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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de titulacion fue elaborar un modelo de gestion del talento humano
por competencias para la empresa CIAUTO Ambato. Ltda., de la marca de vehiculos Great Wall.
Se inicia con la recopilacion y analisis del marco tedrico referente a la gestién del talento humano
por competencias, coincidiendo entre autores que el factor humano es el eje fundamental de todo
proceso productivo, luego se identifica los puestos de trabajo para realizar el disefio de cargos
mediante el método Delphi, describiendo las actividades que desempefiara cada trabajar en su
puesto, se desarrolla el procedimiento de la gestion del talento humano por competencias en la
planta de pintura de vehiculos, por los procesos de admision, aplicacion, compensacion,
desarrollo, mantenimiento, monitoreo del personal, sustentados con documentos abalizados por
la empresa, fortaleciendo el departamento de talento humano para alcanzar la eficiencia y eficacia,
también se realiza la medicion del desempefio en base a indicadores de gestion, al lider del &rea
de pintura, a los puestos de electroforesis, top coat, sellado y primer, utilizando el método Likert
gue mide el grado de satisfaccién del empleado con su puesto de trabajo, enfocado en sus
actitudes, obteniendo como resultados un incremento de trabajadores satisfechos con su puesto
de trabajo de 31,25% a 46,25%, con la aplicacion del modelo de gestion de talento humano por
competencias se incrementa la productividad de 4,68 vehiculos a 7,4 vehiculos por dia. Para
validar el estudio se realiza la comprobacién de la hip6tesis por el método de chi-cuadrado,
tomando la hip6tesis alternativa como la valida, es decir que la gestién del talento humano por
competencias en el area de pintura de la empresa CIAUTO, permite el mejoramiento de sus

procesos, procedimientos y aumenta la productividad.

Palabras clave: <CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS>, <GESTION DE
TALENTO HUMANO>, <PERFIL DE PUESTOS>, <EVALUACION DE PERSONAL>,
<DESEMPENO LABORAL>, <GESTION POR COMPETENCIAS>.
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ABSTRACT

The objective of this degree work was to develop a human talent management model by
competencies for the company CIAUTO Ambato. Ltda., of the Great Wall vehicle brand. It begins
with the collection and analysis of the theoretical framework concerning the management of
human talent by competencies, agreeing among authors that the human factor is the cornerstone
of any production process, then identifying the jobs to perform the design of positions by the
Delphi method, describing the activities to be performed by each worker in his position, the
procedure of human talent management by competencies in the vehicle painting plant is
developed, by the processes of admission, application, compensation, development, maintenance,
monitoring of staff, supported with documents certified by the company, The human talent
department is strengthened to achieve efficiency and effectiveness. Performance measurement is
also carried out based on management indicators, to the leader of the painting area, to the
electrophoresis, top coat, sealing, and primer positions, using the Likert method that measures the
degree of satisfaction of the employee with his job, The results obtained were an increase in the
number of workers satisfied with their jobs from 31.25% to 46.25%, and with the application of
the human talent management model by competencies, productivity increased from 4.68 vehicles
to 7.4 vehicles per day. To validate the study, the hypothesis is tested by the chi-square method,
taking the alternative hypothesis as the valid one, that is to say, that the management of human
talent by competencias in the painting area of the CIAUTO company, allows the improvement of

its processes, procedures and increases productivity.

Keywords: <ECONOMIC AND ADMINISTRATIVE SCIENCES>, <HUMAN
TALENT MANAGEMENT>, <POST PROFILE>, <PERSONNEL EVALUATION>,
<WORK PERFORMANCE>, <COMPETENCY MANAGEMENT>
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CAPITULO |

1. INTRODUCCION

El reto que tienen las empresas en la actualidad es disponer de un modelo de Gestion de Talento
Humano con una profunda orientacion al trabajo productivo donde el desarrollo de las
organizaciones sea mas eficiente, haciendo las cosas bien desde la primera vez con el (nico
proposito de elevar la productividad con niveles de calidad superiores o similares a los de paises
desarrollados y con un costo muy adecuado para el cliente final.

La gestion del talento humano por competencias se concibe como una compleja estructura de
atributos necesarios para el desempefio en situaciones especificas. Los atributos de caracter,
actitudes, valores, el conocimiento de la actividad que realiza, cualquier caracteristica personal
que se pueda notar de un modo fiable y que se pueda demostrar entre los trabajadores que
mantienen un desempefio excelente, o entre los trabajadores eficaces e ineficaces. La idea de este
proyecto de investigacion es proponer en la empresa CIAUTO de la ciudad de Ambato un nuevo
concepto de competencias del ser humano en el campo laboral, la importancia que tiene esto en
la organizacion para ayudar a la obtencion del objetivo de alta productividad, propuesto

especialmente en la planta de pintura.

1.1.  Problema de investigacién

En las empresas de bienes y servicios actualmente su desarrollo se debe a la valoracion que se da
al talento humano, el éxito o el fracaso del indice de productividad depende en gran medida de
las personas que laboran para crear ventaja competitiva de tal forma que los procesos sean

llevados en forma técnica.

Las empresas automotrices ecuatorianas entre las que se tienen ensambladoras y productoras
autopartistas han logrado reconocimiento por la calidad de sus productos; estan calificadas con
normas internacionales como QS 9000, ISO TS 16949:2002, 1SO 14000, medio ambientales
18000 entre otras. En el Ecuador el sector automotor se compone de 5 ensambladoras y mas de
50 empresas autopartistas. De acuerdo a la Camara de la Industria Automotriz Ecuatoriana
(CINAE) existen ensambladoras como GM OBB del Ecuador, Aymesa S.A y Maresa
Ensambladora y Ciauto, estas ensamblan vehiculos como la Chevrolet D-Max, Kia Sportage,
Chevrolet Sail, Kia Cerato, Great Wall, estos vehiculos tienen un alto porcentaje de incorporacion
local, destacando la produccidn de autopartes ecuatorianas que se producen con estandares de
1



calidad internacionales, este desarrollo enfrenta retos a causa de la diversidad laboral, la
globalizacion de los mercados y surge la necesidad de alcanzar la eficiencia , eficacia y
efectividad en la administracion del talento humano, en los campos de reclutamiento y seleccién,
capacitacion, evaluacién de trabajadores calificados, la descripcion y andlisis del cargo, la
orientacion y la formacién, el proceso de rendimiento de los empleados, compensaciones e

incentivos, higiene y seguridad.

El presente trabajo de investigacion propone un analisis de la gestion del talento humano por
competencias vinculado al sistema Toyota Production System (TPS) en la planta de pintura de
vehiculos de laempresa CIAUTO de la ciudad de Ambato con lo que se pretende establecer pautas
relativas a las competencias que debe poseer los trabajadores en el puesto de trabajo indicado, la
misma que no dispone estudios especificos debido a la reciente inauguracion de la planta

mencionada.

1.2.  El planteamiento del problema

El Ecuador atraviesa un proceso de reingenieria juridica e institucional que busca redefinir la
forma en la cual las instituciones publicas, privadas, la sociedad civil y el pais en general; definen
su desarrollo en el corto, mediano y largo plazo. Dentro de las innovaciones existentes, el marco
constitucional vigente desde el 2008, de caracter garantista en lo que a derechos fundamentales
respecta, ha exigido reconstituir la base institucional y juridica sobre la cual se desarrolla la
actividad estatal. Uno de los &mbitos que mayor transformacion requiere, hace alusién al modelo
de desarrollo del pais en diversas areas; puesto que, dentro de los postulados constitucionales, se
ha establecido la necesidad de fortalecer el fomento del ser humano, pues éste debe ser el fin mas

no el objeto de la actividad econémica y productiva del pais.

Fortalecer las capacidades humanas de la sociedad, supone un modelo de desarrollo basado en el
integral cumplimiento, fomento y proteccion de los derechos humanos individuales y colectivos.
El mencionado modelo de desarrollo exige de forma paralela disefiar, gestionar e implementar
politicas publicas, institucionales y sistémicas que lo consoliden, y que consagren al talento
humano como principio y fin del desarrollo. La empresa de hoy no es la misma de ayer, los
cambios que diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada
empresa; con esto, cada uno de los componente de ella debe moldearse para ajustarse
Optimamente a estos cambios. Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro
de los objetivos que estos cambios conllevan; y es aqui donde se llega a realizar el tratamiento
del talento humano como capital humano, es a este factor a quien debe considerarse de real
importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal en que se encuentre
2



como un factor capaz de valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose

conforme con lo que realizay como es reconocido.

La gestidn a realizarse ahora ya no esta basada en elementos como la tecnologia y la informacién;
sino que "la clave de una gestion acertada esta en la gente que en ella participa”. No hay duda de
gue muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos con el empleo actual o con el clima
organizacional imperante en un momento determinado y eso se ha convertido en una
preocupacion para muchos gerentes. Tomando en consideracion los cambios que ocurren en la

fuerza de trabajo, estos problemas se volveran mas importantes con el paso del tiempo.

CIAUTO mediante una alianza comercial con China, a través de uno de los mayores fabricantes
de vehiculos asiaticos, ensambla en el centro del pais la prestigiosa marca Great Wall, entregando
al pais un producto de alta calidad. Esta empresa ambatefia ensambladora de vehiculos
comprometida con el Ecuador, a través de su inversion privada aporta al desarrollo del pais con
la generacion de empleo y la construccion del buen vivir, cumpliendo con las cuatro éticas que el
gobierno impulsa: ética con los empleados, con la naturaleza, con el estado y con los
consumidores, principalmente tomando en cuenta que la empresa acaba de instalar una planta de
pintura de vehiculos, por lo tanto no existe al momento la gestién del talento humano para dicha

planta, razén por la cual se realiza esta investigacion.

1.3.  Laformulacion del problema

¢ Permite la gestion del talento humano por competencias en la planta de pintura de vehiculos de

la empresa CIAUTO de la ciudad de Ambato, mejorar la productividad?

1.4.  Lasistematizacion del problema

¢Es posible analizar el estudio del arte de la gestion de talento humano por competencias en la
planta de pintura de vehiculos donde sus procesos estan definidos?

¢Podemos determinar la situacion actual del talento humano en la planta de pintura de vehiculos
de la empresa CIAUTO?

¢La utilizacién de un adecuado proceso de admisidn, aplicacion, compensacion, desarrollo,
mantenimiento, monitoreo del personal, permitira mejorar el desempefio en la planta de pintura
de CIAUTO?

¢Se puede gestionar el talento humano por competencias en la planta de pintura de vehiculos de
CIAUTO?



1.5.  Justificacién de la investigacion

La investigacion se desarrolla en la ciudad Ambato especificamente en la primera ensambladora
de vehiculos de la Sierra Centro y la cuarta registrada en el pais, denominada Ciudad del Auto
(CIAUTO). Sus instalaciones estan ubicadas en el sector de Unamuncho, en el norte de esa
ciudad. En este lugar se fabrican automdviles de los tipos Haval H5, H4, M4 y la camioneta

Wingle con tecnologia China.

La gestion de talento humano por competencias en la planta de pintura de vehiculos de CIAUTO
es importante debido a que sus procesos parten de métodos establecidos para ser aplicados y
adaptados a esta planta desde China.

Es imprescindible disponer de una herramienta eficaz para que sea operativo definiendo nuevos
roles, responsabilidades, no sélo para administrar los conocimientos que hoy tienen los
trabajadores y profesionales que laboran en la empresa, sino también para que esta "capacidad
colectiva de hacer" aumente a través de la incorporacion de nuevas préacticas, nuevas tecnologias,

socializacion de los conocimientos.

La Constitucion vigente desde el afio 2008 presenta una serie de derechos a los cuales todos los
ciudadanos estan sujetos; para €ste trabajo investigativo se toma en consideracion: “El trabajo es
un derecho y un deber social, y un derecho econdmico, fuente de realizacion personal y base de

la economia.” (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008)

Para impulsar la economia, es imprescindible la generacién de nuevas ideas de negocios que
impulsen el crecimiento de las formas de produccién, como las actividades del area automotriz.
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008) “[...]. La produccion, en cualquiera de sus
formas, se sujetara a principios y normas de calidad; sostenibilidad; productividad sistémica;

valoracion del trabajo; y eficiencia econdmicay social.” (Constitucién de la Reptblica del Ecuador, 2008).

Las empresas por el aporte significativo en la sociedad son las que mas requieren de las mejoras
para que optimicen sus recursos y den como resultado un producto de excelente calidad por tanto
es necesario conocer el entorno laboral, departamental, organizacional de la empresa para
identificar sus potencialidades y poder realizar los cambios oportunos de forma agil y dinamica
en el talento humano de la empresa lo que conducen a mejorar las estrategias y planes como una

diferenciacion de otras del mismo tipo.



1.6.  Objetivos de la investigacion

1.6.1. Obijetivo general

Proponer la implementacién del modelo de gestion del talento humano por competencias en la

planta de pintura de vehiculos en la empresa CIAUTO de la ciudad de Ambato.

1.6.2. Objetivos especificos

e Realizar el estudio del arte de la Gestion del talento humano por competencias a fin de tener
el direccionamiento de los pardmetros a investigar.

o Determinar las caracteristicas, métodos y procedimientos tedricos que se aplicaran para una
correcta gestion del talento humano por competencias para aumentar la productividad de la
planta de pintura CIAUTO.

e Plantear la Gestion del Talento Humano por competencias en la planta de pintura de vehiculos
de CIAUTO.

e Realizar la medicion de desempefio en base a indicadores de gestion de sus puestos de trabajo.

1.7.  Hip6tesis

Ho. La gestién del talento humano por competencias en el area de pintura de laempresa CIAUTO,

no permite el mejoramiento de sus procesos, procedimientos y disminuye la productividad.

Ha. La gestidn del talento humano por competencias en el area de pintura de la empresa
CIAUTO, permite el mejoramiento de sus procesos, procedimientos y aumenta la

productividad.



CAPITULO II

2. MARCO DE REFERENCIAL

El siguiente capitulo tiene por finalidad referenciar el modelo gestion del talento humano por
competencias para mejorar la productividad de la empresa CIAUTO Ambato mediante la
seleccion de conceptos, teorias, enunciados, métodos, técnicas, procedimientos que expliquen con

secuencialidad el objeto de estudio.

2.1.  Definicién de competencias

Contar con personas que posean caracteristicas adecuadas se ha convertido en el propdsito de la
gestion del talento humano para que cumpla con las responsabilidades, funciones en forma

dindmica para la satisfaccion de los clientes.

De acuerdo a la OIT define competencia “la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente
una actividad laboral plenamente identificada”. De acuerdo a ISO 9000:2000 en la parte de
vocabulario y términos competencia lo define “habilidad demostrada para aplicar conocimientos
y aptitudes”. Por tanto, competencia es un conjunto de caracteristicas propias de la persona
(actitudes, capacidades, habilidades, destrezas), conocimientos que permiten realizar
exitosamente cualquier actividad. En conclusion, la definicion del término de competencia ha sido
clave en la concepcion del modelo, se basa en el reconocimiento de las capacidades personales,

gue implican contenidos ligados a la persona y que se definen asi:

SABER: Datos, hechos, informaciones, conceptos, conocimientos.

SABER HACER: Habilidades, destrezas, técnicas para aplicar y transferir el saber a la actuacion.
SABER SER: Normas, actitudes, intereses, valores que llevan a tener unas convicciones y asumir
unas responsabilidades.

SABER ESTAR: Predisposicidn al entendimiento y a la comunicacion interpersonal, favoreciendo

un comportamiento colaborativo.

2.2.  Gestion por competencias es un medio para tener éxito

La Gestion por competencias” no es nada mas ni nada menos que el medio para tener éxito, con

comportamientos que permitiran alcanzar los resultados” (Alles Alicia, 2005, pp. 16)



Figura 1-2: Gestion por competencias es un medio para tener exito
Fuente: (Spencer, 2005)

2.3.  Clasificacién de competencias

De acuerdo a Spencer & Spencer (Alles, 2005, pp.79-83), clasifica a las competencias en cinco tipos
principales.

Motivacion: Es un proceso que estimula, direcciona en forma voluntaria los comportamientos
para la realizacion de determinados objetivos, son procesos interiores y psicologicos que logra
que la conducta del ser humano logre ciertas metas o proposito.

Caracteristicas: Los motivos y las competencias son elementos propios de una persona que
determinan como se desempefiara a largo plazo en su puesto de trabajo ain sin una supervision

cercana.

Concepto propio: El ser humano necesita tener la seguridad de que la vida tiene un valor. El que
no haya esto, no siente valor como persona, se siente molesto con su propia identidad y vive con
una inseguridad emocional. Es la forma en la que me veo, lo que siento que soy. Mi opinion de
mi y el concepto de mi, valor o dignidad. Esta concepcion refiere a que “Los valores de las
personas con motivos 0 motivaciones intimas que predicen como se desempefiaran en sus puestos

a corto plazo” (Alles, 2005, pp.80).



Conocimiento: La informacion que una persona posee sobre areas especificas, el conocimiento
es una competencia compleja, debido a que el conocimiento y la habilidad no pueden medirse de
la misma manera en sin nimero de evaluaciones el conocimiento mide la memoria, cuando lo que

realmente importa es cémo se utiliza la informacion.

Habilidad: Es la capacidad de desempefar cierta tarea fisica 0 mental. Las competencias
mentales incluyen pensamientos analiticos (procesamiento de informacion y datos) y pensamiento

conceptual (reconocimiento de caracteristicas en datos complejos).

2.4.  Modelo de Iceberg

Spencer & Spencer, definen el modelo de Iceberg donde dividen las capacidades de una persona
en dos grandes grupos. Uno corresponde a las capacidades faciles de detectar y desarrollar:
destrezas y conocimientos. El otro grupo corresponde a las més dificiles de detectar y desarrollar:
el concepto de si mismo, las actitudes y los valores y el nicleo mismo de la personalidad, las
competencias. A partir de este supuesto, se observa, que tener en cuenta la formacion académica
en la contratacion del personal no es suficiente, cuando subyacen capacidades claves que pueden
influir positiva o negativamente en el desempefio laboral de la persona para alcanzar los logros

requeridos por la organizacion.

Competencias: El Modelo del
Iceberg
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Figura 2-2: Modelo iceberg

Fuente: (Spencer, 2005)

2.5.  Métodos para el desarrollo de competencias

Si una empresa plantea modificar las competencias de un individuo o un grupo de individuos,
se dispone de métodos agrupados de acuerdo en tres categorias dentro del trabajo, fuera del

trabajo y técnicas de autodesarrollo (Alles, 2008, pp.148-154).



Pluralidad de métodos desde la organizacién
para el desarrollo de competencias
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Figura 3-2: Métodos para el desarrollo de competencias
Fuente: (Alles M. A., 2008)

2.5.1. Maétodos de desarrollo de personas dentro del trabajo

Esta determinado por las acciones para el desarrollo de personas que se realiza junto con la tarea

cotidiana, preferentemente dentro del trabajo que es el entrenamiento experto y el mentoring.

2.5.2. Maétodos de desarrollo de personas fuera del trabajo

Son actividades planteadas por la organizacion y se pueden realizar dentro de la empresa, como

fuera de ella, que puede ser en el horario de trabajo como en otro momento.

2.5.3. Técnicas para el autodesarrollo

Se trata de actividades efectuadas fuera del ambito de trabajo y no se relaciona con la vida laboral.
Este tipo de actividades se denomina “dirigidos” ya que la empresa puede sugerir como las mas
convenientes para el desarrollo de tal o cual competencia, pero sera el empleado quien tome la

iniciativa.



Desarrollo de competencias

Sélo

Pero

Figura 4-2: Desarrollo de competencias

Fuente: (Alles M. A., 2008)

Como se enfatiza en la figura 4 solo es posible si la persona lo desea, pero esto solo no alcanza,
por tanto, la persona debera participar de la decision, comprometerse. Esto se observa en las
empresas que invierten grandes cantidades en capacitacion mientras que los trabajadores no tenian

interés ni compromiso.

2.6.  Medicién de las competencias

En relacion al desarrollo de las competencias se puede medir las competencias antes y después de
la implementacion de planes de desarrollo de tal forma comparar los resultados y sacar las
conclusiones adecuadas. Una de las metodologias que propone Alles (2005, pp.157) es en primer
lugar medir las competencias deseadas o requeridas para luego evaluar y medir al primer afio,
luego al segundo afio, si las competencias se acercan al perfil requerido las competencias habran

sido eficaces.

En la figura 5 se ilustra la evolucion del primer y segundo afio en comparacién con el requerido.
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Cémo medir la eficacia de los planes
para el desarrollo de competencias

Nivel

Figura 5-2: Como medir la eficacia de los planes para el desarrollo de competencias
Fuente: (Alles M. A., 2008, pag. 158)

Para la demostracion del cambio de comportamientos se presenta la siguiente formula:

_ Ar@)
w = e U

Donde:
Cap= Cambio observable en aptitudes como consecuencia de la formacion
Ap(d) = Aptitudes demostradas después de la formacion en el trabajo

Ap(a) = Nivel de aptitud existente antes de la formacion usando los mismos criterios de medicion.

Para los célculos se puede hacer recopilando informacion mediante cuestionarios, entrevistas,

observaciones.
2.7.  Disefio de los cargos y analisis de los puestos de trabajo

El cargo es definido por Chiavenato (2005) como la descripcién de las actividades desempefiadas
por una persona, y el analisis y disefio de éstos, segun lo definen Gomez, Mejia, Balkin y Cardy
(2003), consiste en describir y registrar el fin de un puesto de trabajo; sus principales objetivos y
actividades; las condiciones bajo las que se lleva a cabo; y los conocimientos, habilidades,
competencias y aptitudes necesarios para desempefiarlo. En la descripcion o anélisis de cargos se
define qué es lo que hay que hacer (tareas y atribuciones), como hay que hacerlo (métodos) y para
qué hacerlo (objetivos). Incluye la lista de las tareas, responsabilidades, relaciones, condiciones

de trabajo, y responsabilidades de supervision de un puesto, producto de un analisis exhaustivo.
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El disefio, segin Sherman, Bohlander y Snell (1999) y Rue y Byars (2000), especifica como se
van a realizar las funciones, quién las va a realizar y donde se van a llevar a cabo las labores que

deben realizar un individuo o grupo en su puesto de trabajo.

2.8.  Planeacion estratégica del talento humano

Dolan, Valle, Jackson, Schuler (2003) y Rodriguez (2002), lo definen como “la elaboracion e
implementacion de programas que permitan identificar y definir el numero y tipo de personas
para lograr los objetivos”. (Garcia, 2009) Plantea que:

..”" este proceso incluye un analisis de los grados de capacidad de todos los niveles
organizacionales, un analisis de vacantes actuales y esperadas, un andlisis de las expansiones o
reducciones de personal actuales y esperadas, y planes para dotacion y cambio. Del mismo modo,
incluye la capacitacion y desarrollo de personal que permita identificar las fortalezas y
debilidades de las personas en busca de un objetivo, con la ayuda de un sistema de administracion

y gestion de informacién del recurso humano (Solarte, 2016). ”’

(Alfaro, 2012) Plantea como Proceso de Planeacién Estratégica el que comprende la definicion o
analisis de los objetivos organizacionales, el desarrollo de un prondéstico, planes y programas de
accion, su ejecucion y control. El prondstico es el analisis del flujo de personal que entra en la
organizacion, permanece en ella y posteriormente sale. Los planes y programas de accion definen
los objetivos que proporcionan la direccién que debe seguir la programacion y sirven de

parametros para comparar los resultados obtenidos.

2.9.  Macro procesos de la gestion del talento humano

Una organizacién adquiere una ventaja competitiva trascendental cuando dedica parte de sus

actividades, recursos y tiempo a la formacion y gestion eficiente de su talento humano.

Por ello, es necesario que el area de la empresa encargada de la gestion humana tenga claramente
definidos los procesos y actividades que se deben llevar a cabo para mantener una adecuada
relacion entre la organizacion y las personas que desempefian diversas funciones en la misma,

con el fin de generar valor en su interior.

La gestion humana es definida como los procesos y actividades estratégicas de guia, apoyo y

soporte a la direccion de la organizacion, compuesta por un conjunto de politicas, planes,
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programas Yy actividades, con el objeto de obtener, formar, retribuir, desarrollar y motivar el

personal requerido para potencializar la organizacion.

Los procesos no pueden verse de manera aislada; deben identificarse de acuerdo con un objetivo

planteado, ya que son un conjunto de actividades o eventos que se realizan con un fin determinado.

Los procesos son actividades naturales que realizan con fines a su mantenimiento, desarrollo,

sostenibilidad y productividad, en busca de los objetivos de las organizaciones.

Procesos

Objetivos Planeacion La _ planificacion
_ . estratégica de todo el area
Politicas estrategica de talento humano con
Actividades Politicas del sus_respectivas politicas
. regidas bajo las normas
Descripcion e area del marco legal
e el analisis y disefio de
sobre los Andlisis y todos los cargos para un

diferentes disefio de buen desarrollo del area

cargos cargos
Entradas Salidas

Figura 6-2: Macro proceso de organizacion y planificacion del area de gestion humana
Fuente: (Solano, 2010)

2.9.1. Reclutamiento

El reclutamiento (Mondy, 2010, pp. 128) es un proceso “para atraer candidatos de forma oportuna
y con cualidades apropiadas de manera que presenten su solicitud para ocupar un puesto en la
empresa “. Disponer trabajadores de mayor talento ha sido descrito como una actividad muy
importante en el departamento de talento humano, “la capacidad de atraer y contratar a empleados
eficaces es también un elemento clave para el éxito en la carrera directiva, los directivos podrian
encargarse de reclutar o tener un papel clave en el proceso”. Sino atraen y contratan a las personas

adecuadas, pueden dafiar a la organizacion (GOMEZ-MEJIA BALKIN DAVID,CARDY ROBERT, 2008,
pp. 184).

13



Cuando se dice que los empleados son el activo mas importante significa que en el proceso de
seleccidn se tienen las mejores personas debido a sus competencias individuales y se convierten

en un indicador importante para la salud y longevidad de la empresa.

2.9.2. Seleccidn de persona

(Mondy, 2010, pp. 158) La seleccidon de personal es un subproceso importante en la gestion del talento
humano. Una vez que se integra un grupo de solicitantes, por medio del reclutamiento, comienza
el proceso de seleccion de personal. Este proceso incluye una serie de etapas que agregan tiempo
y complejidad a la decision de contratacion.

El reclutamiento se centra en escoger, mediante distintas técnicas, candidatos que posean los
requisitos minimos para ocupar el puesto vacante. En tanto que la labor de seleccion consiste en
elegir entre los candidatos que fueron reclutados, serd la persona que tenga las mayores
posibilidades de ajustarse al puesto vacante.

(Mondy, 2010, pp. 158) La seleccidn es un proceso que determina, dentro del grupo de solicitantes,
a los individuos que mejor se adapten al puesto, de acuerdo a las especificaciones del puesto de
trabajo y de la organizacion. La seleccién da comienzo cuando los candidatos solicitan un empleo,
y finaliza con la determinacion de contratacion. La tarea de seleccion de personal, procura dar
solucion a dos problemas basicos: La adecuacion de la gente al puesto y la eficiencia de la gente

al puesto.

Por lo general el departamento de personal utiliza una secuencia de etapas, que se mencionan a

continuacion.

e Recepcion de documentos

e Entrevista inicial.

e Presentacion de solicitud.

e Pruebas

e Investigacion de historia anterior.

e Seleccion preliminar en el departamento de empleo.
e Seleccion final por el supervisor.

e Examen fisico

e Colocacion.
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2.9.3. Entrevista inicial

La entrevista inicial es realizada por el departamento de reclutamiento y de seleccién o por las
personas que desempefian esa funcion; su propoésito es profundizar en los aspectos generales del
candidato, especialmente en lo relacionado con su preparacion académica, su familia, la impresion

gue él tiene acerca de sus trabajos anteriores.

En ocasiones se aprovecha esta charla para indagar acerca de los valores y de los intereses de la
persona con el fin de identificar si estos son congruentes con la cultura de la organizacion.
Igualmente, se presentan al candidato las condiciones generales del puesto que se ofrece tales
como horario, responsabilidades, personas que le reportarian de tal manera que cuente con los

elementos para decidir si le interesa o no ingresar a colaborar con dicha organizacion.

Tradicionalmente se ha considerado que las entrevistas pueden ser abiertas, cerradas o mixtas,
dependiendo del tipo de preguntas que se elaboren durante ellas. Las entrevistas cerradas son las
gue llevan a cabo mediante un guion preestablecido y en las que el entrevistador pregunta

Unicamente aquellas cuestiones que ya estan consideradas en el esquema.

La entrevista abierta es aquella en la que el entrevistador sigue el curso del mismo de la
conversacion sin una guia predisefiada y va elaborando una tras otra las preguntas que piensa que
le van a proporcionar la mayor cantidad de informacidn requerida. La mixta obviamente es una

combinacion de ambas (Alfaro, 2012, pp. 83 ).

2.9.4. Examenes psicométricos

Desde la Segunda Guerra Mundial, se popularizo el uso de los examenes psicométricos para la
seleccion de los reclutas, entre los instrumentos referentes para la medicién de los valores de la
persona son la escala de valores de Allport, Vernon y Lindsey o el test de Hartman, en la

actualidad se utilizan la técnica de Cleaver y el modelo de Ned Herman (Alfaro, 2012, pp. 86 ).

2.9.5. Examen de aptitudes

De acuerdo (Alfaro, 2012, pp. 87 ) L0s examenes de aptitudes se realizan como complemento de la

psicometricas. Estos pueden consistir en examenes de destreza en el uso de un procesador de

textos, en el manejo de vehiculos de carga, en el manejo de un montacargas, en la realizacion de

operaciones aritméticas bésicas, etc. Estos examenes tienes por objeto verificar si el candidato

posee en verdad alguna aptitud especifica que sea indispensable para el correcto desempefio del
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puesto. En ocasiones, el olvido en la realizacion de tales pruebas puede tener repercusiones poco

gratas para la compafiia.

Entrevista especializada

(Alfaro, 2012, pp. 88 ) En la entrevista especializada se sigue el mismo esquema que la entrevista
inicial, en cuanto a los pasos previos y posteriores a ella. Las variaciones consisten en el tipo de
preguntas que se proponen a los aspirantes, el entrevistador debe encaminar sus preguntas con la
intencion de obtener informacion clara acerca de los conocimientos y habilidades especificas que
posee el candidato, los momentos, la frecuencia y las circunstancias en las cuales los ha aplicado,
asi como la manera en que ha sorteado los obstaculos que se le ha presentado. También es
importante conocer la manera como adquiri6 dichos conocimientos, desde cuando los posee y los

aplica, la manera concreta en que se mantiene actualizado al respecto.

Cuanto mas especializado sea el puesto que se pretende ocupar, mas tiempo sera necesario para

la entrevista especializada, asi como también sera necesario abordarla con mayor profundidad.

Indagar estas cuestiones es fundamental, asi como también proporcionar al aspirante toda la
informacién posible acerca del estilo de liderazgo, de cémo interactla el equipo al cual se

integraria y los valores especificos que requeriria mostrar en ese puesto (Alfaro, 2012, pp. 89 ).

2.9.6. La confidencialidad de la informacion

En cualquier caso, los profesionales de la seleccidn de personal deben mantener un apego estricto
a las normas de confidencialidad en todo momento. Los candidatos que acuden a una organizacion
deseosos de aportar o mejor de si mismos, suelen confiar informacion importante acerca de su
vida personal y laboral, su estado de salud, sus capacidades personales y profesionales, las

experiencias, los logros y las dificultades que han enfrentado en empleos anteriores.

Cuando se filtran informacion relacionada con estos aspectos no es posible controlar las
repercusiones que este hecho pueda tener en la vida de los aspirantes, por ello, siempre es
preferible vivir plenamente el valor de la confidencialidad. Por otra parte también es posible que
se observe la debida discrecion respecto a la informacion que proporcionemos a los candidatos a
un puesto, en especial a lo relativo a las causas que nos motivaros a no elegirlos para ocupar una

vacante.
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2.9.7. Contratacion

El contrato laboral ayuda a determinar los limites, las funciones, las prestaciones, el sueldo, los

derechos y las obligaciones del empleado.

En caso de que éste no exista, la ley protege al trabajador otorgandole muchos mas beneficios de
los que quizé hubiera obtenido con una contratacion formal, ya que de hecho se considera que
existe un contrato (aunque sea verbal) en toda relacion de trabajo en la que exista subordinacion.
En la contratacién es importante cuidar los requisitos legales fijados por las distintas autoridades,
tanto laborales como fiscales.

2.9.8. Aplicacion de personas

“Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas realizarén en la empresa,
y orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos,

andlisis y descripcion de cargos, orientacion de las personas y evaluacion del desempefio”
(Chiavenato 1., 2002)

Se encuentra en relacién de los procesos que se emplean para establecer las funciones que las
personas efectuaran dentro de la empresa, para comprobar su desempefio. De tal manera esta

inmerso en el disefio de los puestos de trabajo en la organizacion.

Como (Friedman, Hatch, & Walter, 2000), manifiestan que los objetivos de la aplicacion de personas
son:

e Aumentar los ingresos (tienen que ver con la promocion de puestos).

e Mejorar resultados (en funcion del aumento de beneficios).

¢ Reducir el ausentismo (compensando asistencias y penalizando ausencias).

e Motivar el trabajo en equipo (implantando incentivos por el trabajo en equipo).

o Estimular el desempefio individual (asignando objetivos individuales).

2.9.9. Capacitacion de personas

Snell & Bohlander manifiesta que: la meta de la capacitacion es contribuir con los objetivos

generales de la empresa, estos programas deben ser desarrollados y orientados con los objetivos,

metas de las organizaciones. Por desgracia algunas empresas fallan en establecer el vinculo entre

los objetivos estratégicos y los programas de capacitacion dando como resultado programas mal

dirigidos, disefiados de manera deficiente y evaluada de forma inadecuada, para asegurar el
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maximo efecto posible de un enfoque estratégico y sistémico que engloba en cuatro fases como

se ilustra en la figura 7.

FASE 3:

Implementacion
* Métodas en el

puaesto
= Métodos fuera del

puesto
* Dasarrollo gerencial

Figura 7-2: Modelo estratégico de capacitacion

Fuente: (Snell, 2013)

Este modelo estratégico de capacitacion consiste en cuatro fases, comenzando por la evaluacién
de necesidades, luego el disefio del plan de capacitacion, la implementacion y finalmente

terminamos con la evaluacion para ver los resultados.

2.9.10. Retencion de personas

El talento escasea, de ahi que cuando se tiene es importante retenerlo. Ninguna organizacion desea
la continuidad de un trabajador que no sienta la misma pertenencia a su trabajo y acude todos los

dias a ella exclusivamente para cobrar un salario (Baguer Alcala, 2011, pp. 319).

Los trabajadores consideran muy importante:

e La conciliacion del trabajo con la vida familiar

e Los programas de formacion y capacitacion

e Laactitud y dedicacion de los lideres hacia sus subordinados
o El trabajar en empresas que tengan un buen clima laboral

e Lacomunicacion

e Lasalud laboral y la ausencia de estrés
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2.9.11. Evaluacion de personas

Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado, con el fin de
estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de las personas dentro de la
organizacion, verificando su aporte a ella. (Snell, 2013, pp. 344) plantea que la evaluacion del
desempefio es la identificacién, medicion y administracién del desempefio humano en las
organizaciones. La identificacion busca determinar las areas de trabajo que se deben examinar al
medir el desempefio, a partir del anélisis de cargos; la medicion es el elemento central del sistema
de evaluacion y busca como comparar el desempefio con ciertos estandares objetivos; y la

administracion es el punto clave para disponer del potencial humano de la organizacion.

La evaluacién del desempefio constituye una técnica de direccion imprescindible en la actividad
administrativa, ya que es un medio a través del cual es posible localizar problemas de supervision,
de integracion, de desaprovechamiento de empleados con potencial mas elevado y de motivacion;
ademas de que puede identificar la falta de desarrollo de una politica de recursos humanos

adecuada a las necesidades de la organizacion.

Esta evaluacién puede ser anual, bianual, semestral en la que el Gerente evalla el desempefio del
trabajador en relacion con los requerimientos de su puesto y utiliza esta informacion para mostrar

a la persona lo que requiere o necesita ser mejorado ilustrado en la figura 8.

Figura 8-2: Pasos del proceso de administracién del desempefio

Fuente: (Snell, 2013)
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2.10. Modelo de Gestion del talento humano por competencias

(Chavenato, 2002) Define la Gestidn del talento humano como: «el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de

desemperio».

(Eslava Arnao, Edgar 2004) Afirma que es un enfoque estratégico de direccién cuyo objetivo es
obtener la méxima creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones
dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la

obtencion de los resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro.

Mientras que (Solano, 2010) indica que los modelos de Gestion establecen los requerimientos
minimos que al ser cubiertos, pueden conducir a: La satisfaccion de los clientes, con la gestién de
la calidad, al bienestar de las personas en el sitio de trabajo, con la gestion de la seguridad y salud,
a reducir la contaminacion, con la implementacion de un sistema de gestion ambiental. Una vez

construido servira de base para construir el sistema de gestion que la organizacion requiere.

Contenido minimo del modelo de gestidn es el siguiente:

e Diagnostico inicial

e Requisitos legales

e Establecimiento de aspectos significativos
e Establecimiento de areas de trabajo

e Definicion de responsables

e Instrucciones de trabajo

e Control de acciones correctivas

e Procedimientos y lineamientos.

2.11. El sistema de produccion de Toyota (TPS)

Toyota Motor Corporation fue quien invento y sembré el sistema de produccion el cual ha sido
acogido por las empresas japonesas, teniendo como principal finalidad el de eliminar varias clases

de despilfarro que reposan escondidas en el interior de la empresa a través de las actividades de

mejora (Monden, 1996, pag. 21)
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(Guajardo Garza, 2003, pag. 82) Menciona que el sistema TPS se constituye por sistemas que
interact(an entre si. Ademas, es conocido como el sistema justo a tiempo, en la que se presenta el
pensamiento “cero inventarios en proceso”; en el que no solo se presenta un Sistema, sino que es
la unificacion de varios en uno solo lo cual permite lograr una produccién adecuada a los

requerimientos de los clientes.

Considerando que (Garcia Cerro, Garcia Piqueres, Pérez Pérez, & Sanchez Ruiz, 2013, pag. 122) menciona que
“Uno de los objetivos del Sistema de Produccion Toyota es favorecer la sencillez en todos los
ambitos, incluso a la hora del hacer frente a los problemas”

El sistema de produccion de Toyota es el acercamiento para lograr obtener una produccién Gnica.
Concibiendo que es el fundamento del kan production que ha liderado las tendencias mundiales.
Aun asi, con el predominio del kan, al poner en practica el kan se ha conseguido que sean
superficiales. Una de los principales motivos es que las empresas toman mayor importancia a las
herramientas como las 5S y el JIT, sin establecer que la organizacién de la misma debe estar

involucrada en cada actividad de mejora continua de tal forma, el kan es un sistema complejo.
(Liker, 2006, pag. 36)

2.11.1. ;Qué es la empresa kan?

Para poder definir el kan diremos que es la aplicacion del Sistema de produccion de Toyota, en la
totalidad de las areas de la empresa, en la que esté presente una mentalidad enfocada a la
realizacion de un flujo de produccién por medio de procesos de valor agregado, donde la

produccién parta desde la demanda de los productos y realizando solo las operaciones

Yo
/ X
/ \
Términos > ,\, // \
> \
Tayota & Q§' ., \ + Aprendizaje conlinuo a lravés de kaizen
. e¢/§/ Resolucién \\ - Ves y observa por ti mismo para comprender 2l campleto |12 sauacién {genchi
S 4 de problemas genbutsol
/ / ¢ p" t A « Toma cCecisiones cetenidamente de forma consensuads, contemplando todas
/ mejora ':‘;"" nua las opciones posibles; implementa rapidamente
/ y aprendizaje)
Z il
y / F i
< M « Forma a lideres que vivan (a filosofia
/ G
Q‘e- o/ ~ Gente y socios - Respeta, ha2 evolucionar y feta a tu gente y 2 105 eQuipos.
Jfs/s/ {respeto, ~€"°’( 3 - Respeta. haz evolucionar y ayuda 2 tus proveedores.
‘50_,,‘;, ;'/ Yy continua evolucion) i
S/ "/’_ ~ \ - Crear «flujox en los procesos para Que apareican fos
g preblemas.
/ / / - Utilizar sistemas pulf para evitar sobreproduccion
/ / Proceso \ - Nivelar 3 carga de trabajo (heijunks)

/-’ / {eliminacion de los desperdicros} N\ « Parar cuandc 2parece un problema de calidad /iidoka!

= - Estandarizar tareas paca poder mejorar continuamente

L / « Utilizar controles visuzles con el objetivo de que los
/; / - I - problemas no queden escondidos
/ / \ Utilizar tecnologiz fiable, que hayz sido probada
o/ ¥ < Filosofia N\ -
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Figura 9-2: La piramide de las 4P del modelo Toyota
Fuente: (Liker, 2006, pag. 36)
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Como menciona (Liker, 2006, pag. 35) EI modelo Toyota y el sistema de produccion de Toyota
(el método de fabricacién de Toyota) son la doble hélice del ADN de Toyota; definid su estilo

directivo y lo que hace Unica a esta compaifiia.

El modelo de Toyota puede ser aplicado en diferentes empresas con la finalidad de mejorar su
actividad econdémica, comenzando desde las ventas pasando al desarrollo de productos,

marketing, logistica y direccion, con lo cual se abarque a toda la organizacion.

Ademaés, el sistema de produccion Toyota se lo puede identificar como flexible por la
adaptabilidad que posee logrando producir una linea de productos sin el requerimiento de grandes
volimenes de produccidn, pero sin dejar a un lado la economia en escalas entregando un producto

fiable y de calidad. (Sufie Torrents, Gil Vilda, & Arcusa Postils, 2004, pag. 28)

2.12. Método Delphi

El método Delphi se engloba dentro de los métodos de prospectiva, que estudian el futuro, en lo
que se refiere a la evolucion de los factores del entorno tecno-socio-econdmico y sus
interacciones, su objetivo era la aplicacion de la opinion de expertos a la seleccion de un sistema
industrial norteamericano 6ptimo y la estimacién del nimero de bombas requeridas para reducir

la produccion de municiones hasta un cierto monto.

Es un método de estructuracion de un proceso de comunicacion grupal que es efectivo a la hora
de permitir a un grupo de individuos, como un todo, tratar un problema complejo. (Linstone y
Turoff, 1975), la capacidad de prediccion de la Delphi se basa en la utilizacion sistemaética de un

juicio intuitivo emitido por un grupo de expertos.

Dentro de los métodos de prondstico, habitualmente se clasifica al método delphi dentro de los
métodos cualitativos o subjetivos, la calidad de los resultados depende, sobre todo, del cuidado
que se ponga en la elaboracidn del cuestionario y en la eleccion de los expertos consultados, este

método se emplea bajo las siguientes condiciones:

No existen datos historicos con los que trabajar, el impacto de los factores externos tiene mas
influencia en la evolucidn que el de los internos, las consideraciones éticas y morales dominan
sobre las econdmicas y tecnoldgicas en un proceso evolutivo, cuando el problema no se presta
para el uso de una técnica analitica precisa, cuando se desea mantener la heterogeneidad de los
participantes a fin de asegurar la validez de los resultados, cuando el tema en estudio requiere de
la participacion de individuos expertos en distintas areas del conocimiento.
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2.12.1. Caracteristicas del método Delphi

Anonimato: Durante el Delphi ninguin experto conoce la identidad de los otros que componen el
grupo de debate.

Iteracion y realimentacién controlada: La iteracidn se consigue al presentar varias veces el
mismo cuestionario, lo que permite disminuir el espacio intercuartil, ya que se consigue que los
expertos vayan conociendo los diferentes puntos y puedan ir modificando su opinion.
Respuesta del grupo en forma estadistica: La informacion que se presenta a los expertos no es
solo el punto de vista de la mayoria, sino que se presentan todas las opiniones indicando el grado
de acuerdo que se ha obtenido.

Heterogeneidad: Pueden participar expertos de determinadas ramas de actividad sobre las

mismas bases.

2.12.2. El método Delphi consta de 5 fases:

1. Definicion de objetivos: En esta primera fase se plantea la formulacion del problema y un
objetivo general que estaria compuesto por el objetivo del estudio, el marco espacial de

referencia y el horizonte temporal para el estudio.

2. Seleccidn de expertos: Esta fase presenta dos dimensiones:
Dimension cualitativa: Se seleccionan en funcion del objetivo prefijado y atendiendo a
criterios de experiencia, posicion, responsabilidad, acceso a la informacién y disponibilidad.
Dimension Cuantitativa: Eleccion del tamafio de la muestra en funcion de los recursos medios

y tiempo disponible.

3. Formacion del panel. En el contacto con los expertos conviene informarles de: Objetivos
del estudio, criterios de seleccion, calendario y tiempo méaximo de duracién, resultados

esperados y usos poténciales, recompensa prevista (monetaria, informe final, otros)

4. Elaboracion y lanzamiento de los cuestionarios: Los cuestionarios se elaboran de manera

que faciliten la respuesta por parte de los encuestados.

5. Explotacion de resultados:En el segundo envio del cuestionario, los expertos son
informados de los resultados de la primera consulta, debiendo dar una nueva respuesta. Se
extraen las razones de las diferencias y se realiza una evaluacion de ellas. Si fuera necesario

se realizaria una tercera oleada.
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CAPITULO Il

3. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

La gestion del talento humano por competencias en la planta de pintura de la empresa CIAUTO
Ambato responde a las interrogantes de la investigacion de tal forma que la informacion
registrada mediante procedimientos y técnicas estadisticas aumenta la posibilidad de que los

resultados sean exactos.

3.1.  Metodologia a utilizar

La primera metodologia a utilizar es la investigacion de campo donde con un proceso sistematico,
riguroso y racional de recoleccidn, tratamiento, analisis y presentacion de datos, basado en una
estrategia de recoleccion directa de la realidad de la empresa CIAUTO Ambato se adquiere
informacidn necesaria para la investigacion, en la que se tiene contacto con las estaciones de

trabajo electroforesis (ELPO), proceso de sellado y primer, proceso top coat.

De igual forma se utiliza el método DELPHI en forma sistematica se recopila un juicio emitido
por un grupo de expertos como son, Gerente General, Coordinador de talento humano, Lider del

area de soldadura, Lider de area de pintura, coordinador del area financiera y operarios.

3.2.  Técnicas e instrumentos a utilizar

En el desarrollo de la investigacion se recurre a las siguientes técnicas e instrumentos.
Cuestionario. - Se elabora una serie de preguntas para los operarios y el lider en el rea de pintura.
Entrevista. - Se disefia una serie de preguntas con las que seran respondidas por el Gerente,
Coordinador del area de pintura, Coordinadora de talento Humano.

3.3.  Herramientas a utilizar

En la investigacion se utiliza como herramientas, una camara para tomar fotografias de todas las

actividades realizadas en area pintura, como también la tabulacién de datos utilizando software

Excel.
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3.4. Emplazamiento de la empresa CIAUTO

Provincia Tungurahua, Cantén Ambato

La infraestructura de la empresa esta localizada en la ciudad de Ambato, sector de Unamuncho,
Latitud: -1.1666667, Longitud: -78.6.

CIAUTO Ambato

Figura 1-3: Localizacién de la empresa CIAUTO Google Earth
Fuente: Google Earth 2016

La empresa CIAUTO se lo puede apreciar en la figura 11, este es el sitio donde se producen
modelos los de autos Haval H5, la camioneta Wingle y el utomévil modelo M4

B e

Figura 2-3: Instalaciones de la empresa CIAUTO Ambato
Fuente: CIAUTO 2016
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Producto final después de la linea de pintura

La figura 3-3 se ilustra el producto final, un vehiculo Great Wall, modelo M4 listo para enviar al

mercado.

Figura 3-3: Producto de estudio
Fuente: CIAUTO 2016

3.5.  Mision CIAUTO

La Empresa CIAUTO establecen la mision de la siguiente forma “Somos una empresa lider en el
campo dedicada a ensamblar vehiculos con exigentes controles de calidad que garantizan
satisfaccion de nuestro cliente, nuestra linea parte de CKD’s como también de automotores, el
liderazgo conseguido se debe al desarrollo de la industria automotriz en la region de nuestro
Ecuador y al compromiso incondicional de nuestra gente generando desarrollo y sostenibilidad

en nuestra empresa.” (CIAUTO 2016).

3.6.  Vision CIAUTO

CIAUTO plantea como vision “Nuestra cultura organizacional impulsa la bisqueda de la
excelencia en un ambiente acogedor que facilita el desarrollo de nuestro equipo humano,
manteniendo procesos de fabricacién innovadores, confiables, seguros y competitivos que nos

permiten ensamblar vehiculos de calidad” (CIAUTO 2016).

Fomentar el desarrollo de la industria a través del crecimiento paulatino del nimero de unidades
que ensamblamos y del tipo de partes locales que instalamos en nuestros vehiculos, nos permite
llevar a cabo una transferencia tecnoldgica que permitird la generacién de nuevas empresas

vinculadas con nuestra organizacion.
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3.7.  Organigrama Estructural de la Empresa CIAUTO

La empresa CIAUTO tiene el siguiente organigrama estructural, detallando el area de estudio que se encuentra en la figura 4-3.

Gerente
General
Secretaria
Gerente de
Manufactura
Coordinador de Coordinador de Coordinador de
Coordinador de desarrollo de Coordinador de Coordinador de Coordinador de Gestion de la 2 .
bastecimiento d tenimient bl lidad idad lineade Coordinador de
abastecimien proveedores mantenimiento ensambles calida seguridad y Soldadura linea de Pintura
medio ambiente
. Asistente de .
. . Asistente de . o Asistente de
Bodeguero t?s 'itef“e. det As':te(]tg det Operarios-lideres aseguramiento Amztseor;tseo;ie GSZStlljorirL:: I3 lineade Asistente de
oastedmiento mantenimiente delacalidad B guncady Soldadura PINTURA
medio ambiente
Operarios de Operarios de Operarios de
Operi:lll'l'OS de Mensajeroy Au><|||'a'r de produccl'on producugn linea de Compu'ertas Operarios TRABAJADOR
logistica compras servicios de chasis de chasis pruebas decalidad

Figura 4-3: Organigrama estructural de CIAUTO
Fuente: CIAUTO 2016

27



3.8.  Esquema de las instalaciones para el proceso productivo del vehiculo M4

La figura 14 se ilustra el area de soldadura, ensamble y pintura, iniciando con los CKD’s para el proceso de soldadura, luego a las estaciones de trabajo

de pintura, finalmente el ensamble.

: MATRIMONIO
SCOLDADURA LiNEA DE ACABADO :
CARROCERIAS REMATE CUADRATORA METALICO cARROCERN
CHASIS
[ ,
SOLDADURA SOLDADURA
BALDES CHASIS
CERAS TOP COAT PRIMER SELLADO — ELPO
COMERCIAL e
\'> ASAERO PLASTICOS
— SUELDA
CARROCERIA
MATRMONIO [—» ENSAMBLE | PINTURA
POWER TRAIN
| ,| INSPECCION ENSAMBLE
FINAL
ENSAMBLE
B CHASIS
MATRMONIO [—»  ENSAMBLE [—
THiuo e procescs | T
SOLDAOURA DE
|,| EnsamBLE L -
CARROCERIA 208114 | NA CILAUTO
= = o < aver | 72 £ cammens

Figura 5-3: Esquema del proceso productivo en CIAUTO

Fuente: CIAUTO
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3.9.  Proceso de produccion del automovil M4

Para la produccién del automévil M4 inicia en el area de soldadura donde las partes metélicas de
un vehiculo denominados CKD’s llegan por importacién desde la China son desempacadas,
clasificadas y colocadas en los siete JIG de trabajo. En estos puestos de trabajo se unen y sueldan
las placas metélicas que conforman el compartimiento del motor, piso delantero y piso posterior,
colocacion de sellante, ajuste del soporte del airbag, colocacion de la viga frontal,
posicionamiento y colocacion de la viga del techo, colocacion del techo, acople de los
parachoques delantero y posterior, ensamble de la cubierta del motor, conjunto de la puerta
trasera, guarda faros y finalmente verificacion total del vehiculo, como siguiente actividad va a
ser lijado, limpiado y pulido para eliminar imperfecciones y las ceras que evitan que las latas se

oxiden.

Una vez que la carroceria esta limpia, ésta pasa a la planta de Pintura. En esta planta la estructura
metélica es bafiada en diferentes piscinas para adquirir totalmente una pintura que evita que el
metal se corroa. A continuacion, se coloca pega epdxica en las hendiduras para sellarlas y tapones
en los orificios mas grandes que ya no sean necesarios. Después es pintada con un color de fondo
gue hace mas facil a la carroceria adquirir el color final y el barniz. Luego de cada aplicacion de

pintura es necesario secarla y esto se consigue al hacer pasar el automovil a través de hornos.

3.10. Area de estudio

La investigacion se realiza en el area de pintura de vehiculos de la Empresa CIAUTO Ambato

gue tiene los siguientes procesos.

3.11. Proceso de electroforesis (ELPO)

El automovil se traslada por intermedio de un riel al area de electroforesis, donde por
electrodeposicion catddica se da limpieza, de igual forma un tratamiento quimico a la carroceria
por el método combinado de aspersion e inmersion, tanto en el interior como al exterior. La
carroceria se desplaza alrededor de 6 cubas: desengrase, activado, fosfatizado y pasivado, cada
proceso tiene su cuba de enjuague, para dirigirse a las tres Gltimas cubas denominadas cataforesis
que es la aplicacion de pintura utilizando descargas eléctricas y finalizando en dos cubas de

enjuague.
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Figura 6-3: Esquema flujo de procesos de electroforesis
Fuente: CIAUTO

3.12. Sellado y Primer
En esta etapa a la carroceria se procede a dar fondo usando primer, que es la que brinda proteccién

y uniformidad en el acabado antes de pintar, para luego proceder a secar en un horno accionado

por radiacion y conveccion.
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Figura 7-3: Esquema flujo de procesos de sellado y primer

Fuente: CIAUTO

3.12.1. Proceso de Top Coat

Es uno del tratamiento de proteccion anticorrosivo que recibe la carroceria; posterior al enjuague
con agua desionizada, se crea una capa mediante electrodeposicidn, es el producto que se deposita

sobre la carroceria por la accién de la corriente eléctrica.
En esta etapa a la carroceria ingresa a una cabina de lacado, donde se aplica el color definido con

su respectivo brillo, para luego dirigirse a la cabina de control de calidad donde se revisa en forma

meticulosa los defectos que se presenten.
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Figura 8-3: Esquema flujo de procesos de top coat

Fuente: CIAUTO

3.13. Gestidn del Talento Humano por competencias

El enfoque de Gestion del Talento Humana por Competencias en el area de pintura de vehiculos
de CIAUTO Ambato, se fundamenta en la politica del estado Ecuatoriano y se constituye en una
verdadera revolucion en la manera de “gestionar” el conocimiento, las habilidades y las actitudes
de las personas al interior de la empresa. Hay muchos enfoques conceptuales que, desde nuestra
perspectiva, varian basicamente en la manera de nombrar y clasificar los diversos elementos de

las competencias.
Con lo cual la empresa CIAUTO Ambato dispondra de un modelo de Gestion de Talento humano
por Competencias, lo cual constituye el mapa de ruta del comportamiento de sus trabajadores que

llevara al cumplimiento del plan estratégico trazado.

Tomando en cuenta sus aptitudes y actitudes de cada trabajador, basados en el modelo de Iceberg

que muestra los diferentes niveles de competencias.

32



I Requerimientos de la I
organizacidan

T — — Ty
Ambiente Laboral | & ==l Lo Telheon)
personal
- Seleccicon
- Entrewvista - A
Reclutamiento - Examenes Contratacicn = el el
. . personal
PSICOMmELTricos yw
aptitud
Competencias en la = _ .
R apacitacidm v
Perfil del esto
i P planta de pintura de desarrolic
wehiculas
| ]
raedician de las ) ldentificacian de
- Incentivos factores cognitivos yw
competecias -
emocionales

I Resultados Esperados I

Figura 9-3: Gestion del Talento Humano por competencias

Fuente: CIAUTO

3.14. Procedimiento de la Gestidn del Talento Humano por competencias

La Gestion del Talento Humano por competencias en la planta de pintura de la Empresa CIAUTO
Ambato estd constituida de los siguientes procesos: admision, aplicacion, compensacion,

desarrollo, mantenimiento, monitoreo del personal.

Mayor Productividad
PROCESO DE Perfiles de cargos establecidos
GESTION DEL Consolidacion de la Mision y la Visid

Objetivos estratégicos
Falta de Politicas

TALENTO
HUMANO

Motivacion de los trabajadores
Perfile de puesto

Comunicacion entre los trabajado,
Formatos establecidos

DESARROLLO

Figura 10-3: Procedimiento de la Gestién del Talento Humano por competencias

Fuente: CIAUTO
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3.14.1. Proposito

Promover técnicas, procedimientos y estrategias que ayuden al desarrollo del equipo de
trabajadores en la planta de pintura para garantizar una administracion eficiente del talento

humano por competencias.

3.14.2. Responsabilidad y autoridad

El responsable de la implementacidén, mantenimiento y mejora del presente es el Coordinador de
Talento Humanos, también es responsable de desarrollar y coordinar las actividades de
reclutamiento y seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio, de la eficacia de las
capacitaciones, al personal de la Organizacion.

3.14.3. Interactan en el presente los siguientes cargos:

o Lideres de Proceso y Direcciones: Son los responsables de identificar las necesidades de
personal y realizar los requerimientos del mismo, también son los responsables de entrevistar
y tomar pruebas a los candidatos para seleccionar al mas idéneo. Finalmente es el responsable
de realizar la induccién en el puesto de trabajo, asi como identificar las necesidades de
entrenamiento, y de ser el caso realizar las capacitaciones o pedir si estas son externas.

e Asistente de Gestion de la Seguridad y Medio Ambiente: Es el responsable de coordinar
los examenes preocupacional del personal, asi como de realizar la induccion en materia de

Salud y Seguridad Ocupacional a todos los empleados.

3.14.4. Controles

Para el proceso de pintura se han establecido evaluaciones al personal las mismas que se realizan

en los siguientes casos:

e Al término de los tres meses de prueba, para identificar falencias actitudinales y
comportamentales.

o Cada 12 meses para realizar un seguimiento al desempefio con el objetivo de identificar
mejoras y establecer acciones de entrenamiento y capacitacion.

e Posterior a cada capacitacion se evaluara el impacto de la misma.

34



3.14.5. Documentos y registros asociados

Los documentos que se analiza a continuacién es la que dispone la Empresa con el cual se efectla
la seleccidn, contratacién, capacitacion y evaluacion del personal el cual va efectuar las
actividades en las estaciones de trabajo, con lo cual se debe recalcar que la organizacién por su
reciente creacion no dispone de un departamento de Talento Humano para realizar los procesos,

subprocesos de la Gestion de talento Humano

SOP-06-PL-01 Plan de Capacitacion.

SOP-06-FR-01 Formato de Perfil del Cargo.

SOP-06-FR-02 Formato de Solicitud de Empleo y Entrevista.

SOP-06-FR-03 Formato de Requisitos de documentos para el File del Empleado.
SOP-06-FR-04 Formato de Induccién para el puesto de trabajo.

SOP-06-FR-05 Formato de Registro de Capacitacion.

SOP-06-FR-06 Formato de Evaluacion del Personal (3 meses).

SOP-06-FR-07 Formato de Evaluacion del Personal (12 meses).

SOP-06-FR-08 Formato Evaluacion de desempefio por capacitaciones

3.14.6. Distribucidn de los documentos de la gestion de talento humano

Este procedimiento es distribuido por email a todos los involucrados.

3.14.7. ldentificacion de los cambios

Tabla 1-3: Identificacion de los cambios en matrices

#de Detalle Fecha de Fecha de
Revision emision vigencia
00 Emision inicial del documento 15-10-2016
01 Se incluye términos sobre evaluacion de 20-12-2016 25-12-2017
capacitaciones

Fuente: CIAUTO

3.15. Andlisis de la productividad antes de la aplicacion de la gestion del talento humano

por competencias en el &rea de pintura de vehiculos.
Para poder lograr una gestion del talento humano altamente efectiva, es necesario medir los

procesos productivos para afrontar con éxito las necesidades del mercado, tanto presentes como

futuras, para ello evaluamos la productividad con objeto de que se disponga de elementos
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objetivos y confiables con los cuales podra determinar parametros de desempefio en cada uno de
los equipos 0 maguinas, puestos de trabajo u operaciones que intervienen en la produccion de

vehiculos.

Tabla 2-3: indice de productividad

Dia Produccion Tiempo (horas) indice de
(vehiculos) productividad
1 4 7,5 0,533
2 5 8 0,625
3 4 8 0,500
4 5 8 0,625
5 4 7 0,571
6 4 7,5 0,533
7 4 7,75 0,516
8 5 7,5 0,667
9 5 8 0,625
10 5 8 0,625
11 5 8 0,625
12 5 7,75 0,645
13 4 7,25 0,552
14 5 8,25 0,606
15 4 7,5 0,533
Promedio
indice de 0,585veh/h
productividad

Obtenemos el indice de productividad de 0,585 vehiculos por hora, asi determinamos que cada 1
hora con 42 minutos se produce un vehiculo, por lo tanto, la productividad es de 4,68 vehiculos

por dia considerando el dia laborable de 8 horas.
Para la aplicacion de la gestion del talento humano por competencias en la planta de pintura de

vehiculos de la planta CIAUTO Ambato, se requiere documentos y formatos establecidos que se

presenta en el siguiente capitulo.
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS Y DISCUSION

Uno de los elementos indispensables para el desarrollo empresarial de CIAUTO es el talento
humano en todas sus unidades y areas, por lo que en este capitulo se desarrolla los lineamientos
de la gestién del talento humano en la planta de pintura con sus respectivas estaciones de trabajo.

4.1.  Documentos de gestion del talento humano

Los procedimientos en la empresa CIAUTO en lo relativo a la gestion del talento humano lo hace
el departamento de Talento Humano, en este caso se enfoca exclusivamente en el area de pintura
utilizando los siguientes formularios que ayudaran al mejor desenvolvimiento en todos los

subsistemas.

En detalle se analiza los documentos utilizados

e FP-01 Gestion del Talento Humano

e FP-02 Formato de Perfil del Cargo.

e FP-03 Formato de Requisitos de documentos para el File del Empleado.
e FP-04 Formato de Solicitud de Empleo y Entrevista.

e FP-05 Formato de Induccidn para el puesto de trabajo.

e FP-06 Plan de Capacitacion.

e FP-07 Formato de Registro de Capacitacion.

e FP-08 Formato de Evaluacién del Personal (3 meses).

e FP-09 Formato de Evaluacién del Personal (12 meses).

e FP-10 Formato Evaluacién de desempefio por capacitaciones

En la figura 21 se detalla la forma operativa de todos los subsistemas de la Gestion del talento
Humano utilizado en CIAUTO que son los de reclutamiento y seleccion, capacitacion, evaluacion
del desempefio, retencion e incentivos con sus respectivos responsables, el coordinador de Talento

Humano, lider de proceso/ Direccidn, asistente de seguridad y salud ocupacional.
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Figura 1-4: Gestion del talento Humano en la planta de pintura CIAUTO

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.
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4.2.  Perfil de puesto

Para la identificacion de los perfiles, se trabaja con el modelo de Iceberg en el cual se plantea los
dos grandes grupos, para la primera parte que es reconocer las capacidades faciles de detectar se
plantea una encuesta estructurada no disfrazada con preguntas abiertas para conocer las
actividades de cada cargo (Ver en el Anexo A) y para la segunda parte que son las capacidades
dificiles de detectar con los examenes de competencias y actitudes que presenta el trabajador
hacia la empresa para la seleccion.

Tabla 1-4: Calificacién de actividades
TABLA CALIFICACION DE ACTIVIDADES

Frecuencia Consecuencia del error Dificultad relativa

5 Todos los dias Muy grave: Puede Muy dificil
afectar a toda la organizacion

4 Una vez por semana Grave: afecta a todo un Dificil
proceso o parte de la
organizacion
3 Una vez cada 15 dias Media: Afecta todo su Media
trabajo y el de otros clientes

0 proveedores

2 Mensual Facilmente controlable: Facil
afecta su propio trabajo

1 Otras/Indefinida Menores Muy fécil

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

Esta tabla nos permite dar calificaciones, de las actividades que se realiza en cada puesto de

trabajo.

4.2.1. Perfil de puesto de electroforesis

Es para la recopilacion de los requisitos y cualificaciones personales exigidos para el
cumplimiento satisfactorio de las tareas del empleado dentro del puesto de electroforesis, tales
como: mision y actividades del puesto, conocimientos, instruccion, destrezas y requerimientos de

seleccién y capacitacion, como se presenta en la tabla 4.



Tabla 2-4: Perfil de puesto de electroforesis

| CODIGO:
. DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO i
== REVISION: 00
CIAUTO |
UTO | Referencia: SOP-06 Procedimiento de Gestion del FECHA:
‘ Talento Humano.

1. DATOS DE IDENTIFICACION

Institucion:

Puesto: Electroforesis (ELPO)

Nivel Académico: Tercer nivel

Area: Area de Pintura

Codigo:

Jefe Directo:
N° de Ocupantes 1
Fecha Vigencia:

Rev:

2. MISION DEL PUESTO

verbos + complementos.

Escriba a continuacion una respuesta a la pregunta guia: ¢para qué sirve este puesto? Puede iniciar con

método combinado de aspersién e inmersion, tanto en la parte interna como la externa.

Dar una limpieza y tratamiento quimico a la carroceria por medio de electrodeposicion catddica utilizando el

3. ACTIVIDADES DEL PUESTO:

+ complementos.

Transcriba todas las actividades que fueron asignadas o acordadas para este puesto. Puede iniciar con verbos

Actividades del Puesto F C D Total

Realizar la actividad con el desengrasante quimico. Agua
industrial y butyglicol, aplicando mediante el uso de escobas y 5 4 13
pafios kiana.

Realizar la actividad con el desengrasante por aspersion
con un compuesto quimico disuelto en agua que permite retirar A A 1
los residuos de la carroceria esta se encuentra a 53°C con una
presion de 1 BAR (14.5PSlI)

Realizar la actividad con el desengrasante por inmersion en
el que la carroceria es inmersa en una cuba, que se encuentra . . 1
llena de solucién acuosa con desengrasantes, que permite
retirar los residuos.
Lavar la carroceria en agua potable la carosiera 5 5 14
Prevenir el fosfatado mediante la activacion de la superficie de 4 A 1
las carrocerias para la correcta fosfatacion posterior
Fosfatado de la carroceria mediante un tratamiento de
conversion de la superficie metalica, con el cual el metal es 4 4 13
atacado.
Limpiar el exceso de fosfato depositado en la carroceria. 5 4 14
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Realizar el pasivado en la cual se refiere a la formacion de una

pelicula relativamente inerte, sobre la superficie de un material.

14

Realizar la limpieza de las cubas después de los diferentes

enjuagues que se den a la carroceria

11

4. CONOCIMIENTO

S REQUERIDOS

Transcriba las 5 actividades con mayor puntaje total y lo

S conocimientos indispensables para cada actividad

Actividades Esenciales

Conocimientos

Realizar el proceso con el desengrasante por inmersién en el
que la carroceria es inmersa en una cuba, que se encuentra llena
de solucién acuosa con desengrasantes, que permite retirar los

residuos.

Utilizacién de soluciones acuosas con

desengrasantes y compuestos quimicos.

Prevenir el fosfatado mediante la activacion de la superficie de
las carrocerias para la correcta fosfatacion posterior

Reconocimiento de formacion de capas micro
cristalinas de fosfato de zinc.

Limpiar el exceso de fosfato depositado en la carroceria.

Identificacion de saturaciones por exceso de
fosfato en la carroceria y drenamiento.

Realizar el pasivado en la cual se refiere a la formacion de una

pelicularelativamente inerte, sobre la superficie de un material.

Conocimiento de la Norma Europea: EN
2515:1997 y de Norma Americana las principales
son: ASTM A380 Norma de limpieza,
descascarillado y pasivado de piezas, equipos y
sistemas de acero inoxidable. ASTM A967
Especificacion de tratamientos de pasivado quimico
de piezas de acero inoxidable.

Prevenir el fosfatado mediante la activacion de la superficie de
las carrocerias para la correcta fosfatacion posterior

Conocimiento de utilizacion de cubas que
contengan sales de titanio.

5. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Decidan, del espectro de carreras existentes a nivel nacional (por excepcion internacional), la que mas

habilita para este puesto

Nivel de Instruccion

Formal .
requeridos

Especifique el nimero de afios de

estudio y/o los diplomas/ titulos

Indique el &rea de conocimientos
formales (ejemplo, administracion,

economia, sociologia, etc.)

Titulo profesional 4 . .
. Ing. Industrial, Ing. Quimico o
afos

afines Ingenieria

6. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Decidan los meses 0 afios, los puestos y actividades

que son requisito para trabajar en este puesto.

Dimensiones de Experiencia

Detalles

Haber trabajado en la industria automotriz por lo menos

3afios

Actividades de pintura con el método ELPO

Tener 2 afios de experiencia en el area de pintura de vehiculo

Trabajar con las Normas Europeay Americana

7. DESTREZAS R

EQUERIDAS

Elijan (con tarjetas y/o la hoja ""Técnicas') las 5 destrezas mas importantes y su nivel de relevancia

Destrezas Definicion

Relevancia
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Alta Media Baja
. Es cuando una persona se asocia rapido
Capacidad de .
. con otro, o cuando se adapta rapido a un lugar 1
adaptabilidad
o0 entorno en el que se desenvuelve
Es un valor que se encuentra en la
N conciencia de cada individuo que consiente en
Responsabilidad . o . . 1
reflexionar, administrar, orientar, analizar y
valorar las consecuencias de sus actos.
. Es capaz de aprender unos contenidos
Répido . L
o mucho més répido que el promedio asimilando 1
aprendizaje . o
de mejor manera el conocimiento
Soporte técnico Es corrige algun o algunos defectos
en mantenimiento identificados en los equipamientos o
preventivo y instalaciones se presenten, es la forma mas 1
correctivo. basica de mantenimiento.
Es la accion individual dirigida, que al
Capacidad para | tratar de lograr objetivos compartidos, no pone 1

trabajar en grupo

en peligro la cooperacion y con ello robustece
la cohesién del equipo de trabajo

8. REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION

Conocimiento / Destrezas

Requerimientos de
Seleccion/Capacitacion

Liste los Conocimientos

Capacidad de adaptabilidad

Requisito de seleccion

Capacidad para trabajar en grupo

Requisito de seleccion

Capacidad de toma de decisiones

Requisito de seleccién

Conocimiento de la Norma Europea: EN 2515:1997 y de Norma

Americanas las principales son: ASTM A380 Norma de limpieza,

descascarillado y pasivado de piezas, equipos y sistemas de acero inoxidable.

ASTM A967 Especificacion de tratamientos de pasivado quimico de piezas de

acero inoxidable.

Requisito de seleccion

Reconocimiento de formacion de capas micro cristalinas de fosfato de zinc.

Requisito de seleccion

GERENTE GENERAL

4.2.2. Perfil del puesto de sellado y primer

Es para la recopilacion de los requisitos y cualificaciones

RESPONSABLE DE RRHH

FUNCIONARIO

personales exigidos para el

cumplimiento satisfactorio de las tareas del empleado dentro del puesto de sellado y primer tales
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como: mision y actividades del puesto, conocimientos, instruccion, destrezas y requerimientos de

seleccidn y capacitacion, como se muestra en la tabla 3-4:

Tabla 3-4: Perfil de puesto de sellado y primer

) CODIGO:
DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO _
S REVISION: 00
CIAUTO } N Referencia: SOP-06 Procedimiento de Gestion del FECHA:
. N Talento Humano. '

1. DATOS DE IDENTIFICACION

Institucion: Codigo:

Puesto: Sellado y primer Jefe Directo:

Nivel Académico: Tercer nivel N° de Ocupantes 1

Area:  Area de Pintura Fecha Vigencia: Rev:

2. MISION DEL PUESTO

Escriba a continuacion una respuesta a la pregunta guia: ¢para qué sirve este puesto? Puede iniciar con

verbos + complementos.

Dar fondo usando primer, que es la que brinda proteccion y uniformidad en el acabado antes de pintar.

3. ACTIVIDADES DEL PUESTO:

Transcriba TODAS las ACTIVIDADES que fueron asignadas o acordadas para este puesto. Puede iniciar con

verbos + complementos.

Actividades del Puesto F C D Total
En la carroceria se procede a dar fondo usando
. 5 5 5 15
primer
Brinda proteccion y uniformidad en el acabado
. 4 5 4 14
antes de pintar
Proceder a secar en un horno accionado por
L y 4 4 5 14
radiacion y conveccion
Utilizar una sola cabina de aplicacion de
pintura, el proceso de aplicacion consistiria en la
. . 5 5 4 14
aplicacion inicial de la capa de primer y su
posterior curado en el horno.
Sellado debajo de la carroceria 4 4 4 12
Limpieza de las herramientas utilizadas en el
4 4 5 14
proceso
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Identificar la calidad de las actividades
. 5 4 5 14
realizadas
Enfriamiento de las méaquinas y herramientas
- 5 4 4 14
utilizadas.
Realizar las respectivas reparaciones en linea
. ) o 3 3 4 10
si lo ameritara la situacion
5. CONOCIMIENTOS REQUERIDOS
Transcriba las 5 actividades con mayor puntaje total y los conocimientos indispensables para cada actividad
Actividades Esenciales Conocimientos
Proceder a secar en un horno accionado por Conocimiento en utilizacion de hornos con longitud de 30
radiacion y conveccion metros y temperaturas de 135 °C

. . Conocimientos de productos asfalticos protege de corrosion
Sellado debajo de la carroceria L )
y de aislacidn del ruido.

En la carroceria se procede a dar fondo usando Conocimiento en la utilizacion de primer para pintura en
primer vehiculos
Enfriamiento de las maquinas y herramientas Conocimiento en maquinaria y tiempos de enfriamiento de la
utilizadas. misma
Brinda proteccion y uniformidad en el acabado Identificacion de los estandares con los que se trabaja y los
antes de pintar procedimientos que se implementan
6. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Decidan, del espectro de carreras existentes a nivel nacional (por excepcion internacional), la que mas

habilita para este puesto

Especifique el nimero de Indique el &rea de conocimientos
Nivel de Instruccién Formal afios de estudio y/o los formales (ejemplo, administracion,
diplomas/ titulos requeridos economia, sociologia, etc.)

) . Tecnologo Industrial, .
Tecnologo (3 afios) ) ] . Mecénica
Tecnologo Automotriz o afines

7. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Decidan los meses 0 afios, los puestos y actividades que son requisito para trabajar en este puesto.

Dimensiones de Experiencia Detalles

Haber trabajado en la industria automotriz por . ) ) )
. Actividades de pintura en el &rea de sellado y primer
lo menos 2 afios

Tener 1 afio de experiencia en el &rea de . . . ) _
Trabajar con maquinaria y herramientas del area de pintura

pintura de vehiculo

7. DESTREZAS REQUERIDAS

Elijan (con tarjetas y/o la hoja ""Técnicas') las 5 destrezas mas importantes y su nivel de relevancia

Relevancia

Destrezas Definicion . .
Alta | Media Baja
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Es cuando una persona se asocia
. » rapido con otro, o cuando se adapta
Capacidad de adaptabilidad o 1
rapido a un lugar o entorno en el que se

desenvuelve

Es un valor que se encuentra en la
conciencia de cada individuo que
Responsabilidad consiente en reflexionar, administrar, 1
orientar, analizar y valorar las

consecuencias de sus actos.

Es capaz de aprender unos
o o contenidos mucho més rapido que el
Répido aprendizaje L . 1
promedio asimilando de mejor manera

el conocimiento

Que tiene iniciativa y capacidad para
Proactivo anticiparse a problemas o necesidades 1

futuras.

Es la accion individual dirigida, que

) ) al tratar de lograr objetivos compartidos,
Capacidad para trabajar en

no pone en peligro la cooperacion y con 1
rupo
arup ello robustece la cohesion del equipo de
trabajo
8. REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION
Conocimiento / Destrezas Requerimientos de Seleccion/Capacitacion

Liste los Conocimientos

Capacidad de adaptabilidad Requisito de seleccion
Autoconocimiento Requisito de seleccion
Pensamiento critico Requisito de seleccion

Manejo de maquinaria y tiempos de o y
_— . Requisito de seleccion
enfriamiento de la misma

GERENTE GENERAL RESPONSABLE DE RRHH FUNCIONARIO

4.2.3. Perfil de puesto de top coat

Es para la recopilacion de los requisitos y cualificaciones personales exigidos para el
cumplimiento satisfactorio de las tareas del empleado dentro del puesto de top coat, tales como:
mision y actividades del puesto, conocimientos, instruccion, destrezas y requerimientos de

seleccion y capacitacion, como se muestra en la tabla 5.

45



Tabla 4-4: Perfil de puesto de top coat

) CODIGO:
DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO

— REVISION: 00

By Referencia: SOP-06 Procedimiento de Gestion
CIAUTO | FECHA:

del Talento Humano.

1. DATOS DE IDENTIFICACION

Institucion: Codigo:
Puesto: Top Coat Jefe Directo:
Nivel Académico: Tercer nivel N° de Ocupantes 1

. . . Fecha Vigencia:
Area: Area de Pintura
Rev:

2. MISION DEL PUESTO

Escriba a continuacion una respuesta a la pregunta guia: ¢para qué sirve este puesto? Puede iniciar con verbos

+ complementos.

Realizar una proteccion anticorrosivo a la carroceria para posteriormente ingresar al enjuague con agua desionizada con

el fin de lograr una capa mediante electrodeposicion.

3. ACTIVIDADES DEL PUESTO:

Transcriba todas las actividades que fueron asignadas o acordadas para este puesto. Puede iniciar con verbos +

complementos.

Actividades del Puesto F Cc D Total
Tratamiento de proteccion anticorrosivo que
. i 5 5 5 15
recibe la carroceria
Aplicacion del color de la pintura en la carroceria
que cumple una doble funcién: por un lado, lo
. ) 4 5 4 14
protege frente a la corrosion y, por otro, proporciona
el aspecto estético final
Pre secado mediante BLOW OFF para la
carroceria, con el objetivo de endurecer las capas 4 4 5 13
formadas.
Aplicacion de Barniz en la superficie para que al
secarse forme una capa lustrosa capaz de resistir la 5 5 4 14
accion del aire y de la humedad.
Proceder a secar en un horno accionado por
L » 4 4 4 12
radiacion y conveccion
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Retoque en cabina de reparacion aplicando
productos que, siendo compatibles y que cumplan las

mismas funciones.

13

Limpiar la carroceria para dejarla libre del polvo
del lijado con el objeto de conseguir una superficie
uniforme, que garantice, la adherencia de las

pinturas.

14

Realizar un suave lijado de las superficies,
eliminando pequefios defectos, como particulas de

suciedad, restos de productos, etc.

13

Aplicacion de cera para dar brillo a la carroceria

3 3 10

4. CONOC

IMIENTOS REQUERIDOS

Transcriba las 5 actividades con mayor puntaje total y los conocimientos indispensables para cada actividad

Actividades Esenciales

Conocimientos

Pre secado mediante BLOW OFF para la
carroceria, con el objetivo de endurecer las capas
formadas.

Conocimiento en la utilizaciéon de BLOW OFF

Proceder a secar en un horno accionado por

radiacion y conveccion

Conocimiento en utilizacién de hornos con longitud de 30
metros y temperaturas de 135 °C

Aplicacion de Barniz en la superficie para que al
secarse forme una capa lustrosa capaz de resistir la
accion del aire y de la humedad.

En aplicacion de Barniz en carrocerias y afines

Realizar un suave lijado de las superficies,
eliminando pequefios defectos, como particulas de

suciedad, restos de productos, etc.

Conocimiento de lijado de todo tipo en diferentes superficies

e identificacion de diversas particulas

Retoque en cabina de reparacion aplicando
productos que sean compatibles y que cumplan las

mismas funciones.

Conocimiento de las carrocerias y los materiales a utilizar

para dar retoques si lo fuese necesario.

5. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Decidan, del espectro de carreras existentes a nivel nacional (por excepcion internacional), la que mas habilita

para este puesto

Nivel de Instruccién Formal di
i

Especifique el niUmero

de afios de estudio y/o los

Indique el &rea de conocimientos

. formales (ejemplo, administracion,
plomas/ titulos i o
] economia, sociologia, etc.)
requeridos

Titulo profesional 4 afios

Ing. Industrial, Ing.

Quimico o afines

Ingenieria

6. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Decidan los meses o0 afios, los puestos y

actividades que son requisito para trabajar en este puesto.

Dimensiones de Experiencia

Detalles

Haber trabajado en la industria automotriz

minimo 3 afios

Actividades de pintura con el método ELPO

Tener 2 afios de experiencia en el area de

pintura de vehiculos

Trabar con las Norma Europea y Norma Americanas
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7. DESTREZAS REQUERIDAS

Elijan (con tarjetas y/o la hoja ""Técnicas') las 5 destrezas mas importantes y su nivel de relevancia

Destrezas

Definicion

Relevancia

Alta

Media Baja

Relaciones interpersonales

Es cuando una persona se asocia
rapido con otro, o cuando se adapta
rapido a un lugar o entorno en el que

se desenvuelve

Toma de decisiones

Es un valor que se encuentra en
la conciencia de cada individuo que
consiente en reflexionar, administrar,
orientar, analizar y valorar las
consecuencias de sus actos.

Répido aprendizaje

Es capaz de aprender unos
contenidos mucho mas rapido que el
promedio asimilando de mejor

manera el conocimiento

Soporte técnico en
mantenimiento preventivo y

correctivo.

Es corrige algun o algunos
defectos identificados en los
equipamientos o instalaciones se
presenten, es la forma mas basica de

mantenimiento.

Pensamiento critico

Es la accion individual dirigida,
que al tratar de lograr objetivos
compartidos, no pone en peligro la
cooperacion y con ello robustece la
cohesion del equipo de trabajo

8. REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPAC

ITACION

Conocimiento / Destrezas

Requerimientos de

Seleccion/Capacitacion

Liste los Conocimientos

Capacidad de adaptabilidad

Requisito de seleccion

Capacidad para trabajar en grupo

Requisito de seleccion

Toma de decisiones

Requisito de seleccion

Conocimiento en utilizacion de hornos con longitud de 30 metros y

temperaturas de 135 °C

Requisito de seleccion

GERENTE GENERAL

4.3. Reclutamiento

RESPONSABLE DE RRHH

FUNCIONARIO

El fin del reclutamiento en CIAUTO es encontrar un personal idéneo que necesita la empresa a

través de la aplicacion de técnicas e instrumentos que ayuden a obtener la participacion de
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personas con caracteristicas de tipo académica, social, familiar y laboral que necesita la empresa

para llenar la vacante.

Este subsistema va permitir disponer de hojas de vida de los potenciales candidatos para su

seleccidn, que cumplen los parametros del perfil descritos en el formato de perfil del cargo.

Las partes involucradas son las siguientes:
e Coordinador de Talento Humano
e Lider de procesos / Direccion

e Asistente Salud y Seguridad Ocupacional

4.3.1. Procedimiento de reclutamiento

En la tabla 7 se ilustra el procedimiento de gestion de talento humano en lo referente a
reclutamiento del personal, considerando el responsable, el instrumento y las actividades que se

debe seguir.

Tabla 5-4: Procedimiento de reclutamiento de personal area de pintura

CODIGO: FP: 01
REVISION: 00
C 'AUTO FECHA: 15/11/2016

PROCEDIMIENTO DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO.
ADMISION DE PERSONAS
RECLUTAMIENTO

ETAPA DESCRIPCION DE LAS INSTRUMENTO RESPONSABLE
ACTIVIDADES

1 El responsable de talento Humano y Formulario de Lider del area de
financiero envia una solicitud de | requisicion de personal pintura

requerimiento de personal en el area de | en el area de pintura

pintura
2 Analizar la solicitud de requerimiento Formulario de Gerente General vy
de personal para la aprobacion financiera | requisicion de personal analista financiero
en el &rea pintura
3 Verificacion de la solicitud de Formulario de Responsable de
requerimiento de personal con las | requisicion de personal Talento Humano
proyecciones de mercado area de pintura

Si no existe presupuesto ir a etapa 4
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Si existe presupuesto continua el
proceso
4 Comunicar al responsable del area de Formulario de Responsable de
pintura la no existencia de presupuesto, | requisicién de personal Talento Humano
fin del proceso
5 Comunicar al responsable del area de Formulario de Responsable de
pintura la existencia de presupuesto, | requisicion de personal Talento Humano
continua con el proceso
6 Solicitar la autorizacion de inicio de Formulario de Responsable de
proceso al responsable financiero requisicion de personal Talento Humano
7 Autorizar o rechazar la iniciacion del Formulario de Responsable
proceso requisicion de personal financiero
- Si inicia enviar documentacion
a Talento Humano para continuar
proceso , ir etapa 9
- Si rechaza enviar
documentaciéon a talento Humano de
finalizacion del proceso ir etapa 8
8 Comunicar al rea de pintura el fin de Formulario de Talento Humano
proceso requisicion de personal
9 Enviar al area de pintura la revision Manual de Talento Humano
si es necesario la actualizacion del perfil | descripcidn de puestos.
del puesto Formulario de
requisicion de personal
10 Solicitar visto bueno del Gerente Formulario de Talento Humano
General, aprobando la convocatoria de | requisicién de personal
reclutamiento de personal del area pintura Formulario de perfil
de puestos de trabajo.
11 Elaborar formato del perfil del puesto Formulario de Talento Humano
actualizado para iniciar el proceso publicacion de
convocatoria de acuerdo a
los requerimientos

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

4.3.2. Diagrama de Flujo proceso de Reclutamiento

A continuacion, se identifica el procedimiento que se realiza para el reclutamiento del personal

del &rea de pintura en el que se presenta que en funcion del perfil del puesto de trabajo se realizara

las diferentes actividades.
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FPROCEDIMIENTC DE GEITION DEL TALENTO
HUMNANO
ClLAUTO
RECLUTAMIENTO
Inicio proceso
En labasede datos
obsarvar zi los
candidatos cumplen
el perfil del puasto
Emnhega del
¥ - currcubam
acty alizado
Mo Solicitar
arh abizacidn del
oumihim
Fealizar ¥
— convacataria
ERIRE Uenar formulario de
solicitud de empleo
e h 4 —
.'/- h
| Fin )

Figura 2-4: Diagrama de flujo de reclutamiento

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

4.3.3. Formulario de Requisicion de personal
Se presenta un formulario de requisicion del personal a fin de obtener una informacion del
postulante y el cargo al que se presenta, esto se identifica en funcion de los requerimientos del

puesto asi también del perfil del mismo.

Tabla 6-4: Procedimiento de reclutamiento del personal en el area de pintura

PROCEDIMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

REQUISICION DE PERSONAL FECHA
Coordinacion Talento Humano Afio Mes Dia
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Area Pintura Denominacion del puesto
CONTRATO RAZON DE CONTRATO
TIPO DURACION
EVENTUAL VACANTE
PASANTE CREACION
TIEMPO PARCIAL VACACIONES
TIEMPO COMPLETO MATERNIDAD
RENUNCIA
LICENCIA

NUMERO DE PERSONAS
REQUERIDAS
OBJETIVO DEL PUESTO DE TRABAJO

PERFIL DEL PUESTO DE TRABAJO

M F ANOS DE

SEXO EXPERIENCIA

EDAD IDIOMA

ESTADO CIVIL S C T JORNADA SEMANAL

NIVEL DE INSTRUCCION TURNOS |SI NO

RANGO SALARIAL

CONOCIMIENTOS
ADICIONALES

AUTORIZADO
SOLICITADO POR FECHA |POR FECHA TRAMITE | FECHA

4.4.  Ponderacion para evaluacion de seleccion en el &rea de pintura

4.4.1. Puesto: Lider de la linea de

pintura

Se realiza una ponderacién para evaluar la seleccion del personal en la planta de pintura en este

caso del puesto: Lider de linea del area de pintura el cual esta dividido desde la educacion,

experiencia, pruebas a desarrollar y entrevista con lo que se tendr& una calificacion en porcentaje

del postulante.
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Tabla 7-4: Ponderacidn para la seleccion del lider de linea del area de pintura

PROCEDIMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Puesto: Lider de linea del area de pintura

CIAUTO

1.- EDUCACION 20% 100

1.1.- Educacién Formal

Primaria

Bachillerato

Tercer Nivel X 30
1.2.- Cuarto Nivel

De acuerdo a requerimientos

1.3.- Cursos de capacitacion X 30
Proceso de pintura 5
Computacion 5
Servicio al cliente 5
Manejo de talento humano 5
SIG 10
1.4.- Calificacion por educacion

adicional a la requerida

1.4.1 Por cada afio de instruccion formal

adicional 10 40
1.4.2 Por cada curso de capacitacion

adicional 5

2.- EXPERIENCIA 30% 100

Minimo 1 afio

Proceso de pintura 20
Manejo de grupos humanos 10
planes SIG 20
Recubrimientos superficiales 10
2.1.- calificacion por experiencia

adicional a la requerida 40
por cada afio 10 puntos

3.- PRUEBAS A DESARROLLAR 25% 100

Manejo de paquetes informaticos 20
Evaluacion psicolégica 30
Seguridad e Higiene Industrial 30
Pruebas psicoldgicas 20
4.- ENTREVISTA 25%

Apariencia personal 100 16
Control emocional 16
Facilidad de expresion 20
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Coherencia ideas 16
Interés en la Empresa 16
Seguridad en sus metas 16
TOTAL

Fecha

Firma del responsable Talento Humano Firma Analista

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

4.4.2. Puesto: electroforesis

De igual forma se realiza una ponderacion para evaluar la seleccion del personal en el area de

pintura en este caso del puesto: electroforesis; y si realiza el mismo procedimiento anterior.

Tabla 8-4: Ponderacién para evaluacion en seleccién de electroforesis

CIAUTO

PROCEDIMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Puesto: electroforesis
1.- EDUCACION 20% 100

1.1.- Educacion Formal

Primaria

Bachillerato
Tercer Nivel X 30
1.2.- Cuarto Nivel

De acuerdo a requerimientos

1.3.- Cursos de capacitacion X 30
Proceso de pintura 10
Manejo de productos quimicos 5
Computacion 5
SIG 10

1.4.- Calificacion por educacion
adicional a la requerida

1.4.1 Por cada afio de instrucciéon formal

adicional 10 40
1.4.2 Por cada curso de capacitacion

adicional 5

2.- EXPERIENCIA 30% 100
Minimo 1 afio
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Proceso de pintura 20
planes SIG 20
Recubrimientos superficiales 20
2.1.- calificacion por experiencia

adicional a la requerida 40
por cada afio 10 puntos

3.- PRUEBAS A DESARROLLAR 25% 100

Manejo de paquetes informaticos 20
Evaluacion psicolégica 30
Seguridad e Higiene Industrial 30
Pruebas psicologicas 20
4.- ENTREVISTA 25%

Apariencia personal 100 16
Control emocional 16
Facilidad de expresion 20
Coherencia ideas 16
Interés en la Empresa 16
Seguridad en sus metas 16
TOTAL

Fecha

Firma del responsable Talento Humano Firma Analista

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

4.4.3. Puesto: sellado y primer

De igual forma se realiza una ponderacidn para evaluar el puesto: sellado y primer; y se realiza el

mismo procedimiento anterior.

Tabla 9-4: Ponderacion para evaluacién en seleccion sellado y primer

ClAUTO

PROCEDIMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Puesto: sellado y primer

1.- EDUCACION 20% 100

1.1.- Educacion Formal

Primaria

Bachillerato X 30
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Tercer Nivel

1.2.- Cuarto Nivel

De acuerdo a requerimientos

1.3.- Cursos de capacitacion X 30
Proceso de pintura 10
Computacién 10
SIG 10

1.4.- Calificacién por educacién adicional a la

requerida

1.4.1 Por cada afio de instrucciéon formal
adicional 10 40

1.4.2 Por cada curso de capacitacion adicional | 5

2.- EXPERIENCIA 30% 100

Minimo 1 afio

Proceso de pintura 20
planes SIG 20
Recubrimientos superficiales 20

2.1.- calificacion por experiencia adicional a

la requerida 40

por cada afio 10 puntos

3.- PRUEBAS A DESARROLLAR 25% 100

Manejo de paquetes informaticos 20
Evaluacién psicoldgica 30
Seguridad e Higiene Industrial 30
Pruebas psicolégicas 20
4.- ENTREVISTA 25%

Apariencia personal 100 16
Control emocional 16
Facilidad de expresion 20
Coherencia ideas 16
Interés en la Empresa 16
Seguridad en sus metas 16
TOTAL

Fecha

Firma del responsable Talento Humano Firma Analista

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

4.4.4, Puesto: top coat

Asi también se realiza una ponderacién para evaluar la seleccion en area pintura en este caso del

puesto: top coat; y se realiza el mismo procedimiento anterior.
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Tabla 10-4: Ponderacion para evaluacion en seleccion en top coat

Puesto: top coat

CTIAUTO

PROCEDIMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

1.- EDUCACION 20% 100

1.1.- Educacion Formal

Primaria

Bachillerato X 30
Tercer Nivel

1.2.- Cuarto Nivel

De acuerdo a requerimientos

1.3.- Cursos de capacitacion X 30
Proceso de pintura 10
Computacién 10
SIG 10
1.4.- Calificacién por educacion adicional a la

requerida

1.4.1 Por cada afio de instruccion formal

adicional 10 40
1.4.2 Por cada curso de capacitacion adicional | 5

2.- EXPERIENCIA 30% 100

Minimo 1 afio

Proceso de pintura 20
planes SIG 20
2.1.- calificacion por experiencia adicional a

la requerida 40
por cada afio 10 puntos

3.- PRUEBAS A DESARROLLAR 25% 100

Manejo de paquetes informaticos 20
Evaluacion psicologica 30
Seguridad e Higiene Industrial 30
Pruebas psicolégicas 20
4.- ENTREVISTA 25%

Apariencia personal 100 16
Control emocional 16
Facilidad de expresion 20
Coherencia ideas 16
Interés en la Empresa 16
Seguridad en sus metas 16
TOTAL

Fecha

Firma del responsable Talento Humano

Firma Analista

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.
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4.5.  Solicitud de empleo para CIAUTO

Se presenta la solicitud de empleo la cual se realiza para identificar los postulantes para el puesto

al que desean ingresar.

Tabla 11-4: Solicitud de empleo para CIAUTO

Cédigo:
SOLICITUD DE EMPLEO SOP-06-FR-02
T \ Revison: 00
CIAU o . SOP-06-PR-01 PROCEDIMIENTO DE GESTION DEL TALENTO o
3 opesc; Fecha de emision: 15/01/2017
HUMANO

Nota: Toda la informacién aqui proporcionada sera tratada con confidencial

Puesto que solicita Sueldo M ensual Deseado Fecha:
Apellido Paterno Apellido M aterno Nombre (s) Edad
Afios

Ciudad Domicilio Parroquia Teléfono Celular
Provincia Lugar de Nacimiento Nacio nalidad Sexo

(O Masculino () Femenino
Vive con Fecha de Nacimiento Correo Electrénico
(O Sus padres (O Sufamilia (O Parientes (O solo
Personas que dependen de Usted Estado civil

Hijos Coényuge Padres Otros (O Soltero (O casado (O otros (Explique)
Cedula de Ciudadania | | | | Carnet del Conadis | | | | Tipo de Discapacidad Porcentaje de Discapacidad | |
Tene licencia de manejar Tipo de Licencia Siendo extranjero que

documento le permite

No Si trabajar en el pais
[ |
2.Como considera su estado de salud actual? ¢Padece alguna enfermedad crénica?
() Bueno (O Regular O Malo | No O si (Explique)
¢Practica usted algin deporte? ¢Porqué escogiste esta profesion? ¢Cudl es su pasatiempo favorito?

¢Cual es sumetaen lavida?

NOMBRE VIVE WUERT( DOMICILIO OCUPACION

Padre

M adre

Esposa (o)

Nombres yedades de los hijos

NOMBRE DIRECCION FECHA ANOS TITULO RECIBIDO
DE A

Primaria

Secundaria

Universidad

Profesional

Comercio u Otras

Estudios que esta efectuando en la actualidad:
Institucion Horario Curso o Carrera Grado
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Que otros Idiomas habla

(Nivel 50%, 75%, 100%)

Actividades que domina

M 4quinas de oficina o taller que sepa manejar

Software que maneja

CONCEPTO EMPLEO ACTUAL O ULTIMO

ANTERIOR

ANTERIOR ANTERIOR

Tiempo que presté de a

sus servicios

de

de a de a

Nombre de la
compariia

Direccion

Teléfono

Puesto
desempefiado

Puesto Inicial Final

desempefiado

Motivo de
separacion

Nombre de su jefe
directa

Puesto de su jefe
directo

Podemos solicitar
informacién de usted

OSi ONO

NOMBRE

DOMICILIO

TELEFONO OCUPACION TIEMPO DE CONOCERLO

[pATos GENERALES |

paos economicos|

¢Coémo supo de este empleo?

Anuncio Otro medio (¢Cudl?)

¢Tiene usted otros ingresos? Importe mensual

No Si, ;Cudles? $

¢Tiene parientes trabajando en esta Empresa?

¢Su conyugue trabaja?

Percepcién mensual

No Si, ¢Quién? No Si, ¢Dénde? $
¢Ha estado afiliado? ¢Vive en casa propia? Valor aproximado
No O Si, Nombre de la compafiia No O Si $
¢Ha estado afiliado a algun sindicato? ;Pagarenta? Renta mensual
No Si, ¢A cudl? No O Si $
¢Tiene seguro de Vida? ¢ Tiene automavil propio? Marca Modelo
No O Si, Nombre de la compaiiia No Si
¢Puede viajar? ¢Tiene deudas? Importe
Si O No, ¢Porqué? No O Si, ¢Con quién? $
¢Esta dispuesto a cambiar su lugar de residencia? ¢Cuénto abona mensualmente?
Si No, ¢Porqué? $
Fecha en que podra presentarse a trabajar (A cuanto ascienden sus gastos mensuales?.
$
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OBSERVACIONES DE LA ENTREVISTA

CONCLUSION

Sueldo M ensual Aprobado

Fecha de Contratacion

Fuente: CIAUTO 2016

46. Seleccion

La seleccion es un proceso que tiene diferentes etapas que se retroalimentan entre si, con un
caracter dinamico. Estos pasos especificos seguidos en forma secuencial sirven para decidir cuél
de los solicitantes cubrira el puesto de la vacante. Al ejecutar adecuadamente el andlisis de los
sobres con el curriculo de los postulantes es para que exista satisfaccion en CIAUTO debido a

que el futuro empleado de la organizacidn contribuird exitosamente al desarrollo empresarial.

e Las entidades responsables son:
e Talento Humano
e Lider del &rea de pintura

e Comision de seleccion de personal

60



4.6.1. Procedimiento de seleccién

Para la seleccion del personal se deben realizar los siguientes procedimientos.

Tabla 12-4: Procedimiento de seleccion en CIAUTO

CIAUTO
PROCEDIMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO.
ADMISION DE PERSONAS
SELECCION FECHA: 15/01/2017
ETAPA | DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES INSTRUMENTO RESPONSABLE
1 Receptar los documentos de los candidatos | Sobre cerrado Talento Humano
para la seleccion
2 Documento con lista de candidatos que | Nomina de participantes | Talento Humano
participan en el proceso
3 Elaborar una guia entre los integrantes de la | Tabla de evaluacion de | Talento Humano
comision de seleccidn sobre las cuales se | curriculum Lider de &rea de pintura
evaluard el curriculum
4 Efectuar la evaluacion de las carpetas | Tabla de Ponderaciéon | Talento Humano
recibidas para  evaluacion en
seleccion en area pintura
Ficha de perfil de cargo
5 Registro en una base de datos la evaluacion de | Tabla de Ponderaciéon | Talento Humano
los participantes para  evaluacion en
seleccion en area pintura
Ficha de perfil de cargo
6 Divulgacion de los resultados en funcion de | Lista de postulantes Talento Humano
los mayores puntajes
7 Preparacion de cronograma de entrevistas | Lista de habilitados Talento Humano
personales
8 Ejecucion de las entrevistas personales Prueba de conocimiento | Talento Humano
Técnica de simulacion Lider del area de pintura
Prueba psicométrica
Prueba de personalidad
9 Realizacién del examen médico Lista de exdmenes | Médico ocupacional
requeridos por CIAUTO
10 Elaborar lista de puntaje de entrevistas | Tabla de calificacién de | Talento Humano
jerarquizando los resultados desde valores | entrevista
superiores
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Lista de puntaje de
postulantes

11 Verificacion de referencias de las personas | Curriculum Talento Humano
habilitadas Llamadas telefonicas
12 Proceso de negociacion salarial si es necesario | Escala salarial vigente | Talento Humano
en el Ecuador Delegado financiero

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

4.6.2. Diagrama de flujo de Seleccion

En la figura 22 podemos observar las diferentes etapas de la seleccion y los departamentos en los

gue se presentas dichas etapas.

PROCEDIMIENTO DE GESTION

CLAUT
LB DEL TALENTO HUMANO

PROCESO DE SELECCION

Asistente de Talento Comision
Humano de seleccion

Inicio proceso

Area pintura Talento Humano

Receptar
documentos con los
curriculumde los
candidatos
Eval ion
ac:acefasde < Base de
P B postulantes
Formacién de
- s
. o > comité
Lista de idéneos calificador

cronograma de
entrevistas <€ Reglamento de
personales calificacion

Y

Toma de test, |
psicoldgicos, |
psicométricos,

conocimientos

A

Ejecucién de
entrevistas

A 4

Confirmacion de
datosde curriculum

Figura 3-4: Diagrama de flujo de seleccion

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.
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4.7.  Formato de nébmina de postulantes

En la tabla 15 se elabora la némina de postulantes, de todas aquellas personas que cumplen los

requisitos exigidos dentro del perfil del area de pintura por CIAUTO, para la incorporacion de un
nuevo empleado.

Tabla 13-4: Formato de némina de postulantes

CIAUTO

NOMINA DE PERSONAS QUE CUMPLEN LOS REQUISITOS DE SELECCION DE PERSONAL DE
CIAUTO EN EL AREA DE PINTURA

Fecha:

Cargo:

No.- Apellidos y Nombres Nivel educativo Edad Residencia

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.
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4.8.  Nomina de postulantes habilitados para presentacion a la entrevista
Para tener un mismo formato se presenta el listado de los postulantes que pasan a la entrevista
con su nivel educativo asi también con las diferentes calificaciones obtenidas y observaciones

respectivas de cada caso.

Tabla 14-4: Formato para listado de postulantes habilitados para presentacion a la entrevista.

CIAUTO

NOMINA DE PERSONAS HABILITADOS PARA PRESENTARSE A LA FASE DE ENTREVISTA

Fecha:

Cargo:

No.- | Apellidos y Nombres Nivel educativo Calificacion Observaciones

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

4.9, Modelo de entrevista

Para la realizacion de la entrevista se plantea un modelo el cual establece la identificacion del

postulante sus aspiraciones, tiempo disponible, educacion entre otros.
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Tabla 15-4: Formato modelo de entrevista

CIAUTO

PROCEDIMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO.
Modelo de Entrevista

Fecha de entrevista

Nombre del entrevistador

Nombres y Apellidos Completos

Funcién para la cual entrevista Lider del proceso de pintura

Aspectos Personales (Edad, estado
civil, casado con: Hijos/edad; parientes
en el Banco, Familiares actuando en

politica)

Formacion (titulo) (logro académico
sobresaliente/notas, etc.)

Universidad

Afo

Empresas de Trabajo (funciones)

tiempo, afos.

Funcién Actual

Conocimientos

Destrezas / Habilidades/
Caracteristicas

No Conocimientos

No Destrezas/No Habilidades/No

caracteristicas

Limite de Riesgo (préstamos,

sobregiros)

Manejo de Personas # de

supervisados directos/Indirectos)

Actividades que a la persona mas le

gustaria hacer

Actividades que no le gustan hacer

Mayor Logro profesional

Nivel de Motivacion (1 menor/5

mayor. Porqgue en cada caso)

Quien le recomend6 aplicar a la

funciény a la Institucion

Objetivos Corto plazo: Mediano plazo: Largo plazo:

Direccién
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Teléfono
Cédula

Presencia personal

Horario disponible

Disponibilidad

Opinion del observador

Aspiracion salarial

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

4.10. Incentivos

Los incentivos que se entregaran son para que los trabajadores se sientan seguros y orgullosos de
su trabajo por medio de mencionarle que realiza un buen trabajo. Ademas se realizara un incentivo
econémico el cual consiste en funcidon de los objetivos del aérea se ponga y si existe el
cumplimiento con creses se entrega una valoracion econdmica la cual dependera del excedente

de la meta.

4.10.1. Procedimiento de incentivos

El procedimiento a seguir estard enmarcado en el cumplimiento de las metas por lo cual se le
entregara incentivos al personal con la finalidad de retenerlo en su puesto de trabajo, los pasos a

seguir se muestran en la tabla 18.

Tabla 16-4: Procedimiento de seleccion en CIAUTO

CIAUTO
PROCEDIMIENTO DE GESTIONDEL TALENTO
HUMANO.
INCENTIVO
Incentivo FECHA:15/01/2017
ETAPA DESCRIPCION DE LAS INSTRUMENTO RESPONSABLE
ACTIVIDADES
1 Planteamiento de las metas en el | Estrategias de CIAUTO Area de pintura
area de pintura
2 Socializacion de los objetivos que Documento de Area de pintura
se desean alcanzar objetivos planteados
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Informe de evaluacion entregado
por la unidad de seguimiento.

Evaluacién entregada
por parte de seguimiento

Talento Humano
Lider de area de pintura

Identificacion de las metas que se

han cumplido.

Tablas de cumplimiento
de las metas

Area de pintura

Identificacion de quienes
cumplieron  las  metas con

excedentes.

Listado de personas que
cumplieron con las metas

establecidas

Area de pintura

Entrega de incentivos en funcion

Acto formal de

Area de pintura y Talento

de los excedentes alcanzados entrega a los trabajadores | Humano

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

4.11. Diagrama de Flujo etapa Incentivos

Para la presentacion de los incentivos se realiza una evaluacion, para identificar si existe el

cumplimiento del objetivo propuesto y con lo cual poder asignar el incentivo.

PROCEDIMIENTO DE GESTION

CIlAALIIT O
DEL TALENTO HUMANO

PROCESO DE INCENTIVO

Asistente de Talento
Humano

l Inicio proceso )

Planteamiento de
las metas

1

Socializacion
del
planteamiento
de las metas

L

Identificacion del
cumplimiento de
metas

Area pintura Talento Humano Comité de seleccion

Informe de
evaluacién

) 4

Mjlo l

No se entrega
incentivos

Entrega de
incentivos

Fin

Figura 4-4: Diagrama de flujo de incentivos

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.
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4.12.  Cumplimiento de metas

Primero se fijara las metas a cumplirse en base a indicadores establecidos, para luego evaluar el

cumplimiento de dicha meta, asi poder determinar los incentivos previstos.

Tabla 17-4: Complimiento de metas

CIAUTO

NOMINA DE CUMPLIMIENTO DE LAS METAS ALCANZADAS.

Fecha inicio: Fecha Fin:

Objetivo planteado:

Cumplimiento
No.- Apellidos y Nombres Objetivo
Si No
Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.
Lider del area de pintura Jefe de Talento Humano
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4.12.1. Nomina de trabajadores de Cumplimiento de metas

Se presenta un formato para el listado de los trabajadores que cumplieron las metas establecidas,

para luego en base a dicha informacion entregar los incentivos, con los requisitos mencionados.

Tabla 18-4: Formato de ndmina de trabajadores de cumplimiento de metas

CIAUTO

NOMINA DE TRABAJADORES QUE CUMPLIERON LAS METAS ESTABLECIDAS.

Fecha inicio: Fecha Fin:

Objetivo Planteado:

. o Excedente de .
No.- Apellidos y Nombres Objetivo o Incentivo
cumplimiento

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

Lider del &rea de pintura Jefe de Talento Humano

4.13. Induccién

El subsistema de induccién para los nuevos integrantes de la organizacion es necesario porque en

esta etapa se proporciona a los empleados informacion basica de los antecedentes de la empresa,
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gue necesitan para realizar sus actividades de manera satisfactoria con el objetivo de establecer

las relaciones que mantendran el nuevo empleado, dar a conocer al personal, la filosofia y politicas

de la empresa, identificar al personal con la comunidad laboral, asi también dar a conocer al nuevo

empleado las normas de disciplina y de seguridad industrial.

En esta fase se manifiesta aspectos Utiles necesarios para el conocimiento del sitio de trabajo:

Historia de CIAUTO

Misidn, Vision, Objetivos de CIAUTO
Valores corporativos de CIAUTO
Organigrama

Organizacion de CIAUTO

Normas

Politicas

Beneficios

4.13.1. Modelo de induccion CIAUTO

En la tabla 19-4 se identifica las actividades que se realizan para la induccién del personal al

puesto de trabajo.

Tabla 19-4: Modelo de induccién CIAUTO

INDUCCION AL PUESTO DE Codigo: PF-05
TRABAJO Revision: 00
CIAUTO PROCEDIMIENTO DE GESTION DEL | Fecha de LSoL2017
TALENTO HUMANO Emision:
NOMBRES Y APELLIDOS:
CARGO: COORDINADOR DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y MEDIO AMBIENTE
RESPONSABLE DE LA INDUCCION:
FECHA DE INICIO: FECHA FINAL:
TEMAS DE FECHA DEL | FIRMA DEL | FIRMA DEL
N. ) INSTRUCTOR
INDUCCION ENTRENAMIENTO | INSTRUCTOR | EMPLEADO

INFORMACION DE LA EMPRESA

Historia, Vision,
Mision, objetivos y Gerente de Talento
estructura de la humanos

organizacion
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Explicacion del perfil

2. Lider de area de pintura
del puesto
Explicacion de los
servicios que brinda la Gerente de recursos
3 empresa y los beneficios humanos
socioeconémicos
Informacion al / los
participantes sobre los Lider de Produccion de
4 Objetivos y Politica de manufactura
calidad
. Difusion del Gerente de Talento
' reglamento interno humanos

INFORMACION DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

Conceptos basicos de
1. Salud y Seguridad
Ocupacional

Coordinador de
seguridad y medio ambiente

Informacién de los

) riesgos del puesto de Coordinador de

' trabajo y Normas generales | seguridad y medio ambiente
de seguridad
Informacidn del uso del )

. . Coordinador de

3. equipo de proteccion . . .
seguridad y medio ambiente

personal

A Informacion de la Coordinador de
' sefialética de seguridad | seguridad y medio ambiente

. Manejo basico de Coordinador de
' extintores seguridad y medio ambiente

6 Informacidn del plan de Coordinador de
' emergencia seguridad y medio ambiente

. Informacion de Coordinador de
' levantamiento de cargas | seguridad y medio ambiente

8 Informacion de Coordinador de

etiquetado de quimicos | seguridad y medio ambiente

INFORMACION DEL PUESTO DE TRABAJO

Formacion en gestion .
1. ] Director de manufactura
ambiental / Marco legal

Sistema de Gestion de
2. la calidad de la Director de manufactura

organizacién

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.
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CAPITULO V

5. PROPUESTA

5.1.  Medicion de competencias

La medicion de las competencias se realizard mediante la formulacion de un cuestionario, el cual

esta enfocado a las actitudes que tiene el personal, mediante la satisfaccion que presenta en la

realizacion de sus actividades y esta a su vez se tabula mediante el método de Escala de Likert.

5.1.1 Procedimiento de medicion de competencias

Se realiza la identificacion del cargo o puesto de trabajo recopilando datos que sirvan como

informaciéon para luego revisar la informacion del perfil profesional con respecto a sus

habilidades, conocimientos y experiencia para dicho cargo.

Elaborar y realizar las encuestas para luego tabular y obtener las frecuencias y aplicar la férmula

para medir las competencias.

Tabla 1-5: Procedimiento de medicion de competencia en CIAUTO

PROCEDIMIENTO DE GESTION

DEL TALENTO HUMANO.

que se va a desempefiar en funcion del perfil

del puesto de trabajo

CIAUTO

CIAUTO
Medicion de Competencias
FECHA: 15/01/2017
ETAPA DESCRIPCION DE LAS INSTRUMENTO RESPONSABLE
ACTIVIDADES
1 Identificar el cargo o puesto de trabajo en el Estrategias de Area de pintura

con respecto a sus habilidades, conocimientos

y experiencia para dicho cargo.

2 Recopilar datos que sirvan como informacién Documento de Avrea de pintura
concreta para realizar una buena toma de | identificacion de la
decisiones empresa

3 Revisar la informacion del perfil profesional Perfil del puesto Talento Humano
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4 Elaboracion y realizacién de Encuestas; las Encuesta Area de pintura
preguntas planteadas deben estar relacionadas
con el area de trabajo y cargo para el cual se
requiere personal para poder obtener

resultados concisos y veraces.

5 Realizar la tabulacién de las encuestas ya Tabulacion de la Area de pintura
realizadas para obtener un porcentaje general | encuesta
y poder tomar decisiones con respecto a lo

solicitado

6 Al momento de aplicar la férmula podremos Aplicacion de la Area de pintura
medir las competencias formula

7 El informe se debe presentar para dar a Informe de Area de pintura

conocer los resultados obtenidos como | actividades
conclusion del proceso

8 Con los datos del analisis obtenido del proceso Acto formal de Area de pintura y
efectuado se procede a realizar una | entrega a los | Talento Humano
retroalimentacion trabajadores

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

5.1.2. Diagrama de flujo etapa medicion de competencias
Para la medicion de las competencias se lo realiza por medio de una encuesta a los empleados

para poder identificar las actitudes de los trabajadores utilizando el método Likert como se puede

apreciar en la figura 24.
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PROCEDIMIENTO DE GESTION
C AL T O
DEL TALENTO HUMANO
PROCESO DE MEDICION DE COMPETEMNCLA |

i . Acsistente de Talento
Area pintura Talento Humano

Comité de seleccidgn
Humano

e Inicio proceso ™y
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Elaboracidn y
Realizacion de
Frcieatne 1

Tabulacidn de
resultados
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Aplicar la Fdrrmula

w
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informme de los
resultados
obtenidas

Retroalimentar el
Proceso

Figura 1-5: Diagrama de flujo de Medicion de Competencias

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

5.1.3. Encuesta

La encuesta esta enfocada a las actitudes de los trabajadores el modelo de la encuesta es la
siguiente: EI Método Likert.

El cual proporciona una escala psicométrica, que permite medir actitudes y conocer el grado de
aquiescencia del encuestado con las interrogantes que se plantean, estas deben tener el mismo

nimero de opciones de afirmaciones y negaciones con un punto medio en caso de estar indeciso
0 neutral sobre el tema.

Esta encuesta se realiza a 8 empleados de la planta de pintura, asi mismo se realiza la primera
encuesta el 15 de noviembre del 2016 y la otra se efectla después de implementado la propuesta,
que se la realiza el 1 de marzo del 2017.
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CUESTIONARIO
Objetivo: Identificar la actitud o comportamiento que presentan los trabajadores en la ejecucion

de sus actividades laborales.

Marqgue con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta.

Muy satisfecho 4. Satisfecho 3. Medianamente satisfecho 2. Insatisfecho 1. Muy Insatisfecho

PREGUNTAS 1 2 3 4 5

¢COmo se encuentra en su puesto de trabajo?

¢Como califica la atmdsfera del lugar donde usted

trabaja?

Esta satisfecho con la actitud que presenta su jefe

inmediato

¢ Qué tan satisfecho se siente con el trato que le brinda la

empresa?

¢Esté satisfecho con las condiciones de trabajo que le
otorga la empresa para la realizacion de las tareas?

¢ Esté satisfecho con la imparcialidad de mis superiores?

¢ COmo se siente con la libertad que le dan para realizar

el trabajo?

¢Estas satisfecho por la atencion y el trato que se le

otorga al cliente?

¢Esta satisfecho por el trato que recibes dentro de la

empresa?

¢(Qué tan satisfecho esta con los procesos y

procedimientos que cuenta la empresa?

iGracias por brindarnos su tiempo!
5.1.4. Tabulacién de la primera encuesta
La encuesta esta efectuada con el método Escala de Likert y la tabulacion se ha realizado con las
10 preguntas y los 8 encuestados con lo cual las respuestas que tenemos son las siguientes: 5.

Muy satisfecho 4. Satisfecho 3. Medianamente satisfecho 2. Insatisfecho 1. Muy insatisfecho; y

transcribimos las respuestas a la tabla 21-4:
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Tabla 2-5: Tabulacion al 15 de noviembre de 2016

— o~ ™ < o © ~ © o g

o @ 8 i) I i) I s I s I ol

S 8 c c c c c c c c c e

o o =] =] =] =] =] =] =] =] =] 5

z 3 53 e 53 e 53 e 53 e 2 =

e | a a a a a a a a a =
1 3 4 2 3 4 1 2 3 3 4
2 4 3 5 4 3 4 5 4 5 3
3 4 1 3 3 2 3 3 3 4 2
4 5 3 4 3 5 4 3 2 3 4
5 4 2 3 3 3 3 1 4 4 3
6 4 2 4 3 3 3 3 2 2 3
7 4 1 3 2 3 4 3 3 4 4
8 2 4 2 2 4 4 3 4 2 2

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

Para posteriormente contar cuantas respuestas de cada variable existen e ir consolidando la
respuesta en una nueva tabla.

Tabla 3-5: Tabulacion al 15 de Noviembre de 2016

Muy satisfecho 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0
Satisfecho 5 2 2 1 2 4 0 3 3 3
Medianamente satisfecho 1 2 3 5 4 3 5 3 2 3
Insatisfecho 1 2 2 2 1 0 1 2 2 2
Muy insatisfecho 0 2 0 0 0 1 1 0 0 0

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

Para finalmente identificar como se encuentra las actitudes de los trabajadores en su puesto de
trabajo.

Tabla 4-5: Tabulacion de Actitudes al 15 de Noviembre de 2016

) Frecuencia . )
Variable Frecuencia Relativa
Absoluta
Muy satisfecho 5 6,25%
Satisfecho 25 31,25%
Medianamente satisfecho 31 38,75%
Insatisfecho 15 18,75%
Muy insatisfecho 4 5%
80 100%
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Frecuencia de actitudes al 15 de noviembre de 2016

Actitud Antes

6,25%

18,75% = Muy satisfecho

= Satisfecho

= Medianamente satisfecho
Insatisfecho
= Muy insatisfecho

Gréfico 1-5: Actitudes al 15 de Noviembre de 2016

Como se visualiza el mayor peso ponderado es Medianamente satisfecho con un 38,75% lo cual
representa que los trabajadores se encuentran en esta actitud con la empresa y con 6,25 de Muy
satisfecho lo que podemos determinar el sentido de pertenencia del trabajador hacia la empresa
es muy baja

5.1.5. Tabulacion de la segunda encuesta

Del mismo modo se realiza la encuesta a los empleados de la planta de pintura, luego de 3 meses

para poder determinar los cambios en las actitudes de los empleados hacia la empresa.

Tabla 5-5: Tabulacion al 1 de Marzo de 2017

- o~ ™ < Ty} © ~ © o g
© @ s S s S s S s S s ]
- 8 c c c c c c c c c b=
s o = =} =) =} =) S =) S =} 5
> o > =3 > =3 > =3 > =3 =) =
3 e £ < £ < £ < £ < o
q:)n. [a o [a o [a o o o o
1 3 4 4 5 5 5 4 3 3 2
2 5 3 5 2 4 4 2 5 5 3
3 4 4 5 4 4 5 3 5 4 4
4 5 4 4 4 5 2 4 4 3 4
5 4 5 3 5 4 4 4 2 2 3
6 4 5 4 3 3 4 4 4 5 5




Para la comprobacion de la hipotesis se realiza la encuesta después, siguiendo los mimos pasos

anteriormente mencionados.

Tabla 6-5: Tabulacion al 1 de Marzo de 2017

Muy satisfecho 2 2 2 2 2 2 0 2 2 1
Satisfecho 3 5 4 4 4 4 5 2 3 3
Medianamente

satisfecho 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2
Insatisfecho 1 0 0 1 1 1 1 2 1 2
Muy insatisfecho 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Tabla 7-5: Tabulacion de Actitudes al 1 de Marzo de 2017

Variable Frecuencia Frecuencia Relativa
Absoluta
Muy satisfecho 17 21,25%
Satisfecho 37 46,25%
Medianamente satisfecho 15 18,75%
Insatisfecho 10 12,5%
Muy Insatisfecho 1 1,25%
80 100%

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

Frecuencia de actitudes al 1 de marzo de 2017

Actitudes despues

1,25%

12,50%
= Muy satisfecho
= Satisfecho

\ = Medianamente satisfecho
Insatisfecho

= Muy insatisfecho

Gréfico 2-5: Actitudes Después

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.



Como se visualiza el mayor peso ponderado es Satisfecho con un 46,25%, considerando que en
la primera encuesta este valor era de 31,25%, asi determinamos que existe un cambio en las
actitudes de los trabajadores hacia la empresa.

5.1.6. Comparativa del antes y el después de la formacién del trabajo

Tabla 8-5: Comparativa del antes y el después de la formacion del trabajo

Variables Antes Después
Muy satisfecho 6,25% 21,25%
Satisfecho 31,25% 46,25%
Medianamente satisfecho 38,75% 18,75%
Insatisfecho 18,75% 12,50%
Muy Insatisfecho 5% 1,25%

Comparacion de las actitudes de los trabajadores hacia la empresa de antes y después del estudio.

Comparativas de actitudes

05 46,25%
o 0,45 38,75%
= 04
2 035 31,25%
: 03 21,25%
20,25 > 4 18,75% 18,75%
g 02 12)50%
> 1T
2 0,15 .
2 01 6,25% 59
Ll ! o,
0,05 425%
0
Muy satisfecho  Satisfecho =~ Medianamente Insatisfecho Muy
satisfecho Insatisfecho
Titulo del eje
— Seriesl Series?2 Series3

Grafico 3-5: Comparativa

Como se aprecia en la Figura 2-4 Comparativa de actitudes antes y después, se determina que
existe un cambio de actitud de los trabajadores hacia la empresa, porque se ha incrementado las
personas que se sienten Muy satisfecho y Satisfecho de 6,25% a 21, 25% y de 31,25% a 46,25%
respectivamente. Asi también hay una reduccion de las personas que se sienten Medianamente
satisfecho de 38,75% a 18,75%, Insatisfecho de 18,75% a 12,5% y Muy insatisfecho de 5% a
1,25%.
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Lo cual significa que se ha logrado un cambio de actitud del trabajador hacia la empresa y su

puesto de trabajo.

5.1.7. Aplicacion de la Medicién de las competencias

Para la demostracion del cambio de comportamientos se presenta la siguiente formula:

__ Ac(d)

Cac = Ac(a)

Donde:

C,.= Cambio observable en actitudes

Ac (d) = Actitudes demostradas después de la formacion en el trabajo

Ac(a) = Nivel de actitud existente antes de la formacion usando los mismos criterios de

medicion

Para la aplicacién de la formula se escoge la variable que posea el mayor peso absoluto en la
Tabla 24-4 que para el caso es Satisfactorio con 36 puntos que sera Ac(d); y se compara con la

misma variable de la Tabla 22-4 que es Satisfactorio con 25 puntos y sera Ac(a)

o 37
Ac — 25
Cac = 1,48

Como la respuesta es positiva en el cambio observado en las actitudes como consecuencia de la
formacion y debe ser mayor a 1 por el resultado que se obtiene es de 1,48 identificando que existe

una transformacién positiva en las actitudes.

5.2.  Andlisis de la productividad después de aplicar el modelo de gestion de talento

humano por competencias en el area de pintura de vehiculos CIAUTO Ambato.

Tabla 9-5: indice de productividad después

] Produccion | _ indice de
Dia . Tiempo (horas) o
(vehiculos) productividad
1 7 8 0,875
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2 7 8 0,875
3 8 8 1
4 8 8 1
5 8 8 1
6 8 8 1
7 7 8 0,875
8 7 8 0,875
9 7 8 0,875
10 8 8 1
11 7 8 0,875
12 7 8 0,875
13 7 8 0,875
14 7 8 0,875
15 8 8 1
Promedio indice
de 0,925veh/h
productividad

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

Luego de aplicar la gestion del talento humano por competencias en la planta de pinturas de
vehiculos de CIAUTO, se determina el indice de productividad de 0,925 vehiculos por hora y de
7, 4 vehiculos por dia considerando 8 horas laborales.

5.3.  Comprobacion de la hipotesis
Para la comprobacion su utilizara la hip6tesis nula Ho y la hipétesis alternativa Ha; para lo cual
se realiza con la metodologia del chi-cuadrado, la que comprueba mediante los datos obtenidos

en la presente investigacion.

Ho: La gestion del talento humano por competencias en el area de pintura de laempresa CIAUTO,

no permite el mejoramiento de sus procesos, procedimientos y disminuye la productividad.

Ha: La gestion del talento humano por competencias en el area de pintura de laempresa CIAUTO,

permite el mejoramiento de sus procesos, procedimientos y aumenta la productividad.

Para la comprobacion se plantea el siguiente interrogante:

Ho: Py=Px
Ha: Py >Px
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Con la que se define que para aceptar la hipotesis alternativa Ha las observancias del después
deben ser mayores gue las observancias del antes de la investigacion y para aceptar la hip6tesis
nula Ho la observancia que se presenta después de la investigacion debe ser igual a la observancia

del antes de la investigacion.

5.4. Frecuencia Observada

La frecuencia observada se analiza a la empresa antes y después de la ejecucion de la presente
investigacion.

Tabla 10-5: Frecuencia Observada

Variable Antes P(x) Después P(y) Total
Muy satisfecho 5 17 22
Satisfecho 25 37 62
Medianamente satisfecho 31 15 46
Insatisfecho 15 10 25
Muy Insatisfecho 4 1 5
Productividad 4,68 7,4 12,08
TOTAL 84,68 87,4 172,08

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

Como se puede observar en la variable satisfecho es de 31,25% anteriormente y con la aplicacion

del presente trabajo incremento a un 46,25%.

5.4.1. Frecuencia Esperada

La frecuencia que se obtiene con la multiplicacién de las filas y columnas.

Tabla 11-5: Frecuencia esperada

Variable Antes Después Total
Muy satisfecho 10,83 11,17 22
Satisfecho 30,5 315 62
Medianamente satisfecho 22,64 23,36 46
Insatisfecho 12,30 12,70 25
Muy Insatisfecho 2,46 2,54 5
Productividad 5,95 6,13 12,08
TOTAL 84,68 87,40 172,08

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.
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5.4.2. Nivel de Significancia

Se utilizé un margen de error del 5% el cual se va a convertir en el nivel de confianza de 0.05 con
el que se buscan los datos en la tabla chi-cuadrado.
Grados de Libertad.

A fin de establecer los grados de libertad se aplica la siguiente formula.

GL = (f-1) (c-1)
GL = (6-1) (2-1)
GL =5*1
GL=5

Se verifica en la tabla del chi-cuadrado, tomando en cuenta el nivel de significacion que es del
5% y analizando el grado de libertad que es 5, se toma el valor de 11,34 de la tabla (Anexo B:
Tabla del Chi-Cuadrado), como el valor de referencia para la regla de decision.

5.4.3. Calculo del Chi-cuadrado

A continuacién, se describe la formula utilizada para el calculo del chi-cuadrado.

_ N\ (fo—fe)?
L e

Se aplica la formula:

En donde:

x? = Chi-cuadrado

> = Sumatoria

fo = Frecuencia Observada

fe = Frecuencia Esperada o Tedrica

fo — fe = Frecuencia observada - frecuencias esperadas

(fo — fe)?= Resultado de las frecuencias observadas y esperadas al cuadrado.

2
(fof%: Resultado de las frecuencias observadas y esperadas al cuadrado dividido para las

frecuencias esperadas.

5.4.4. Calculo del Chi — Cuadrado
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Tabla 12-5: Frecuencias observadas-Frecuencias esperadas

Frecuencia |Frecuencias
Observadas | Esperadas fo-fe  [(fo— fe)?|fo— Fe)?
(fo) (fe) fe
5 10,83 -5,83 33,9889 3,138
25 30,5 -5,5 30,25 0,992
31 22,64 8,36 69,8896 3,087
15 12,3 2,7 7,29 0,593
4 2,46 1,54 2,3716 0,964
4,68 5,95 -1,27 1,6129 0,271
17 11,17 5,83 33,9889 3,043
37 315 55 30,25 0,960
15 23,36 -8,36 69,8896 2,992
10 12,7 -2,7 7,29 0,574
1 2,54 -1,54 2,3716 0,934
7,4 6,13 1,27 1,6129 0,263
x* 17,548

Realizado por: Sinaluisa, M., 2022.

X?t= 11,34

He rechaza Hy
. X?%c= 17,548

z
Krabla

Se acepta Hy

Gréfico 4-5: Comprobacion de hipdtesis

5.4.5. Regla de Decision.

Como Chi Cuadrado calculado es = 17,548 y se ubica en la zona de rechazo de la Hipétesis Nula
(Ho), por lo tanto, se rechaza la hip6tesis Nula (Ho), y se acepta la hipdtesis alternativa (Ha), es
decir que de acuerdo a la investigacion que se realiza “la gestion del talento humano por
competencias en el area de pintura de la empresa CIAUTO”, permite el mejoramiento de sus

procesos, procedimientos y aumenta la productividad.
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CONCLUSIONES

Del analisis bibliografico, Alles Alicia 2005, manifiesta que la agestion del talento humano
por competencias es el medio para tener éxito y que el factor humano es el eje fundamental
de todo proceso productivo, Chavenato 2002 define como el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos relacionadas con las personas 0 recursos,
mientras Solano 2010 manifiesta que la gestion por competencias establece los
requerimientos minimos del area de estudio, tomando en cuenta estos conceptos definimos el
modelo de gestion de talento humano por competencias en el &rea de pintura por los procesos
de admision, aplicacién, compensacion, desarrollo, mantenimiento, monitoreo del personal,
para ello se realiza el andlisis y disefio de los cargos utilizando el método Delphi,
describiendo las actividades que desempefiard cada persona en su puesto de trabajo, para su
medicion se debe tomar en cuenta el antes y el después de la implementacion de los planes
para luego evaluarlos de acuerdo al método Likert, con la aplicacién de estrategias de
medicion de desempefios en base a indicadores de gestion, que seran determinados en funcién

del anélisis de las competencias para cada departamento.

Se analiza la gestion del talento humano en la planta de pintura de vehiculos de la empresa
CIAUTO de la ciudad de Ambato” tomando en cuenta su mision, vision y organigrama
estructural de la empresa, para plantear un modelo de gestion por competencias en el area de
estudio y se toma en cuenta el proceso de produccién del automévil M4, con sus

requerimientos y las funciones de cada puesto de trabajo.

Se determina el procedimiento de la gestion del talento humano por competencias en la planta
de pintura de vehiculos de CIAUTO, por los procesos de admisidn, aplicacion, compensacion,
desarrollo, mantenimiento, monitoreo del personal analizando los requerimientos de la planta,
sus responsables de la implementacion, mantenimiento y mejora de los procesos y se
establece documentos y registros asociados, tales como:

SOP-06-PL-01 Plan de Capacitacion.

SOP-06-FR-01 Formato de Perfil del Cargo.

SOP-06-FR-02 Formato de Solicitud de Empleo y Entrevista.

SOP-06-FR-03 Formato de Requisitos de documentos para el File del Empleado.

SOP-06-FR-04 Formato de Induccidn para el puesto de trabajo.

SOP-06-FR-05 Formato de Registro de Capacitacion.

SOP-06-FR-06 Formato de Evaluacion del Personal (3 meses).

SOP-06-FR-07 Formato de Evaluacion del Personal (12 meses).
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SOP-06-FR-08 Formato Evaluacion de desempefio por capacitaciones

Con la gestion del talento por competencias en la planta de pintura de vehiculos de la
empresa CIAUTO se fortalecer el departamento de talento humano como un medio para
alcanzar la eficacia y la eficiencia, generados de una mayor competitividad de los
recursos humanos que establece un proceso formal y garantiza la captacion del personal
requerido, con una correcta definicion del puesto de trabajo, se logra una seleccion y
ubicacion adecuada de las personas en los puestos y sobre todo retener a ese personal

capaz de llevar al éxito a la empresa.

Se utiliza la encuesta con modelo Likert enfocada a las actitudes y se realiza la evaluacion
al lider de la linea de pintura, al puesto de electroforesis, top coat, sellado y primer, de
los 8 trabajadores con respecto a la empresa, para medir el grado de satisfaccion

identificando el siguiente resultado.

Comparativas de actitudes

0.5 46,25%
0,45 38,75%
0,4
0,35
0,3
0,25
0,2

31,25%
°
21,255 18,75% 18,75%
01 12750%
b,l 6,25% 5%
0,05 $525%
0

Frecuencia relativa

Muy satisfecho Satisfecho Medianamente Insatisfecho Muy
satisfecho Insatisfecho
Titulo del eje

Seriesl Series2 Series3

Por lo tanto, demostramos de se ha incrementado el porcentaje de personas que estan

satisfechas con su puesto de trabajo de 31,25% a 46,25% de empleados satisfechos.

Al aplicar la medicién de competencias obtenemos un valor de 1,48 identificando que
existe una transformacion positiva en las actitudes, se tiene trabajadores eficientes y
motivados, capacitados en forma permanente, remunerados en funcién de su desempefio,
habilidades y destrezas por ende se aumenta la productividad de 4,68 vehiculos a 7,4

vehiculos por dia.

Se realiza la comprobacion de la hipotesis por el método de chi-cuadrado y se vélida la
hip6tesis alternativa, es decir que la gestion del talento humano por competencias en el
area de pintura de la empresa CIAUTO, permite el mejoramiento de sus procesos,

procedimientos y aumenta la productividad.
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RECOMENDACIONES

e Que, lagestion del talento humano realizado en la investigacion sea analizada en periodos no
mayores a tres meses para su evaluacion, tomando en cuenta la capacidad de carga que soporta
el operario desde el punto de vista ergondémico, debido a la creacion de esta planta de trabajo

en la empresa.

e Realizar una politica de incentivos basados en indicadores de desempefio establecidos en la

investigacion a fin de lograr que la productividad de la empresa incremente.

e Se efectlie una mejora en la gestion del talento humano por competencias en planta de pintura
de la empresa por medio de los andlisis de competencias asi mismo del desempefio del
personal.

e Que se considere realizar un estudio comparativo de diferentes técnicas de test de

personalidad para la correcta seleccion de la persona que ocuparad determinado puesto de

trabajo.
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GLOSARIO

Actitudes: Estado de animo

ASTM A380: Norma de limpieza, descascarillado y pasivado de piezas, equipos y sistemas de
acero inoxidabl41

ASTM A967: Especificacion de tratamientos de pasivado quimico de piezas de acero inoxidable
Competencias: Capacidad para el desarrollo de algo

Delphi: Técnica de investigacion prospectiva

ELPO: Proceso de electroforesis

Emplazamiento: Situacién, colocacion, ubicacion

fe: Frecuencia esperada

fo: Frecuencia Observada

GL: Grado de libertad

Ha: Hipotesis alternativa

Ho: Hipotesis nula

ISO 14000: Sistema de gestién medioambiental

ISO TS 16949:2002 Sistemas de gestion de la calidad

Likert: Escala psicométrica, que permite medir actitudes y conocer el grado de aquiescencia
modelo de gestion

Proceso: Conjunto de actividades planificadas que implican la participacién de un nimero de
personas y de recursos materiales coordinados para conseguir un objetivo previamente
identificado

Productividad: Capacidad de la naturaleza o la industria para producir

QS 9000: Sistema de la calidad de Chrysler, Ford y General Motors

Talento Humano: Capacidad de comprender y analizar determinado problema mediante una
serie de habilidades y destrezas, procurando destacar a aquellas personas con un alto potencial
dentro de su puesto de trabajo

Top Coat: Tratamiento de proteccion anticorrosivo que recibe la carroceria

TPS: Sistema de produccion de Toyota
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ANEXOS

ANEXO A: ENCUESTA A LOS TRABAJADORES

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO

INSTITUTO DE POSGRADO Y EDUCACION CONTINUA
MAESTRIA EN GESTION INDUSTRIAL Y SISTEMAS PRODUCTIVOS

CUESTIONARIO 1

Objetivo: Identificar las actividades del puesto a fin de lograr estructurar el perfil de puesto
de trabajo.

Denominacién de puesto de trabajo

¢Cual es la funcion o funciones que desempefia y la posicion que ocupa dentro de la

organizacion?

¢ Qué conocimientos debe poseer para desarrollar apropiadamente sus funciones?

¢ Qué habilidades debe poseer para desarrollar apropiadamente sus funciones?

¢A quién reporta usted los resultados de las actividades que realiza?




¢A quién supervisa usted en sus labores?

¢ Qué nivel de estudios se requiere para poder realizar el trabajo?

¢ Qué equipo y/o maqguinas manejara como parte de sus actividades?

¢ Qué lenguas necesita dominar para desarrollar su trabajo?

¢Considera que se podria mejorar el proceso que se realiza en su puesto logrando el

mismo o mejor resultado?

CUESTIONARIO 2
Objetivo: Identificar la actitud o comportamiento que presentan los trabajadores en la ejecucién
de sus actividades laborales.
Margue con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta.
5. Muy satisfecho 4. Satisfecho 3. Medianamente satisfecho 2. Insatisfecho
1. Muy Insatisfecho

PREGUNTAS 1 2 3 4 )

¢ COmo se encuentra en su puesto de trabajo?

¢Como califica la atmdsfera del lugar donde usted

trabaja?

Esta satisfecho con la actitud que presenta su jefe

inmediato

¢ Qué tan satisfecho se siente con el trato que le brinda la

empresa?

¢Esta satisfecho con las condiciones de trabajo que le

otorga la empresa para la realizacién de las tareas?

¢ Esté satisfecho con la imparcialidad de mis superiores?

¢Coémo se siente con la libertad que le dan para realizar

el trabajo?

¢ Esté satisfecho por la atencion y el trato que se le otorga

al cliente?




¢Esta satisfecho por el trato que recibes dentro de la

empresa?

¢(Qué tan satisfecho esta con los procesos Yy

procedimientos que cuenta la empresa?

jGracias por brindarnos un poco de su tiempo!




ANEXO B: TABLA DEL CHI-CUADRADO

vip} 0,001 | 0,0025 [ 0,005 | 0,01 | 0,025 | 005 [ 01 | 015 | 02 | 025 [ 03 [ 035 | 04 | 045 [ 05
1 | 007 | o604 | 75704 | 6300 | seas0 | asas | 27085 | 20m | aees | 1333 | 1070 | osms | ozss | ost0r | odsee
2 | iagso | niosr | vosses | o2t04 | 73778 | seens | seosr | 3o | 32e0 | 27me | 2407 | 20006 | 1806 | 1567 | 13863 |
3 aeaseo | 1en0 | vasasr | mses | oauss | msuer | sasue | smm | sems | aaess | aeses | azsm | 2ese | 26w | 23660
4 | 184662 | 164238 | 148602 | 132767 | 110433 | 94877 | 77704 | 67449 | 59886 | 53853 | 48784 | 44377 | 40446 | 3657 | 33567
S | 205147 | 183854 | 167406 | 150863 | 128325 | 110705 | 92363 | sns | 72803 | 66257 | eoas | ssvan | same | gmrs | gass
6§ 224575 | 202401 | 185075 | 1681190 | 144404 | 125916 | 106446 | o461 | ssss | 7saes | 72am | 6ees | 62108 | 5762 | sum
7§ 2ama | mos02 | 20mr | 18453 | 16018 | 140670 | 120170 | d07a% | oso3 | sem | sasa | 7ol | 7asm | 68000 | 6458
8 | 26120 | 237742 | 21540 | 200902 | 175345 | 1ssems | 133e1s | 12eom | moae | n021se | esaes | seoes | sases | 7sws |t
9 | 218767 | 254625 | 235803 | 216660 | 190228 | 169100 | 146837 | 132880 | 12242 | 13887 | 106564 | 100060 | 94136 | ssen | saus
10 J 20587 | 27am0 | 251881 | 232003 | 204832 | 153070 | 15987 | 145330 | 13,4020 | 225480 | 117807 | moom | 20472 | esen | e3as
11 | 312636 | 287201 | 267860 | 24m80 | 2190200 | 106782 | 172760 | 16767 | 146314 | 137007 | 128087 | 121836 | 115208 | 109199 | 103410
12 § 320000 | 303182 | 282007 | 262170 | 233367 | 210261 | 185403 | 169803 | 158120 | 1asese | yeomn | 132661 | 125838 | 110463 | 113403
13 ] ausors | 3ussa0 | 20103 | 276882 | 247356 | 223620 | 195119 | 152020 | 169845 | 159839 | 15187 | 143481 | 136386 | 120m7 | 123308
14 | 361230 | 33,062 | 313108 | 200012 | 262180 | 236808 | 210641 | 194062 | 152508 | 17160 | 162021 | 15000 | 146853 | 130941 | 133303
15 ) 376078 | 349494 | 323015 | 305780 | 274884 | 249958 | 22307 | 206030 | 193107 | 182450 | 173117 | 164940 | 157332 | 150197 [ 143380
16 | a02s1s | 364555 | 3426m | 319909 | 283453 | 262062 | 235018 | 217931 | 204651 | 19,3689 | 184170 | 175646 | 167795 | 160425 | 153388
T ) somm | 3moss2 | as7ss | 334087 | 301010 | 27587 | 247600 | 229770 | 216146 | 204887 | 105110 | 186330 | 175244 | 17.0646 | 16338
18 ] a3am10 | 30400 | 371864 | 34808 | 313064 | 288693 | 259804 | 243885 | 227595 | 216040 | 206014 | 196093 | 188679 | 180860 | 17.9%
10 § 38104 | s0s847 | 355821 | 362008 | 328523 | 301435 | 272036 | 253280 | 230004 | 27178 | 216501 | 207638 | 199102 | 19069 | 183376
20 J ssne | wss | 300060 | 375663 | 341696 | 314104 | 284120 | 264976 | 250375 | 238077 | 22775 | 218265 | 209514 | 20027 | 193374
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