MUY FRECUENTEMENTE ‘ | ' ’ ‘ ‘ (

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Tabla 23
Grafico 20. Capacitacion especialilzada
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Analisis e interpretacion:

Al investigar sobre capacitacion especializada, el 83% menciona que ocasionalmente la

brinda, el 17% raramente. Los Directivos mencionan que si necesitan explicarles algo,

lo hacen en el momento, pero que no es algo formal puesto que no disponen de tiempos

para ausentarse de la planta. La capacitacion esta ligada a las brechas que se establecen,

al parecer la empresa no cuenta con un plan de capacitacion estructurado. No existen

espacios de tiempo destinados para esta actividad.
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4.4. Verificacion de hipotesis

a. Modelo Logico
HO (nula): Si se disefia el procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal bajo
Normas ISO, no se mejoraré la produccion de las empresas carroceras de la Provincia

de Tungurahua.

H1 (alterna): Si se disefia el procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal
bajo Normas ISO, si se mejorara la produccion de las empresas carroceras de la

Provincia de Tungurahua.
b. Modelo Matematico

Hipotesis nula HO=Respuestas observadas=Respuestas esperadas

Hipotesis alternativa H1=Respuestas observadas#Respuestas esperadas

c. Estadistico de prueba

Para verificar la hipotesis, se utiliza la formula de calculo del chi2z. El chi2 determina si
existe una relacion entre dos variables, para realizar esta prueba se escogen tres
preguntas que sean las mas relevantes de la encuesta a los trabajadores del area de

produccidn, el resultado permite verificar si la hipétesis planteada se cumple.

Las preguntas deben contener los mismos parametros de respuestas, para luego elaborar
las tablas con los datos correspondientes y asi realizar el calculo para analizar e
interpretar la informacion obtenida para sustentar tedricamente el presente trabajo

investigativo.

4.5. Hipotesis

Si se disefia el procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal bajo Normas
ISO, se mejorara la produccion de las empresas carroceras de la Provincia de

Tungurahua puesto que contaran con personal calificado segun sus funciones.

Para la verificacion hipotética se utiliza el nivel de confianza a = 0.0 5 con 95% de

confianza.
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4.6. Descripcion de la poblacion

La muestra corresponde a 25 trabajadores de produccion de la empresa.

4.7. Formula célculo del chi cuadrado

Se trata de un cuadro de contingencia de 3 filas por 5 columnas con la aplicacion de la
siguiente formula estadistica. Las filas hacen referencia a las preguntas en este caso, se
han tomado 3 preguntas del total de la encuesta, y las columnas hacen referencia a la
alternativa de la pregunta, en este caso cada pregunta tienen 5 literales (totalmente en
desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo, de acuerdo totalmente de

acuerdo positivo, negativo).

Férmula del chi cuadrado:
o2 = Z I(O — E)zl
E

4.7.1. Determinacién de grados de libertad

Se procede a determinar los grados de libertad considerando que el cuadro tiene tres
filas y cinco columnas:

Foérmula para obtener los grados de libertad:

GL=(f-1)(c-1)

GL=(3B-1)(5-1)

GL =(2) (4)

GL=8

Con 8 grados de libertad y un nivel de 0,05 de la tabla de datos de chi cuadrado.
x%t = 15,5073
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4.7.2. Calculo de datos

Se realizan los célculos de las frecuencias observadas y esperadas. Los datos obtenidos
son:

Tabla 18. Frecuencias observadas

Ni de
Totalmente en En acuerdo, ni De Totalmente
P t ' SUBTOTAL
reguntas desacuerdo | desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
5. Segln su criterio, el proceso de
reclutamiento y seleccién que aplicé Davmotors, 4 2 19 0 0
para su ingreso, fue positivo? 25
7. Ija empresa le br_lf\da capacitacion en el area 17 1 4 2 1
especffica de produccion? 25
6. Se siente a gusto laborando en la empresa? 1 2 12 3 7
25
Subtotal 22 5 35 5 8 75
Fuente: Datos encuesta aplicada
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo
Tabla 19. Frecuencias esperadas
Totalmente En actlj\:rgs ni De Totalmente
Preguntas en ' SUBTOTAL
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
5. Segun su criterio, el proceso de reclutamiento y
seleccion que aplicdé Davmotors, para su ingreso, fue
positivo? 7 2 12 2 3 25
7. Laempresa le brinda capacitacion en el area
especffica de produccion? 7 2 12 2 3 25
6.  Se siente a gusto laborando en la empresa?
7 2 12 2 3 25
Subtotal 22 5 35 5 8 75

Fuente: Datos encuesta aplicada
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo
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Tabla 20. Célculo del chi cuadrado

FRECUENCIAS

OBSERVADAS

ESPERADAS

RESULTADO

4

15

17

12,7

1

55

2

0,1

1

0,3

2

NN [N

0,1

19

4,6

4

50

12

0,0

1,7

0,1

11

2,7

1,0

~N|[R[Oo[w[Nn O

WIWIWIN N[N

7,0

TOTAL

43,3

15,5073

Fuente: Datos encuesta aplicada
Elaborado por: Ing. Ing. Mauricio Cobo

4.7.3. Decisién

Si el valor del chi cuadrado calculado (43,3) es mayor del chi cuadrado tabular
(15,5073), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, que dice H1
(alterna): Si se disefia el procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal bajo
Normas ISO, si se mejoraré la produccion de las empresas carroceras de la Provincia de

Tungurahua.

CHI CUADRADO
CALCULADO
CHI CUADRADO
TABULAR
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Concluido el trabajo de investigacion del tema: “DISENO DEL PROCEDIMIENTO
DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL BAJO NORMAS ISO
PARA EL MEJORAMIENTO DE LA PRODUCCION DE LAS EMPRESAS
CARROCERAS DE LA PROVINCIA DE TUNGURAHUA”, se establecen las

siguientes conclusiones y recomendaciones:

Conclusiones:

1. Claramente se evidencia que el personal desconoce al respecto de un
procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal que cumpla con la
normativa 1SO 9001:2015. Los Directivos desconocen si existen estos
procedimientos y si existieran tampoco se aplican, pues el reclutamiento y
seleccion de personal se realiza en base a recomendaciones de los mismos
colaboradores. La gente ingresa a la empresa por la experiencia que dice
poseen; sin embargo, no se evidencia tal experiencia ni estudios que hayan
realizado.

2. El personal que se encuentra laborando tiene poco tiempo laborando en la
empresa, existen pocas personas con amplia experiencia; no obstante, ellos han
aprendido de las labores que realizan dia a dia, puesto que no se evidencia
capacitacién constante. Existe alta rotacion de personal lo que no permite que se
establezca una capacitacion permanente y secuenciada. La gente no se siente
insatisfaccion laboral; sin embargo, tampoco consideran que estan a gusto.

3. La contratacién de personal sin el cumplimiento de perfiles ocasiona que la
empresa no cumpla sus pedidos a tiempo, causando inconvenientes a sus
clientes, el clima laboral se torna intenso y también causa la inversion
permanente de recursos econdmicos en la gente que ingresa sin mayores

conocimientos técnicos.
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Recomendaciones:

1. Se recomienda establecer procedimientos de reclutamiento y seleccién, para
definir inicialmente los canales de reclutamiento formales y atraer los mejores
prospectos. Describir claramente el desempefio de funciones para cada cargo,
describir los perfiles para cada funcion, evaluaciones de habilidades,
conocimientos cumpliendo asi toda la normativa que exige la Norma ISO
9001:2015. Esto permitird que el reclutamiento y seleccion sea de una forma
técnica para que el personal cumpla de forma adecuada las funciones para la
cual ha sido contratado.

2. EIl establecimiento y cumplimiento de un procedimiento de reclutamiento y
seleccion de personal permitird establecer las competencias que requieren en
relacion a los perfiles que se han definido.

3. La implementacion creara un clima laboral agradable, de confianza, de trabajo
en equipo que les permitira cumplir los pedidos en los tiempos establecidos,

logrando asi la satisfaccion de los clientes internos como externos.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

Titulo de la propuesta:
Disefar los procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal para el area de

produccién en base a la Norma ISO.
6. 1 Objetivos

Objetivo general
Disefiar los procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal para el area de
produccidn para el escogimiento del personal que cumpla con los perfiles requeridos por

la empresa.

Objetivos especificos

= Determinar los procedimientos requeridos para el reclutamiento y seleccién de
personal del &rea de produccion.

= Describir la documentacion de apoyo para la gestion de los procedimientos.

= Definir indicadores de seguimiento

6.2 Justificacion

Es importante comentar que la empresa DAVMOTOR CIA. LTDA tiene certificacion
ISO 9001:2015 PARA DISENO, PRODUCCION Y COMERCIALIZACION DE
CARROCERIAS METALICAS PARA TRANSPORTE ESCOLAR, SERVICIO
URBANO, PROVINCIAL, INTERPROVINCIAL emitido el 06/12/2017; sin embargo,
no ha sido considerado el proceso de Talento Humano, ya que incluso no consta dentro
del organigrama institucional. Un factor positivo para la organizacion, pues trabaja por
procesos Y el personal ha sido auditado, lo que facilita la implementacion de nuevos

procesos a la certificacion.

Dentro de los factores negativos, se observa que no existe un Departamento de Talento

Humano que se encargue de las actividades del personal, la organizacion se ha enfocado
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Unicamente a la parte productiva, dejando de lado este factor importante para la
empresa. Para el manejo de personal se ha creado Unicamente un Supervisor de Talento
Humano, dentro del area de produccion. Como deficiencias detectadas existe alta
rotacion de personal, el personal que ingresa no posee los conocimientos basicos para
realizar el trabajo, el personal que solicita trabajo lo hace por recomendaciones de
compafieros, no existen bases fidedignas de personas que cumplan con los requisitos
béasicos, todo esto provoca que el trabajo se retrase, que los pedidos no sean entregados

a tiempo y con la calidad que debe cumplir, mal ambiente laboral, entre otros aspectos.

El proyecto nace por la necesidad de asegurar que el personal contratado para el proceso
de produccion sea el que requiere la organizacién. Determinar que los requisitos
exigidos para la contratacién se cumplan y pasen a ser parte de la empresa, a través de

una relacion duradera y de satisfaccion para su personal.

La propuesta de crear procedimientos para reclutamiento y seleccion para el personal de
produccidén, permite establecer parametros claros de ejecucion desde el Ilamamiento
hasta la seleccion, esta gestion brindara confianza a los responsables de produccion para
cumplir con los pedidos en las fechas establecidas y lograr mayor satisfaccion de los

clientes.
6.3 Antecedentes de la organizacion

La empresa inicia las actividades con la marca Marielbus en el afio de 1997, con la
construccidn de carrocerias para el transporte urbano de la ciudad de Quito. Los chasis
eran proporcionados por empresas y marcas reconocidas como: Autodiesel con la marca
Chevrolet, Galauto y Dina con su producto Volkswagen, Toajama Comercial y Mavesa
con su producto Hino, Autec con Mercedes Benz. En el afio 2002, se incrementaron
modelos como bus tipo escolar, de turismo, interparroquial e interprovincial, cada uno

con sus caracteristicas.

En el afio 2007, nace la necesidad de crear la empresa Davmotor Cia Ltda.que acoge la
marca ya reconocida de Marielbus. La empresa se traslada a sus nuevas instalaciones
que cuentan con 7.000 metros cuadrados, en la cual adquiere un horno de pintura

moderno, importa maquinaria de poliuretano con la cual se forra la carroceria para
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climatizar las unidades, implementa la prueba de agua que consiste en simular un

torrencial aguacero para controlar el paso del agua al interior, entre otras mejoras.
Es importante conocer cual es la mision, vision y objetivos de la empresa.
Mision
Producir y comercializar carrocerias metalicas con los mas altos estandares de calidad

para garantizar el transporte seguro y confortable de pasajeros
Vision
Ser una empresa lider en construccion de carrocerias metalicas, por medio de la
constante innovacion de estrategias que permitiran mantener satisfechos a nuestros

clientes tanto externos como internos sin olvidar nuestra responsabilidad con la

sociedad y el medio ambiente.

Objetivos:

Fortalecer y proteger el sector de produccion carrocera acorde a las normas y leyes

establecidas.

- Implementar estrategias encaminadas a lograr un liderazgo que permita obtener
logros importantes para maximizar las utilidades previstas.

- Establecer el mejoramiento continuo de los disefios y productos que se
comercializan, con el fin de lograr un posicionamiento en el mercado y satisfacer la
demanda de los clientes.

- Lograr la fidelidad de los trabajadores para mantener su satisfaccion y estabilidad

laboral.

El organigrama actual de la empresa se muestra a continuacion:
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Grafico 21. Organigrama

SOCIOS

PRESIDENCIA

GERENCIA GENERAL

COORDINADOR SGC
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VENTAS PLANTA COMPRAS
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l | CONTADORA
SUPERVISOR DE SUPERVISOR SUPERVISOR
VENDEDORES PLANTAY DE ACABADOS DE TALENTO

BODEGAS HUMANO
BODEGUERO OPERARIOS ASISTENTE DE ASISTENTE DE
COMPRAS COMPRAS

Fuente: Davmotor Cia. Ltda
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Analisis FODA

Esta es una herramienta administrativa sencilla pero muy importante para el diagnéstico
de una empresa. Qué significa FODA?

El FODA o DOFA, (SWOT, por sus siglas en inglés), es una técnica de
planeacion estratégica que permite crear 0 reajustar una estrategia, ya sea de
negocios, mercadotecnia, comunicacion, relaciones publicas, etc... Esta técnica
permitira conformar un cuadro de la situacion actual de una empresa u
organizacion; permitiendo, de esta manera, obtener un diagndstico preciso que
permita tomar decisiones acordes con los objetivos y politicas formulados por tal
organismo. El término FODA es una sigla conformada por las primeras letras de
las palabras: 1. Fortalezas 2. Oportunidades 3. Debilidades 4. Amenazas.
(Gomez, 2002)
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Para los autores, Garcia & Cano (2000), lo definen como: “El FODA como técnica de
planeacion, permitird contar con informacion valiosa proveniente de personas involucradas con
la administracion del negocio y que con su know how pueden aportar ideas inestimables para el

futuro organizacional”.

El autor Ponce (2006), lo describe como:
El anélisis FODA consiste en realizar una evaluacion de los factores fuertes y débiles
gue en su conjunto diagnostican la situacién interna de una organizacién, asi como su
evaluacion externa; es decir, las oportunidades y amenazas. También es una herramienta
gue puede considerarse sencilla y permite obtener una perspectiva general de la

situacion estratégica de una organizacién determinada.

Los autores coinciden que es una herramienta que permite diagnosticar la situacion actual de
una empresa, en base al conocimiento de su personal. La herramienta se divide en dos parte:
andlisis interno (fortalezas, debilidades) y externo (oportunidades y amenazas). Con los
resultados que se obtengan se generardn estrategias para lograr los objetivos trazados en la
planeacion estratégica.

Tabla 21. Anélisis FODA Davmotos Cia. Ltda.

FORTALEZAS - DEBILIDADES

varios procesos.

Posicionamiento de la marca
Marielbus a nivel nacional.
Certificacion de la calidad 1SO

9001:2015 a procesos de la cadena
de valor.

- Tecnologia de punta aplicada en| -

Alta rotacién de personal.

Personal no cumple con perfiles para
contratacion.

Talento Humano no cuenta con
procesos ni con jefatura.

La empresa trabaja en base a
pedidos puntuales de clientes.
Deficiente gestion de planificacion
para requisicién de materiales.
Empresa no cuenta con un plan de
marketing. No existe difusion de la
marca.

Marca desconocida a nivel
internacional.
Insatisfaccion  del cliente  por

retrasos.

OPORTUNIDADES AMENAZAS
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Convenios internacionales
gestionados por el gobierno, brinda
apertura de mercado para exportar.
Ley que obliga cambio de unidades,
existe alta demanda de buses en el
sector del transporte.

Aplicacion de nuevas tecnologias en
produccion.

Materia prima con precios altos y
variables.

Limitacion en cupos para
importaciones.

Incremento de nuevos productores
de carrocerias.

Demanda de productos importados
por calidad y precios.

Fuente: Davmotor Cia. Ltda
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Luego de la aplicacion de la herramienta, se determina que existen varios aspectos que
le brindan fortaleza a la empresa; sin embargo, los aspectos negativos o débiles
identificados por su propio personal y por el cual se realiza este proyecto, es la falta de
una jefatura del area de Talento Humano, la alta rotacion de personal y la contratacion
de personal sin el cumplimiento de perfiles, situacion que es exigida por la normativa
ISO 9001:2015; razdn por la cual estarian incumpliendo los puntos de norma 7.2

relacionada con la competencia del personal.

Existen otros aspectos importantes para la organizacion que deben ser analizados por la

jefatura que corresponde.

COMPETENCIA

De acuerdo a informacion proporcionada por la Camara de Fabricantes de Carrocerias,

(CANFAC), cuentan con un nimero importante de socios:

Alme, Altamirano, Alvarado Fausto, Buscars, Cadelva, Car-buss, Cepeda Cia. Ltda.,
Construcciones Ulloa, Davmotors, Ecuacar, Eurocarrocerias, Fiallos, Ibimco s.a, Icedca,
Idirecam, Imesco, Imetam, Imce, Impa, Impedsa, Induacero, Jacome, Mayorga,
Megabus, Megasantacruz, Miral, Modelo, Moncayo, M&L, Olimpica Quito, Pareco,
Patricio Cepeda Cia. Ltda. Picosa, Santa Gema, Silva, Solis, Varma.

A nivel nacional son mas empresas las que se dedican a esta actividad, por lo cual la
competencia que tiene Davmotos es considerable, razon por demas valedera tomar
acciones.
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http://canfacecuador.com/index.php/carrocerias-alme
http://canfacecuador.com/index.php/altamirano
http://canfacecuador.com/index.php/alvarado-1
http://canfacecuador.com/index.php/c-buscars
http://canfacecuador.com/index.php/c-cadelva
http://canfacecuador.com/index.php/carbus-1
http://canfacecuador.com/index.php/ccepeda
http://canfacecuador.com/index.php/construcciones-ulloa-1
http://canfacecuador.com/index.php/davmotors-1
http://canfacecuador.com/index.php/c-ecuacar
http://canfacecuador.com/index.php/eurocarrocerias-2
http://canfacecuador.com/index.php/fiallos-1
http://canfacecuador.com/index.php/ibimco-s-a
http://canfacecuador.com/index.php/icedca-1
http://canfacecuador.com/index.php/idirecam-1
http://canfacecuador.com/index.php/imesco
http://canfacecuador.com/index.php/imetam
http://canfacecuador.com/index.php/c-imce
http://canfacecuador.com/index.php/impa-1
http://canfacecuador.com/index.php/impedsa
http://canfacecuador.com/index.php/induacero-1
http://canfacecuador.com/index.php/c-jacome
http://canfacecuador.com/index.php/mayorga-1
http://canfacecuador.com/index.php/cmegabus
http://canfacecuador.com/index.php/megasantacruz
http://canfacecuador.com/index.php/c-miral
http://canfacecuador.com/index.php/modelo-1
http://canfacecuador.com/index.php/moncayo
http://canfacecuador.com/index.php/ml-1
http://canfacecuador.com/index.php/olimpica-quito
http://canfacecuador.com/index.php/pareco

Mapa de Procesos
El mapa de procesos, es una graficacion de las actividades generales que se realizan en

la empresa. Davmotors ha definido el siguiente mapa:

Gréfico 22. Mapa de Procesos Davmotors Cia. Ltda.

GERENCIA
ESTRATEGICA =Ee
CLIENTES | ~N|| COMERCIALIZACION DISENO COMPRAS PRODUCCION CLIENTES
TALENTO HUMANO FINANCIERO BODEGAS MANTENIMIENTO

Fuente: Davmotor Cia. Ltda

Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo

Se observa que la emprea concentra su atencion en la comercializacion, disefio, compras y
produccion, razén por la cual certificados estos procesos. En el nivel gerarquico se encuentra las
gestiones que realiza la Gerencia Estratégica con el apoyo del responsable del Sistema de
Gestion de Calidad. Como nivel de apoyo se encuentra Talento Humano, Financiero, Bodegas

y Mantenimiento.

Es importante que el area de Talento Humano tenga un responsable que maneje todo lo

relacionado al personal, por lo cual se recomienda establecer una jefatura.

Ciclo de produccion

Para las personas que laboran en la empresa, es totalmente conocido el cliclo de produccion,
pero para una persona que no se encuentra en el medio no est4 claro el procedimiento. Para
comprender cudl es el area de produccion, es importante esquematizar el flujograma de esta

area:
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PRODUCCION

Funcion

Descripcion

Responsable

Inicio

pedido

Construccion de
la estructura

Forrado y templado de
laterales

Elaboracién de la parte
frontal y posterior

Masillado

Fondeado

Pintura

Instalaciones
eléctricas

Terminados
finales

ebas (agua, rutas;
CCICEV)

Sl

Limpieza interior y exterior

Ubicacion de adhesivos
solicitados por el cliente y
de la empresa

‘ Entrega a Ventas ‘

Fin

Fase

La orden de pedido es autorizada por
Gerencia.

Se wubican los durmientes en el
chasis, luego se elevan los tubos, se
incluyen los arcos de la carroceria,
luego se suelda.

Se forran los laterales y el techo.
Luego se remacha la plancha en los
lugares especificos.

Estos elementos se realizan con fibra
y reforzadas con acero para que
soporte los golpes.

Se realiza el masillado de todo el
bus

Una vez que esta masillado, se
procede al lijado, hasta que quede
lisa totalmente.

Para aplicar la pintura es necesario
que todo esté perfectamente liso, sin
particulas de polvo. Se inicia
aplicando colores de fondo para
luego realizar la tdrminacion.

Luego se aplica el disefio escogido
por el cliente.

Colocacién de ventanas, asientos,
puertas y accesorios internos, y
otros elementos.

Al mismo tiempo que se colocan los
terminados, se realizan  las
instalaciones eléctricas.

Se colocan los espejos, basureros,
extintores, y otros elementos.

Una vez que todo esta listo, se
proceden a realizar las pruebas.

Si pasan las pruebas, se realiza la
limpieza interior y exterior.

Se colocan los  adhesivos
solicitados.

Se realiza la entrega formal al
departamento de Ventas para que
se entregue al cliente.

Gerencia

Produccién

Produccién

Produccion

Produccién

Produccion

Produccion

Produccion

Produccién

Produccién

Produccién
Ventas

Fuente: Davmotor Cia. Ltda
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo
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El tema de investigacion propuesto esta relacionado directamento con Talento Humano,
especificamente la mano de obra que aporta en produccién; por lo cual es importante

definir qué puntos de Norma aplica para esta area.

6.4 Puntos de Norma 1SO 9001:2015 requerida para Talento Humano

La norma contiene 10 puntos que se detallan a continuacion:

Objeto y campo de aplicacion

Referencias normativas

Términos y definiciones

Contexto de la organizacion

Comprension de la organizacion

Comprensidn de las necesidades y expectativas de las
partes interesadas

4.3  Determinacion del alcance del sistema de gestion de la

N

calidad
4.4  Sistema de gestion de la calidad y sus procesos
5 Liderazgo

5.1  Liderazgo y compromiso

5.1.1 Generalidades

5.1.2 Enfoque al cliente

5.2  Politica

5.2.1 Establecimiento de la politica de la calidad

5.2.2 Comunicacion de la politica de la calidad

5.3  Roles, responsabilidades y autoridades en la organizacion
6 Planificacion

6.1  Acciones para abordar riesgos y oportunidades

6.2  Objetivos de la calidad y planificacion para lograrlos
6.3  Planificacion de los cambios

7 Apoyo

7.1 Recursos

7.1.1 Generalidades

7.1.2 Personas

7.1.3 Infraestructura

7.1.4 Ambiente para la operacion de los procesos

7.1.5 Recursos de seguimiento y medicion

7.1.6 Conocimientos de la organizacion

7.2  Competencia
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7.3  Toma de conciencia

7.4 Comunicacion

7.5  Informacion documentada

7.5.1 Generalidades

7.5.2 Creacién y actualizacion

7.5.3 Control de la informacion documentada

8 Operacién

8.1  Planificacion y control operacional

8.2  Requisitos para los productos y servicios

8.2.1 Comunicacion con el cliente

8.2.2 Determinacion de los requisitos para los productos y
servicios

8.2.3 Revision de los requisitos para los productos y servicios

8.2.4 Cambios en los requisitos para los productos y servicios

8.3  Disefio y desarrollo de los productos y servicios

8.3.1 Generalidades

8.3.2 Planificacion del disefio y desarrollo

8.3.3 Entradas para el disefio y desarrollo

8.3.4 Controles del disefio y desarrollo

8.3.5 Salidas del disefio y desarrollo

8.3.6 Cambios del disefio y desarrollo

8.4  Control de los procesos, productos y servicios
suministrados externamente

8.4.1 Generalidades

8.4.2 Tipo y alcance del control

8.4.3 Informacion para los proveedores externos

8.5  Produccién y provision del servicio

8.5.1 Control de la produccion y de la provision del servicio

8.5.2 Identificacion y trazabilidad

8.5.3 Propiedad perteneciente a los clientes o proveedores
externos

8.5.4 Preservacion

8.5.5 Actividades posteriores a la entrega

8.5.6 Control de los cambios

8.6  Liberacion de los productos y servicios

8.7  Control de las salidas no conformes

9 Evaluacién del desempefio

9.1  Seguimiento, medicidn, anlisis y evaluacién

9.1.1 Generalidades

9.1.2 Satisfaccion del cliente

9.1.3 Analisis y evaluacion
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9.2  Auditoria interna

9.3  Revision por la direccion

9.3.1 Generalidades

9.3.2 Entradas de la revision por la direccion
9.3.3 Salidas de la revision por la direccion
10 Mejora

10.1 Generalidades

10.2  No conformidad y accion correctiva
10.3 Mejora continua

Para levantar los procesos y procedimientos de Gestion de Talento Humano, se centrara

en los siguientes puntos que exige la norma:

7.1.2 Personas
La organizacion debe determinar y proporcionar las personas necesarias para la
implementacion eficaz de su sistema de gestion de la calidad y para la operacién

y control de sus procesos.

7.2 Competencia

La organizacién debe:

a) determinar la competencia necesaria de las personas que realizan, bajo su
control, un trabajo que afecta al desempefio y eficacia del sistema de gestion de
la calidad;

b) asegurarse de que estas personas sean competentes, basandose en la
educacion, formacion o experiencia apropiadas;

c) cuando sea aplicable, tomar acciones para adquirir la competencia necesaria y
evaluar la eficacia de las acciones tomadas;

d) conservar la informacion documentada apropiada como evidencia de la

competencia.

NOTA Las acciones aplicables pueden incluir, por ejemplo, la formacién, la
tutoria o la reasignacion de las personas empleadas actualmente; o la

contratacién o subcontratacion de personas competentes.
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8.5 Produccion y provision del servicio

8.5.1 Control de la produccién y de la provision del servicio

La organizacion debe implementar la produccion y provision del servicio bajo
condiciones controladas.

Las condiciones controladas deben incluir, cuando sea aplicable:

a) la disponibilidad de informacion documentada que defina:

1) las caracteristicas de los productos a producir, los servicios a prestar, o las
actividades a desempefiar;

2) los resultados a alcanzar;

b) la disponibilidad y el uso de los recursos de seguimiento y medicion
adecuados;

c) la implementacion de actividades de seguimiento y medicion en las etapas
apropiadas para verificar que se cumplen los criterios para el control de los
procesos o sus salidas, y los criterios de aceptacion para los productos y
Servicios;

d) el uso de la infraestructura y el entorno adecuados para la operacion de los
procesos;

e) la designacion de personas competentes, incluyendo cualquier calificacion
requerida;

f) la validacion y revalidacion periodica de la capacidad para alcanzar los
resultados planificados de los procesos de produccién y de prestacion del
servicio, cudndo las salidas resultantes no puedan verificarse mediante
actividades de seguimiento o medicién posteriores;

g) la implementacién de acciones para prevenir los errores humanos;

h) la implementacion de actividades de liberacion, entrega y posteriores a la

entrega.

Con la informacién relacionada a los puntos de norma que aplica este proceso, se

procede a definir los procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal.

6.5. Procedimientos propuestos
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El procedimiento propuesto contempla la generacion del procedimiento para el
reclutamiento y seleccion acompafiado de un flujograma y de documentos que sustenten

la gestion. Se describen los documentos levantados por cada procedimiento:

Reclutamiento

A continuacion se describe el procedimiento establecido para reclutamiento:

CODIGO: DAV-THU-P01

AVMOTOR PROCEDIMIENTO RECLUTAMIENTO DE
© Cia Ltda, PERSONAL ELABORACION: 00/00/2000
VERSION: 01 ELABORADO POR: REVISADO POR: APROBACION:
ANO: 2018 Ing. Mauricio Cobo Ing. Paredes 10/00/2010

1. OBJETIVO
Establecer los parametros para el reclutamiento del personal mas idoneo para el area de

produccién.

2. ALCANCE
Aplica al personal de produccion de Davmotors, desde el requerimiento de personal

hasta la recepcidn de interesados para ser parte del proceso de seleccion.

3. RESPONSABILIDADES

Cargo Responsabilidad
Gerenciay Identificar la necesidad de personal
Jefaturas

Establecer descripcion de funciones

Detallar el perfil

Jefe Talento Reclutar, seleccionar

Humano )
Presentar la terna con mejores puntuados

Aplicar lo descrito en el presente
documento.

4. INDICADORES
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6.2

6.3

Indicador

Requisicion por mes

Unidad de medida

Unidad

Descripcion del
indicador

Establece el niUmero de requisiciones
por mes

Formula a aplicarse

NUmero de requisiciones presentadas

Meta a lograr 5 por mes
Tolerancias Rojo: >5
Verde:
Frecuencia Mensual
Responsable de Jefe Talento Humano
medicion

Fuente de datos

Talento Humano

DEFINICIONES
El perfil del cargo consiste en la descripcidn de los conocimientos y las habilidades

que un trabajador debe tener o que los tiene para ejercer eficientemente un puesto

de trabajo.

Las competencias es el conjunto de conocimientos, habilidades y comportamientos

que forman la base de todos los procesos de talento humano.

Reclutamiento es el proceso por el cual las empresas convocan a personas

interesadas en llenar una vacante.

POLITICAS

Cuando surge la necesidad de incorporar a una persona, la Gerencia o Jefatura
realiza la requisicion del personal. EIl reclutamiento se lo diferencia para el area
administrativa como de produccion, debido a que en el area de produccion, los
interesados son escasos, las fuentes deben ampliarse.

La descripcion de funciones y el perfil por cargo, lo gestiona Jefe de Talento
Humano y el Jefe que realiza la requisicion.

La convocatoria tendra una duracion de una semana.
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6.4 El minimo de cumplimiento en el perfil es minimo del 70% para los candidatos que
se presenten.
6.5 Por cada persona que ingresa a laborar en la empresa, se mantiene una carpeta con

toda la documentacion.

7. DOCUMENTOS HABILITANTES
Normativa Legal exigida por ley y la siguiente documentacion:

CODIGO NOMBRE DEL DOCUMENTO
DAV-THU-R01 | DESCRIPCION DE FUNCIONES
DAV-THU-R02 | PERFIL DEL CARGO
DAV-THH-R03 | FICHA PERSONAL
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8. DIAGRAMA DE FLUJO

RECLUTAMIENTO

Fase

Funcién

Descripcion

Responsable

Inicio

Requisicion de
personal

NO

Existe descripcién de
nciones y perfil de cargo?

Definir descripcion de
funciones y perfil de
cargo

Realizar convocatoria en
base al perfil del cargo

Administrativo

Prensa
Universidades

Tiempo de duracion
de la convocatoria.

Recepcién de
carpetas

umplen con €
perfil?

sI
\

Produccién
NSTITUTOS tecnicos,

Escogimiento de personas
que cumplen con el perfil.

SELECCION
DE
PERSONAL

Qué area lo requiere?

Redes sociales,
Prensa, Base de
datos

Sl

En base a las necesidades de las
areas, se presenta la requisicion
de personal

La requisicion es presentada a
Gerencia para su analisis y
aprobacion

Una vez que es aprobado por
Gerencia, es importante revisar si
existe la descripcion de funciones
y sobre todo el perfil del cargo
requerido.

Si no existe la descripcién de
funciones y el perfil del cargo
requerido es necesario reunirse
con la Jefatura que requiere el
personal para definirlo.

Para realizar las convocatorias, es
importante definir para qué area
se requiere el personal.
Administrativo ~ requiere  de
informacion  especializada de
profesionales prensa,
universidades, otros.

Produccién reclutamiento
especifico.  Institutos técnicos,
redes sociales, prensa,

recomendaciones, base de datos,
otros.

La convocatoria tendrd la
duracién de una semana para
Produccion. Una vez que se
recibe la informacion se compara
con el perfil requerido, se
analizan los datos recibidos.

Se establece el grupo de personas,
minimo 5, que cumplan con el
perfil requerido.

Pasan al procedimiento de
seleccion de personal

Jefaturas

Jefaturas
Gerencia

Jefatura de Talento
Humano

Jefaturas
Jefatura de Talento
Humano

Jefatura de Talento
Humano

Jefatura de Talento
Humano

Jefatura de Talento
Humano

Jefatura de Talento
Humano
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9. ANEXOS

Anexo 1: Cuadro explicativo de formacion del personal

Nivel Actividades Registros
Bachiller Diplomas
Educacién Técnica o Tecnoldgica Certificados
., Pregrado Listados de asistencia
Educacion e
Postgrado Calificaciones
Cursos  generales:  computacion,
idiomas
Cursos técnicos o especificos Certificados
., Inducciones Listados de asistencia
Formacion , .,
Pasantias Actas de reunion

Actividades préacticas

Examenes técnicos

Manejo de maquinas y equipos
Pensamiento estratégico
Manejo de software
Habilidades |Conocimiento de materia prima
Actitud de servicio

Trabajo en equipo

Reportes de jefes
Evaluacion de desempefio
Inspecciones planeadas
Pruebas técnicas

Pruebas psicotécnicas
Auditorias Sistema Gestion
Calidad

Tiempo de trabajo
Experiencia |Proyectos realizados
Trabajos especializados

Certificados laborales

Fuente: Davmotor Cia. Ltda
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo
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Anexo 2: Documentos de apoyo para el procedimiento de reclutamiento

©moror

DESCRIPCION DE
FUNCIONES

Codigo: DAV-THU-RO1

Version: 01

Ultima aprobacién: 00/00/2000

Fecha de Elaboracién: 00/00/2000

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

AREA:

NOMBRE DEL CARGO:

OBJETIVO PRINCIPAL DE LA FUNCION
(Asegura que la persona haga lo que tiene que hacer)

FUNCIONES
(qué hace)

PERIODICIDAD
diaria/semanal/
mensual/trimestral/ocasional

TIPO
Ejecucion/andlisis/direccién/control

QUE RIESGOS SE GENERAN S|
NO SE CUMPLEN LAS
ACTIVIDADES O RESULTADOS
DE ESTA FUNCION

TAREAS GENERALES
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AVMOTOR PERFIL DEL CARGO Codigo: DAV-THU-R02

Cia, Ltda,
Versién: 01 Ultima aprobacién: 00/00/2000 |Fecha de Elaboracién: 00/00/2000
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
CARGO:

CONOCIMIENTOS

Formacién académica requerida:

Experiencia

Conocimientos Generales

Conocimientos Nivel

Destrezas - Habilidades

Destrezas - Habilidades Nivel

Competencias

Competencias Nivel
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
FIRMA FIRMA FIRMA
Ing. Ing. Ing.
Jefe de Talento Humano Jefe de Producciéon y Ventas Gerente General
NOMENCLATURA

Nivel 5|Dominio

Nivel 4{Muy buen conocimiento

EQUIVALENCIA DE ESCALA DE VALORES Nivel 3|Buen conocimiento

Nivel 2[{Conocimiento basico

Nivel 1|Conocimiento regular
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AVMOTOR FICHA PERSONAL  |Codigo: DAV-THU-RO3

Cia, Ltda,

Versiéon: 01 Ultima aprobacién: 00/00/2000 |Fecha de Elaboracién: 00/00/2000

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

CARGO AL QUE POSTULA:

DATOS PERSONALES

Nombres completos:

Apellidos completos:

Lugar y fecha nacimiento:

C.l. 0 Pasaporte

Nacionalidad:

Teléfonos:

Correo electrénico:

Direccion domiciliaria:

Estado civil: Casado Soltero Union Libre Otro

No. De hijos:

FORMACION ACADEMICA

Instituciones que asistié (incluir afio) Titulo obtenido

CURSOS - CAPACITACION

Instituciéon/empresa Horas de capacitacion Fechas
EXPERIENCIA
Institucién/empresa Cargo que ocup6 Fecha de ingreso-fecha de salida

REFERENCIAS PERSONALES

Nombre persona en referencia Institucion/empresa Teléfonos

Toda la informacién contenida en este documento es veridica.

Nombre y firma del postulante

Fecha:
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AVMOTOR FICHA PERSONAL Cédigo: DAV-THU-R03

Cia, Ltda, COMPARATIVO
Version: 01 Ultima aprobacién: 00/00/2000 |Fecha de Elaboracion: 00/00/2000
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

COMPARATIVO CON PERFIL DE CARGO

CARGO AL QUE POSTULA:

FORMACION ACADEMICA

Titulo obtenido Cumple/no cumple Observaciones
EXPERIENCIA
Tiempo Cumple/no cumple Observaciones

CONOCIMIENTOS GENERALES

Detalle Nivel calificado Cumple/no cumple

DESTREZAS Y HABILIDADES

Detalle Nivel calificado Cumple/no cumple

COMPETENCIAS

Detalle Nivel calificado Cumple/no cumple

Resolucioén:

Se contrata: o No se contrata: O

Fecha:

Nombre y firma de Jefatura que toma
decisién:

Aprobado por Gerencia:
Fechay firma:

Si la persona es contratada, aqui se registraran los datos de cursos que requiere para cerrar brechas:
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Seleccion

A continuacion se describe el procedimiento establecido para seleccion:

AV N‘l(z'l‘(]}dR PROCEDIMIENTO SELECCION DE PERSONAL
Ia. Lida.

CODIGO: DAV-THU-P02

ELABORACION: 00/00/2000

VERSION: 01 ELABORADO POR: REVISADO POR: APROBACION:
ANO: 2018 Ing. Mauricio Cobo Ing. Paredes 10/00/2010
1. OBJETIVO

Establecer las acciones necesarias para seleccionar al personal que cumpla con las

condiciones requeridas para ser parte del &rea de produccion.

2. ALCANCE

Aplica al personal de produccion de Davmotors, desde la recepcion de informacion de

interesados en formar parte de la empresa hasta la seleccion de la terna con los mejores

candidatos para que Gerencia/Jefatura realice la seleccion, luego de la entrevista final.

3. RESPONSABILIDADES

documento

Cargo Responsabilidad
Gerenciay Asistir a entrevista final de seleccion
Jefaturas

Seleccionar mejor candidato

Aplicar lo descrito en el presente

Humano

documento.

Jefe Talento Aplicar pruebas de seleccion
Seleccionar los mejores candidatos
Presentar la terna con mejores puntuados

Aplicar lo descrito en el presente
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4. INDICADORES

Indicador

Tiempo de seleccion

Unidad de medida

NuUmero de dias

Descripcion del

indicador

Establece el nimero de dias tomados

para la seleccion

Formula a aplicarse Desde fecha de recepcion de solicitud
hasta la fecha se seleccion del
candidato

15 dias

Meta a lograr

Tolerancias Rojo: >15 dias
Verde:
Frecuencia Mensual por cargo requerido

Responsable de Jefe Talento Humano

medicion

Fuente de datos Talento Humano

5. DEFINICIONES
e La seleccién consiste en la eleccion de los mejores candidatos presentados quienes

cumplen con el perfil y las expectativas de la empresa.

e La entrevista consiste en una reunion donde el candidato informa detalles de su
gestion en otras empresas, sus habilidades y conocimientos. Se intercambia informacién

para realizar la seleccion.

6. POLITICAS

6.1  Las evaluaciones tedricas y practicas las gestiona el Jefe del area que solicita la
seleccion.

6.2  La calificacion final las otorga el Jefe del area que solicita la seleccion y entrega
los resultados a Jefe de Talento Humano.

6.3  Las evaluaciones psicotécnicas las aplica el Jefe de Talento Humano.

6.4 Jefe de Talento Humano realizara la verificacion de las referencias laborales.
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6.5 La seleccién tendra la duracion total de 15 dias laborales.

7. DOCUMENTOS HABILITANTES

Normativa Legal exigida por ley y la siguiente documentacion:

CODIGO NOMBRE DEL DOCUMENTO
DAV-THU-R04 EVALUACIONES POR AREA
DAV-THU-R05 EVALUACIONES TALENTO

HUMANO
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8. DIAGRAMA DE FLUJO

SELECCION DE PERSONAL

Fase

Funcién

Descripcion

Responsable

RECLUTAMIENTO

Escogitamiento
carpetas que
cumplen con el
perfil

Convocatoria a
pruebas

Pruebas estan
definidas?

S|
\

Aplicacién de

NO+

Definirlas con el
responsable del area

pruebas para el area

Calificacion de
pruebas

Seleccion de una terna
para presentar a
Gerencia/Jefatura

requerida Fnums

PRUEBAS

Reuni6n final
Jefaturas y pos!

seleccion

con Gerencia/
tulantes para la

Seleccion de |
cumple con el

a persona que
requerimiento

Notificacion de resultados

Una vez que se realizd el
reclutamiento  por  diferentes
medios, se analizan las carpetas.

Se escogen las carpetas que
cumplen con el perfil, en al
menos el 70% y se verifican las
referencias laborales.

Jefe de Talento Humano se
contacta con los postulantes y los
convoca para la rendicion de
pruebas (conocimiento y
habilidades)

Las pruebas se disefian segin el
area que requiera el personal.

Se aplican las pruebas en la fecha
y hora asignadas.

Pruebas propias del area.
Evaluaciones Psicométricas

Se califican las pruebas.

Se establece una terna con los
mejores puntuados y quienes
tienen buenas referencias
laborales.

Se notifica a Gerencia/Jefatura los
resultados y se establece una
fecha, hora y entrevistador para la
Gltima reunién.

Gerencia/Jefatura escoge a la
persona que cubrird la vacante.

Se informa a la terna los
resultados finales.

Jefatura de Talento
Humano

Jefatura de Talento
Humano

Jefatura de Talento
Humano

Jefaturas
Jefatura de Talento
Humano

Jefatura que solicita
personal
Jefe Talento Humano

Jefatura que solicita
personal
Jefe Talento Humano

Jefatura de Talento
Humano

Gerencia/Jefaturas

Gerencia/Jefaturas

Jefatura de Talento
Humano

88




9. ANEXOS

Anexo: Evaluaciones por are

a (especifico)

© o

EVALUACIONES POR
AREA

Cédigo: DAV-THU-R0O4

Version: 01

Ultima aprobacién: 00/00/2000

Fecha de Elaboracién: 00/00/2000

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

CARGO QUE POSTULA:

NOMBRE DEL POSTULANTE:

FECHA:

EVALUADOR:
EVALUACION DE CONOCIMIENTOS
Preguntas Respuestas Calificacion
EVALUACION PRACTICA
Actividad asignada Calificacion

Observaciones de las evaluaciones del area:

Calificacion final:

Elaborado por:

Calificado por:

Aprobado por Talento Humano:

FIRMA

FIRMA

FIRMA

NOMENCLATURA

EQUIVALENCIA DE ESCALA DE VALORES

Nivel 5

Dominio

Nivel 4

Muy buen conocimiento

Nivel 3

Buen conocimiento

Nivel 2

Conocimiento basico

Nivel 1

Conocimiento regular
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Anexo: Evaluaciones Talento Humano (test)

AVMOIOR EVALUACIONES Codigo: DAV-THU-R05
Cia, Lida, TALENTO HUMANO
Versién: 01 Ultima aprobacién: 00/00/2000 |Fecha de Elaboracién: 00/00/2000
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

CARGO QUE POSTULA:
NOMBRE DEL POSTULANTE:
FECHA:

EVALUADOR:

TEST DE PERSONALIDAD

RESULTADOS TEST DE PERSONALIDAD

Observaciones:

Resultado final en relacién al cargo que se desea cubrir:

Elaborado por: Calificado por: Aprobado por Talento Humano:

FIRMA FIRMA FIRMA

Fuente: Davmotor Cia. Ltda
Elaborado por: Ing. Mauricio Cobo
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6.6. Plan de accion propuesto para la investigacion

Una vez que se han establecido los procedimientos de reclutamiento y seleccién con
toda la documentacion de apoyo, es importante establecer un plan de accion para la

implementacidn en la organizacion.

Actividad Fecha | Responsable Recursos | Seguimiento
Presentacion de | Mayo | Jefe Recursos | Internos (sala
procedimientos propuestos a Humanos de reuniones,
Directivos proyector)
Aplicacion plan piloto Mayo | Jefe Recursos | Internos

Humanos (documentos)
Ajustes al plan piloto Junio Jefe Recursos | Internos
Humanos (documentos)
Difusion  resultados plan | Julio Jefe Recursos | Internos
piloto a Directivos Humanos (documentos)
Aprobacion para aplicacion | Julio Jefe Recursos | Internos
e inclusion en el SGC Humanos, Jefe | (documentos)
SGC

6.7. Factibilidad del proyecto

Para que este proyecto sea aplicable es importante analizar la factibilidad de su

ejecucion, en las areas legal, administrativa y econémica.

6.7.1 Factibilidad administrativa

Al tratarse de un disefio de procedimientos basicos del area de Talento Humano, existe
la factibilidad de que estos se incluyan dentro del Sistema de Gestion de Calidad que la
empresa posee. La certificacion 1SO 9001:2015 que poseen aplica para los procesos de
la cadena de valor; sin embargo, se ve la necesidad de incluir estos procedimientos
debido a que la mano de obra debe ser calificada para que sea parte del proceso de
produccién.

La empresa decidira a futuro si desea incluir este proceso a la certificacion, en la

proxima revision.

6.7.2 Factibilidad legal
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El gobierno nacional ha impulsado el cambio a la matriz productiva en varios sectores
industriales, el sector carrocero también se encuentra dentro de este proceso, razon mas

que suficiente para asegurar que la mano de obra sea calificada.

La certificacion 1SO 9001:2015 exige que se asegure la calidad del producto, a través de
mano de obra calificada. Estos procesos van a asegurar que se cuente con personal

calificado que requiere.

6.7.3 Factibilidad econémica

La implementacion de estos procesos no conlleva la generacion de costos excesivos,
sino mas bien el de asegurarse que el reclutamiento esté enfocado al personal que se
desea incluir en el proceso productivo y en que la seleccidn sea acorde a las necesidades
de la organizacion. Los costos se basaran en la gestion del Jefe de Recursos Humanos

para cumplir con los procedimientos en los tiempos establecidos.

6.8. Indicadores

Para medir la efectividad de las acciones tomadas, se determinan los siguientes

indicadores:

a. Reclutamiento

Indicador Requisicion por mes
Unidad de medida Unidad
Descripcion del Establece el niUmero de requisiciones
indicador por mes
Formula a aplicarse Numero de requisiciones presentadas
Meta a lograr 5 unidades
Tolerancias Rojo: >5
Verde:
Frecuencia Mensual
Responsable de Jefe Talento Humano
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medicion

Fuente de datos

Talento Humano

Este indicador evidencia el nimero de veces que el area solicita personal, durante un

mes.

b. Seleccion

Indicador

Tiempo de seleccion

Unidad de medida

NuUmero de dias

Descripcion del
indicador

Establece el nUmero de dias tomados
para la seleccion

Férmula a aplicarse

Desde fecha de recepcion de solicitud
hasta la fecha se seleccion del
candidato

Meta a lograr

15 dias

Tolerancias Rojo: >15 dias

Verde:
Frecuencia Mensual por cargo requerido
Responsable de Jefe Talento Humano
medicion

Fuente de datos

Talento Humano

Este indicador asegura que el proceso de seleccidn, se realice en 15 dias, cumpliendo

con los tiempos establecidos.
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ANEXOS

Anexo 1: Formato de encuesta y entrevistas

rc"o UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

5 FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

o~ - -

T4 MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

WEa
o ﬁ‘,'
o
o

FORMATO ENCUESTA AL PERSONAL DE PRODUCCION

Objetivo: Conocer la opinién que tiene el personal de produccion, en relacion al reclutamiento
y seleccidn de personal, asi como de capacitacidén que reciben.

Lea detenidamente cada pregunta y responda con honestidad. La encuesta es anénima y
aportara con informacién importante de la empresa.

1. Cuantos afios labora en la empresa Davmotors Cia. Ltda.?
0-1 afo

1-5 afos

5-10 afios
10-15 afios

Més de 15 afios

2. Através de qué medio conoci6 que en la empresa Davmotors Cia. Ltda. disponia de
vacantes y requerian contratar a personal? Escoja una opcion.

Recomendacion de personal que laboraba en la
empresa

Prensa

Radio

Alguna institucion educativa

Redes sociales

Otros: cuales

3. Usted posee estudios especificos, para el trabajo que realiza?

Si
No
En proceso

4. Cuantos afios de experiencia posee en la produccién de carrocerias?

0-1 afio
1-5 afios
5-10 afos
10-15 afos
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| Mas de 15 afios | |

5. Segun su criterio, el proceso de seleccion que aplica Davmotors, fue?

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

6. Se siente a gusto laborando en la empresa?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Describa las razones

7. Laempresa le brinda capacitacion en el area especifica de produccion?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Si le brinda capacitacién, con qué frecuencia se realiza?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

8. Cuando alguien falta al trabajo, las actividades se suspenden?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

9. Considera que el trabajo se lo realiza en equipo?
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Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

10. Existe liderazgo por parte de los superiores?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

11. La empresa le brinda la oportunidad de que usted continle estudiando?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

12. Considera que existen areas que desconoce sobre la produccion de carrocerias?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

13. Si desea emitir sugerencias o comentarios hagalo en el siguiente espacio:

Gracias por su colaboracion.
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ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS DIRECTIVOS DE LA EMPRESA

Objetivo: Conocer como se realiza el procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal
de produccion.

La entrevista es importante para recabar informacién sobre la empresa, que aportara al
proyecto de investigacion.

1. Existe un procedimiento establecido para el requerimiento de personal de produccién?

Si existe si se aplica

No existe no es necesario
Si existe pero no se aplica
No es importante

2. Cada qué tiempo requieren personal para produccion?

Una vez al mes
Dos veces por mes
Una al mes

Mas de una al mes
Cada trimestre
Cada semestre

3. Qué medios utilizan para convocar a las personas para que cubran las vacantes?
Recomendacion de personal que laboraba en la
empresa

Prensa

Radio

Alguna institucion educativa

Redes sociales

Otros: cuéles

4. Considera que el personal que es seleccionado para laborar en el area de produccion
de la empresa, deba poseer:

Conocimientos del sector
carrocero

Habilidades para el manejo de
maquinas e instrumentos
Experiencia en el sector
carrocero

Actitud positiva para aprender
Todas las opciones

Ninguna de las opciones
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5. Existen perfiles definidos para cada cargo en la empresa?

Si, de todos los cargos
Solo de algunos

So6lo de administracion
Solo de produccién
Ninguno

6. Los perfiles que existen son difundidos al personal?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

7. Cudles son las principales dificultades que han tenido como empresa para cumplir con
los pedidos?

Descoordinacion en planificacion
Falta de materia prima

Falta de personal

Personal sin experiencia

Falta de recursos econémicos
Otros: cuales

8. Consideran que cuentan con el personal especializado para atender los pedidos de
produccion?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

9. Laempresa se preocupa por brindar capacitacién especializada?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

10. Si desea emitir sugerencias o comentarios hagalo en el siguiente espacio:

Gracias por su colaboracion.
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