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Resumen Ejecutivo

La inmersidn de las medianas industrias en el camino a la globalizacién, les obliga a explorar
enfoques donde el talento humano prime por encima de cualquier tecnologia para el desarrollo
organizacional; es asi como la presente tesis despliega una estrategia planificada, denominada
Outsourcing, para ser implementada con la contratacién de una empresa especialista en seleccién de
personal. Esta tesis tiene la finalidad de contribuir a la industria Calzalona S.A. con la elaboracién de
instrumentos basicos que sirvan de plataforma para ser aplicados por la empresa Outsourcing en
Seleccién de personal a través del proceso que ellos realicen por competencias, indispensable para
elevar el rendimiento de la produccién industrial; los resultados y aplicacidon se veran reflejados a
mediano y largo plazo. Una vez analizado los métodos aplicados en seleccién de personal e identificado
las necesidades y falencias de la empresa, el proyecto contribuye a la industria Calzalona S.A a
implementar un aliado estratégico para la organizacién, proceso muy relevante, pues de la correcta
eleccidon de obreros depende el mejoramiento de la produccion, lo que favorece a la industria a lograr
sus objetivos organizacionales, alifiando sus competencias transversales al desempefio laboral en las

diversas actividades que cumplen los trabajadores dentro de la empresa.
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Resumen

El presente proyecto de investigacion disefi6 una estrategia de outsourcing para el proceso
de seleccién de personal basado en competencias en talento humano de medianas industrias. El
diccionario de competencias para niveles iniciales, el manual técnico de descripcion de puestos, la guia
para la contrataciéon de empresa outsourcing y el manual de procedimiento de cortes de calzado por
competencias de la empresa Calzalona S.A., desarrollados como la estrategia encaminada a eliminar
los puntos criticos encontrados en el proceso de seleccion, y erradicar las selecciones empiricas;
aportara con la correcta elecciéon de colaboradores que contribuyen con un valor agregado a la
empresa; se realizé un enfoque cualitativo, mediante recoleccién de datos con observacion directay
fichas de cotejo que determiné soluciones para el desarrollo e implementacion de la herramienta de
contratacién de una empresa outsourcing quien realice el proceso de seleccién de personal basado en
las competencias que requiere el proceso productivo, reconociendo el valor que aporta su personal a
cada proceso en la organizacién y encaminadas conjuntamente al cumplimiento de metas. El aliado
estratégico que adopté al externalizar el proceso de selecciéon de personal y confiar en especialistas,
aseguro que laimplementacion de la estrategia de outsourcing en talento humano sea el instrumento
mas factible para mejorar dichos procesos, los instrumentos de apoyo propuestos son una estrategia
administrativa que contribuye al mejoramiento de talento humano en seleccién de personal y a

optimizar el proceso productivo a través de las competencias basicas.

Palabras claves: outsourcing, seleccién de personal, competencias, talento humano, estrategia,

productivo.
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Abstract

This research project designed a strategy of outsourcing for recruitment process based on human
talent skills in medium-sized industries. The dictionary of competencies for basic levels, the technical
manual of job descriptions, the hiring guide for outsourcing companies and the procedure manual for
competencies of footwear cutting at the company Calzalona L.C. were developed as a strategy to
remove critical points that were found in the selection process, and to put away empirical selection
processes; these would contribute with an appropriate staff selection that add value to the company.
A qualitative approach was developed by collecting data with direct observation and check lists that
determined the solutions for the development and implementation of a tool of hiring an outsourcing
company that perform the process of personnel selection based on the skills required by the
production process, identifying the value that the staff add to each process in the organization and
jointly aimed at the achievement of goals. The strategic partner that adopted to outsource the process
of recruitment and rely on specialist, assured that the implementation of the strategy of outsourcing in
human talent is the most feasible tool to improve these processes, the proposed support tools are an
administrative strategy that contributes to the improvement of human talent in recruiting and

optimize the production process through basic skills.

Key words: outsourcing, recruitment, competencies, human talent, strategy, productivity

viii



Tabla de Contenidos

Ficha Técnica iii
Declaracion de Originalidad y Responsabilidad iv
Dedicatoria A
Reconocimientos vi
Abstract viii
Lista de Tablas xii
Lista de Figuras XV
CAPITULOS 1
1. Introduccién 1
1.1. Presentacion del trabajo ... s 1
1.2. DesSCripCion del dOCUMENTO ......ucverreeereeesiseesesssssessssssesssssssessssssssssssessssssssssssssssssessssssssssssessssessssssssnees 2
2. Planteamiento de la Propuesta de Trabajo 3
2.1. INformacion tECNICA DASICA .. e sees s ss s s s p s s s s 3
2.2, DescripCion del Problema ... e seessessssessseessessssesssesssssssssssssesssessssesssssssssssases 3
2.3. PIegUNEAS DASICAS cvuuevvurerrseersseessssessssrersss s s sss s ssssssssssss s ssssse s sssss s sssssesssssessssesssssessns 4
2.4. FOrmulacion A€ MELA ......oceeer s sessssesssesssessss s s s s ss s sssesssssssssssssssans 4
2.5. ODJETIVOS weveureeresrerssererssesesssesesssessssse s sss s s s RS R RS R e R R 5
2.6. Delimitacion fUNCIONAL ... sess s es s s s s sennns 5
3. Marco Tedrico 6
3.1. Gestion del TaleNto HUMANO ...ceeeeeeeeeseerseessessssesssesssesssssssssesssesssssssssssssesssssssssssssssssesssssssssssssassanes 6
3.1.1 Aspectos fundamentales de la gestion moderna del talento humano .........ccoeeeneeernneeennn. 6
3.1.2 Objetivos de la gestion del talento NUMAN0......oeeeeeeenrereeeeerseressecrseessesesseessessseessesssesssessaes 7
3.1.3 Proceso de gestion de talento hUmano ... sssssessssssssans 7
3.2. Analisis y descripcion de puestos de trabajo ......ceeiesinsesesssessessssssssesssssssssssssssssssssssnes 8

ix



3.21

3.2.2

3.3.

3.3.1

3.3.2

3.3.3

3.3.4

3.4.

34.1

3.4.2

3.4.3

3.4.4

3.5.

3.5.1

3.5.2

353

3.6.

3.6.1

3.6.2

3.7

3.7.1

3.7.2

3.7.3

3.7.4

3.7.5

Diferencia entre analisis y descripcion de puesto de trabajo .....eereresessseeessneeens
Metodologia para el andlisis del puesto de trabajo......ennreneeeneeesseeeesseesseeesssesseenns

SelecCion del PErSONAL..... i ssss s s s ss s ssassasnsess

Proceso integral de seleccion de recursos humanos que la empresa outsourcing

aplicard para seleccionar al PEIrSONAL .....oeeenmiesneereessseesssessesssessssssssesssssssssssssss s sssssssssass
Proceso de seleccion de personal, aplicada por la empresa outsourcing .......c..oees.
Importancia de la seleccidn de personal, aplicada por la empresa outsourcing .............

Especialistas outsourcing en procesos de SElECCION ......wwreermrersmeersesessesessessssessssesssssesess

GESTION POT COMPELEIICIAS .uvveerrreeserseeseresseesssesssessssssssesssesssss s sssssssessssessssssssesssssssssssssssssassssassssssssassanes

MOAEI0 A€ COMPELEINCIAS. c.ccuuerureeieseerseessserssssssesssessss s ssssss s bbb a bbb

Relacion entre conocimientos Y COMPETENCIAS ....ccuureuueermeeesmeesssmsessssesssssesssssesssssesssesssssesssssesess

Clases de COMPELEIICIAS ....ruererueeieseereessesssesssessssssse s ssssss s sssss s ssss bbb s bt

Elementos de 1as COMPELENCIAS ....orriemrersissssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssees

SelecCion POT COMPELENCIAS ..eereeereesieeeseessesssesssssssss s sssss s sssss s b sssss s ss s ss s sasasssssens

La entrevista por iNCIdeNtES CIItICOS .. rrrerreeeeenneesseerseessssssseesseessessssessssesssssssssssssssssesssssssseees

|28 U )7 = [T TPPT PP

Herramientas para obtener informacién de las competencias de la persona..........c.......

ESTrategias d@ ZESTION ...ttt sssss bbb s s b

Elementos de estrategias de EStION ... sssssssssssssssssssssssssssssssssssssseses

Procesos de la estrategia de geStiOn ... rereeeeenneeeerneesseeeseessesssessssessssessssesssssssessseesssssseees

OUESOUICINIG c.vcvuvereesreneeeesseessesssesssesssssss s s es s ssse s bR s R R bRt
Ventajas de la contratacién de una empresa OULSOUICING ......oweeeeeemresseersseesessssesssesseesnes

Areas del outsourcing que tienen mayor demanda y desarrollo ............eemmseseesnee

Actividades que se pueden eXterNaliZar.. ... reeerneesseesseeseesseesssessessesssessssssssesssessssssseees
Objetivos de la contratacidon de una empresa OULSOUICING .....vcvorereersssesesssssssssssssssanes

Estrategias de la implementacion de OULSOUICING .....cocceemremeermeesseseseesssessseessesssesssseesssssseees



3.7.6 Seleccion de la empresa outsourcing 0 proveedor €XtEITO ......ereesseesssesssssesssseeess 21

3.7.7 Base legal de contratacion de outsourcing en seleccion de personal .......cceeecreeenneenn. 21
3.8. DSy = e Fo e (=) U o o PP 22
4. Metodologia 26
4.1. DIAGNOSTICO cvurereruserermseermsesessesssssesssssesssssesssssesssssesssssssssse s s e bR RS E SRR RS R R R e R R 26
4.2, MEtOAO(S) APLICAAO(S) rrerrrerrrrerrmressmessmesmssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssesssssssssssssssssssssasssssssasssnns 35
4.3 Materiales ¥ HEIrTamientas. ......cccceireereiiriisseree e reresseees e et e s se e s se s e sens e e e eeen 36
5. Resultados 37
5.1. Producto final del proyecto de titulaCion.......ceeeeneeennreenserseeessisseessessssssssssssesssesssssssssesssssssnes 37
5.2 EVAlUACiON PreliMiNar ... ceeeeeesseessseessesesssesessesssssesssssesssssessssssssssssssssssssssesssssessssssssssesssssesssssesssanes 141
5.3. ANALISIS de reSUILAAOS ...cvvucrercrsrer s enen s 144
6. Conclusiones y Recomendaciones 150
6.1. L0705 ol LD 1] (o) o U= 150
6.2. RECOMENAACIONES ...cvuvveresrerirerssrersesssessssssss s 151
Referencias 152

Xi



Lista de Tablas

000 00 01 =) s (od - USSP 14
2. Actividades que se pueden eXteINAlIZAT ... sssssssssssssssssssns 19
3. Produccion mes de Mayo del 2014 de puestos de la Industria de Calzalona S. .....cccveeenrrerrnrernenns 29
4. Produccién mes de Junio del 2014 de puestos de la Industria de Calzalona S.A.......cconcnreereeenneens 30
5. Produccién mes de Julio del 2014 de puestos de la Industria de Calzalona S.A ......cconenreenneeneens 30
6. Produccion mes de Agosto del 2014 de puestos de la Industria de Calzalona S.A. .....cccooeerreeennn. 31
7. Produccién mes de Septiembre del 2014 de puestos de la Industria de Calzalona S.A. ............... 31
8. Cuadro comparativo de Produccién de Calzalona S.A. de los meses de mayo-agosto ... 32
9. Técnicas aplicadas en talento humano en el proceso de eleccion de personal.......vecnreereeeneens 33

10. Asesoria técnica sobre elementos guias que debe tener la empresa Calzalona para que se

aplique el outsourcing en seleccidon de personal por una empresa eXterna. .....eerseessmeesseesseeans 38
11. Ficha técnica de profesionales entreviStados. ... 39
12. ENtrevista @ €SPECIAlISTAS . sssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssns 40
13. Fortalezas y Debilidades de la industria Calzalona S.A .......eeeeeeeesseeseesseessssssseesssessseesnes 44
14. Oportunidades y Amenazas de la empresa industrial Calzalona S.A. ... 45
15. Ponderacion establecer las fortalezas y debilidades .......cooeneeeennresnseeseesseesseesseessesssseesssessseesnes 46
16. Matriz de ponderacién para identificar las debilidades especificas de Calzalona S.A.................. 47
17. Matriz de las Fortalezas y debilidades ponderadas de Calzalona S.A.......ccuemrernnsernesesneeennns 48
18. Matriz de ponderacion para identificar las oportunidades especificas de Calzalona S.A............ 49
19. Matriz de ponderacién para identificar las amenazas especificas de Calzalona S.A......cccconeeennee 50
20. Matriz de las oportunidades y amenazas ponderadas de Calzalona S.A. .....ernmeenreensecesseeneees 51
21. Matriz FODA de la empresa industrial Calzalona S.A.- RESUMEN .....cccernrernnrersnrerssesenessssesssesenans 52
22. Matriz FODA POT ODJELIVOS ouurererrererersrersssssesssssesssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssesssssssssssssssans 53
23. Primer Objetivo: Disefar el diccionario de competencias de Calzalona S.A......neenreeeneeeneens 54

24. Segundo Objetivo: Disefiar un manual técnico de descripcién de perfil puestos de la empresa

RO e LR T =L OF= T b= o) o U= T VA 55

25. Tercer Objetivo: Elaborar la guia de contratacién outsourcing para talento humano en seleccién

de personal para la empresa Calzalona S.A.... s sessess s s sssssssesans 56

26. Cuarto Objetivo: Instructivo del procedimiento de fabricacién de cortes de calzado de lona por

competencias de 1a empresa CalZalona S.A. ... sssssssssans 57

Xii



27.Resumen de las estrategias implementadas en talento humano........eeeeeeeeneessseeeens 58

28. Plan de Accidn para el cumplimiento del Primer 0bjetiVo .....eeeenmrsssssnmssssssssssssssssssssseseses 59
29. Plan de Accidn para el cumplimiento del SEgUNAO ODJETIVO ...cuureereurreerernseeesnresseessseessesesseesseesssessseeseees 60
30. Plan de Accidn para el cumplimiento del TErcer ODJELIVO ....orrernmeeseeessersseesssesssesssseesssesssesssesseees 61
31. Plan de Accidn para el cumplimiento del CUArto ObJELiVO ..o iererrersneeseessnresseesseesssssssesssssssssssesseees 62

32. Descripcion de las competencias cardinales y competencias para nivel inicial u operativo de la

E€MPTESA CAIZALONA S.A. .ot reeeeee et sssess s ss s b s SRR R R REAAEEeER R R bbb 71
33. Formato de Descripcion de perfiles de PUESLOS ..ceeimresmermsesissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssseses 92
34. Descripcion del puesto Supervisor de la Empresa Calzalona S.A.........ccuecvviveecvceeeveienessee v s 94
35.Descripcidn del puesto Supervisor parte 2 de la Empresa Calzalona S.A........eneenneeenneeneens 95
36. Descripcion del puesto Control de calidad de 1a Empresa Calzalona S.A.......enneenneeenneenenes 96
37. Descripcién del puesto Control de calidad parte 2, de la Empresa Calzalona S.A.......cccovveverennees 97
38. Descripcion del puesto Ribeteado de la Empresa Calzalona S.A. ......evreveeenneessessmesssesessessssssenes 98
39. Descripcién del puesto Ribeteado parte 2 de la Empresa Calzalona S.A.......eenenneenseeenseeneees 99
40. Descripcion del puesto Pegado Aplique de la Empresa Calzalona S.A. ......eeeenneeensesesnseeeens 100
41. Descripcion del puesto Pegado Aplique parte 2, de la Empresa Calzalona S.A. ......onerenneeenns 101
42. Descripcidn del puesto Unido taldn de la Empresa Calzalona S.A. ......enernnesssesssesnesenns 102
43. Descripcion del puesto Unido talon de la Empresa Calzalona S.A. ......onenneennneenssesnseesseeens 103
44. Descripcion del puesto Pasado cinta de la Empresa Calzalona S.A. ... eenneeseeenseesseeessecens 104
45. Descripcion del puesto Pasado cinta parte 2, de la Empresa Calzalona S.A. ....enreerecennecenn. 105
46. Descripcion del puesto Cosido talonera de la Empresa Calzalona S.A. .....neoneennscenseensecenn. 106
47. Descripcion del puesto Cosido talonera parte 2, de la Empresa Calzalona S.A......coccnnevenneeenns 107
48. Descripcion del puesto Cosido Aplique de la Empresa Calzalona S.A .......eneeneeeseesseeensecen: 108
49. Descripcion del puesto Cosido Aplique parte 2, de la Empresa Calzalona S.A. ......ncennecenn. 109
50. Descripcién del puesto Banda de 1a Empresa Calzalona S.A.....eeneenneeneenessssesssssssssesseens 110
51. Descripcién del puesto Banda parte 2, de la Empresa Calzalona S.A......eneneerneeneeeseessneens 111
52. Descripcién del puesto Abierto Costura de la Empresa Calzalona S.A........nenneeneeeseesnneens 112
53. Descripcion del puesto Abierto parte 2, Costura de la Empresa Calzalona S.A.......coeeenrernneens 113
54. Descripcion del puesto Atracado de la Empresa Calzalona S.A ......nceneeneenessssessssessessneens 114
55. Descripcién del puesto Atracado parte 2, de la Empresa Calzalona S.A......neenneeneeesseesnneens 115
56. Empresas ofertantes del proceso seleccidn de personal........eeeeeseeseesseessesesssssseens 122
57. Costos de empresas de outsourcing en seleccion de personal ... 125

xiii



58. Verificacion de cumplimiento de competencias en puestos 0PErativos .......eresmsessesneens 134

59. Competencias requeridas para cada puesto. PArte 1 .....eensnesssssssssssssssssssssssssanes 136
60. Competencias requeridas para cada PUEStO. PAIte 2 ......eeenmeernneeeeessessssssessssssssesssesssesssssssseens 137
61. Competencias requeridas para cada puesto. PArte 3 ......eeeeeenssessssssessssssssesssesssssssssssseens 138
62. Competencias requeridas para cada pueStO. PATte.....coemnnenssnessssesssssssssssssssssssssssssanes 139
63. Perfil del especialista @VAlUAAOT ... iereeeeseeessesseerseesssssssesssess s ssssssssesssss s s sssess s s sssessssassssesas 142
64. Evaluacién especialista de la estrategia de outsourcing en talento humano propuesta............ 143

65. Cuadros de Produccion del mes de octubre de 2014, con la implementacidn de la estrategia en

selecciéon de personal por competencias en el procedimiento de fabricacion de cortes de calzado de

66. Cuadros de Produccion del mes de noviembre de 2014, con la implementacion de la estrategia
en seleccion de personal por competencias en el procedimiento de fabricacién de cortes de calzado

16 T30 o) s = VTP 147

67. Cuadros de Produccion del mes de diciembre de 2014, con la implementacién de la estrategia
en seleccion de personal por competencias en el procedimiento de fabricacion de cortes de calzado

16 T8 o) s = VPO TP 148

68. Cuadros de Produccion del mes de enero de 2015, con la implementacion de la estrategia en

seleccion de personal por competencias en el procedimiento de fabricacién de cortes de calzado de

69. Cuadros de Produccién del mes de febrero de 2015, con la implementacién de la estrategia en

seleccion de personal por competencias en el procedimiento de fabricacion de cortes de calzado de

Xiv



Lista de Figuras

1. Proceso de gestion de talento NUMANO ... ceceecesneceeessseesssseessseesssesssssssssssesssssssssssesssesssssesssssssssssesssanens 7
2. Proceso de gestion de talento NUMANO0 ........oreereseeeseessecsssesssseesssesssssessssssssssssesssssesssssssssesssssssssssssssssesess 8
3. Método para analisis del pUESTO de trabajo .....ccereeemrersrersecessresseesseessesssssessssssssss s ssesssssssssssssssssassanes 9
4. El proceso de seleccion de reCursoS NUMANOS. ... eeeeeenmrsssseseessssssssessssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 10
5. TiPOS A€ COMPELEINICIAS ovuvrvuerrreureresessserssesssessssssssssssssssssssssssse s sssssss s s s sessss s s s s s ssss s sasssssnssssssnes 15
6. TipOS A€ NADIIIAAAES ... s s e 15
7. Estructura 0rganizacional...... s sssssssssssssssssssssssssssssssssssss s s sssnaens 28

8. Estructura del modelo de estrategia outsourcing de talento humano en seleccion de personal por

competencias de 1a empresa CalZalona S.A. ... s 63
9. Competencias cardinales para la empresa Calzalona S.A. ... ssssssssens 70
10. Organigrama estructural de Calzalona S.A. ... ssssssssssssssssseses 87
11. Organigrama Funcional de la empresa Calzalona S.A.......ereeeeesseesseessesssssssesssesseessssseees 88

12. Precios de servicio de outsourcing en seleccién de personal de la empresa Gestionamos .... 124
13. Cuadro del incremento de produccién del afio 2014 detallada por meses del proceso de

fabricacion de 1a empresa Calzalona S.A. ... esss bbb bssssssssaess 146

XV



Capitulo 1

1. Introduccion

1.1 Presentacion del trabajo

De una correcta eleccion de personal depende el grado de colaboracién que la empresa dispondra
para asegurar el cumplimiento de objetivos, lo que garantiza contar con personal competente que
colabore en los procesos de la industria y satisfagan sus necesidades.

La seleccion de personal basado en competencias se ha desarrollado para la industria de
fabricacion de cortes de calzado de lona; para aportar una solucién al problema que presenta esta
mediana industria, se adopt6 la estrategia outsourcing efectuada en el proceso de seleccién de personal
para el cual la empresa no cuenta con especialista, y enfatizando lo costoso que seria mantener un
departamento de personal.

La pugna por establecer competitividad en las medianas industrias de calzado promueve a
desarrollar métodos que innoven sus procesos ofreciéndoles aliados estratégicos.

Es conveniente socializar a los integrantes de la industria de fabricacién de cortes de calzado de
lona para que participen de manera activa en la eleccién de competencias a implantar en sus puestos
de trabajo para lograr un cambio en la productividad, ambiente laboral y rendimiento general con la

organizacion

¢.Como aparece el problema que se pretende solucionar?
Al no tener recurso humano idéneo, evidenciado en el bajo desempefio laboral del proceso de

fabricacion de cortes de calzado de lona de la empresa industrial.

(Por qué se origina?
Por la falta de un proceso de seleccion de personal que dote de colaboradores competentes

alifiados a los objetivos de produccién.



:Qué lo origina?

La seleccion de personal empirica sin técnicas en competencias

;(Donde se origina?

Se origina en el proceso de fabricacién de cortes de calzado de lona de la industria.

(Donde se detecta?

En el departamento de produccién

1.2. Descripcion del documento

El presente trabajo de grado contempla los pasos que abarcan el proceso de seleccién de personal
basado en competencias a través de outsourcing para la industria de fabricacién de cortes de calzado
delonay para ello fue necesario el desarrollo del documento siguiendo el siguiente esquema.

En el capitulo dos: Planteamiento de la Propuesta de Trabajo, cuenta con informacién basica, asi
como la descripcion del problema a solucionar, ademas se plantearon preguntas directrices que
permitieron establecer los objetivos de estudio, por tltimo se establece la solucién planteada.

El capitulo tres: Marco Teorico, cuenta con dos secciones las definiciones y conceptos que engloban
a las variables en estudio y el estado del arte que contempla fundamentaciones cientificas de trabajos
realizados anteriormente.

En el capitulo cuatro: Metodologia, se especifica el tipo de estudio a realizar y la metodologia
cualitativa, asi como las técnicas utilizadas para el levantamiento de la informacién (entrevista, ficha
de observacién y listas de cotejo)

El capitulo cinco: Resultados, contempla el diagndstico del problema investigado, partiendo de lo
deductivo a lo inductivo para luego analizar los resultados, es aqui donde se detallan los cuadros
estadisticos de mejoras en la productividad una vez implementado el método en el 4rea de produccién
para la fabricacidn de cortes de calzado de lona.

Por ultimo en el capitulo seis: se detallan las conclusiones y recomendaciones planteadas.



Capitulo 2

2. Planteamiento de la Propuesta de Trabajo

2.1. Informacion técnica basica

Tema: Desarrollo de una estrategia para la implementacién de outsourcing de talento humano en
Medianas Industrias

Tipo de trabajo: Tesis

Clasificacion técnica del trabajo: Tesis

Lineas de Investigacién, Innovacién y Desarrollo

Principal: Recursos Humanos y/o Riesgo laboral

2.2. Descripcion del problema

El problema al que se desea dar solucion se define asi:

El desconocimiento de herramientas administrativas y técnicas en talento humano, no permite a
la organizacién tener un proceso de seleccién de personal adecuado; se evidencia un deficiente manejo
de la gestion de talento humano lo que produce un bajo desempeiio laboral.

Un departamento clave en las industrias es recursos humanos; la inexistencia de éste no
proporciona a la empresa procesos eficientes en seleccién de personal y aleja a la organizacién de sus
objetivos.

La administracién de personal debe estar dirigida por un especialista, mas alin cuando se trata del
proceso de seleccion de trabajadores, este proceso contribuye a la industria con la eleccion de seres,
responsables, proactivos, con iniciativa, y competencias adecuadas; la ausencia de un especialista se

hace presente en el escaso desempefio de los trabajadores del departamento de produccion.



El insuficiente nimero de colaboradores idéneos para el proceso de fabricacién de cortes de

calzado de lona se refleja por la seleccion de personal empirica que realiza la empresa lo que no

permite encontrar a la gente adecuada que aporten y sumen esfuerzos.

2.3. Preguntas basicas
¢(Como aparece el problema que se pretende solucionar?
Al no tener recurso humano idéneo, evidenciado en el bajo desempefio laboral del proceso de

fabricacion de cortes de calzado de lona de la empresa industrial.

(Por qué se origina?
Por la falta de un proceso de seleccion de personal que dote de colaboradores competentes

alifiados a los objetivos de produccion.

:Qué lo origina?

La seleccidn de personal empirica sin técnicas en competencias

;(Donde se origina?

Se origina en el proceso de fabricacion de cortes de calzado de lona de la industria.

(Doénde se detecta?

En el departamento de produccién

2.4. Formulacion de meta

Disefiar una estrategia de outsourcing para el mejor manejo del proceso de selecciéon de

personal basado en competencias y en el buen uso de éstas en las PYMES.



2.5. Objetivos

Objetivo general.-

Desarrollar una estrategia de Outsourcing para el proceso de seleccion de personal basado en

competencias de talento humano en medianas industrias.

Objetivos especificos.-

1.- Diagnosticar la situacidn actual del proceso de seleccién por competencias en la organizacidn.

2.- Identificar los lineamientos para el disefio de la estrategia en el proceso de seleccidn de personal,

mediante politicas internas.

3.- Disefiar la estrategia de seleccién de personal basado en competencias para el mejoramiento de este

proceso en las organizaciones, componente para el implemento de outsourcing en talento humano.

2.6.

Delimitacion funcional

Pregunta 1. ;Qué sera capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacién?

El mejor manejo de talento humano a través de la implementacién de outsourcing en el
proceso de selecciéon de personal por competencias nos permite el desarrollo de una
estrategia para alcanzar la optimizacion de los procesos y el mejor desempefio laboral en las
PYMES.

Los lineamientos del manual técnico de descripcion de perfiles, basado en el diccionario de
competencias se convertird en un referente para la toma de decisiones requeridas en cada
seleccion de personal.

La estrategia de seleccion de personal de outsourcing, basada en competencias determinara
los avances, falencias y obstaculos que pueda enfrentar el proceso de fabricacién de cortes de
calzado de lona de la industria a futuro y como cambiarlas a tiempo.

En la implementacién de la estrategia se determinard los indicadores de gestiéon que
permitirdn medir de manera objetiva si hubo un mejor desempeio laboral productivo en la

industria.

Pregunta 2. ;Qué no sera capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacién?

No sera capaz de delimitar las competencias del talento humano.



Capitulo 3

3. Marco Teorico

3.1 Gestion del Talento Humano

Alles (2006), Es la Misién que tiene el Area de Talento Humano en las Empresas al Seleccionar
al personal y es encontrar al mejor talento o a la mejor persona posible en relacion con el puesto que
va a ocupatr.

Chiavenato (2002), Chiavenato dice que, la gestion del talento humano es un conjunto de
decisiones integradas acerca de las relaciones de empleo las cuales influyen en la eficacia de los
empleados y las organizaciones. La gestion del talento humano es un area muy dificil y sobre todo muy
sensible en lo que se refiere a las organizaciones. Esta es situacional ya que se acopla a la cultura
organizacional, la estructura organizacional, el negocio para el cual estd enfocada la empresa, la
tecnologia que se utiliza y demas variables importantes.

3.1.1 Aspectos fundamentales de la gestion moderna del talento humano

Existen tres aspectos fundamentales:

1.- Seres humanos Chiavenato (2002, p. 9), “Conjunto de personas distintas, con personalidades
diferentes, conocimientos, habilidades, destrezas indispensables para la gestion de recursos
empresariales. Son valores y deben ser tratados como tal y no como recursos transferibles.”

2.- Activadores inteligentes de los recursos organizacionales Chiavenato (2002, p. 9), “Son
quienes dotan de talento, inteligencia y conocimiento a la organizacién, principal impulsador para
competir en este entorno globalizado. Son considerados como activos que impulsan al desarrollo y no
como seres pasivos que deben mantenerse bajo estructuras antiguas.”

3.- Socios de la organizacion Chiavenato (2002, p. 10), “Son considerados socios porque son los
que invierten tiempo, esfuerzos, conocimientos, compromisos, a cambio de retribuciones, y son

quienes pueden conducir al éxito o al fracaso de la organizacién segliin sea manejada su motivaciéon.”



3.1.2 Objetivos de la gestion del talento humano
Chiavenato (2002), Los objetivos de la gestion de personas son: La gestidn de talento humano,
tiene como meta, alcanzar los objetivos y la misidn propuesta, aportar personal competente para
alcanzar mayor competitividad, motivar al personal, desarrollo profesional y personal de los
empleados, mejorar su calidad de trabajo, establecer politicas responsables en la organizacién y saber
administrarlas.
3.1.3 Proceso de gestion de talento humano

Figura 1: Proceso de gestion de talento humano

Gestion de talento
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(g B g N I
= ==r= =]

Entrenami Disciplina Bases de
Reclutami Disefio de Remunera- D /Higiene/seg datos/Sis
ento/ cargos. cién/Benefi Programas uridad/calid temas de
seleccién Evaluacion cios/Servici de afjd Rel de Informaci
del 0 Cambio, nescontos || O
desempefio Comunicaci Sindicatos gerencial.
- AN J o o J J

Fuente: Chiavenato (2002)
Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015

3.1.3.1 Admisidn de personas
Chiavenato (2002, p. 13), “Sirve para incluir al nuevo personal a la organizacién, en la

que incluye reclutamiento y seleccién del personal.”



3.1.3.2 Aplicacion de personas
Chiavenato (2002, p. 13), “Pasos en los que se disefian las actividades en las que las personas se van
a desempefiar. Abarca disefio organizacional, andlisis y descripcién de puestos, orientacién de las
personas y evaluacion del desempefio.”
3.1.3.3 Compensacion de las personas
Chiavenato (2002, p. 13), “Proceso para incentivar a las personas y sobre todo la satisfaccion
del personal. Incluye recompensas, remuneracion, beneficios y servicios sociales.”
3.1.3.4 Desarrollo de personas
Chiavenato (2002, p. 14), Proceso para el cual fue creado para capacitar e incrementar el desarrollo
tanto personal como profesional. Incluye entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de
cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion.”
3.1.3.5 Mantenimiento de personas
Chiavenato (2002, p. 14), “Se creé para mejorar las condiciones ambientales y
psicoldgicas para satisfaccion del personal. Abarca administracidn de la disciplina, higiene, seguridad,
calidad de vida y mantenimiento de relaciones sindicales.”
3.1.3.6 Evaluacion de personas
Chiavenato (2002, p. 14), “En este proceso se controla las actividades del personal para
comprobar resultados ya sean satisfactorios o no, esta incluye bases de datos y sistemas de

informaci6n gerenciales.”

3.2 Analisis y descripcion de puestos de trabajo

Nebot (1999), El andlisis y descripcion de puestos es la recoleccién de toda la informacion
relativa al cargo con el estimado de tiempo y esfuerzo, para especificar las funciones que determinara
dicho puesto.

Figura 2: Proceso de gestién de talento humano

:Qué hace? Funciones tareas y sus condiciones
¢(Como lo hace? Recursos y métodos

¢Para qué lo hace? Objetivos y finalidades

Fuente: Nebot (1999)
Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015



3. 2.1 Diferencia entre analisis y descripcion de puesto de trabajo

El Andlisis de puesto de trabajo

Nebot (1999, p. 28), “Hace referencia al estudio riguroso sobre los puestos con el fin de recopilar
la maxima informacién sobre el mismo (funciones, tareas, requisitos, responsabilidades, obligaciones,
condiciones fisicas y ambientales...)”

La descripcion de puestos de trabajo

Nebot (1999, p. 28), “Hace referencia al informe donde queda especificada toda la informacién
recogida en el analisis anterior. Por eso esta fase se llama “Analisis y descripcion de puestos de trabajo”,
que son dos procesos consecutivos.”

3. 2.2 Metodologia para el analisis del puesto de trabajo

Figura 3: Método para andlisis del puesto de trabajo

a) Observacion directa

- B) Cuestionario
METODOS b) Entrevista

c) Otros métodos

Fuente: Nebot (1999)
Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015

3.2.2.1 Observacion directa

Nebot (1999), Observa al trabajador cuando realiza las tareas o funciones y registra todo lo que va
realizando, ser sistematico y objetivo, es util para tareas rutinarias o repetitivas y funciones complejas.
No es ttil para trabajos mentales y creativos.

3.2.2.2 Cuestionario

Nebot (1999), Es una técnica de recoleccion de datos donde el encuestado proporciona la
informacion escrita en un sondeo estructurado que se llena de manera personal y pueden tener cierta
libertad de expresion.

3.2.2.3 Entrevista

Nebot (1999), Es una técnica mas intima donde se da libertad al entrevistado de expresar sus ideas,

sin desviarnos de la estructura o tema a tratar. Los principales requisitos para realizar una buena



entrevista son: Crear un buen clima de cooperacién y confianza, evitar actitudes defensivas o agresivas,
hacer preguntas clarasy objetivas, dialogo abierto, evitar juicios, dejar claro el objetivo de la entrevista,
no preguntar cuestiones personales, evitar llevar la entrevista fuera de contexto, agradecer por la

colaboracion.

3.3 Seleccion del personal

Alles (2011), Es un proceso en el que se evaltia capacidades especificas en base a estandares
para encontrar al mas idéneo de acuerdo a los requerimientos presentados por la organizacion.

Grados (2003, p. 223), “Esla serie de técnicas encaminadas a encontrar a la persona adecuada
para el puesto adecuado.”

Dobronich (2001), La seleccién de personal es un proceso clave para dotar a la organizacién de
talento competitivo y esto se logra teniendo absoluto conocimiento del cargo vacante, a través del
analisis y descripcién de puestos y la acertada aplicacion de técnicas de seleccidon.

3.3.1 Proceso integral de selecciéon de recursos humanos que la empresa outsourcing

aplicara para seleccionar al personal.

Figura 4: El proceso de seleccion de recursos humanos

El proceso de seleccién de recursos humanos
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Fuente: Dobronich (2001)
Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015

3.3.1.1 Definicion del perfil del puesto
Dobronich (2001), Puntualiza el puesto con las caracteristicas formales, descripcidn el grado o

nivel jerdrquico, conocimientos, competencias criticas y experiencia que requiere, y oportunidades de
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desarrollo. Planifica el reclutamiento y seleccidn, y obtiene la informacién necesaria para una correcta
eleccion.

3.3.1.2 Planificar la estrategia de reclutamiento y seleccién

Dobronich (2001), Planifica como, cudndo y céomo realizar la seleccidn, realiza el cronograma,
define costos y plazos, y estandariza los procesos.

3.3.1.3 Recoleccion de informacion

Dobronich (2001), En las entrevista, adquiere la mayor cantidad de informacién posible, para hacer
posible una eleccion confiable, busca informacion en otras fuentes.

3.3.1.4 Analisis, comprension e integracion de la informacion

Dobronich (2001), Proporciona la informacidn para la toma de decisién mds acertada en base alos
datos obtenidos, Evalua consistentemente, presenta un informe integrado de datos, proporciona al
candidato mas idoneo.

3.3.2 Proceso de seleccion de personal, aplicada por la empresa outsourcing

Griffin (2011), Una vez que el proceso de reclutamiento ha atraido a un conjunto de

solicitantes, el siguiente paso es elegir a quien contratar, la intencién del proceso de seleccion es
recabar informacion de los solicitantes que prediga su éxito en el puesto y luego contratar a los
candidatos que tienen mayor probabilidad de tener éxito.

Dobronich (2001), Los pasos del proceso de seleccién son:

e  Solicitud de empleo

. Entrevistas

e  Evaluacién Técnica

e  Evaluacion psicoldgica

. Examen médico

3.3.2.1 Solicitud de empleo

Dobronich (2001), Es el medio mas utilizado y su informacion es verificable y brinda suficiente
informacién para iniciar el proceso de seleccion.

Grados (2003, p. 226-227), Los datos que cominmente contiene son:

e  Datos personales
e  Datos escolares
e  Experiencia ocupacional

. Datos familiares
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e  Referencias personales

° Generales

3.3.2.2 Entrevistas

Grados (2003), La entrevista inicial es un primer filtro y acercamiento con el candidato lo que
ayuda a observar la conducta, personalidad y desenvolvimiento del aspirante, de ésta se obtiene
informacion en forma bidireccional.

Griffin (2011), Es considerado como una técnica muy popular pero su éxito depende de la
capacidad del entrevistador para ser constante y equitativo en la manera de evaluar las respuestas de
los candidatos. Clases de entrevista:

Entrevista estructurada Griffin (2011, p. 447), “Esta organizada con un formato predisefiado y
sistematizada para evaluar a todos los aspirantes con los mismos parametros.”
Entrevista no estructurada Griffin (2011, p. 447),”Tiene un orden especifico pero presenta

preguntas de criterio abierto y su evaluaciéon dependera del juicio de cada evaluador.”

3.3.2.3 Evaluacién técnica
Grados (2003), La evaluacidn técnica provee de informacién sobre el grado de conocimientos
y nivel académico que posee el candidato para desempeifiar el cargo al que aspira.
3.3.2.4 Evaluacion psicolégica
Grados (2003, p. 229), “Esla etapa mas importante en la seleccidn, en ella se retiinen los datos
de capacidad intelectual y emocional del candidato.”
Una bateria de pruebas psicolégicas incluye los siguientes aspectos basicos:
Inteligencia Grados (2003, p. 229), “Se refiere a la medicién de la capacidad para resolver
situaciones del entorno a través de los siguientes factores:
e  Factor general de la inteligencia (Factor g)
e  Factores especificos de lainteligencia, como son analisis y sintesis, nivel de pensamiento, etc.”
Habilidad Grados (2003, p. 229), “Se refiere a la mediciéon de las capacidades mas
desarrolladas, como la comunicacion oral o escrita, ventas, etc.”
Personalidad Grados (2003, p. 230), “Medicidn a los factores del estilo de afrontamiento a

la vida de la personal.”
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3.3.2.5 Examen médico

Grados (2003), Es un procedimiento que detecta si el candidato posee la capacidad fisica para
desempeiiar el cargo al que aspira, evitando que existan futuras complicaciones con sus labores
especialmente si va a realizar actividades que requiera esfuerzo fisico.

3.3.3 Importancia de la seleccion de personal, aplicada por la empresa outsourcing

Nebot (1999), La seleccion de personal ha tenido un desarrollado en el transcurso del tiempo en
base a selecciones fallidas y falta de rendimiento en la productividad, se adopté el concepto de talento
humano con lo que gana un espacio fundamental en las organizaciones, la motivacidn y seleccién por
competencias ha dado como resultado el logro de metas organizacionales.

3.3.4 Especialistas outsourcing en procesos de seleccién

Nebot (1999), El proceso de seleccion puede realizarlo interna y externamente a través de
consultoras especializadas, son empresas que tratan datos con objetividad, y especialistas en reclutar
gente en diferentes areas o incluso regiones. Propia empresa, lo realiza el departamento de recursos
humanos, o en su defecto es ejecutada por alguin profesional, como el jefe de departamento o seccién

que requiere llenar la vacante.

3.4 Gestion por competencias

Fernandez (2006, p. 22), “La Gestién por competencias viene a introducir nuevos conceptos para
flexibilizar la direccién de los empleados y poder adaptarla a las necesidades de la organizacién de la
empresa.” Son las cualidades y aptitudes para desarrollar con efectividad las funciones dadas.

Alles (2010, p. 18), “La competencia, “hace referencia a las caracteristicas de personalidad,

devenidas en comportamientos que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.”

3.4.1 Modelo de competencias
Alles (2010, p. 18), “Conjunto de procesos relacionados con las personas que integran a la
organizaciéon y que tienen como propoésito alinearlas en pos de los objetivos organizacionales o
empresariales.”
Alles (2010, p. 61), “El modelo competencias segun el diccionario de competencias nace de la
organizaciéon misma, lo conforma la visién, misién, valores y agrega  valor a la estrategia

organizacional.”
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Tabla 1: Competencias

COMPETENCIAS

Iniciativa-Autonomia

Orientacion al cliente

Colaboraciéon

Comunicacion

Trabajo en equipo

Liderazgo

Fuente: Alles (2010)

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015

3.4.2 Relacion entre conocimientos y competencias

Alles (2010, p. 20), “Conocimientos.- Son necesarios y contribuyen la base del desempefio.
Competencias.- Generan un comportamiento exitoso.”

3.4.3 Clases de competencias

Alles (2010), Se clasifica en: Competencias cardinales, Competencia aplicada a todos los
integrantes de la organizacién; Competencias especificas, Alles (2010, p. 163), “Competencia
aplicable a colectivos especificos, por ejemplo, un area de la organizacién o un cierto nivel, como el

gerencial.” Y Competencias especificas por area, Para las diferentes areas de la organizacion.

Areo (2010), En los ultimos afios cobra importancia en diferentes areas profesionales la utilizacién

del término competencia, se analiza en base a las habilidades, caracteristicas y actitudes que conforma

el empleado al desarrollar el puesto de trabajo, se clasifica de la siguiente manera:
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Figura 5: Tipos de competencias

eConocimiento relacionado a la
COMPETENCIAS actividad profesional
CONDUCTUALES eCaracter técnico-realizacion de tareas;

SABER caracter social-relaciones
interpersonales

- eHabilidades para poner en practica
los conocimientos

COMPETENCIAS eHabilidades técnicas-realizar una
122010 D) DN BRAV B ERANED)E - tarea; habilidades sociales-
HACER interrelacion con personas;
habilidades congnitivas-procesar
9 ' informacién para analizar
situaciones.

Fuente: Aero (2010)
Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015

Dentro de las competencias procedimentales se habla de habilidades y se sintetizan en los

siguientes grupos:

Figura 6: Tipos de habilidades

eUniversales,superficiales
del individuo

GENERALES

eEspecificas del puesto a
desempefiar

ESPECIFICAS

eCorrecto desempefio
del puesto

Fuente: Aero (2010)
Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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3 .4.4 Elementos de las competencias

Motivacion Alles (2006, p. 23), “Los intereses que una persona considera o desea
consistentemente. Las motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan” el comportamiento hacia ciertas
acciones y lo alejan de otras”. (Alles, 2006, pags. 23-25)

Caracteristicas Alles (2006, p. 24), “Las caracteristicas fisicas y las respuestas consistentes a
situaciones o informacién.”

Concepto propio o concepto de si mismo Alles (2006, p. 24), “Las actitudes, los valores o la
imagen que una persona tiene de s{”.

Conocimiento Alles (2006, p. 25), “La informacién que una persona posee sobre areas especificas.”

Habilidad Alles (2006, p. 25), “Capacidad de desempefiar una tarea fisica o intelectual.”

3.5 Seleccion por competencias

Alles (2011), Es un método estructurado que identifica las aptitudes en comparacién con el perfil

de busqueda de candidatos que pueden desempeiiar con mayor efectividad un puesto.
Dentro de la seleccién por competencias encontramos dos métodos los cuales son:

3.5.1 La entrevista por incidentes criticos

Alles (2006), Es permitir al candidato desarrollar la entrevista a través ejemplos o expresion de
temas no referentes al cargo para adaptarse con mayor facilidad.

Alles (2006, p. 197), “Se realiza esta entrevista donde no tengan organizado un sistema de Gestion
de Recursos Humanos y su nombre correcto es B.E.I. (Behavioral Event Interview) Entrevista por
eventos conductuales.”

3.5.2 Entrevista (Behavioral Event Interview) eventos conductuales o comportamientos
Alles (2006), Recolecta datos como: iintroduccion, exploracion, experiencia y
formacidén del individuo, responsabilidades en su actual trabajo, detalla circunstancias de
trabajo, con lo mas relevante y observar situaciones incorrectas, necesidades respecto del
trabajo, conclusiones del entrevistado sobre la entrevista.
3.5.3 Herramientas para obtener informacion de las competencias de la persona
Alles (2006), Una de las herramientas mas utilizadas es el assessment center, dindmicas de grupo,
role playing, entrevista focalizada B.E.I,, por eventos conductuales, entrevistas situacionales, pruebas

de trabajo, test de aptitudes, test de personalidad, datos biograficos, referencias, y entrevistas

tradicionales.
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3.6 Estrategias de gestion

Navas & Guerras (2012), Son las gestiones realizadas para alcanzar metas con la utilizacion
correcta de recursos. .

Betancourt (2002, p. 82), “transferir la responsabilidad de las estrategias de gestion, de la
gerencia a cada supervisor y a cada individuo que toma decisiones en la organizacién, lo que hacemos
es transferir la responsabilidad del aprendizaje organizacional a todos los miembros de ésta.”

3.6.1 Elementos de estrategias de gestion

Los elementos de las Estrategias de gestion pueden medirse en tres tiempos, pasado, presente
y futuro:
3.6.1.1 Feedback Betancourt (2002), Este elemento ayuda a vincularnos al pasado mediante la
reaccion y retroalimentacion, el Feedback permite tener una visién de lo que ocurre en la organizacion
e ir ajustando la gestion de acuerdo a nuestras necesidades.
3.6.1.2 Acciones y decisiones Betancourt (2002), Este elemento ayuda en el presente a tomar
acciones necesarias en base a la informacién que posee, sin dejar pasar las oportunidades y tomando
decisiones adecuadas.
3.6.1.3 Prondéstico Betancourt (2002, p. 82), “Busca la proyeccion del futuro”, esta clase de

proyecciones se logra alcanzar a través de una correcta planificaciéon por procesos especificos.”

3.6.2 Procesos de la estrategia de gestion

La transformacién de una empresa para trabajar con estrategias de gestion necesita basarse
en algunas caracteristicas:
3.6.2.1 Vision Betancourt (2002), Significa la visualizacion de donde se quiere llegar o lo
que desea alcanzar, debe comenzar por una visiébn personal, para acogerse a una visién
organizacional. Es saber el camino que tomamos y hacia donde queremos llegar. Cuando existe una
visién, automdaticamente los miembros de la organizacién saben a dénde ir.
3.6.2.2 Valores nucleares Betancourt (2002, p. 113), “Los valores son los que le dan la rectitud
del camino a la vision, para hacer que la misma valga la pena.” Los valores son aquellas normas que

guian el comportamiento de los empleados en las labores diarias en las empresas.
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3.6.2.3 Mision Betancourt (2002, p. 114), “Dice claramente que es lo que hay que hacer, para que
hacerlo y quien recibe el beneficio de este paquete.” La gente en las organizaciones debe tener claro
que es lo que hace, para no sentirse frustrados cuando se presenta el hecho de no saber si su trabajo
es importante para los demas.

3.6.2.4 Estrategia del negocio Betancourt (2002, p. 116), “Una estrategia de negocio, debe ser
capaz de producir los elementos necesarios para que la Visidn, la Misidn y los Valores tengan un campo

de accién dentro de la organizacién y su entorno.”

3.7 Outsourcing

Chiavenato (2002), Las tareas conocidas como repetitivas, monétonas, burocraticas hacen que la
organizacion pierda mucho esfuerzo, dinero y tiempo, éstas son transferidas a terceros por medio de
la externalizacion (Outsourcing), mientras las actividades tacticas son realizadas por los gerentes de
linea de las organizaciones.

Heywood (2001), Es la entrega a un especialista externo de uno o varios procesos que no son
considerados como el nucleo del negocio para alcanzar una ventaja competitiva y centrar sus
esfuerzos en su actividad principal, en un periodo determinado.

Diaz (2012), Externalizacién, es el proceso econémico en el cual una empresa determinada mueve
o destina los recursos orientados a cumplir ciertas tareas, a una empresa externa (outsourcing), por
medio de un contrato.

3.7.1 Ventajas de la contratacion de una empresa outsourcing

Diaz (2012), Entre las ventajas que brinda el outsourcing a una organizacién son: disminuye costos
de produccion, obtiene productos de mejor calidad, elimina tareas rutinarias, dedica su tiempo a tareas
de mayor rentabilidad, responde con rapidez a cambios del entorno, optimiza costos, logra resultados
mas eficientes, centraliza las energias en el Core Business, mejora los tiempos y la calidad de los
procesos, aplica el talento y los recursos propios a las tareas claves, da mayor flexibilidad a la
organizacion, disminuye costos fijos, permite el desarrollo econdmico del sector productivo,

aprovecha espacios fisicos y revalorizacién de los recursos instalados.

18



3.7.2 Areas del outsourcing que tienen mayor demanda y desarrollo

Administracion y Finanzas Diaz (2012, p. 36), “Incluye el andlisis financiero, informe y
planificacién financiera, contabilidad gerencial, gestién de tesoreria y caja, pago y recibo de cuentas,
administracion de riesgos e impuestos.”

Recursos Humanos Diaz (2012, p. 36), “Especialmente centrado en servicios, la captacién de
candidatos, selecciones, evaluaciones y formacion...”

Servicios de gestion de la informaciéon Diaz (2012, p. 36), “Control del flujo de la informacioén, de
los medios de soporte (hardware, software), asi como todo lo relacionado con tecnologias de la
informacion y la comunicacién.”

3.7.3 Actividades que se pueden externalizar. Las mejores actividades para iniciarse el
Outsourcing, son aquellas que no tienen una influencia significativa sobre la productividad o el
beneficio de la empresa.

Tabla 2: Actividades que se pueden externalizar

Informatica Sistemas contables

Seleccion de personal Soporte al usuario

Actividades de mercadotecnia Sistemas administrativos

Sistema de transporte Ventas

Redes de comunicaciones Seguridad de datos

Mantenimiento de software Disefio de base de datos

Disefio de redes de comunicacién Consultoria de Seleccion de
Personal

Ingenieria Sistemas financieros

Produccion Distribucién

Actualizacion de software Administracion de Recursos
Humanos

Proceso en linea Soporte técnico

Gestion del Talento humano Manufactura

Formacion y Capacitacion Ad ministracion de activos
inmuebles

Fuente: Diaz (2012)
Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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3.7.4 Objetivos de la contratacién de una empresa outsourcing

Diaz (2012), Los objetivos alcanzados con la negociaciéon de Outsourcing son: optimizaciéon y
adecuacion de los costos relacionados con la gestion en funcidn de las necesidades reales, eliminacion
de riesgos por obsolescencia tecnolégica, concentracion en la propia actividad de la organizacion.

3.7.5 Estrategias de la implementacion de outsourcing

Diaz (2012), Para que una estrategia outsourcing sea exitosa, debera hacerse participe del proceso
alos directivos, gerentes de dreas y todo el personal de las empresas a fin de que se familiaricen con el

proceso, se debe considerar tres aspectos importantes:

1. Larevision de la estructura de la empresa.

2. Ladeterminacion de las actividades.

3. Laseleccion de los proveedores.

La estrategia debe definirse claramente de manera que asegure que el proceso escogido por la
empresa este manejado por las metas que debe cumplir el Outsourcing.

Una vez que se encuentre un aliado externo puede convertirse en un socio estratégico de
outsourcing.

3.7.5.1 Tipos de estrategia

Existen dos tipos genéricos de estrategia de Outsourcing, la estrategia periférica y la estrategia

central.

a.- Estrategia periférica

Diaz (2012, p. 62), “La periférica curre cuando la empresa adquiere actividades de poca relevancia
estratégica de suplidores externos.”

Diaz (2012, p. 61), “Concentrar los recursos propios de la compafifa en un conjunto de
competencias esenciales del negocio.”

b.- Estrategia central

Diaz (2012, p. 62), “la central ocurre cuando las empresas contratan actividades consideradas de
gran importancia y larga duracién para obtener éxito.”

Diaz (2012, p. 61), “Tercerizar estratégicamente las demds actividades (incluyendo las
tradicionalmente consideradas como parte integral de cualquier compaiiia), para las cuales la empresa

no ha desarrollado estrategias consideradas esenciales ni tampoco capacidades especiales”.
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3.7.6 Seleccion de la empresa outsourcing o proveedor externo

Diaz (2012), Casi todos los procesos pueden ser contratado bajo Outsourcing, lo principal es
comparar los costos, si son reducidos al contratar a una empresa externa, es conveniente caso
contrario no. Para contratar bajo Outsourcing se debe analizar los siguientes aspectos:

1.- Costos

Diaz (2012), La empresa debera analizar el colaborador externo con el cual obtendra un resultado
positivo, analizando su costo en relacion al servicio de calidad que debe obtener, y para el cual no tenga
especialistas dentro de su organizacion.

2.- Antecedentes

Diaz (2012), Hacer un analisis de un listado de empresas ofertantes para escoger a la mejor de
acuerdo a nuestras necesidades, verificar los antecedentes, y sus referencias y la trayectoria laboral o
experiencia que ésta posee.

3.- Conocimiento

Diaz (2012), Conocer, en lo posible la experiencia de otras empresas que hayan realizado
Outsourcing en el drea que pensamos contratar, verificar resultados obtenidos por empresas que
contrataron sus servicios.

4.- Importancia para contratar

Diaz (2012), Si un proceso es trascendental para la organizacién no se puede externalizar, pero por
el contrario si es un proceso del cual no tenemos especialistas para su realizacién y no es nuestro
nucleo como empresa, podemos externalizar el proceso.

5.- Contrato

Diaz (2012), En la parte contractual, segun Spataro, debemos dejar constancia todo posible
escenario asf como sanciones en caso de incumplimientos. Dice ademas; el Outsourcing es establecer

alianzas con firmas colaboradoras que haran mas eficientes nuestras tareas fundamentales.

3.7.7 Base legal de contratacion de outsourcing en seleccion de personal

Diaz (2012), Un servicio de Outsourcing esta regido por un marco Juridico definido que las
empresas involucradas deben conocer y cumplir, en la que se definen los términos en que se entregan

los servicios, los compromisos asumidos de ambas partes y las sanciones de incumplimiento.
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a.- Reglamento interno de trabajo
Segtn el Reglamento Interno de trabajo de la Empresa Calzalona S.A., esta industria sera quien

contrate a una empresa outsourcing especialista para realizar la seleccién de personal, un vez
identificado a los empleados mas idoneos Calzalona realiza el contrato individual de trabajo
constituyéndose como empleador y el seleccionado como trabajador quien laborard en las
instalaciones de su industria.

b.- Contrato outsourcing con la empresa contratada para proporcionar el servicio

Diaz (2012, p. 77), “Es un documento de caracter legal que recoge el alcance y caracteristicas del

»n o«

servicio de Outsourcing.” “El Outsourcing presenta similitudes con varias figuras juridicas, pero en
especial con el contrato de arrendamiento de obra.”
c.- Contrato bajo codigo de trabajo
Registro oficial (2006), Art. 19.- Contrato escrito obligatorio.- Se celebraran por escrito los
siguientes contratos:
a) Los que versen sobre trabajos que requieran conocimientos técnicos o de un arte, o de una
profesién determinada;
Art. 21.- Requisitos del contrato escrito.- En el contrato escrito deberan consignarse,
necesariamente, cljusulas referentes a:
1. La clase o clases de trabajo objeto del contrato; 2. La manera como ha de ejecutarse: si por
unidades de tiempo, por unidades de obra, por tarea, etc; 3. La cuantia y forma de pago de la
remuneracion; 4. Tiempo de duracidn del contrato; 5. Lugar en que debe ejecutarse la obra o el trabajo;

y, 6. La declaracién de si se establecen o no sanciones, y en caso de establecerse la forma de

determinarlas y las garantias para su efectividad.

3.8 Estado del Arte

Investigaciones en la Provincia de Tungurahua
Mayorga (2013) En el capitulo I: Fundamento tedricos, literal 1.13 Departamento de talento
humano, y seccién 1.13.4 Competencias del Talento Humano, la investigacién realizada en una mediana
industria de la ciudad de Ambato, habla de la exigencia de encontrar las aptitudes que calcen a sus
necesidades y presenta las competencias necesarias en seleccién del personal, para mejorar su
productividad, se habla de que las personas son el activo mas importante de la empresay el factor clave

para su desarrollo, por lo que una de sus recomendaciones es: “Desde la Gerencia General brindar el
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respaldo necesario para implementar los planes de administraciéon del talento humano, haciendo
posible conseguir los resultados esperados”.

Ortiz (2014) En esta investigacion que tiene por Objetivo: “Identificar las competencias especificas
que determinen el perfil profesional del Administrador de Empresas en la ciudad de Ambato”.se
concluye "Con relacién al orden de importancia de la prioridad dada a las cinco competencias
principales determinadas por los empresarios y profesionales existe una coincidencia en 3 de las cinco
competencias dadas como las mas importantes (formular planes de marketing, administrar y
desarrollar el talento humanos en la organizacién y tomar decisiones de inversién, financiamiento y
gestion de recursos financieros en la empresa).” En toda organizacion es una clave para éxito contratar
personal basado en un perfil alifado a los objetivos empresariales, como en este caso con competencias
definidos para encontrar el mejor administrador y profesional para desempefiar cargos especificos.

Rubio (2015) Existen un sinnimero de empresas, especialistas, asesores y profesionales que
ofertan el servicio de manejo de talento humano y el proceso de selecciéon de personal en la provincia
de Tungurahua, localizadas en su mayoria en el cantén Ambato, dedicadas a apoyar alas PYMESy toda
empresa que requieran un especialista externo u outsourcing que maneje su seleccion de personal lo
que certifica una contratacién exitosa a menor costo de lo que representa el mantenimiento de un
departamento de personal dentro de la industria. SOLUCEM, es una empresa dedicada a brindar
servicios de asesoria en reclutamiento y selecciéon de personal, ofrece servicios profesionales a las
PYMES en la provincia de Tungurahua. Corporacion Talento Humano, es una empresa dedicada a
reclutar y seleccionar personal competente que proporciona el servicio de pruebas técnicas para areas
especificas, estd localizada en la provincia de Tungurahua.

Investigaciones en otras ciudades del Ecuador

Muifioz (2007) En la Tesis de Ciudad comercial El Bosque, se definié que la seleccién de personal
por competencias es aplicable para todos los subsistemas de personal, alcanzando avances en todo
nivel. La investigacién arroj6 resultados en el crecimiento de la motivacién y estabilidad laboral y
arrojo cifras de aumento del desempefio de cada trabajador. El modelo permitié la superacion de los
colaboradores y la potencializacién de las capacidades de cada proceso.

Bueno (2003) En las investigaciones realizadas, todas las medianas industrias no importa la rama
a la que pertenezcan (servicios, comerciales, industriales, manufactureras, etc.) y que han logrado
aplicar el modelo de gestion por competencicas, han conseguido adaptar el modelo a sus necesidades
y capacidades necesarias para cada cargo. En la industria grafica la aplicacién del modelo de

competencias logré alcanzar conductas para un desempeio excelente. Se concluyd, que éste modelo
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debe ser una herramienta que contribuya al desarrollo del talento humano y para ello es fundamental
el apoyo de los Gerentes y Directivos y la flexibilizacion de los jefes y subalternos. En esta industria
grafica ha sido una herramienta viable para enfrentar la competitividad y hacer frente a la
globalizacion.

Explored (2005) En la dltima década se evidencié en Ecuador el incremento de las empresas
especializadas en Outsourcing pues su variedad de servicios prestados es claramente aceptada por
grandes empresas y utilizadas ultimamente por las PYMES, las que necesariamente deben evitar
incrementar departamentos innecesarios dentro de las organizaciones para mantener costos bajos y
altos rendimientos.

Investigaciones en otras partes del mundo

Mazuelos (2013) Segun esta Tesis sobre los Efectos de la aplicaciéon de un modelo por
competencias en la seleccién de personal, se concluye que el uso de un modelo de seleccidn de personal
por competencias logra identificar a los colaboradores estrategicos que contribuyen a lograr las metas
en la organizacién. Se determind que no existe un solo modelo de competencias rigido, siempre uno
puede adaptarse a las necesidades de cada organizacion, depende de ésta darle vida y personalizarlo.
Y por dltimo y muy importante se analiza la reduccién de esfuerzos posteriores a la selecciéon de
personal, principalmente en reentrenamiento y capacitaciones.

Ladino & Orozco (2008) La gestion por competencias aplicada en ésta investigacion,
constituye una herramienta indispensable para el factor humano como férmula para ganar flexibilidad
en la empresa y optimizar los procesos. Implica cambios profundos en la forma de concebir el
desempefio y pone énfasis en encontrar las competencias para alcanzar los resultados a dierencia de
solo controlar numeros finales. Disminuye la incertidumbre que genera el no saber que se espera que
realice en cada puesto e incentiva a traves del resultado a fortalecer su aplicacién en todos los procesos.

Saba (2006), La conexién de nuestro proyecto con esta investigacion esta enla evidencia del
mejor desempefio, logro de obtjetivos, revelacion de dificultades, mejoras en la productividad, e
incrementos de clima laboral a través de la implementacion de selecciéon de perssonal por
competencias, que es lo que nosotros buscamos obtener al desarrollar nuestra estrategia con
outsourcing en talento humano, se concluye ademas que las competencias buscadas en los empleados
son las de tipo funcional que van de la mano con los resultados y desempefio concreto que debe
obtener la organizacién para el cumplimiento de metas.

La empresa internacional argentina, espcialista en outsourcing de talento humano es la

reconocida MANPOWER, quien reconoce a los empleados como talentos y enfatiza que su
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mayor capital es eltalento en las empresas. Manpower Group es unsocio funcional que
aporta experiencia, practicidad y ahorro de tiempo, para gestionar eficientemente el equipo de trabajo.
Cuenta con especialistas predispuestos para brindar asesoria en el disefio e implementaciéon de
soluciones simples adaptadas a las necesidades de cada empresa. “Sabemos de talento, y podemos
convertirnos en tu departamento de RR.HH.” es el lema de la organizacién. Trabaja con las PYMES pues
es un mercado que requiere expansion y mejoras en el rendimiento laboral. Manpower Group ofrece
el talento para impulsar la innovacién y productividad de las organizaciones en un mundo donde el

talentismo es el sistema econémico dominante.
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Capitulo 4

4. Metodologia

4.1. Diagnostico

4.1.1 Metodologia de la Investigacion

Segun lo sefialado por Hernandez, Fernandez& Baptista (2010, p. 7), La investigacién utilizada en
este proyecto es cualitativa y se define como: “El enfoque cualitativo se guia por temas o areas de
investigacion y pueden desarrollar preguntas e hipdtesis antes, durante o después de la recolecciéon y
analisis de datos, no siempre es igual la secuencia y depende del estudio realizado”. No posee una

medicion numérica para la recoleccion de datos.

En esta investigacion al desarrollar un tema sobre implementaciéon de outsourcing en talento
humano de una industria de fabricacion de cortes de calzado de lona se eligio el enfoque cualitativo el
mismo que no requiere de la implementacién de estadistica, sino de un proceso de interpretaciéon de
los datos observados, la generacién de informacién se produjo mediante la induccién y comparacién

de hechos relativos al problema.

4.1.2 Modalidad de la investigacién

La modalidad de investigaciéon que se aplicé al trabajo fue documental, se extrajo la informacién
existente en los reglamentos, politicas y procesos internos de la industria; se realizé una recopilacién
bibliografica basada en gestién de competencias, seleccién de personal, outsourcing e implementacién
de estrategias.

La investigacién de campo aplicé la observacion directa para encontrar la profundidad y amplitud

de: gestién de talento humano, seleccion de personal, control de produccién y cumplimiento de metas.
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4.1.3 Técnicas de la investigacion

4.1.3.1 Observacion directa

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010, p. 377), “Descripciones de lo que estamos viendo,
escuchando, olfateando y palpando del contexto y de los casos o participantes observados.
Regularmente van ordenadas de manera cronolégica. Nos permitiran contar con una narracién de los

hechos ocurridos (qué, quién, como, cudndo y dénde).”

La técnica de recoleccién de informacion fue la observacion directa, con la cual se determind la
situacién de la industria en cuanto al manejo de talento humano con el proceso de seleccién de
personal existente, controles de valoracién que se aplica en produccién en base al rendimiento laboral
y establecié la estructura organizativa que maneja la industria. El instrumento es la ficha de
observacion directa que recopild la informacién necesaria para comprobar la situacién existente en la

organizacion. (Anexo 1)

4.1.3.2 Lista de chequeo

Para Gawande (2011), Esuna herramienta sencilla, que tiene como objetivo servir de apoyo
a las competencias de profesionales expertos, las listas de chequeo son instrumentos guias que

describen cada uno de los pasos o procedimientos del objeto de estudio.

Se utilizo la Lista de chequeo como instrumento de recoleccidon de datos, esta aplicaciéon nos
ayudo a conocer las existencias y falencias en el manejo empirico de los procesos de talento humano
en seleccién de personal, planificacion de personal, seleccién y desempefio laboral en produccion; el

instrumento fue aplicado por el investigador en el campo de estudio. (Anexo 2)

Metodologia aplicada para el diagnéstico de la situaciéon del manejo de talento humano en
procesos de seleccion de personal de la industria Calzalona S.A.

Objetivo: Demostrar el manejo empirico con el que se realiza la seleccion de personal

Para qué: Detectar la necesidad de implementar nuevas estrategias de outsourcing de Talento

humano en procesos de seleccién de personal.
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Como se obtuvo los resultados: Por medio de instrumentos como: observacién directa y la lista

de chequeo.

Aplicaciéon: DIAGNOSTICO DEL PROBLEMA

Diagnoéstico de la situacién de administracion de talento humano en procesos de seleccién de la
industria Calzalona S.A.

Aplicacidn: Ficha de observacidn directa (Anexo 1)

Objetivo del instrumento: Conocer la situaciéon administrativa del manejo de talento humano en

procesos de seleccion de personal basado en competencias de la industria Calzalona S.A.

Figura 7: Estructura organizacional
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La estructura organizativa que se evidencia en la Figura 7 en el organigrama de la industria de calzado
de lona, deja claro la carencia de un departamento de talento humano, la falta de un organigrama estructural,
funcional y el direccionamiento exclusivo a la produccion.

Se refuerza la evidencia del manejo empirico de talento humano en procesos de selecciéon de la
industria con la baja producciéon por puesto de trabajo visualizada en las tablas 3,4, 5, 6,y 7 porla
falta de un especialista externo que aplique una eficiente selecciéon de personal con capacidades y
conocimientos requeridos paralos puestos. La gerencia no tiene una estrategia para realizar el proceso

de seleccién de personal lo que se hace evidente.

Tabla 3: Produccién mes de Mayo del 2014 de puestos de la Industria de Calzalona S.

RESULTADOS PORCENTUALES POR PUESTO DE PRODUCCION MES DE MAYO DEL 2014
) Base de No. De Base mensual . PeveniEe de
Dias de | produccién : de PRODUCCION | Déficit en o
PUESTO ] o trabajadores » ., produccién
trabajo diaria por produccidén TOTAL produccién
. por puesto real
trabajador por puesto
ABIERTO COSTURA 28 2000 7 392000 267972 124028 68%
UNIDO TALON 28 2000 7 392000 289033 102967 74%
APLIQUES 28 1000 4 112000 98845 13155 88%
PEGADO APLIQUE 28 2000 7 392000 250981 141019 64%
CINTA 28 1000 4 112000 102999 9001 92%
RIBETE 28 1000 4 112000 97345 14655 87%
TALONERA 28 1800 6 302400 286900 15500 95%
ATRACADO 28 1100 4 123200 104299 18901 85%
RECORTADO 28 4000 12 1344000 1289792 54208 96%
CONTROL 28 3500 5 4950000 420876 69124 86%
TOTAL
OBREROS 60 3771600 3209042 562558 83.5%

Fuente: Departamento de Produccién Calzalona S.A.
Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015
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Tabla 4: Produccién mes de Junio del 2014 de puestos de la Industria de Calzalona S.A.

RESULTADOS PORCENTUALES POR PUESTO DE PRODUCCION MES DE JUNIO DEL 2014

Base de Base mensual .
, No. De “ PP Porcentaje de
Dias de |produccién . de PRODUCCION | Déficit en o,
PUESTO K o trabajadores L, L, produccién
trabajo diaria por produccién TOTAL produccién
. por puesto real
trabajador por puesto
COSTURA 28 2000 7 392000 287943 104057 73%
UNIDO TALON 28 2000 7 392000 270957 121043 69%
APLIQUES 28 1000 4 112000 101873 10127 91%
PEGADO APLIQUE 28 2000 7 392000 269014 122986 69%
CINTA 28 1000 4 112000 87963 24037 79%
RIBETE 28 1000 4 112000 110239 1761 98%
TALONERA 28 1800 6 302400 298679 3721 99%
ATRACADO 28 1100 4 123200 117000 6200 95%
RECORTADO 28 4000 12 1344000 1287693 56307 96%
CONTROL 28 3500 5 490000 480286 9714 98%
TOTAL
OBREROS 60 3771600 3311647 459953 86.7 %

Fuente: Departamento de Produccién Calzalona S.A.

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015

Tabla 5: Produccién mes de Julio del 2014 de puestos de la Industria de Calzalona S.A

RESULTADOS PORCENTUALES POR PUESTO DE PRODUCCION MES DE JULIO DEL 2014

Base de Base .
; No. De . e Porcentaje de
Dias de | produccién . mensual de [PRODUCCION | Déficit en .,
PUESTO ) o trabajadores » . produccioén
trabajo diaria por produccién TOTAL produccidén
. por puesto real
trabajador por puesto
COSTURA 28 2000 7 392000 255109 136891 65%
UNIDO TALON 28 2000 7 392000 364122 27878 93%
APLIQUES 28 1000 4 112000 78322 33678 70%
PEGADO APLIQUE 28 2000 7 392000 280188 111812 71%
CINTA 28 1000 4 112000 96272 15728 86%
RIBETE 28 1000 4 112000 89003 22997 79%
TALONERA 28 1800 6 302400 248600 53800 82%
ATRACADO 28 1100 4 123200 98727 24473 80%
RECORTADO 28 4000 12 1344000 1297830 46170 97%
CONTROL 28 3500 5 490000 440202 49798 90%
TOTAL
OBREROS 60 3771600 3248375 523225 81.3 %

Fuente: Departamento de Produccién Calzalona S.A.

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 6: Produccién mes de Agosto del 2014 de puestos de la Industria de Calzalona S.A.

RESULTADOS PORCENTUALES POR PUESTO DE PRODUCCION MES DE AGOSTO DEL 2014

Base de Base mensual :
Dias de | produccién No_' De de PRODUCCION| Déficit en Porcentaj_e,de
PUESTO . o trabajadores o, L, produccién
trabajo diaria por produccidn TOTAL produccién
trabajador por puesto por puesto LCH
ABIERTO COSTURA 28 2000 7 392000 271047 120953 69%
UNIDO TALON 28 2000 7 392000 278990 113010 71%
APLIQUES 28 1000 4 112000 98231 13769 88%
PEGADO APLIQUE 28 2000 7 392000 277012 114988 71%
CINTA 28 1000 4 112000 93176 18824 83%
RIBETE 28 1000 4 112000 63987 48013 57%
TALONERA 28 1800 6 302400 278051 24349 92%
ATRACADO 28 1100 4 123200 99723 23477 81%
RECORTADO 28 4000 12 1344000 1302999 41001 97%
CONTROL 28 3500 5 490000 481333 8667 98%
TOTAL
OBREROS 60 3771600 3244549 527051 80.7%

Fuente: Departamento de Produccién Calzalona S.A.

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015

Tabla 7: Produccién mes de Septiembre del 2014 de puestos de la Industria de Calzalona S.A.

RESULTADOS PORCENTUALES POR PUESTO DE PRODUCCION MES DE SEPTIEMBRE DEL 2014

) Base de No. De Base mensual o PErEETENE 6
ST Dfas qe pr(.)dlhjccién trabajadores de 5 PRODUCCION| Déficit en produccisn
trabajo | diaria por produccidn TOTAL produccién
trabajador por puesto por puesto it
ABIERTO COSTURA 28 2000 7 392000 341022 50978 87%
UNIDO TALON 28 2000 7 392000 299087 92913 76%
APLIQUES 28 1000 4 112000 102879 9121 92%
PEGADO APLIQUE 28 2000 7 392000 387021 4979 99%
CINTA 28 1000 4 112000 94021 17979 84%
RIBETE 28 1000 4 112000 74992 37008 67%
TALONERA 28 1800 6 302400 289016 13384 96%
ATRACADO 28 1100 4 123200 103872 19328 84%
RECORTADO 28 4000 12 1344000 1273535 70465 95%
CONTROL 28 3500 5 4950000 476920 13080 97%
TOTAL
OBREROS 60 3771600 3442365 329235 87.7%

Fuente: Departamento de Produccién Calzalona S.A.

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 8: Cuadro comparativo de Produccién de Calzalona S.A. de los meses de mayo-agosto

PORCENTAJE DE PRODUCCION TOTAL DE LOS MESES MAYO-AGOSTO 2014
PRODUCCION | PORCENTAJE
BASE MENSUAL POR No. DE REAL REAL DE
MESES DIAS DE TRABAJO TRABAJADOR TRABAJADORES | ALCANZADA |PRODUCCION
MAYO 28 3771600 60 3209042 83.5
JUNIO 28 3771600 60 3311647 86.7
JULIO 28 3771600 60 3248375 81.3
AGOSTO 28 3771600 60 3244549 80.7
SEPTIEMBRE 28 3771600 60 3442365 87.7
TOTAL DE OBREROS 60
PORCENTAJE MAS ALTO DE PRODUCCION SEPTIEMBRE

Fuente: Departamento de Produccién Calzalona S.A.

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015

Con la informacién recabada en la aplicacién de técnicas de investigacion se evidencia que los
empleados contratados de una manera empirica, llegan a la empresa con mafias adquiridas en
anteriores trabajos, mala actitud frente a la presién de cumplir las bases de produccién impuestas,
personalidades fuertes o explosivas que interfieren en el buen desarrollo de su trabajo, falta de
compromiso con la empresa, al no reponer en tiempo los faltantes en produccion, escasa comunicacién
entre los miembros de un area de trabajo, lo que corroboré el jefe de produccién, todos estos factores
merman la eficiente produccién que debe alcanzar la industria en relacién a sus objetivos.

Alles (2011), “Competencia hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas en
comportamientos, que generan un desempeifio exitoso en un puesto de trabajo.”

La escasez de un proceso técnico de seleccion en el area de talento humano y la falta de contrataciéon
de un especialista o empresas de outsourcing que ayude en la seleccién de los trabajadores idéneos
para un puesto determinado, se evidencia en la baja productividad de los trabajadores en el area de
fabricacion de cortes de calzado de lona, en el incumplimiento de bases de produccién mensual por
unidades que deben alcanzar, el bajo rendimiento que ubica lejos del 100 % de producciéon mensual
programada, la Tabla 8: Cuadro comparativo de produccién de Calzalona, demuestra que la industria
no alcanza a cumplir con una produccién mensual ideal, lo que verifica la falta de competencias
necesarias para un rendimiento adecuado, técnicas que deberan ser implementadas por la empresa de

outsourcing que realice el proceso de seleccion.
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Aplicacion: Observacion directa - Lista de chequeo (Anexo 2)

Este instrumento fue aplicado para obtener informacion sobre el uso de técnicas de seleccion de

personal en la empresa Calzalona S.A.

Objetivo: Conocer la técnica aplicada en el proceso de seleccién de personal de la empresa

Calzalona S.A., en la ciudad de Ambato

Este instrumento de recolecciéon de datos, denominado lista de chequeo, permitié verificar la

escasez e insuficiente uso de técnicas aplicadas al proceso de seleccion de personal en el area de

talento humano y la inexistencia de herramientas medibles del rendimiento del desempefio de los

trabajadores en la fabricacion de cortes; fue aplicada por el investigador en el campo de estudio.

Tabla 9: Técnicas aplicadas en talento humano en el proceso de eleccidn de personal

LISTA DE CHEQUEO

VARIABLE GESTION DE SELECCION DE PERSONAL
INDICADOR Situacién Administrativa de Seleccion de personal de la Empresa
EXISTE APLICAC SEGUIMIE |
3 INTERPRETACION
DIMENC ELEMENT | NCIA ION NTO
ION (o] S| N N
NO SI
| | (o] (o]
Planeacié
No se planifica cuanto personal necesitara en el
n anual de X X X
afio para alcanzar las metas de produccién.
personal
Planeacid
No existe una planificacidn mensual de
n mensual de X X X
trabajadores para cumplir con la produccidn.
personal
-
<
z Escases
e No se evalla los puestos que necesitan gente
& de personal
ﬁ X X X | especializada o hay poco personal para cumplir las
o en  puestos
S bases de produccion.
S productivos
=
§ Exceso Se contrata de acuerdo a la vacante existente o
a X X X
de personal a la temporada escolar
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o Convocat No realiza convocatorias escritas o en medios de
=
E oria comunicacién
=
= 4
g <z: Recluta Cuando hay una vacante se recluta gente
=2 o
= g miento conocida o familiares de trabajadores internos de la
2 =2 |
: interno empresa.
(=)
Recepcid No receptan referencias personales o
n de Hojas de profesionales ni verifican antecedentes penales o
vida legales.
Entrevist Se realiza una entrevista para dar a conocer el
as puesto, pero no obtiene informacidn relevante
Pruebas
de No aplican pruebas de conocimiento a los
conocimient cargos vacantes
0
Pruebas
=z o No aplican pruebas psicoldgicas a los aspirantes
*g psicolégicas
U . z J T re
= Exdmene No realizan exdamenes médicos para verificar la
23]
) A5K .
s médicos salud general del candidato.
Se realiza un contrato entre empleador vy
Base
empleado, registrado en el Ministerio de Relaciones
legal
Laborales
Todos tienen los beneficios que otorga la ley
4 Beneficio
g pero no se hace seguimiento de mejora que pueden
< s sociales
E dar al trabajador
E Estabilid El contrato es libre de desvincular al trabajador
(=
Q .
ad laboral o renuncias del empleado.

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015

Con la recopilacién de informacién a través de la aplicacién de la lista de chequeo en la empresa
Calzalona S.A,, se evidenci6 la ausencia de técnicas en el proceso de seleccién de personal, la eleccion
de trabajadores en forma empirica es notable al verificar la falta de un especialista en el tema, el
instrumento aplicado cotejo las falencias e inexistencias de un proceso técnico en seleccion de

personal en talento humano.
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4.2. Método(s) aplicado(s)

4.2.1. Método aplicado

Para el presente trabajo de investigacidn se utiliza la metodologia de investigacidn cualitativa para
establecer el desarrollo de una estrategia que pueda ser aplicada mediante el outsourcing al talento
humano, para alcanzar los objetivos organizacionales, éste método permite la construccion del

producto final.

4.2.2. Técnicas
La técnica utilizada fue la observacidon directa lo que establecera la situacion del proceso de
seleccion de personal de talento humano de la industria y encontrar los elementos de una estrategia

para su implementacion.

4.2.3. Instrumentos

4.2.3.1. Lista de chequeo

La aplicacién de éste instrumento en el area de talento humano, proceso de seleccidon de personal,
permitio fijar los elementos que se debe considerar para el desarrollo de una estrategia y ha sido un

gran aporte para la investigacién. (Anexo 2)

4.2.3.2. Entrevista
Hernandez, Ferndndez, & Baptista (2010, p. 418), “Esta se define como una reunién para
conversar e intercambiar informacién entre una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u
otras (entrevistados)”. Una entrevista, de acuerdo a estos autores, es algo intimo, que logra

comunicacién y construcciéon de un tema determinado.

Sirve para recolectar informacién importante sobre un tema en particular, hechos fenémenos

sociales o determinadas situaciones.
La entrevista fue aplicada a tres (3) especialistas en gestiéon de talento humano y seleccién de

personal con una reconocida trayectoria laboral y académica con el fin de determinar la importancia

de disefiar un una estrategia de outsourcing en talento humano para la industria Calzalona S.A., ayudé
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también a determinar la importancia de un colaborador externo en el proceso de seleccién para
empresas que no cuentan con un departamento permanente en su industria.

Se estableci6 de manera objetiva el impacto positivo que la industria tendria al implementar la
estrategia outsourcing en seleccion de personal en el area de talento humano, encaminado a las metas

industriales.

4.3 Materiales y Herramientas

En el presente trabajo se utilizaron los siguientes materiales y herramientas:

Diagnéstico de la situacidn institucional:

Ficha de observacion directa, Anexo 1

Lista de chequeo, Anexo 2

Recoleccion de informacidn: Discernimiento de tres (3) especialistas en el area de
administracién de personal y seleccion de personal:

Lista de chequeo - Especialista, Anexo 3

Cuestionario para la entrevista de especialistas, Anexo 4

Evaluacién preliminar:

Lista de chequeo -Especialista, Anexo 3
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Capitulo 5

5. Resultados

5.1. Producto final del proyecto de titulacion

Construccion del producto:
Analisis de politicas internas
APLICACION: Discernimiento de las politicas internas de Calzalona S.A. para identificar los

lineamientos para el disefio de la estrategia en el proceso de seleccidn de personal.

Politicas Internas de seleccién de personal de la empresa industrial Calzalona S.A., segiin

estatutos y reglamento interno de trabajo.

e  Art. 4: Contribuir al logro de los objetivos de la organizacién, eliminando, interpretaciones
subjetivas de comportamiento, acciones inconvenientes o incorrectas, caprichos personales,
indisciplinas, etc.; de modo que todas las personas que pertenecen a la empresa acttien de acuerdo con
la justicia, la equidad y la ética.

e  Art. 7: Parrafo 2: Tanto el organigrama, como las areas y/o departamentos podran variar
conforme al desarrollo de Calzalona S.A. y a las necesidades de servicio que se presente, sin que ello
necesite reformar el reglamento.

e  Art. 12 Vacantes: En el caso de presentarse una vacante, cada Jefe departamental, procedera a
elevar una solicitud a Gerencia General, justificando la existencia de la vacante o la necesidad de crear
nuevos puestos de trabajo, si el caso asfi lo exige.

e  Capitulo II: Art. 13: Todo trabajador que sea seleccionado para laborar en la empresa
Calzalona S.A. cumplird con las condiciones fisicas, y psicolégicas idoneas que requiere un puesto
operativo en produccién de cortes de calzado de lona.

e  Art. 14: El personal seleccionado para laborar en la empresa Calzalona debera cumplir con las

competencias necesarias para contribuir al logro de los objetivos de la organizacion.
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e  At.15: Las personas que pasan a pertenecer a Calzalona S.A. deberan actuar de acuerdo con
justicia, equidad y ética.

e  Art. 16: Toda seleccion y contratacion de personal debera ser enfocada a hacer el mejor uso
de los recursos econ6micos, materiales e intelectuales.

e Art. 17: Asegurar que en los procesos de seleccion de personal se tome en cuenta valores

morales como el respeto mutuo, la puntualidad y la solidaridad.

Discernimiento de tres (3) especialistas en el area de administracion de personal y seleccion
de personal

APLICACION: Lista de chequeo - Especialistas (Anexo 3)

La aplicacion de la lista de chequeo a tres especialistas en el drea de Gestidon de talento humano y
especialistas en seleccién de personal, determinara los elementos necesarios para una selecciéon de
personal por competencias, que se deberan considerarse en el desarrollo de una estrategia de
outsourcing para mejorar el area de talento humano en procesos de seleccidon para una industria; el

criterio de especialistas con su aporte técnico es una gran ayuda al presente trabajo de investigacidon.

Objetivo: Estipular los elementos necesarios a considerar para desarrollar la estrategia de

outsourcing en talento humano para una empresa industrial de cortes de calzado.

Tabla 10: Asesoria técnica sobre elementos guias que debe tener la empresa Calzalona para que se

aplique el outsourcing en seleccién de personal por una empresa externa.

ESPECIALISTA 1 ESPECIALISTA 2 ESPECIALISTA 3

ELEMENTOS
SI NO SI NO SI NO

Vision

Mision

Valores

Administracién de personal

Matrices de descripcion de
puestos

P Il el S e

Analisis externo

el R s T - el el s

Matriz FODA

Cultura organizacional X X

Analisis internos

Competencias

Competencias cardinales

>
Sl R s s A e L A R s

P >R <
R I

Competencias iniciales
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Competencias técnicas-especificas X X X
Definir estrategia X X X
Definir etapas X X X
Definir costos X X X
Desarrollar proceso de seleccion X X X
Disefiar diccionario de
. X X X
competencias
Procedimiento de fabricacién de
cortes de calzado por X X X
competencias

Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015

Aplicacion: Entrevista - Especialistas - (Anexo 4)

Objetivo de la entrevista
Conocer el criterio de especialistas sobre la importancia del desarrollo de una estrategia de

outsourcing de talento humano aplicado a la seleccién de personal, determinar el impacto positivo que

la industria obtiene al implementar ésta estrategia.

Tabla 11: Ficha técnica de profesionales entrevistados

CURRICULUM

ENTREVISTADO 1

ENTREVISTADO 2

ENTREVISTADO 3

NOMBRES

Sr. Ramiro Patricio
Carvajal Arenas

Sr. Victor Hugo Cérdova Aldas

Maria Dolores Guaman

TITULO ACADEMICO

PhD. Economiay
Direccidon de empresas

PhD. Organizacién
empresarial

Mg. Gestion del talento humano

EXPERIENCIA ACADEMICA

21 afios

10 afios

4 afios

INSTITUCION EN LA QUE
PRESTA SERVICIOS

Universidad Técnica de
Ambato y PUCESA

Universidad Técnica de
Ambato

Universidad Técnica de Ambato

Sub-Decano de la

Director del departamento

Catedrética de la Facultad de

CARGO QUE DESEMPENA Facultad de Contabilidad de Investigaciony Ciencias Administrativas de la
y Auditoria UTA Postgrados de la UTA UTA
TRAYECTORIA LABORAL 27 Afos 10 afios 7 afos

MATERIAS DE ESPECIALIZACION

Administraciion
Empresarial, Geston del
Talento Humano

Organizacion de Empresa,
Ingenieria Econdmica e
Investigacion de Mercados

Organizacion de Empresa,
Gestidon del Talento humano,

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 12: Entrevista a especialistas

PREGUNTAS ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | ENTREVISTADO | APORTE
1 2 2 TECNICO
ESTRATEGIA DE IMPLEMENTACION
1) GESTON DEL TALENTO HUMANO
Importancia del talento humano
1;Quérelevancia | Es muy | Elareade Talento | Es de vital | Se considera que
considera usted | importante, dado | humano es una | importancia el manejo de
que tiene el | que las empresas | de las partes mas | porque ya no se | talento humano
manejo del area | funcionan en | importantes, considera un | es muy
de talento | base a las | porque sin el | recurso humano | importante en
humano en las | personas y | Recurso humano | sino un talento | las PYMES
PYMES? necesitan la | la empresa no se | colaborador 'y
distribucion de | mueve a ningin | aportador de
niveles y | lado y mas sin el | beneficios a la
delimitacion de | talento idénea empresa
procesos.
2) SELECCION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS
El papel de seleccién de personal
2 (El proceso de | Juega un papel | Es importante | Toda selecciéon | E1 proceso de
seleccion de | importante porque forma | debe ser | seleccion de
personal de | porque a través | parte del | considerada vital | personal
talento humano, | de éste se | engranaje de la | en las empresas | desempefia un
qué papel | contrata un | empresa para | porque de este | papel
desempeiia enlas | capital cumplir los | proceso depende | trascendental en
industrias? intelectual que | objetivos de la | el correcto logro | las  industrias
ayude al logro de | empresa. Es la | de talentos que | porque es quién
los objetivos | que consigue | apoyen a | proporciona al
institucionales gente que | alcanzar los | talento
colabora objetivos adecuado para
eficazmente con | empresariales. que las
la empresa empresas logren

sus objetivos.

3) MANUAL TECNICO DE DESCRIPCION DE PUESTOS

Descripcién de pues

tos para realizar la s

eleccion de personal

3 ;Ladescripcion
de puestos qué
papel juega en el

proceso de
seleccion de
personal?

Define cudl es la
necesidad del
puesto, y facilita
encontrar a la
persona iddnea.
Evita duplicacion
de funciones y
optimiza el
desemperfio de la
persona

Es fundamental
tener un manual
de puestos para

saber las
funciones que
debe cumplir
cada cargo, no se
puede hacer
selecciéon sin
saber la
descripcion  de
puestos
claramente
definido.

Sin un manual de

puestos, la
empresa se
encuentra a la
deriva en el
proceso de
seleccién de

personal, porque
se debe saber que
se necesita en
base a objetivos
empresariales,

para poder
plasmar en un

La descripci6n
de puestos juega
un papel
sumamente

importante

porque es la guia
de funciones que
debe detallar
cada puesto para
poder empezar a

realizar el
proceso de
seleccién y
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manual de lo que
debe  contener
cada puesto vy
para escoger al
mejor empleado.

escoger a los

mas idoneos.

4 (Las
competencias
técnicas y

conductuales son
importantes para
el andlisis y

Es muy relevante

porque  puede
contratar
personal muy

profesional pero
con mala actitud

No importa la
experiencia mas
importa las
competencias
técnicas
conductuales,

Toda descripcién
de puestos debe
partir de las
competencias

conductuales que
la empresa

Se considera que
las
competencias
técnicas y
conductuales
son la base para

descripcion de | que dafia su | porque con una | requiere,ydeello | una descripcion
puestos? desempefio y | actitud idoénea, | deriva una | de puestos bien
obstruye metas | mejora el | selecciéon de | detallada.
organizacionales | ambiente laboral. | personal exitosa.
en cuanto a logro
de objetivos
4) IMPLEMENTACION DE LA ESTRATEGIA OUTSOURCING
Credibilidad de empresa outsourcing
5 (Qué | Resultados y | Debe tener | Los resultados | Las
caracteristicas credibilidad, credibilidad que | que tenga en el | caracteristicas
debe tener una | histéricamente le da los | servicio prestado | que deben tener
empresa que | mirar su | resultados en sus | a otras empresas, | una empresa
brinda trayectoria y | servicios y esto | marcan la | outsourcing en
outsourcing en | resultados con | marca su | diferencia entre | seleccidon de
seleccion de | servicios trayectoria. ser una empresa | personal para
personal, para | prestados en | Tiene que | creible o una mas | contratarle
contratarle como | otras industrias. | demostrar que es | en el mercado. como socio
un socio buena en lo que estratégico es
estratégico? hace y eso solo se que demuestre
logra con con los
resultados. resultados  su
credibilidad vy
trayectoria.

Seleccidén de personal en outsourcing

6 (El proceso de

seleccion de
personal de
talento humano
de las PYMES es
un area que
puede ser
transferido a una
empresa
outsourcing?

Si  porque el

especialista no
reemplaza a una
seleccion
empirica.

La selecci6on de
personal es
delicada y es
conveniente que
se asigne a un

especialista e
imparecial. Las
recomendaciones
de familiares,
amigos  vecinos
como base de
selecciones o a
dedo, no
beneficia a las
empresas al
contrario las
perjudica en su
rendimiento
laboral.

El proceso de
seleccion es
transferible y

debe ser
manejado por
outsourcing si la
empresa no
cuenta con
especialistas,
porque ellos
proveeran lo que
la empresa
necesita bajo
técnicas
especificas que

aportan talentos
competentes a
las empresas.

Se considera que

cuando las
PYMES no
cuentas con un
departamento
de talento
humano es
necesario
contratar o
externalizar el
proceso de
seleccion de
personal  para

contar con gente
idonea para cada
puesto.
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Estrategia outsourcing factible

7;Considera que
la contratacion
del servicio
outsourcing es
una alternativa
factible para
suplir la ausencia
del
departamento de
talento humano
en el proceso de
seleccién de
personal de las
PYMES?

El contar con una
empresa que le

provea de
personal
capacitado, le

ahorra tiempo y
dinero por tanto
en viable el
adoptar esta
estrategia.

Es considerada

una estrategia
positiva porque
los especialistas
ayudan a
encontrar al
personal  apto,
pues las
empresas

Outsourcing ya
tienen técnicas y
especialistas que
pueden ayudar a
las PYMES.

Mas que wuna
alternativa se
considera

apostar por un
aliado

estratégico para
poder alcanzar
los objetivos, ya
sea en
produccién 0
mejoras en clima
laboral o mejoras
organizacionales.

Cuando las
PYMES no
puedan

solventar el

costo de la
creacion de un

departamento
de talento
humano, el
outsourcing en
selecciéon de
personal se
convierte en una
estrategia
factible que
suple esa
necesidad.

5) DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Importancia de las competencias

8;Qué
importancia
tiene la seleccion
por
competencias en
la actualidad?

Las estructuras
de las
organizaciones

cambian y
necesitan genta
mas competente
para todos los
cargos desde el
operativo a los

Ya no se habla de
conocimiento o
experiencia, sino
de la importancia
de conseguir
colaboradores

con talentos y
competentes ya
que son capaces

Para competir en
un mundo
globalizado, es
vital que las
empresas
obtengan
talentos
competentes y
eso se consigue

directivos. de realizar | identificando las
Establece la | cualquier labor | competencias
parte cognitiva, | para cumplir con | criticas de Ila
actitudinal, las necesidades | empresa y las
razonamiento, de las empresas. | competencias de
relacionado  al cada colaborador
cargo.

En la actualidad
las
competencias es
la base para las
contrataciones
exitosas y para
que la empresa
rinda
exitosamente.

9;La
identificacion de
competencias
criticas en
relevante en la
seleccion de
personal?

Es importante
porque define las
necesidades de la
organizacion
identifica
competencias
que requiere
para logro de
objetivos, logra
contratar gente
con
competencias
que la empresa
requiere

las

La identificacion

de las
competencias
criticas que la

empresa requiere
es importante
para que venga a

conectar el
eslabon que
requiere para
empatar al
equipo de
trabajo.

Toda
organizacion
debe definir sus
competencias
criticas  porque
de ello deriva las
competencias
que busca en los
aspirantes a un
cargo y una
seleccion de
personal exitosa.

La identificacion
de competencias
criticas en el

proceso de
seleccion de
personal es
relevante

porque deriva en
contrataciones
exitosas y por
ende logro de
objetivos

organizacionales

Cumplimiento de objetivos a través de competencias
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10;Qué impacto | El tener claro los | Tiene un impacto | Sabemos que el | Los objetivos
tiene la seleccion | objetivos profundo, la | recurso humano | empresariales se
de personal por | empresariales en | capacidad de | considerado hoy | cumplen con
competencias en | el proceso de | identificar las | como  talentos | mayor
el cumplimiento | planificacién potencialidades debe ser | satisfaccion
de los objetivos | estratégica y | de los | seleccionado por | cuando el
empresariales? alifar con la | colaboradores competencias personal es
contrataciéon de | que lo realiza la | para encajar con | seleccionado
personal con | empresa los objetivos | bajo el proceso
competencias outsourcing, empresariales de
requeridas, logra | ayuda alograrlos | porlo tanto es un | competencias, el
alcanzar los | objetivos impacto impacto es
objetivos empresariales. relevante la | relevante
seleccion de | porque los dos
personal por | estan
competencias encaminados.

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015

Propuesta
1. Desarrollo de una estrategia para la implementaciéon de outsourcing de talento humano

en medianas industrias

1.1. Objetivo del desarrollo de una estrategia para la implementacién de outsourcing
Desarrollar una estrategia para la implementacién de Outsourcing de talento humano para el

proceso de seleccion de personal basado en competencias para la mediana industria Calzalona S.A.

1.2. Objetivos especificos:

1.- Diagnosticar la situacién actual de la administraciéon de talento humano en el proceso de
seleccion por competencias en la industria a través del analisis FODA.

2.- Identificar los objetivos para el desarrollo de la estrategia para la implementacién de
outsourcing de talento humano en el proceso de seleccién de personal.

3.- Realizar los planes de accién para estructurar la estrategia para la implementacién de

outsourcing de talento humano.
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1.3. Analisis FODA de la empresa Industrial Calzalona S.A.

1.3.1. Analisis interno

El uso de esta herramienta permite identificar las fortalezas y debilidades de la empresa industrial
Calzalona S.A,, resultados de la observacion directa, y de la estructura organizacional con la ayuda y

criterios de Gerente general Ing. Juan Manuel Toro y el Jefe de produccion Sr. Alberto Miranda.

Tabla 13: Fortalezas y Debilidades de la industria Calzalona S.A

No. FORTALEZAS No. DEBILIDADES
. . . Ausencia de organigrama
Compromiso de los directivos
F1 D1 estructural
. . . Ausencia de organigrama
Experiencia operativa :
E2 D2 funcional
Ubicaciéon geografica industrial Escaso comprometimiento de los
F3 adecuada D3 empleados
. . . Ausencia de departamento de
Maquinaria y equipos adecuados
Fa D4 recursos humanos
Manejo adecuado del area Administracién de personal
F5 productiva D5 compartida
Satisfaccion del beneficiario de la L .
. . Seleccién de personal empirica
F6 industria D6
Uso racional de los materiales y Falta de espacios y adecuaciones
7 recursos empresariales D7 basicas
Reglamento Interno de Trabajo
& ey Infraestructura arrendada
= Estatutos D8
. . . Ausencia de politicas en el
Manual de seguridad industrial ® >
F9 Do | proceso de seleccién de personal
; Toma de decisiones ligadas a
Aplicacion de leyes laborales . . . . .
F10 p1o | industria Plasticaucho Industrial
. . . . Ausencia de herramientas de
Experiencia contable y financiera
E11 D11 control de personal
L . Deficiente capacidad de gestion de
Experiencia en toma de decisiones
F12 D12 Talento humano
Resguardo productivo por parte Ausencia de vision, mision, valores
F13 del beneficiario D13 y cultura organizativa

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015

44




1.3.2. Analisis externo

Ayuda a la identificacién de las oportunidades y amenazas de la industria Calzalona S.A., bajo el

mismo contexto del andlisis interno. Segun criterio y con la ayuda de Gerente general Ing. Juan Manuel

Toro y el Jefe de produccién Sr. Alberto Miranda.

Tabla 14: Oportunidades y Amenazas de la empresa industrial Calzalona S.A.

No. OPORTUNIDADES No. AMENAZAS
Interés de cambio de las PYMES Incremento de empresas productivas
o1 Al
Cambio de politicas industriales y . ..
P Industrias con técnicas avanzadas
02 nuevas técnicas A2
Centros de capacitacidon en gestion de o .
Crecimiento de la competencia
03 talento humano A3
L, . . La toma de decisiones centralizada del
Ubicacion geografica estratégica e . . .
o4 Ad beneficiario Plasticaucho industrial
Falta de apoyo gubernamentales en
Apoyo nacional a la industria de calzado . B
o5 A5 manejo de personal a las PYMES
Escaso interés de las empresas de
Desarrollo tecnolégico adoptar nuevas estrategias en gestion
06 A6 del talento humano
Centros especializados en aparado y Costos elevados para las PYMES en
o7 cosido A7 |mantener un departamento de personal
Empresas outsourcing asesoramiento
P . . Incapacidad de desarrollo
del manejo de talento humano
08 A8
Empresas outsourcing en seleccion de . . . .
P 5 Deficiente emprendimiento industrial
09 personal A9
Especialistas en en seleccién por Falta de desarrollo y expansion de las
010 competencias A10 PYMES

Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015
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1.3.3. Matriz de priorizacion

Con el andlisis interno y externo de la institucién se determina las oportunidades, debilidades,

amenazas y fortalezas; mediante la matriz de priorizacion se establece los factores mas importantes

sobre los cuales se convertiran en la plataforma de nuestro modelo.

Tabla 15: Ponderacién establecer las fortalezas y debilidades

PONDERACION
VALOR NIVEL DE IMPACTO
0 No existe
1 Bajo
2 Medio
3 Alto

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 16: Matriz de ponderacion para identificar las debilidades especificas de CALZALONA S.A.
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= B Z 5 |le&FlS e 2 i ] 23 P = 42 2l a Sle 8 < <
o © o . o 5} = o L = = o <o = o]l & « © O o N = N
DEBILIDADES oSS Sc|8ERcsER 53| B os| G5 |o”5|Tc2ls85CSEles5E & N
%] (3] —_— (5] =
AT L R AR B R B E
g8 | = Eolg 25 5| 8 g3 | E°|cSo|EsS<E~|52 |55 e
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=] =] a 5 o] B = K] < O = T = o B 7Q o S o 35 0
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g : E 4 @ 23 = 2 |8 E
<< << S
Ausencia de organigrama
estructural 1 1 1 0 1 1 1 8
Ausencia de organigrama
funcional 1 1 1 1 1 1 1 10
Escaso comprometimiento de los
empleados 0 1 3 0 1 3 2 15
Ausencia de departamento de
recursos humanos 3 0 3 2 3 3 3 31
Administracion de personal
compartida 0 1 2 1 0 3 1 13
Seleccion de personal empirica
3 3 3 3 3 3 3 33
Falta de espacios y adecuaciones
bésicas 2 1 1 0 1 1 1 11
Infraestructura arrendada
1 1 1 1 0 1 0 8
Ausencia de politicas en el
proceso de seleccién de personal 2 3 0 1 2 2 1 19
Toma de decisiones ligadas a
industria Plasticaucho Industrial 0 1 1 0 1 1 1 10
Ausencia de herramientas de
control de personal 1 1 1 1 0 2 1 14
Deficiente capacidad de gestion de
Talento humano 1 3 3 2 2 0 2 26
Ausencia de vision, mision, valores
y cultura organizativa 1 1 1 1 1 1 0 13

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 17: Matriz de las Fortalezas y debilidades ponderadas de CALZALONA S.A.

FORTALEZAS

DEBILIDADES

adecuada

F1 Compromiso de los directivos D1 Seleccion de personal empirica
) ) Ausencia de departamento de recursos
F2 Reglamento interno de trabajo D2
humanos
3 Satisfaccién del beneficiario de la D3 Deficiente capacidad de gestién de
industria Talento humano
4 Ubicacion geografica industrial D4 Ausencia de politicas en el proceso de

seleccion de personal

Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015
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Tabla 18: Matriz de ponderacion para identificar las oportunidades especificas de CALZALONA S.A.

| <
v %] QO o © 8 8 s DDB o0 &
e q 8 T = 9 & g 5 sS | €5 | €0
> =] o= ly] = ) S O » o
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s |2>8|&s 5 2@ S e o o SEol 38 |2s 8| = N
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Sy, |cfg|8SE S5 | €| 2 | $8|acel g |gee = | &
w |[ZEET| 0B 32 o b o wa |62 @5 |28 E S
O 17 o Q ] > 0 = ca|lo @ ¢ o 9 Q9 o ~
= g:s g oo S e 2 5 5 © a%g i =
) < a 7] Q
E |°£ |58 |3 < £ $ | 58 |EgF| £
- &) A &) m g
Interés de cambio de las PYMES
0 3 3 0 1 1 2
Cambio de politicas industriales y
nuevas técnicas 1 0 1 1 1 1 1
Centros de capacitacidon en gestion
de talento humano 2 1 0 0 1 1 1
Ubicacidn geografica estratégica
1 0 0 0 0 0 1
Apoyo nacional a la industria de
calzado 1 1 1 0 0 1 1
Desarrollo tecnolégico
1 0 0 0 1 0 0
Centros especializados en aparado
y cosido 3 2 3 1 1 1 0
Empresas outsourcing en
asesoramiento del manejo de
talento humano 3 2 2 2 3 2 3
Empresas outsourcing en seleccion
de personal 3 3 3 2 2 3 3
Especialistas en seleccion por
competencias 2 1 2 0 0 1 2

Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015
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Tabla 19: Matriz de ponderacion para identificar las amenazas especificas de CALZALONA S.A.
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g £ 83 £ 0 Mg el d> g
= Q = O & v
Incremento de empresas productivas
P P 1 1 1 0 1 8
Industrias con técnicas avanzadas 1 1 ) ) 1 9
Crecimiento de la competencia 1 1 1 0 1 7
La toma de decisiones centralizada del
beneficiario Plasticaucho industrial 1 1 1 1 0 9
Falta de apoyo gubernamentales en manejo
de personal a las PYMES 3 0 3 3 2
Escaso interés de las empresas de adoptar
nuevas estrategias en gestion del talento
humano 2 2 0 1 2 11
Costos elevados para las PYMES en
mantener un departamento de personal 0 1 9 3 3 18
Incapacidad de desarrollo 1 1 ) 1 1 9
Deficiente emprendimiento industrial 0 1 3 3 3 21
Falta de desarrollo y expansion de las
PYMES 2 2 3 3 3 22

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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1.3.4. Matriz FODA

Tabla 20: Matriz de las oportunidades y amenazas ponderadas de CALZALONA S.A.

OPORTUNIDADES AMENAZAS
o1 Empresas outsourcing en seleccién de AL Falta de apoyo gubernamentales en
personal manejo de personal a las PYMES
Empresas outsourcing en <
p, ] & Falta de desarrollo y expansion de las
02 | asesoramiento del manejo de talento |[A2
PYMES
humano
Centros especializados en aparado y o o . )
03 , A3 | Deficiente emprendimiento industrial
cosido
i . Costos elevados para las PYMES en
04 Interés de cambio de las PYMES A4
mantener un departamento de personal

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 21: Matriz FODA de la empresa industrial CALZALONA S.A.- Resumen

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1 Compromiso de los directivos D1 Seleccion de personal empirica
. . Ausencia de departamento de recursos
F2 Reglamento interno de trabajo D2
humanos
F3 Satisfaccién del beneficiario de la D3 Deficiente capacidad de gestion de
industria Talento humano
4 Ubicacion geografica industrial D4 Ausencia de politicas en el proceso de
adecuada seleccion de personal
OPORTUNIDADES AMENAZAS
- Empresas outsourcing en seleccion de AL Falta de apoyo gubernamentales en
personal manejo de personal a las PYMES
Empresas outsourcing en 0z
i . Falta de desarrollo y expansion de las
02 | asesoramiento del manejo de talento |A2
PYMES
humano
Centros especializados en aparado
03 P ) P Y as Deficiente emprendimiento industrial
cosido
i ] Costos elevados para las PYMES en
04 Interés de cambio de las PYMES Ad

mantener un departamento de personal

Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015

52




1.3.5. Objetivos y Estrategias

Tabla 22: Matriz FODA por objetivos

Ambiente interno OPORTUNIDADES AMENAZAS
Ambiente externo o1 02 03 04 Al A2 A3 A4
FORTALEZAS

F1

FORTALEZAS Y OPEE;E;?XZDES ESTRATEGIAS FORTALEZAS Y AMENAZAS ESTRATEGIAS
- (FO) COMPETITIVAS (FA)

. Usar las fortalezas de la industria para para evitar
Usar las fortalezas internas para aprovechar las .
i el impacto de las amenazas
F3 oportunidades del entorno
F4
DEBILIDADES

D1

DEBILIDADES Y OPORTUNIDADES ESTRATEGIAS DEBILIDADES ;113113\/][5]?\11\]5?5:: ESTRATEGIAS

CONSERVADORAS (DO)

D2 i . . (DA)

Eliminar las debilidades tomando ventaja de las . - . . X

. Reducir las debilidades de la industria y evitar las
oportunidades

D3 amenazas
D4

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015

Al realizar el diagnéstico interno y externo de la industria se formara:

e  Estrategias Agresivas: Combinacion de las fortalezas y oportunidades
e  Estrategias Competitivas: La combinacidn de fortalezas y amenazas
e  Estrategias Conservadoras: La fusién de la debilidades y oportunidades

e  Estrategias Defensivas: establecidas en base a las debilidades y amenazas

Para el disefio de la matriz FODA, de empresa industrial CALZALONA S.A. se presenta la realizacién

de una tarea conjunta entre el Ing. Juan Manuel Toro Gerente; Alberto Ramos Jefe de produccidén; Jenny

Lépez, investigadora.
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Primer Objetivo.- Planteamiento de la estrategia para su desarrollo
Tabla 23: Primer Objetivo: Disefiar el diccionario de competencias de CALZALONA S.A.

ESTRATEGIAS

OPORTUNIDADES AMENAZAS

01 02 03 04 Al A2 A3 A4
oo oo — (%)
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[} —= |o — = 2 o — Nl e o U O S —
20 c|8 2@ & c T = S Lo S|w Wwlc g€ 5|T W o c <
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Q. Q ®© = [} o < = 3 o 0
£ € c E S 6 = 22 |& : ©
i} w o 3 = oo £ (&}

FORTALEZAS ESTRATEGIA AGRESIVA (FO) ESTRATEGIAS COMPETITIVAS (FA)

- Compromiso de los directivos

Resl woint de traba F1-F2-04 F1-F2-A4
E2 eglamentointerno de trabajo Disefiar el perfil de puestos operativos, Establecer las competencias especificas para

Satisfaccion del beneficiario de la técnicos y mandos medios de la industria cada uno de los puestos establecidos

F3 industria

Ubicacién geografica industrial
F4 adecuada

DEBILIDADES ESTRATEGIAS CONSERVADORAS (DO) ESTRATEGIAS DEFENSIVAS (DA)

Seleccion de personal empirica

D1 D1-D2-D3-D4-01-02 D1-D2-D3-D4-A4
Ausencia de departamento de recursos i . Disefar un diccionario de instrumento de
Elaborar una guia de competencias L, o, ,
D2 humanos . . . aplicacién en la seleccidon de personal a través
; aplicadas a la industria por empresas .
Deficiente capacidad de gestion de . de outsourcing
outsourcing
D3 Talento humano
Ausencia de politicas en el proceso de

D4 seleccion de personal

Fuente: Zurita (2014), Usca (2007)
Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015
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Segundo Objetivo: Planteamiento de la estrategia para su desarrollo
Tabla 24: Segundo Objetivo: Disefiar un manual técnico de descripcién de perfil puestos de la empresa industrial CALZALONA S.A.

OPORTUNIDADES AMENAZAS
01 02 03 04 Al A2 A3 A4
oo o0 — %) [} © ©
So (832 | 22|32 |o%% |28 | 2 |8._%
5o -2 5 N 3 2, 288,83 c _|w&S o
ESTRATEGIAS 2|2 $w® o ®° fEW 8w 2WlEBn(2 2T oOn o £w
2 0 ce 2+ C o > mE mEmEmcmcE:Umwmc
352|13eEgg go S> |log 25|8c2lEs 2S5 89
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83 8|8 592 ¢ T w 050wl oc|% 0B aovacyg d
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5 ES g9 | E mE |& S
FORTALEZAS ESTRATEGIA AGRESIVA (FO) ESTRATEGIAS COMPETITIVAS (FA)
1 Compromiso de los directivos
) ) F1-F2-F3-02
Reglamento interno de trabajo - - . F1-F2-A3
F2 Disefiar el proceso administrativo de L . .
: = — . . Disefiar el organigrama estructural y funcional
Satisfaccion del beneficiario de la personal de laindustria )
) ) empresarial
F3 industria
Ubicacién geografica industrial
F4 adecuada
DEBILIDADES ESTRATEGIAS CONSERVADORAS (DO) ESTRATEGIAS DEFENSIVAS (DA)
Seleccién de personal empirica
D1
X D3-D4--A4
Ausencia de departamento de recursos o ]
humanos D1-D2-D3-D4-02-04 Integrar los elementos administrativos
D2 = : = Analisis y descripcién de puestos de la industriales en un manual técnico, aplicable
Deficiente capacidad de gestion de . . .
industria para seleccidn de personal
D3 Talento humano
Ausencia de politicas en el proceso de
D4 seleccién de personal

Fuente: Zurita (2014), Usca (2007)
Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tercer Objetivo: Planteamiento de la estrategia para su desarrollo
Tabla 25: Tercer Objetivo: Elaborar la guia de contrataciéon outsourcing para talento humano en seleccion de personal para la empresa

CALZALONA S.A.
OPORTUNIDADES AMENAZAS
01 02 03 04 Al A2 A3 A4
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) _ ) F1-F2-A4
Reglamento interno de trabajo Elaborar la metodologia para contratara .,
E2 Estructurar el proceso de seleccidn de

Satisfaccion del beneficiario de la

empresa externa en outsourcing en
seleccion de personal

empresa se servicio outsourcing

F3 industria
Ubicacion geografica industrial
F4 adecuada
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Seleccion de personal empirica
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Fuente: Zurita (2014), Usca (2007)
Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015
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Cuarto Objetivo: Planteamiento de la estrategia para su desarrollo
Tabla 26: Cuarto Objetivo: Instructivo del procedimiento de fabricacién de cortes de calzado de lona por competencias de la empresa Calzalona
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= y L, P de fabricacidn de cortes de calzado de lona por
Satisfaccion del beneficiario de la fabricacién de cortesy las i
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F4 adecuada
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Fuente: Zurita (2014), Usca (2007)
Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015
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Tabla 27: Resumen de las estrategias implementadas en talento humano
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mandos medios de la industria L. . .
. . . Disefiar el organigrama estructural y funcional
Reglamento interno de trabajo Disefiar el proceso administrativo de personal de la )
. . empresarial
F2 industria .
Elab | todologi trat Estructurar el proceso de seleccién de empresa se
. 2 S aborar la metodologia para contratar a empresa
Satisfaccion del beneficiario de la .g P L, P servicio outsourcing Estructurar el instructivo del
industri externa en outsourcing en seleccién de personal . L,
E3 Industria ] . L, procedimiento de fabricacidn de cortes de calzado
Analisary evaluar el procedimiento de fabricacién .
L, e . . . de lona por puesto para detectar las competencias
Ubicacion geografica industrial de cortes y las responsabilidades .
decuada requeridas
F4 @
DEBILIDADES ESTRATEGIAS CONSERVADORAS (DO) ESTRATEGIAS DEFENSIVAS (DA)
.Disefiar un diccionario de instrumento de
Seleccion de personal empirica Elaborar una guia de competencias aplicadas a la aplicacién en la selecciéon de personal a través de
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D2 s . . .. .
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D3 Talento humano Analisis de competencias a aplicar en el instructivo seleccion de personal.
del procedimiento de fabricacion de cortes de .Integrar la informacién recolectada en un instructivo
Ausencia de politicas en el proceso de calzado de lona del procedimiento de fabricacién de cortes de
D4 seleccion de personal calzado de lona de la empresa Calzalona S.A.

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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1.3.6. Planes de Accion

Tabla 28: Plan de Accién para el cumplimiento del Primer objetivo

PRIMER OBIJETIVO ESTRATEGICO: Disefar el diccionario de competencias de CALZALONA S.A.

puestos operativos,
técnicos y mandos
medios de la industria

1.1.2 Analizar los puestos

Conocer las funciones de

Puestos identificados

ESTRATEGIAS ACTIVIDADES METAS INDICADORES RECURSOS |RESPONSABLES |RESULTADO ESPERADO
1.1.1 Realizar el formato de Econdmico,
1.1) F1-F2-04 o, Elaborar un instrumento de X Formato de descripcion de
- ) recolecciéon dela » humano, Investigador
Disefiar el perfil de i -, recoleccién de datos . puestos
informacion de puestos material

Econdmico,

Lista de la descripcion de

a la industria por
empresas outsourcing

utilizan para los puestos

1.2.2 Disediar la guia de

Estructurar la guia de

empresariales por
puesto

Econdmico,

. humano, Investigador .
existentes los puestos ) puestos existentes
material
1.2) F1-F2-A4 e P
) - Identificar las Econdmico,
Establecer las 1.2.1 Definir las ) . .
. ] competencias necesarias humano, Investigador
competencias competencias por puesto .
. para cada puesto . . material . .
especificas para cada Lista de competencias Lista de competencias por
. Estructurar una empresariales - uesto empresariales
uno delos Puestos 1.2.2 Elaborar un listado ] P Econdémico, P P
establecidos . herramienta de ayuda para .
de competencias -, humano, Investigador
. recoleccidn de .
empresariales X material
competencias
. Identificar las -
1.3) D1-D2-D3-D4-01-02 1.3.1 Investigar las . Econdmico,
. . . competencias que las .
Elaborar una guia de competencias aplicadas . humano, Investigador
- ) . empresas outsourcing . . ) _— .
competencias aplicadas | por empresas outsourcing Guia de competencias material Base técnica de guia para

estructurar el diccionario de
competencias

trabajo

competencias competencias humano, Investigador
empresariales empresariales material
. Delimitar funciones .
1.4) D1-D2-D3-D4-A4 1.4.1 Perfilar las . ! Econdmico,
- - . . . competencias y .
Disefiar un diccionario | competencias y funciones o humano, Investigador
. responsabilidades para - . .
como instrumento de para cada puesto Diccionario de material L . .
S cada puesto ) Diccionario de competencias
aplicaciénen la - competencias .
o 1.4.2 Validar la X L empresariales
seleccion de personal a . o, Ofrecer a la empresa un empresariales Econdmico,
i . informacidn con el . - :
través de outsourcing . instrumento util para la humano, Investigador
reglamento interno de . .
seleccion de personal material

Fuente: Zurita, Usca (2007)

Elaborado por: Léopez, Jenny. 2015
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Tabla 29: Plan de Accién para el cumplimiento del Segundo objetivo

SEGUNDO OBJETIVO ESTRATEGICO: Elaborar un manual técnico de descripcion de puestos de CALZALONA S.A.

RESPONSABL
ESTRATEGIAS ACTIVIDADES METAS INDICADORES RECURSOS ES RESULTADO ESPERADO
21.1 Identificar el proceso Conocer las necesidades de Econdémico,
2.1) F1-F2-F3-02 U , P administracién de personal . humano, | Investigador
L administrativo de personal . . Necesidades del .
Disefiar el proceso de la industria material .
. . proceso de Lista de procesos de
administrativo de . L . - ..
i . administracion de L. administracion de personal
personal de la industria . i . Econémico,
2.1.2 Analizar el proceso | Describir las actividades a | personal detectadas .
. . . humano, Investigador
administrativo de personal realizar .
material
Identificar los puntos Econdémico,
2.2.1 Definir los niveles ‘i falta f del Organigrama h Investisador
2.2) D1-D2-D3-D4-02- jerarquicos criticos y tattan G.}s .e a estructural umar.lo, &
estructura organizativa material .
04 Organigramas estructural y
Andlisis y descripcion de L funcional de la empresa
. . .. . Econémico,
puestos de la industria 2.2.2 Disefiar el Elaborar el organigrama . - .
. > organigrama funcional| humano, Investigador
organigrama estructural y funcional .
material
Econdémico,
2.3.1 Identificar los puestos Elaborar un listado de .
. . humano, Investigador
2.3) F1-F2-A3 existentes puestos existentes . - .
L . g material Obtencidn de hojas de
Disefiar el organigrama Descripcion de o
; . descripcion de cada puesto
estructural y funcional Puestos empresariales L .
) ) . Econémico, empresarial
empresarial 2.3.1 Analizar los puestos | Identificar todo lo referente .
: humano, Investigador
empresariales al puesto -
material
2.4)D3-D4--A4 2.4.1 Recolectar la Econdémico,
Integrar los elementos | . L. . Contar con una estructura .
L. . informacién necesaria para humano, Investigador
administrativos de los puestos . P
. . el manual Formato de manual material Manual técnico de
industriales en un - L L
| téeni técnico de descripcion descripcidon de puestos de la
_manual técnico, ) ) Proveer de una herramienta de puestos Econdmico, industria CALZALONA S.A.
aplicable para seleccion 2.4.2 Analizar la o .
. ., parala seleccién de humano, Investigador
de personal informacién recolectada .
personal material

Fuente: Zurita (2014), Usca (2007)
Elaborado por: Léopez, Jenny. 2015

60




Tabla 30: Plan de Accién para el cumplimiento del Tercer objetivo

TERCER OBJETIVO ESTRATEGICO: Elaborar la guia contratacién outsourcing para talento humano en seleccién de personal para la empresa CALZALONA

para contratar a empresa
externa en outsourcing
en seleccién de personal

3.1.2 Analizar el proceso de

Describir las actividades a

proceso de contratacién
de empresas outsourcing|

Econémico,

S.A.
RESPONSABL
ESTRATEGIAS ACTIVIDADES METAS INDICADORES RECURSOS ES RESULTADO ESPERADO
3.1) F1-F2-01-02-04 3.1.1dldent1f1car el p;oceso Conocer lczlas nece51da<.i<:)s ((iiel E(;lonomlco, I estizador
Elaborar la metodologfa e contratacion .e proceso de contratac:lf)n e o umar.lo, g Lista de actividades a
empresas outsourcing empresas outsourcing Requerimientos del material

realizar para el roceso de
contratacién de empresas
outsourcing

3.2)F1-F2-A4
Estructurar el proceso de
seleccién de empresa se
servicio outsourcing

Organizacion de la
estructura del el proceso de
contratacion de empresas
outsourcing

3.3) DD1-D2-D3-D4-01-
02-04
Andlisis de ofertas de
empresas outsourcing en
selecciéon de personal en
el mercado

Base de datos de empresas
ofertantes del servicio
outsourcing en seleccion de
personal

J."l‘) DO DT AT
Integrar la informaciéon
de empresas outsourcing
en seleccién de personal
en un manual, aplicable
para selecciéon de
personal

contratacion de empresas li humano, Investigador
. realizar .
outsourcing material
3.2.1 Definir la estructura | Identificar los contenidos a L.
Econémico,
del manual de proceso de tratar en el proceso de . .
.. . Contenidos claros humano, Investigador
contratacién de empresa contratacién de empresas .
. . material
outsourcing outsourcing
Estruct del Econémico,
L _ . structura de los .
3.2.2 Disefiar el manual Definir contenido d humano, Investigador
contenidos .
material
3.3.1 Identificar el mercado . T
. Lista de empresas que Econémico,
existente de empresas Tener un panorama de las . ) .
. L . . brindan outsourcing de humano, Investigador
outsourcing en seleccion de empresas existentes .
personal material
personal
. Lista de servicios L
. . Identificar todos los Econémico,
3.3.1 Analizar los servicios . . ofertados por las .
servicios relacionados con . humano, Investigador
ofertados L . empresas en outsourcing .
seleccién de personal material
de personal
3.4.1 Recolectar la Econémico,
. L, . Contar con una estructura .
informacién necesaria para . humano, Investigador
de los contenidos Formato de proceso de .
el manual L . material
seleccién de empresa
outsourcing en seleccion .
. L, Econdémico,
3.4.2 Analizar la Proveer de una visién para de personal .
. L 2 humano, Investigador
informacién recolectada armar el manual .
material

Manual guia de seleccion de
empresas ofertantes del
servicio outsourcing en

seleccién de personal

Fuente: Zurita (2014), Usca (2007)
Elaborado por: Léopez, Jenny. 2015
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Tabla 31: Plan de Accién para el cumplimiento del Cuarto objetivo

CUARTO OBJETIVO ESTRATEGICO: Elaborar un instructivo del procedimiento de fabricacién de cortes de calzado de lona por competencias para la

empresa Calzalona S.A.

empresa CALZALONA S.A.
RESPONSABL
ESTRATEGIAS ACTIVIDADES METAS INDICADORES RECURSOS ES RESULTADO ESPERADO
4.1) F1-F2-01-02 4.1.1 Identificar el Conocer las necesidades del Econémico, Listad vidad
Analisar y evaluar el procedimiento de procedimiento de R ientos del humano, Investigador ista e.actwl ades a
procedimiento de fabricacién de cortes fabricacién de cortes equerl.rmfen 0s de material reallz.ar para el
fabricacién de cortes y %12 Al l procedimiento de Econom procedimiento de
. 14 Anallzar e Describir las actividades a | fabricacién de cortes conomico, fabricacion de cortes de
las responsabilidades procedimiento de humano Investigador
; realizar ’ calzado de lona
fabricacion de cortes material
4.2) F1-F2-A3 4.2.1 Definir la estructura . .
. . . . Identificar los contenidos a L.
Estructurar el instructivo del instructivo del . . Econémico, o
L. .. tratar en el instructivo del . . Organizacion de la
del procedimiento de procedimiento de o Contenidos claros humano, Investigador . .
s C procedimiento de . estructura del instructivo del
fabricacion de cortes de | fabricacién de cortes de S, material L
fabricacion de cortes procedimiento de
calzado de lona por calzado C s
uesto para detectar las —— fabricacién de cortes de
P ; : L .. . Estructura de los Conoemico, . calzado de lona
competencias requeridas| 4.2.2 Disefiar el manual Definir contenido . humano, Investigador
contenidos .
material
4.3.1 Identificar las
. Obtener fundamentos .. . .
competencias que se puede tebricos de las Diccionario de Econémico,
4.3) D1-D2-02 apllicar al procedimiento tenci vel competencias cardinales | humano, Investigador
alisi . . competencias para nive .. i
Ana11.515 de ] de fabricacién de calzado . p ; P . e inicales material Base de datos de
competencias a aplicar inicial u opoerativo ) o
X . delona competencias, clasificacion
en el instructivo del T p e identificacién de
L ista de competencias
procedimiento de 4.3.1 Analizar las o p . . i
f i Identificar todas las evaluadas para aplicar Econémico, competencias por puesto
fabricacion de cortes de competencias que serviran competencias que se en el instructivo del humano Investigador
calzado de lona para el prdedimiento de ) p as que s . )
L, aplicara en el instructivo |procedimiento de material
fabricacion L
fabricacion de cortes
4.4) D3-D4-A3 4.4.1 Recolectar la Econdémico,
Integrar la informacién | inf i6 i Contar con una estructura h Investigador Instructivo del
informacién necesaria para delos contenidos Formato del instructivo umano, g et
recolectada en un el instructivo L material procedimiento de
. . del procedimiento de C s
instructivo del T fabricacién de calzado de
. fabricacion de calzado .
procedimiento de de lona por Econdmico lona por competencias de la
PRy i isi6 ona po , . .
fabricacién de cortes de 4.4.2 Analizar la Proveer de una visién para PO humano, | Investigador |empresaindustrial Calzalona
calzado de lona de la informacién recolectada armar el instructivo competencias materiaf SA.

Fuente: Zurita (2014), Usca (2007)
Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Estructura del desarrollo de la estrategia para implementar outsourcing en talento humano

aplicada en seleccion de personal de la industria CALZALONA S.A

Figura 8: Estructura del modelo de estrategia outsourcing de talento humano en selecciéon de

personal por competencias de la empresa CALZALONA S.A.
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Elaborado por: Lopez, Jenny. 20015

Una vez terminada la fase de andlisis interno de la empresa industrial, se desarrolla la estrategia
de outsourcing, con la elaboracién de un diccionario de competencias, manual técnico de descripcion
de puestos e instructivo del procedimiento de fabricacién de cortes de calzado de lona; como
instrumentos de apoyo a la empresa de outsourcing contratada para que sirva como base en el proceso
seleccion de personal de la industria Calzalona S.A.; se elabora una guia de contrataciéon de empresa de
outsourcing como apoyo para la empresa Calzalona para el correcto escogitamiento de su colaborador
externo: los instrumentos de apoyo poseen caracteristicas funcionales parala empresa direccionado

a combatir puntos criticos encontrados.
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CALZALONA S.A.

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

I INTRODUCCION

El diccionario de competencias para la empresa Calzalona S.A. es un instrumento especifico para el
area de talento humano de la empresa, en respuesta ala necesidad de contrataciéon de colaboradores
con competencias alifiadas a las insuficiencias encontradas en el procedimiento de fabricacién de
cortes de calzado de lona. El Diccionario de competencias sera utilizado por la empresa de
outsourcing en la selecciéon de personal para la Empresa Calzalona S.A., en este instrumento, se
despliega los conceptos de competencias cardinales y competencias para nivel inicial u operativo.

Un diccionario de competencias contiene una clasificacion de competencias y sus conceptos
adecuado a los requerimientos y necesidades de un determinado proceso, las competencias que se va
a aplicar se debe elegir con la mayor objetividad y debe estar relacionado a las necesidades
empresariales para lograr el objetivo que la organizacion desea conseguir, en funcion de la estrategia.

El diccionario de competencias debe considerarse como un instrumento de apoyo para el proceso
de seleccidn de personal a través del outsourcing en el area de talento humano pues esta orientado a
empatar las competencias requeridas por la industria en el procedimiento de fabricacién de cortes de
calzado de lona y las encontradas en el mercado ofertante, para alcanzar la eficiencia y el mejor
rendimiento laboral y productivo dentro de la institucion.

I ACTIVIDAD EMPRESARIAL

La empresa industrial Calzalona es una sociedad anénima con fines de lucro, dedicada a la
fabricacion de cortes de calzado con material textil (denominado lona) para su beneficiario
Plasticaucho Industrial.

Su actividad principal es armar los cortes de lona y cumplir con los plazos y bases de producciéon

impuestas por su beneficiario.

Q.
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CALZALONA S.A.

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

111 JUSTIFICACION

La gestion del talento humano y la gestiéon de la produccién son factores que permanecen en
constante interaccion, de los trabajadores depende el logro eficiente o el fracaso de los objetivos
empresariales, es por eso que las competencias especificas que debe poseer cada empleado de la
industria para potencializar su rendimiento laboral, depende de una contratacidn exitosa con técnicas
aplicadas en competencias lo que resulta indispensable para lograr incrementos en su produccién y
elevar el desempefio laboral del proceso de fabricacion de cortes de lona de la empresa.

El talento humano idéneo para un puesto determinado, sea operativo, técnico, mandos medios o
directivos, se convierte en un agregado de valor para su empresa, el personal seleccionado por
competencias tiene una motivacién y fomenta el desarrollo de estrategias de trabajo en los cuales las
empresas exitosas sustentan sus logros.

La industria Calzalona S.A. es netamente productiva, cuenta con 60 trabajadores fijos y 40 rotativos,
la mayor parte de ellos labora en el area de produccién, por lo que los objetivos de ésta industria se
basan en el incremento de productividad, por esta razdn necesita la contratacion de personal
competente en los puestos operativos analizados para alcanzar las metas de produccién anual.

Por este motivo se disefa el presente diccionario de competencias direccionado a buscar el
personal mas idéneo para cada puesto de la industria Calzalona S.A.

IV OBJETIVO GENERAL

Identificar las competencias de cada puesto de trabajo para apoyar en el area de talento humano al
proceso de seleccion de personal a través de outsourcing para el cumplimiento de objetivos

empresariales.

Q.
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CALZALONA S.A.

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

V OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.- Proporcionar informaciéon y orientacién relativa a las competencias que se necesita
implementar en el procedimiento de fabricacion de cortes de calzado de lona de la industria.

2.- Establecer técnicas y conocimientos a la empresa de outsourcing que realizara la seleccion de
personal para que tengan un panorama definido de las competencias que la empresa necesita.

3.- Desarrollar las competencias de cada puesto de trabajo aplicadas a los empleados de la
industria.

VI ESTRATEGIAS

Las estrategias que se utilizaran en el presente diccionario de competencias son:

e  Competencias cardinales aplicadas a todos los puestos de la empresa Calzalona S.A.

Competencias iniciales analizadas para cada puesto operativo

Socializacion con los trabajadores en el area de fabricacion de cortes de calzado

Desarrollo de matriz de competencias

VII CONCEPTOS RELACIONADOS AL TEMA
Autodesarrollo en el trabajo.- Acciones que realiza una persona, por su propia iniciativa, para
mejorar dentro del ambito laboral y en relacion con su puesto de trabajo.

Capacidades.- El término incluye conocimientos, competencias y experiencia.

Q.
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Competencia.- “Competencia es una caracteristica subyacente de un individuo, causalmente
relacionada con un estandar de efectividad y/o performance superior a un trabajo o situacidon
determinados”.

“Competencia es la cantidad y calidad de una determinada caracteristica de personalidad
requerida para ocupar un puesto o llevar a cabo exitosamente una gestiéon, en un determinado
contexto, o en una determinada empresa”

Competencia Cardinal.- Competencia aplicable a todos los integrantes de la organizacién. Las
competencias cardinales representan su esencia y permiten alcanzar la visidon organizacional.

Competencia Especifica.- Competencia aplicable a los colectivos especificos, por ejemplo, un area
de la organizacion o un cierto nivel, como el gerencial.

Comportamiento Observable.- Aquel comportamiento que puede ser visto (accion fisica) u oido
(en un discurso).

Conocimiento.- Conjunto se saberes ordenados, sobre un tema en particular, materia o disciplina.

Desempeifio.- Conjunto integrador del conjunto de comportamientos y resultados obtenidos por
un colaborador en un determinado periodo de tiempo.

Experiencia.- Practica prolongada de una actividad (laboral, deportiva. etc.) que permite
incorporar nuevos conocimientos e incrementar la eficiencia en la aplicacién de los conocimientos y
las competencias existentes, todo lo cual redunda en la optimizacién de los resultados de dicha
actividad.

Experto.- Se trata de la persona que domina un tema en toda su gama y profundidad; tiene

experiencia junto con el conocimiento tedrico que la sustenta.

Q.
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Formacion.- Accion de educar y/o instruir a una persona con el propoésito de perfeccionar sus

facultades intelectuales a través de la explicacidon de conceptos, ejercicios, ejemplos, etcétera. Incluye
conceptos tales como codesarrollo y capacitacion.

Metodologia.- Conjunto de procedimientos ordenados y sistematicos que se siguen en una
determinada disciplina.

Puesto.- Lugar que una persona ocupa en una organizacion. Implica cubrir responsabilidades y
tareas claramente definidas.

Talento.- Conjunto de competencias y conocimientos.

Valores.- Aquellos principios que representan el sentir de la organizacién, sus objetivos y
prioridades estratégicas. .- Alles (2010, p. 45-60) DECISION

VIII DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Figura 9: Competencias cardinales para la empresa Calzalona S.A.

" «ADAPTACION AL CAMBIO
COMPETENCIAS *ETICA

PERSONALES «DOMINIO PERSONAL
«INTELIGENCIA EMOSIONAL

«TOMA DE DECISION
«CREATIVIDAD
«CONCENTRACION
«SOLUCION DE PROBLEMAS
\ . «ATENCION

COMPETENCIAS
INTELECTUALES

«COMUNICACION

00)U)2seaN o *TRABAJO EN QUIPO
IRV < PROACTIVIDAD

' «ADAPTACION

\

Elaborado Por: Lopez, Jenny 2015
@ 13
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Tabla 32: Descripcion de las competencias cardinales y competencias para nivel inicial u operativo

de la empresa Calzalona S.A.

COMPETENCIAS CARDINALES-APLICADA
ATODOPUESTO EN LA EMPRESA

COMPETENCIAS PARA NIVEL INICIAL U
OPERATIVO

ADAPTABILIDAD AL CAMBIO

ALTA ADAPTABILIDAD

AUTODESARROLLO

CAPACIDAD PARA APRENDER

CALIDAD DEL TRABAJO

DINAMISMO - ENERGIA

CONCIENCIA ORAGANIZACIONAL

HABILIDAD ANALITICA

DESARROLLO DE LAS PERSONAS

INICIATIVA - AUTONOMIA

EMPOWERMENT LIDERAZGO
ETICA MODALIDADES DE CONTACTO
FLEXIBILIDAD- ORIENTACION AL CLIENTE INTERNO Y EXTERNO
FORTALEZA PRODUCTIVIDAD
INICIATIVA RESPONSABILIDAD
INNOVACION TOLERANCIA A LA PRESION
INTEGRIDAD TRABAJO EN EQUIPO
JUSTICIA FLEXIBILIDAD

ORIENTACION A RESULTADOS

AUTOCONTROL

ORIENTACION AL CLIENTE

BUSQUEDA DE INFORMACION

PERSEVERANCIA CONCIENCIA ORGANIZACIONAL
PRUDENCIA CONFIANZA EN Sf MISMO
SENCILLEZ DESARROLLO DE RELACIONES
TEMPLE DESARROLLO DE LAS PERSONAS

IMPACTO E INFLUENCIA

PENSAMIENTO ANALITICO

PREOCUPACION POR EL ORDEN Y LA CLARIDAD

PENSAMIENTO CONCEPTUAL

Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015

Q.
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ADAPTABILIDAD A

LOS CAMBIOS DEL AUTOCONTROL CATL&‘;%%EL
ENTORNO

eTransformar las eDominio de si mismo eExcelencia en el
debilidades en eCapacidad de trabajo a realizar
fortalezas mantener controladas eConocimientos en los

eOperar bajo las propias emociones temas del area de
condiciones eResistencia a responsabilidad
restrictivas condiciones eBasarse en los hechos

eInterpretacion constantes de estrés y en la razén
anticipada de las (equilibrio).

tendencias en juego

CALIDAD DEL CONCIENCIA DESARROLLO DE
TRABAJO ORGANIZACIONAL LAS PERSONAS

eExcelencia en el eReconoce los eAyudad a que las
trabajo a realizar atributos y las personas crezcan
eAmplios modificaciones de la intelectual y
conocimientos de la organizaci()n moralmente
rama de la cual es sCapacidad de eImplica la formacién y
responsable comprender las desarrollo de los
eComprender la relaciones de poder demas
escencias de aspectos ePreveer los eEsfuerzo para
complejos en acontecimientos que desarrollar a los
soluciones practicas afectan a la empresa demas

9.
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INNOVACION Y

eCapacidad para actuar

proactivamente y
pensar en acciones
futuras

eImplica capacidad
para concretar

decisiones tomadas en

el pasado

*Buisqueda de nuevas
oportunidades o
soluciones a
problemas de cara al
futuro.

eCapacidad para idear
soluciones nuevas y
diferentes

eAgregar valor a la
organizacion.

eDirigidas a resolver
problemas o
situaciones que se
presentan

sCapacidad para
comportarse de
acuerdo con los
valores morales

eActuar con seguridad
y congruencia entre el
decir y el hacer

sCapacidad para
construir relaciones
duraderas basadas en
su comportamiento

JUSTICIA

eCapacidad para dar a
cada uno lo que le
corresponde o
pertenece

eVelar por el
cumplimiento de los
valores de la
organizacion

eImplica obrar con
equidad en cualquier
circunstancia

Q.

PERSEVERANCIA EN
LA CONSECUCION DE
OBJETIVOS

eCapacidad para obrar
con firmezay
constancia en la
ejecucion de
proyectosy en la
consecucion de
objetivos

eRepetir una accién y
mantener un
comportamiento
constante para lograr
un objetivo

73

PRUDENCIA

eCapacidad para obrar
con sensatezy
moderaciéon en todos
los actos

eImplica la capacidad
para discerniry
distinguir lo bueno y
lo malo
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ORIENTACION A ORIENTACION AL
oG

eCapacidad de eImplica un deseo de «Capacidad para dar
encaminar todos los ayudar o servir a los poder al equipo de
actos al logro de lo clientes, de trabajo potenciandolo.
esperado comprender y

eFijar claramente

ini satisfacer sus .
*Administrarlos e objetivos de
procesos establecidos necesidades desempefio con las
para que no eConocer y resolver los responsabilidades
interfieran con la problemas del cliente, personales
consltiaécmn de los(,j tanto del chtaptg fl(;lal correspondientes
resultados esperados a quien van dirigidos . o
p q § eProporciona direccién
los esfuerzos de la defi
empresa como los ycemae .
responsabilidades.

internos.

eCapacidad para eCapacidad para obrar eDisposicion para
explicar de manera con serenidad y adaptarse facilmente
clara y precisa tanto los dominio tanto en si «Trabajar en distintas y
éxitos como los mismo como en T ——
fracasgs rela_lc_lon con las COn personas o grupos
eCapacidad para actividades a su cargo E H——
expresarse sin eImplica seguir adelante Entender v valorar
dobleces ni enganos, en medio de c}l, :
decir siempre la verdad circunstancias QCSITHESCBIAEEE
y lo que siente adversas puntos de vista
. . . encontrados
eEvitar las soluciones eCapacidad para
complicadasy afrontar de manera
burocraticas. enérgica y al mismo
tiempo serena las
dificultades

Q.
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10.2.- COMPETENCIAS PARA NIVEL INICIAL DE LA EMPRESA CALZALONA S.A.

ALTA CONFIANZA EN SI
ACTITUD ADAPTABILIDAD MISMO
¢Conducta asumida eCapacidad para *Es el convencimiento
frente a las aceptar y enfrentar de que uno es capaz
responsabilidades o con apertura las de realizar con éxito
tareas asignadas. diversas situaciones y una tarea o elegir el
personas nuevas y enfoque adecuado
para aceptar los para resolver un
cambios positiva y problema
constructivamente eAceptar retos con un

actitud de confianza

DESARROLLO DE DINAMISMO - HABILIDAD
RELACIONES ENERGIA ANALITICA

Consiste en actuar para *Se trata de la habilidad *Esta competencia tiene que
establecer y mantener para trabajar duro en ver con el tipo y alcance de
relaciones cordiales, situaciones cambiantes o aizeogsr;‘;ﬁggggtfjfgrg?z‘zn
reciprocas y calidas o glternatlvas, con Gognitivamentelel trabaio:
redes de contactos con interlocutores muy :

. . . *Es la capacidad general que

distintas personas. diversos, que ca.mblan tiene una persona para

en cortos espacios de realizar un anélisis légico.
tlempo, en jornadas d‘? e La capacidad de identificar
trabajo prolongadas sin los problemas, reconocer la
que por esto se vea informacion significativa,
afectado su nivel de buscar y coordinar los
actividad datos relevantes.
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BUSQUEDA DE LA

sCapacidad de *Es la competencia *Es el compromiso con

mantener las propias
emociones bajo
control y evitar
reacciones negativas
ante provocaciones,
oposicion u hostilidad
por parte de otros o
bajo condiciones de
estrés.

relacionada con el
crecimiento personal

y el fortalecimiento de

las capacidades
personales

« Capacidad para

aprovechar las
oportunidades de

aprender de la propia
experiencia o de la de

otros

la eficiencia y eficacia

* Hacen su trabajo cada
dia mejor, atin si
tienen que asumir
mas trabajo

*No estan satisfechos
con las cosas como
estan y buscan
mejorarlas

* No aceptan la
mediocridad.

CAPACIDAD PARA MODALIDAD DE PENSAMIENTO
APRENDER CONTACTO CONCEPTUAL

eHabilidad para
adquirir y asimilar
nuevos conocimientos
y destrezasy
utilizarlos en la
practica laboral

sCapacidad para
Captar y asimilar con
facilidad conceptos e
informacion simple y
compleja.

Q.

*Es la capacidad de
demostrar una sélida
habilidad de
comunicacién y
asegurar una
comunicacion clara.

eAlienta a otros a
compartir
informacion.

» Habla por todos y
valora las
contribuciones de los
demas.
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*Es la habilidad para
identificar vinculos
entre situaciones que no
estan obviamente
conectadas y construir
conceptos o modelos;
asimismo, para
identificar los puntos
clave de las situaciones
complejas.

eIncluye la utilizacion de
razonamiento creativo
inductivo o conceptual.
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COMUNICACION
INTERPERSONAL

eCapacidad para
generar y mantener un
flujo de comunicaciéon
adecuado entre los
miembros del grupo o
de la organizacion

eUtilizar los distintos
canales que en cada
caso se requierany
favorecer el
establecimiento de
relaciones mutuamente
beneficiosas.

TOLERANCIA A LA
PRESION

«Se trata de la habilidad
para seguir actuando
con eficacia en
situaciones de presion
de tiempo y de
desacuerdo, oposicién
y diversidad.

*Es la capacidad para
responder y trabajar
con alto desempefio en
situaciones de mucha
exigencia.

FLEXIBILIDAD

*Es la habilidad de
adaptarse y trabajar
eficazmente en distintas
y variadas situaciones y
con personas o grupos
diversos

eIncluye una disposicion
a cambiar de enfoque o
de la manera de concebir
la realidad

eAdoptar posiciones
diferentes a fin de
encontrar soluciones
mas eficientes

INICIATIVA

PREOCUPACION
POREL ORDENY
LA CALIDAD

PRODUCTIVIDAD

eCapacidad para actuar
proactivamente ante
determinada situacion

eIncluye saber
identificar un problema
obstaculo u
oportunidad y llevar a
cabo acciones que
contribuyan a su
solucién

eDisposicion por
mantener patrones de
organizaciony
eficacia en todo lo que
lo rodea a nivel
personal como
laboral.
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eHabilidad para fijar para
si mismo objetivos de
desempefio por encima
de lo normal,
alcanzandolos
exitosamente

*No espera que los
superiores le fijen una
meta: cuando el
momento llega ya la
tiene establecida, incluso
superando lo que se
espera de ella
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RESPONSABILIDAD SOCIABILIDAD TENACIDAD

eHace referencia al eCapacidad para eCapacidad para

compromiso, a un alto
sentido del deber, al
cumplimiento de las
obligaciones en las
diferentes situaciones
de la vida

mezclarse facilmente
con otras personas y
establecer con ellas
relaciones altamente
satisfactorias a nivel
personal, social y
laboral

progresar y persistir a
pesar de los obstaculo

TOMA DE TRABAJO EN USO EFICAZ DEL
DECISIONES EQUIPO TIEMPO

eCapacidad para elegir
entre varias
alternativas, aquellas
que son mas viables
para la consecuciéon de
los objetivos

eBasarse en un analisis
exhaustivo de los
posibles efectos y
riesgos asi como
posibilidades de
implantacion

*Es la capacidad para
establecer relaciones
con su compariero a
fin de que cada uno
pueda desempeiiar las
funciones de su cargo

eImplica establecer
relaciones de
cooperaciéony
preocupacion

oEs la capacidad de
trabajar con otros
para conseguir metas
comunes.
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eCapacidad para que

aprovechen el tiempo
de la actividad y
optimicen el logro de
los objetivos. Uso de
cronogramas y cargas
de trabajo
establecidas
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I INTRODUCCION

El manual técnico de descripcién de perfiles de puestos para la Empresa Calzalona S.A. es un
instrumento especifico para el area de talento humano de la empresa, en respuesta a la necesidad de
definir los cargos existentes con sus especificaciones de funciones, responsabilidades y competencias
para ser aplicado en el proceso de seleccidn de personal.

El manual técnico de descripcién de perfiles de puestos utilizados para la seleccién de personal de
la Empresa Calzalona S.A., despliega las caracteristicas de cada puesto que debe ser conocida por el
encargado de realizar la seleccién de personal.

Este manual contiene una clasificaciéon de nombres del puesto, su cédigo, principales actividades a
cumplir, tareas secundarias, competencias requeridas para ese puesto, conocimientos, experiencia,
capacitacion, y otros elementos adecuados a las necesidades de la empresa, esta detallado con la mayor
objetividad y relacionado a las necesidades e industriales para lograr el objetivo que la empresa desea
conseguir, en funcién de la estrategia.

El manual técnico de descripcion de perfiles de puestos debe considerarse como un instrumento de
apoyo para el proceso de seleccion de personal a través del outsourcing en el area de talento humano
pues esta orientado a constituir de base para una seleccién de personal, y sera aplicado por la empresa
outsourcing que brinde el servicio a Calzalona S.A., de esta manera se cumplira la estrategia requerida
por la industria, para alcanzar la eficiencia y el mejor rendimiento laboral y productivo dentro de la
institucion.

I ACTIVIDAD EMPRESARIAL

La empresa industrial Calzalona es una sociedad andénima con fines de lucro, dedicada a la
fabricacion de cortes de calzado con material textil (denominado lona) para su beneficiario
Plasticaucho Industrial.

Su actividad principal es armar los cortes de lona y cumplir con los plazos y bases de produccién

impuestas por su beneficiario.
@ 35
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111 DISENO DEL MANUAL TECNICO DE DESCRIPCION DE PUESTOS

El manual técnico de descripciéon de perfiles de puestos esta disefiado para realizar la recoleccion
de informacién, andlisis y descripciéon de perfiles de los puestos de la empresa Calzalona S.A. Su
aplicacidn es til para el desarrollo de la estratégica para la implementacién de outsourcing en talento
humano del proceso de seleccion de personal basado en competencias.

IV JUSTIFICACION

La administracion de talento humano en las PYMES es significativa porque en esta area se manejan
métodos importantes para las organizaciones, uno de ellos es el proceso de seleccién de personal,
encargado de reclutar y seleccionar al personal mas iddneo para cada puesto en una empresa, la base
para realizar una exitosa seleccion de personal es tener claro el perfil del puesto, para lo cual el disefio
de este manual ayudara para determinar cada uno de los perfiles de cargos a través de la descripciéon
de puesto de la industria Calzalona S.A.

La descripcion de puestos esta relacionado al manejo del recurso mas importante de la industria,
se habla en la actualidad de talentos, para encontrar el personal con las competencias requeridas por
la empresa, la industria debe tener sus puestos, definidos y organizados, de él depende el logro
eficiente o el fracaso de los objetivos empresariales.

El motivo por el cual se disefia el presente manual técnico de descripcion de perfiles de puestos es
para que la empresa tenga un instrumento mas a aplicar por medio de la empresa outsourcing en
seleccion de personal, direccionado a buscar el personal mas idoneo para cada puesto de la industria

Calzalona S.A.

Q.
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V ALCANCE

El Manual técnico de descripcion de perfiles de puestos delimitara actividades de cada cargo dentro
de la empresa, sus competencias y la aprobacion por parte de la industria Calzalona S.A. Es aplicable a
las organizaciones productivas que tienen la misma estructura o carecen de especialistas en talento
humano, que deseen implementar ésta estrategia en selecciéon de personal, por su funcionalidad,
modificable a sus necesidades como apoyo en las PYMES.

VI POLITICAS

Una vez entregado el el manual técnico de descripcion de perfiles de puestos, deberan actualizar
los perfiles de puestos de acuerdo a las necesidades o plazos establecidos a convenir por la empresa
Calzalona S.A.

La recolecciéon de informacidn, el analisis de los puestos y la descripcion de los perfiles, sera
elaborada de acuerdo al diccionario de competencias realizado para el disefio del proceso de seleccién
de personal.

Disefiar el manual técnico de descripcion de perfiles de puestos de la empresa Calzalona S.A. es
responsabilidad del investigador con la aprobacién del Gerente General In g. Juan Manuel Toro Larrea
y su accionista principal y miembro de la mesa directiva el Sr. Ricardo Holguin Mifio.

VII OBJETIVO GENERAL

Elaborar un manual con la descripcién de perfiles de puestos de la empresa Calzalona S.A. para uso
y aplicacion la estrategia outsourcing de talento humano en el proceso de seleccion de personal basado
en competencias.

VIII OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.- Recabar informacidn relativa a los puestos de la empresa industrial Calzalona S.A.

2.- Establecer el procedimiento a seguir para la descripcion de puestos de la industria.

3.- Disefiar y elaborar el manual técnico de la industria.

Q.
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VIX VENTAJAS DE LA DESCRIPCINON DE PUESTOS

Berenguer, (2015). Dominio de la coordinacién y organizacion del proceso de seleccion.

Designa responsabilidades en la ejecucion de las tareas.

Define y distribuye de mejor forma las cargas laborales.

Detallas las obligaciones y caracteristicas de cada puesto.

Detecta posibles duplicidades de tareas en los cargos de trabajo.

Conocimiento y seguridad para el trabajador de las actividades a cumplir

Detectan los méritos y falencias de los empleados.

Facilita los procesos de seleccidn de personal, ya que indica las aptitudes y competencias que debe

tener la persona que ocupa el puesto de trabajo.

Ayuda a ser mas eficaces y eficientes, porque ahorra tiempo y costes.

X RESPONSABLES

Son responsables de la elaboracion del manual técnico de descripcion de perfiles de puestos de la
empresa Calzalona S.A.: la empresa a través de su representante el Ing. Juan Manuel Toro Gerente
General, Jefe de produccion Sr. Alberto Miranda, facilitador de la informacién de los puestos de
trabajo, el investigador en la recopilacion de la informacion, la que debe ser clara y objetiva para lograr
los resultados esperados.

XI DEFINICIONES

Descripcion del Puesto: El andlisis y descripcion de puestos es la recoleccion de toda la
informacion relativa al cargo con el estimado de tiempo y esfuerzo, para especificar las funciones que

determinara dicho puesto.

9.
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Perfil del puesto: Definir el puesto; aspectos formales del puesto; descripcién de la posicidn,

conocimientos, competencias criticas y experiencia requeridos; disponibilidad para viajar o radicarse;
contactos internos y/o externos; oportunidades de desarrollo y contexto.

Actividades principales: Son las acciones mas relevantes en la realizacion del puesto, definen las
funciones en las que debe basarse la persona.

Tarea: Trabajo que tiene que realizar en un tiempo determinado ayuda a lograr una actividad.

Responsabilidades: Detalle de actividades encomendadas para responder conscientemente por

ellas.

Frecuencia: Mide el nimero de repeticiones por unidad de tiempo de una tarea o actividad.

Alles, (2010 p. 217-224)

XII PROCESO DE DESCRIPCION DE PERFIL DE PUESTOS DE LA EMPRESA CALZALONA S.A.

INSTRUMENTO GUIA, PARA QUE LA EMPRESA OUTSOURCING TOME COMO BASE EN LA

SELECCION DE PERSONAL

El manual técnico de descripcion de perfiles de puestos es una herramienta que constituye una de
las partes de la estrategia de aplicacién de la empresa para el desarrollo e implementacién de
outsourcing en talento humano en el proceso de selecciéon de personal basado en competencias. Este
manual técnico tiene por objetivo que Calzalona S.A., implemente la descripcién de puestos a su
administracion de talento humano para que sea utilizado como base para seleccién de colaboradores
a través de la empresa Outsourcing y que permita identificar el aspirante que esté calificado para un
puesto especifico a través de las competencias detalladas en el Diccionario de competencias de la
empresa.

El disefio del manual técnico de descripcion de perfiles de puestos, representa un gran aporte para

el desarrollo del proceso de seleccién de personal basado en competencias de la empresa Calzalona

9.

S.A.
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CALZALONA S.A.

MANUAL TECNICO DE DESCRIPCION DE PERFIL DE PUESTOS

12.1 FASES DEL PROCESOS DE DESCRIPCION DE PUESTOS

1.- Misi6n empresarial
Somos una industria orientada a:
Ofrecer mejor calidad del producto, atraer colaboradores de calidad, trabajar en beneficio de su

gente, sustentada en valores y principios.

2.- Vision empresarial
Ser una industria expansiva y productiva en base a su gente, cultivando talentos comprometidos

con la empresa.

3.- Objetivos empresariales
Implementar procesos agiles e innovadores en todos sus procesos.
Promover las competencias laborales favorables para mejorar la producciéon

Mejorar las condiciones de la administraciéon empresarial y personal

4. Valores institucionales

Los valores adoptados tienen su origen en su empresa beneficiaria:
Respeto a sus colaboradores

Compromiso empresarial

Solidaridad

Lealtad

Q.
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CALZALONA S.A.

MANUAL TECNICO DE DESCRIPCION DE PERFIL DE PUESTOS

5.- Organigrama Estructural disefiado

Figura 10: Organigrama estructural de CALZALONA S.A.

GERENTE

GENERAL

CONTABILIDAD PRODUCCION

AUXILIAR i
CONTABLE Y SUPERVISION
DE PERSONAL

CONTROL DE
CALIDAD

Autor: LOPEZ, Jenny (2015)

REFERENCIAS

Linea de autoridad

Linea de mandos

medios

Nivel Auxiliar/

Operativo

Auxiliar/Operativo

FECHA ELABORADO POR:

10/01/2015 JENNY LOPEZ
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CALZALONA S.A.

MANUAL TECNICO DE DESCRIPCION DE PERFIL DE PUESTOS

6.- Organigrama Funcional de la empresa propuesto

Figura 11: Organigrama Funcional de la empresa CALZALONA S.A.

GERENTE GENERAL,
planifica, Coordina,
ejecuta y controla
politicas empresariales

PRODUCCION
Planifica, organiza, dirije,
coordinay controla
produccion empresarial

CONTABILIDAD,
Planifica, analisay
controla capitalsocial

AUXILIAR CONTABLE Y DE

PERSONAL, Apopa SUPERVISION CONTROL DE CALIDAD
coordinayrefuerza las vigilayevalia la control y"jverlfll%aa;»on «I:le
actividades de produccion operativa DULMESCE LS00 ElA

contabilidad y personal produccion

/

Autor: LOPEZ, Jenny (2015)

REFERENCIAS

Linea de autoridad

Linea de mandos

medios

Nivel Auxiliar/

Operativo

Auxiliar/Operativo

FECHA ELABORADO POR:

10/01/2015 JENNY LOPEZ

Q.

88



CALZALONA S.A.

MANUAL TECNICO DE DESCRIPCION DE PERFIL DE PUESTOS

XII FORMATO DE DESCRIPCION DE PUESTOS

13. 1 Introduccién

La descripciéon de perfiles de puestos es parte del proceso de implementacién de estrategia
Outsourcing de talento humano en seleccidn de personal basado en competencia, por lo que se requiere
de un formato para levantar la informacion.

Se disefiara un formulario para la recoleccidn de informacién, andlisis de puestos y descripcién de
perfiles de puestos de cada cargo de la empresa Calzalona S.A. con el aval de un profesional de la
organizacion, autorizado por los directivos y el investigador. El profesional facilitara el registro de la
informacion.

El niimero de puesto de la empresa se obtendra en base al organigrama de la empresa, y del proceso
de fabricacion de cortes de calzado de lona, donde se estableceran las principales responsabilidades y

el area a la que pertenece.

13.2 Elementos que debe contener el formato de descripcidon de puestos
1.- Datos de identificacion del puesto.-

Codigo

Denominacién / Nombre del puesto

Departamento / Area

Unidad o proceso

Rol

2.- Mision.-

La misién que tiene el cargo especifico dentro de la empresa Calzalona S.A.

9.
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CALZALONA S.A.

MANUAL TECNICO DE DESCRIPCION DE PERFIL DE PUESTOS

3.-Relaciones Internas y externas

Interfaz.- Son los puestos con quien tiene contacto directo y su trabajo depende de la comunicacion
con ellos dentro del proceso de fabricacién de cortes de calzado de lona.

4.- Instrucciéon formal requerida.-

a) Nivel de instruccion.-

Grado de estudio que debe tener el candidato para que sea idéneo de contratacion.

b) Area de conocimiento.- El detalle de cursos, especializacion, o requerimientos adicionales.

5.- Experiencia laboral requerida.- Campo en el cual debe constar la especificacién de
experiencia y tiempo en meses o afos de cargos similares.

6.- Capacitacion requerida para el puesto.- Tematicas de la/las capacitaciones que requiere el
puesto o vacante a llenar.

7.- Actividades Esenciales.- Detalle de las funciones principales que debera cumplir el contratado
en dicha vacante.

8.- Actividades Secundarias.- Detalle de las funciones realizadas en segundo orden que
acompafian a las principales y que forma parte del proceso.

9.- Competencias cardinales.- Saber hacer. Detalle de competencias que pueden y deben ser
aplicadas a todos los puestos dentro de la empresa segun el Diccionario de Competencias.

a) Descripcion de la Competencia.- Detalle de la / las competencias que debe poseer el cargo.

b) Nivel.- Grado, porcentaje o categoria que debe poseer una competencia. (Bajo, medio, alto).

c) Comportamiento Observable.- Describir desde la perspectiva del evaluador. (Observable)

10.- Competencias iniciales u operativas.- Son los rasgos de personalidad y motivacién. Detalle
de competencias de cardcter o personalidad. b) Descripcién de la competencia.- Detalle de la/las
competencias que debe poseer el cargo.

b) Nivel.- Grado, porcentaje o categoria que debe poseer una competencia. (Bajo, medio, alto).

Q.
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CALZALONA S.A.

MANUAL TECNICO DE DESCRIPCION DE PERFIL DE PUESTOS

c) Comportamiento Observable.-Descripcién de la competencia desde la perspectiva del evaluador.

11.- Riesgos laborales.- Son los estandares de valoracion en tres niveles (Alto, Medio y Bajo), para
determinar el grado de riesgo que corre el empleado en el momento de realizar la labor para la cual
fue contratado.

12.- Descripcion del Riesgo.- Detalle del riesgo laboral, segtn instructivo de seguridad industrial
de la empresa Calzalona S.A. y la observacion de la proteccion que debe utilizar el trabajador al
momento de realizar la labor para la cual fue contratada.

13.- Firma de responsables.- Detalle de nombres, cargos y firmas de los representantes de la

empresa Calzalona S.A., el responsable de la informacion proporcionada y el responsable de la

investigacion.
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CALZALONA S.A.

MANUAL TECNICO DE DESCRIPCION DE PERFIL DE PUESTOS

13.3 formulario de descripcion de puestos

Tabla 33: Formato de descripcion de perfiles de puestos

DESCRIPCION DE PERFILES DE PUESTOS
EMPRESA CALZALONA S.A.
1.- DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO 3,- RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 4.-INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
CODIGO: INTERFAZ
DENOMINACION: Nivel de Instruccion:
NIVEL:
|UNIDADO PROCESO:
ROL: firea de Conocimiento:
ZONA:
2.- MISION 5.- EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
Tiempo de Experiencia
Especificacion de la Experiencia
6.- CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO
Tematica de la capacitacion
7.- ACTIVIDADES ESENCIALES = : x COMPEE_NCMS TECNICAS :
Descripcion de la Competencia Nivel Comportamiento Observahle
10.- COMPETENCIAS CONDUCTUALES
8.- ACTIVIDADES SECUNDARIAS Descripcion de la Competencia Nivel Comportamiento Observable
11.- RIESGOS LABORALES: 12.- DESCRIPCION DEL RIESGO

ALTO

MEDIO

BAIO

RESPONSABLE DE LA ELABORACION DE PERFILES RESPONSABLE DE INFORMACION PROPORCIONADA RESPONSABLE DE LA APROBACION DEL PROYECTO
ING. JENNY LOPEZ-INVESTIGADORA SR. ALBERTO MIRANDA-JEFE DE PRODUCCION ING. JUAN MANUEL TORO LARREA-GERENTE GENERAL

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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CALZALONA S.A.

MANUAL TECNICO DE DESCRIPCION DE PERFIL DE PUESTOS

XIV DESCRIPCION DE PERFIL DE PUESTOS

La descripcion de perfiles de puestos debera ir de la mano con el diccionario de competencias
los cuales podran ser actualizados de acuerdo a las necesidades de la empresa. Los valores de las
competencias tanto técnicas como conductuales podran modificarse de acuerdo al cargo o a los
requerimientos.

Como resultado de la observacidon directa en la empresa Calzalona S.A., los puestos descritos en
el organigrama estructural son:

14.1.- DESCRIPCION DE PERFIL DE PUESTOS INICIALES U OPERATIVOS

Supervision
Control de calidad
Ribeteado
Recortado
Pegado aplique
Unido talén
Pasado cinta
Cosido talonera
Cosido aplique
Banda

Abierto costuras

Atracado
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Tabla 34: Descripcion del puesto Supervisor de la Empresa Calzalona S.A.

SUPERVISOR PARTE 1

DESCRIPCION DE PERFILES DE PUESTOSA1:G25C5A1:G2A1:G26
EMPRESA CALZALONA S.A.
1.- DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO 3.- RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 4.- INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
CODIGO: 3.015 INTERFAZ
DENOMINACION: SUPERVISOR Nivel de Instruccion:

NIVEL:

NO PROFESIONAL

UNIDAD O PROCESO:

Departamento de Produccion

ROL:

Supervisor Operativo

ZONA:

Matriz

2.- MISION

Realizar el cont

rol de calidad en el proceso de produccidn

Nivel Técnico o Dos semestres minimo aprobados

Area de Conocimiento:

Normas de Calidad

Todos los puestos del proceso de

5.- EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

fabricacion.

Tiempo de Experiencia

un afio

Jefatura de Produccién

Especificacion de la Experiencia

Control de Calidad en Producclén de Calzado

6.- CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tematica de la capacitacion

Normas de Calidad y Control de personal

7.- ACTIVIDADES ESENCIALES

9.- COMPETENCIAS CARDINALES

Descripcion de la Competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Control de calidad de cada operario en cada seccién,

Recibe cortes

Iniciativa

Medio

Es la predisposicion a actuar proactivamente y a
pensar no solo en lo que hay que hacer en el futuro.
Implica marcar el rumbo mediante acciones concretas,
no sélo palabras.

Control y seguimiento de los operarios,

@

ontrol de normas de calidad

Empoderamiento

Medio

Es la capacidad para asumir una responsabilidad con
un profundo sentido de compromiso y autonomia
personal. Competencia del lider que propicia la
participacién de su grupo de trabajo.

Organiza el proceso de produccién

Orientacidn a resultados

Alto

Es la tendencia al logro de resultados, fijando metas
desafiantes por encima de los estdndares, mejorando
y manteniendo altos niveles de rendimiento, en el
marco de las estrategias de la organizacional logro

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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SUPERVISOR PARTE 2

Tabla 35: Descripcion del puesto Supervisor parte 2 de la Empresa Calzalona S.A.

10.- COMPETENCIAS PARA NIVEL INICIAL

8.- ACTIVIDADES SECUNDARIAS Descripcion de la Competencia Nivel Comportamiento Observable
Control de atrasos de produccidn, . L. .
~, B} L, Es la capacidad de participar activamente en la
Elaboracién de guias de remision, . . o, , X
. L Trabajo en equipo Alto prosecucién de una meta comun, subordinando los
Mantenimiento del orden y limpieza, ) s .
. . L intereses personales a los objetivos del equipo
Recibir pedidos de materia prima,
., ) g Demostrar sensibilidad por las necesidades o
Elaboracién de hoja de produccidn diaria, . . R s . .
) . o exigencias que un conjunto de clientes potenciales
Hacer cumplir el trabajo y metas diarias, X ., . X i
Orientacidn al cliente interno y externo Medio externos o

Realizar pedidos de reposicion diarios,
Arreglo de maquinaria,

internos pueden requerir en el presente o en el
futuro. Identifica las necesidades del cliente interno

Capacitacion a nuevos empleados,
Mantenimiento de maquinaria,
Informe de avances y retrasos en el proceso de produccién a su
superior

Modalidades de contacto
Alto

Capacidad de demostrar y asegurar una sélida
habilidad de comunicacién. Alienta a
otros a compartir informacion.

11.- RIESGOS LABORALES:

12.- DESCRIPCION DEL RIESGO

ALTO

MEDIO

BAJO X

No existe riesgo en su area, pero esta protegido contra el ruido de la maquinaria.

RESPONSABLE DE LA ELABORACION DE PERFILES

RESPONSABLE DE INFORMACION PROPORCIONADA

RESPONSABLE DE LA APROBACION DEL PROYECTO

ING. JENNY LOPEZ-INVESTIGADORA

SR. ALBERTO MIRANDA-JEFE DE PRODUCCION

ING. JUAN MANUEL TORO LARREA-GERENTE GENERAL

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 36: Descripcion del puesto Control de calidad de la Empresa Calzalona S.A.

CONTROL DE CALIDAD

PARTE 1

DESCRIPCION DE PERFILES DE PUESTOS

EMPRESA CALZALONA S.A.

1.- DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

3.- RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

4.- INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

CcODIGO:

3.006

INTERFAZ

DENOMINACION:

CONTROL DE CALIDAD

NIVEL:

NO PROFESIONAL

UNIDAD O PROCESO:

Departamento de Produccion

ROL:

Supervisor Operativo

ZONA:

Matriz

2.- MISION

Revisar la calidad de los cortes.

Nivel de Instruccién:

Bachiller

Area de Conocimiento:

Normas de Calidad

5.- EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Puesto Talonera, Recortado Ribetes,
Atracado y Supervision

Tiempo de Experiencia

seis meses

Especificacion de la Experiencia

Control de Calidad en Produccién de Calzado

6.- CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tematica de la capacitacion

Normas de Calidad

7.- ACTIVIDADES ESENCIALES

9.- COMPETENCIAS CARDINALES

Descripcion de la Competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Revisa los cortes terminados buscando fallas o manchas en los

mismos

Calidad del trabajo

Alto

Excelencia en el trabajo a realizar. Implica tener
amplios conocimientos en los temas del area del cual
se es
responsable. Poseer la capacidad de comprender la
esencia de los aspectos complejos para transformarlos
en
soluciones practicas y operables para la organizacion

Etica

Alto

Sentiry obrar en todo momento consecuentemente
con los valores morales y las buenas costumbres y
practicas
profesionales, respetando las politicas
organizacionales

Justicia

Alto

Implica pensar, sentiry obrar de este modo en todo
momento, en cualquier circunstancia, aunque fuese
mas
cémodo no hacerlo

Elaborado por: Léopez, Jenny. 2015
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Tabla 37: Descripcion del puesto Control de calidad parte 2, de la Empresa Calzalona S.A.

CONTROL DE CALIDAD PARTE 2

8.- ACTIVIDADES SECUNDARIAS

10.- COMPETENCIAS PARA NIVEL INICIAL

Descripcion de la Competencia Nivel

Comportamiento Observable

Regresa el material a la seccion para reproceso.

Iniciativa— Autonomia Medio

Rapida ejecutividad ante las pequefias dificultades o
problemas que surgen en
el dia a dia de la actividad. Actuar proactivamente
cuando ocurren desviaciones o dificultades.

Reportan fallas al supervisory ala Jefatura de produccién

Responsabilidad Alto

Esta competencia esta asociada al compromiso con
que las personas realizan las tareas encomendadas.
Cumplimiento de lo asignado por encima de sus
propios intereses,

Pensamiento analitico Medio

Capacidad para entender una situacion,
desagregandola en pequefias partes, identificando
sus implicaciones
paso a paso.

11.- RIESGOS LABORALES:

12.- DESCRIPCION DEL RIESGO

ALTO

MEDIO

BAJO

X

No existe riesgo en su area, pero esta protegido contra el ruido de la maquinaria.

RESPONSABLE DE LA ELABORACION DE PERFILES

RESPONSABLE DE INFORMACION PROPORCIONADA

RESPONSABLE DE LA APROBACION DEL PROYECTO

ING. JENNY LOPEZ-INVESTIGADORA

SR. ALBERTO MIRANDA-JEFE DE PRODUCCION

ING. JUAN MANUEL TORO LARREA-GERENTE GENERAL

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 38: Descripcion del puesto Ribeteado de la Empresa Calzalona S.A.
RIBETEADO PARTE 1

DESCRIPCION DE PERFILES DE PUESTOS

EMPRESA CALZALONA S.A.
1.- DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO 3.- RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 4.- INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

CODIGO: 3.013 INTERFAZ
DENOMINACION: RIBETEADO Nivel de Instruccién: Bachiller
NIVEL: NO PROFESIONAL
UNIDAD O PROCESO: |Departamento de Produccion
ROL: Operativo Area de Conocimiento: Costura
ZONA: Matriz

2.- MISION

Pasado cintay Talonera

Coser una cinta en el borde de los modelos Colegial y Seus

5.- EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Abierto costuras y Talonera

Tiempo de Experiencia

un afio

Especificacion de la Experiencia

Costura en maquina industrial

6.- CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tematica de la capacitacion

Conocimiento en cosido de cortes en lona

7.- ACTIVIDADES ESENCIALES

9.- COMPETENCIAS CARDINALES

Descripcion de la Competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Cosido de una cinta alrededor de todo el borde de los dos modelos

Calidad del trabajo

Alto

Excelencia en el trabajo a realizar. Capacidad de
discernimiento. Basarse en los hechos y en la razén
Demostrar constantemente el interés de aprender.

Orientacién a resultados

Alto

Es la capacidad de encaminar todos los actos al logro
de lo esperado. Es capaz de administrar los procesos
establecidos para que no interfieran con la
consecucion de los resultados esperados.

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 39: Descripcion del puesto Ribeteado parte 2 de la Empresa Calzalona S.A.

RIBETEADO PARTE 2

10.- COMPETENCIAS PARA NIVEL INICIAL

8.- ACTIVIDADES SECUNDARIAS Descripcion de la Competencia Nivel Comportamiento Observable
Se trata de la habilidad para seguir actuando con
. L . ., . eficacia en situaciones de presion de tiempo y de
Mantenimiento de maquinaria Tolerancia ala presion Medio
desacuerdo,
oposicién y diversidad
Preocupacion continua por controlar su trabajo e
informacién. Implica unainsistencia en la
claridad de las responsabilidades en las tareas
Cambio de hilo en la maquina Preocupacion por el orden y la claridad Medio P .
asignadas.
Se preocupa por mejorar el orden de todo lo que esta
bajo su responsabilidad.
Hace referencia al compromiso, a un alto sentido del
Responsabilidad Medio de.ber,al curr'1plim'iento de Ias.obligacione's enlas
Mantener limpio su sitio de trabajo diferentes situaciones de lavida. Uso eficaz del
tiempo
11.- RIESGOS LABORALES: 12.- DESCRIPCION DEL RIESGO
ALTO
MEDIO X Cuando el nivel del ruido exceda los 85 decibeles, punto que es considerado como limite superior para la audicién normal, es
BAIO necesario dotar de proteccidn auditiva al trabajador. Tapones de caucho o orejeras ( auriculares).
RESPONSABLE DE LA ELABORACION DE PERFILES RESPONSABLE DE INFORMACION PROPORCIONADA RESPONSABLE DE LA APROBACION DEL PROYECTO

ING. JENNY LOPEZ-INVESTIGADORA SR. ALBERTO MIRANDA-JEFE DE PRODUCCION ING. JUAN MANUEL TORO LARREA-GERENTE GENERAL

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 40: Descripcion del puesto Pegado Aplique de la Empresa Calzalona S.A.

PEGADO APLIQUE PARTE 1
DESCRIPCION DE PERFILES DE PUESTOS
EMPRESA CALZALONA S.A.

1.- DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO 3.- RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 4.- INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
CODIGO: 3.011 INTERFAZ
DENOMINACION: PEGADO DE APLIQUE Nivel de Instruccién: Bachiller
NIVEL: NO PROFESIONAL
UNIDAD O PROCESO: | Departamento de Produccidn
ROL: Operativo Area de Conocimiento: Costura
ZONA: Matriz

2.- MISION Banday Unido Taldn 5.- EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
Tiempo de Experiencia un afio
Especificacion de la Experiencia Costura en maquina industrial

Coser un refuerzo de lona

6.- CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tematica de la capacitacion

Conocimiento en cosido de cortes en lona

7.- ACTIVIDADES ESENCIALES

9.- COMPETENCIAS CARDINALES

Descripcion de la Competencia

Nivel Comportamiento Observable

Colocacion de la aplicacion (refuerzo de lona) en la Capellada.

Orientacidn a los resultados

Es la capacidad de encaminar todos los actos al logro
de lo esperado. Es capaz de administrar los procesos
establecidos para que no interfieran con la
consecucion de los resultados esperados.

Medio

Sencillez

Capacidad de expresarse sin dobleces ni engafios,

Medio
diciendo siempre laverdad y lo que siente.

Temple

Serenidad y dominio en todas las circunstancias.
Implica otras competencias como prudenciay
fortaleza.

Medio

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 41: Descripcion del puesto Pegado Aplique parte 2, de la Empresa Calzalona S.A.

PEGADO APLIQUE PARTE 2

10.- COMPETENCIAS PARA NIVEL INICIAL

8.- ACTIVIDADES SECUNDARIAS Descripcion de la Competencia Nivel Comportamiento Observable

Hace referencia al compromiso, a un alto sentido del
deber, al cumplimiento de las obligaciones en las

Mantenimiento de maquinaria Responsabilidad Alto
< . diferentes situaciones de la vida. Uso eficaz del
tiempo
Se trata de la habilidad para seguir actuando con
eficacia en situaciones de presién de tiempoy de
Cambio de hilo en la maquina Tolerancia ala presion Medio . 2

desacuerdo,
oposiciony diversidad

Es la capacidad para controlar las emociones
Mantener limpio su sitio de trabajo Autocontrol Medio personalesy evitar las reacciones negativas ante
provocaciones

11.- RIESGOS LABORALES: 12.- DESCRIPCION DEL RIESGO
ALTO
MEDIO X Cuando el nivel del ruido exceda los 85 decibeles, punto que es considerado como limite superior para la audicién normal, es
BAIO necesario dotar de proteccion auditiva al trabajador. Tapones de caucho o orejeras ( auriculares).
RESPONSABLE DE LA ELABORACION DE PERFILES RESPONSABLE DE INFORMACION PROPORCIONADA RESPONSABLE DE LA APROBACION DEL PROYECTO

ING. JENNY LOPEZ-INVESTIGADORA SR. ALBERTO MIRANDA-JEFE DE PRODUCCION ING. JUAN MANUEL TORO LARREA-GERENTE GENERAL

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 42: Descripcion del puesto Unido talén de la Empresa Calzalona S.A.

UNIDO TALON PARTE 1

DESCRIPCION DE PERFILES DE PUESTOS

EMPRESA CALZALONA S.A.

1.- DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

3.- RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

4.- INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

INTERFAZ

CODIGO: 3.014
DENOMINACION:  [UNIDO TALON
NIVEL: NO PROFESIONAL
UNIDAD O PROCESO: | Departamento de Produccidn
ROL: Operativo
ZONA: Matriz
2.- MISION

Unir con una costura el talén y la capellada en los modelos Colegial y

Seus

Nivel de Instruccion:

Bachiller

Area de Conocimiento:

Costura

Pegado Apliques y Recortado

5.- EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Tiempo de Experiencia

un afio

Especificacion de la Experiencia

Costura en maquina industrial

6.- CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tematica de la capacitacion

Conocimiento en cosido de cortes en lona

7.- ACTIVIDADES ESENCIALES

9.- COMPETENCIAS CARDINALES

Descripcion de la Competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Une por medio de una costura el taldn de la pieza llamada Capellada

en el modelo SEUS y Colegial

Calidad del trabajo

Alto

Excelencia en el trabajo a realizar. Capacidad de
discernimiento. Basarse en los hechos y en larazén
Demostrar constantemente el interés de aprender.

Orientacidn a resultados

Alto

Es |a capacidad de encaminar todos los actos al logro
de lo esperado. Es capaz de administrar los procesos
establecidos para que nointerfieran con la
consecucion de los resultados esperados.

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 43: Descripcion del puesto Unido talén de la Empresa Calzalona S.A.

UNIDO TALON PARTE 2

8.- ACTIVIDADES SECUNDARIAS

10.- COMPETENCIAS PARA NIVEL INICIAL

Descripcion de la Competencia Nivel

Comportamiento Observable

Mantenimiento de maquinaria

Producctividad Medio

Habilidad para fijar para si mismo objetivos de
desempefio por encima de lo normal, No espera que
le fijen una meta, superalo que se esperade ella

Cambio de hilo en la maquina

Responsabilidad Medio

Hace referencia al compromiso, a un alto sentido del
deber, al cumplimiento de las obligaciones en las
diferentes situaciones de la vida. Uso eficaz del
tiempo

Mantener limpio su sitio de trabajo

Preocupacion por el orden y la claridad Medio

Preocupacion continua por controlar su trabajo e
informacion. Implica una insistencia en la
claridad de las responsabilidades en las tareas
asignadas.

11.- RIESGOS LABORALES:

12.- DESCRIPCION DEL RIESGO

ALTO

MEDIO X

BAJO

Cuando el nivel del ruido exceda los 85 decibeles, punto que es considerado como limite superior para la audicién normal, es
necesario dotar de proteccion auditiva al trabajador. Tapones de caucho u orejeras ( auriculares).

RESPONSABLE DE LA ELABORACION DE PERFILES

RESPONSABLE DE INFORMACION PROPORCIONADA

RESPONSABLE DE LA APROBACION DEL PROYECTO

ING. JENNY LOPEZ-INVESTIGADORA

SR. ALBERTO MIRANDA-JEFE DE PRODUCCION

ING. JUAN MANUEL TORO LARREA-GERENTE GENERAL

Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015
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Tabla 44: Descripcion del puesto Pasado cinta de la Empresa Calzalona S.A.

PASADO CINTA PARTE 1

DESCRIPCION DE PERFILES DE PUESTOS

EMPRESA CALZALONA S.A.

1.- DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

3.- RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

4.- INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Coser las cintas en el modelo colegial y unir lalengleta

coDIGO: 3.009 INTERFAZ
DENOMINACION: PASADO DE CINTA COLEGIAL Nivel de Instruccion: Bachiller
NIVEL: NO PROFESIONAL
UNIDAD O PROCESO: |Departamento de Produccidn
ROL: Operativo Area de Conocimiento: Costura
ZONA: Matriz

2.- MISION Cosido apliques y Ribeteado

5.- EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Taloneray recortado

Tiempo de Experiencia

un afo

Especificacion de la Experiencia

Costura en maquina industrial

6.- CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tematica de la capacitacion

Conocimiento en cosido de cortes en lona

7.- ACTIVIDADES ESENCIALES

9.- COMPETENCIAS CARDINALES

Descripcion de la Competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Cose una cinta en la parte delantera del modelo colegial, y al mismo

tiempo une lalengieta al corte

Perseverancia

Alto

Firmeza y constancia en la ejecucion de los
propdsitos. Es la predisposicion a mantenerse firme y
constante en la
prosecucion de acciones

Prudencia

Medio

Sensatez y moderacidn en todos los actos, en la
aplicacion de normas y politicas de la organizacién
sabiendo
discernir lo bueno y lo malo para la empresa.

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 45: Descripcion del puesto Pasado cinta parte 2, de la Empresa Calzalona S.A.

PASADO CINTA PARTE 2

10.- COMPETENCIAS PARA NIVEL INICIAL

8.- ACTIVIDADES SECUNDARIAS Descripcion de la Competencia Nivel Comportamiento Observable
Habilidad para trabajar duro en situaciones
e . X i 3 i cambiantes o alternativas, en jornadas de trabajo
Mantenimiento de maquinaria Dinamismo —Energia Medio .
prolongadas sin que por esto se vea
afectado su nivel de actividad.
Se trata de la habilidad para seguir actuando con
eficacia en situaciones de presion de tiempoy de
Cambio de hilo en la maquina Tolerancia ala presion Medio 2 .
desacuerdo,
oposiciony diversidad
. e . Convencimiento de que uno es capaz de realizar con
Lo " . Confianza en simismo Medio L. .
Mantener limpio su sitio de trabajo éxito una tarea o elegir el enfoque adecuado para
resolver un problema.
11.- RIESGOS LABORALES: 12.- DESCRIPCION DEL RIESGO
ALTO
MEDIO X Cuando el nivel del ruido exceda los 85 decibeles, punto que es considerado como limite superior para la audicién normal, es
BAIO necesario dotar de proteccion auditiva al trabajador. Tapones de caucho o orejeras ( auriculares).
RESPONSABLE DE LA ELABORACION DE PERFILES RESPONSABLE DE INFORMACION PROPORCIONADA RESPONSABLE DE LA APROBACION DEL PROYECTO

ING. JENNY LOPEZ-INVESTIGADORA SR. ALBERTO MIRANDA-JEFE DE PRODUCCION ING. JUAN MANUEL TORO LARREA-GERENTE GENERAL

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 46: Descripcion del puesto Cosido talonera de la Empresa Calzalona S.A.

COSIDO TALONERA PARTE 1

DESCRIPCION DE PERFILES DE PUESTOS

EMPRESA CALZALONAS.A.

1.- DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

3.- RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

4.- INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

INTERFAZ

cODIGO: 3.008
DENOMINACION: COSIDO DE TALONERA
NIVEL: NO PROFESIONAL
UNIDAD O PROCESO: | Departamento de Produccidn
ROL: Operativo
ZONA: Matriz

2.- MISION

Coser una pieza de refuerzo para el tal6n

Nivel de Instruccién:

Bachiller

Area de Conocimiento:

Costura

Ribeteado y Control de Calidad

5.- EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Ribeteado y Pasado Cinta

Tiempo de Experiencia

un afio

Especificacion de la Experiencia

Costura en maquina industrial

6.- CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tematica de la capacitacion

Conocimiento en cosido de cortes en lona

7.- ACTIVIDADES ESENCIALES

9.- COMPETENCIAS CARDINALES

Descripcion de la Competencia

Nivel

Comportamiento Observable

éstazona

Fortaleza

Medio

Implica el obrar en el punto medio en cualquier
situacion. Actitud permanente de
vencer el temory huir de la temeridad. Se relaciona
con valores como la prudenciay la sensatez para
tomar el punto medio.

Cose una talonera, tapa la costura del taldn y refuerza con un aplique

Iniciativa

Medio

Actitud permanente de adelantarse alos demas en su
accionar. Es la predisposicion a actuar de
forma proactiva

Perseverancia

Medio

Firmezay constancia en la ejecucion de los
propdsitos. Es la predisposicion a mantenerse firme y
constante en la
prosecucidn de acciones

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 47: Descripcion del puesto Cosido talonera parte 2, de la Empresa Calzalona S.A

COSIDO TALONERA PARTE 2

8.- ACTIVIDADES SECUNDARIAS

10.- COMPETENCIAS PARA NIVEL INICIAL

Descripcion de la Competencia Nivel

Comportamiento Observable

Mantenimiento de maquinaria

Productividad Alto

Habilidad de fijar para si mismo objetivos de
desempefio por encima de lo normal, alcanzéndolos
exitosamente.
incluso superando
lo que se espera de ella.

Cambio de hilo en la maquina

Responsabilidad Alto

Hace referencia al compromiso, a un alto sentido del
deber, al cumplimiento de las obligaciones en las
diferentes situaciones de la vida. Uso eficaz del
tiempo

Mantener limpio su sitio de trabajo

Trabajo en equipo Medio

Habilidad para participar activamente de una meta
comun, incluso cuando la colaboracién conduce a una
meta
que no esta directamente relacionada con el interés

personal.

11.- RIESGOS LABORALES:

12.- DESCRIPCION DEL RIESGO

ALTO

MEDIO X

BAJO

Cuando el nivel del ruido exceda los 85 decibeles, punto que es considerado como limite superior para la audicién normal, es
necesario dotar de proteccién auditiva al trabajador. Tapones de caucho o orejeras ( auriculares).

RESPONSABLE DE LA ELABORACION DE PERFILES

RESPONSABLE DE INFORMACION PROPORCIONADA

RESPONSABLE DE LA APROBACION DEL PROYECTO

ING. JENNY LOPEZ-INVESTIGADORA

SR. ALBERTO MIRANDA-JEFE DE PRODUCCION

ING. JUAN MANUEL TORO LARREA-GERENTE GENERAL

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 48: Descripcion del puesto Cosido Aplique de la Empresa Calzalona S.A

COSIDO APLIQUE PARTE 1

DESCRIPCION DE PERFILES DE PUESTOS

EMPRESA CALZALONAS.A.

1.- DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

3.- RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

4.- INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

CODIGO:

3.007

INTERFAZ

DENOMINACION:

COSIDO APLIQUE

NIVEL:

NO PROFESIONAL

UNIDAD O PROCESO:

Departamento de Produccidn

ROL:

Operativo

ZONA:

Matriz

2.- MISION

Coser una pieza de refuerzo para los ojales

Nivel de Instruccién:

Bachiller

Area de Conocimiento:

Costura

Abierto Costuray Pasado Cinta

5.- EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Tiempo de Experiencia

un afio

Especificacion de la Experiencia

Costura en maquina industrial

6.- CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tematica de la capacitacion

Conocimiento en cosido de cortes en lona

7.- ACTIVIDADES ESENCIALES

9.- COMPETENCIAS CARDINALES

Descripcion de la Competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Cosido de un aplique por dentro para el drea de ojales

Iniciativa

Medio

Actitud permanente de adelantarse alos demas en su
accionar. Es la predisposicion a actuar de
forma proactiva

Perseverancia

Medio

Firmezay constancia en la ejecucion de los
propdsitos. Es |a predisposicion a mantenerse firme y
constante en la
prosecucién de acciones

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 49: Descripcion del puesto Cosido Aplique parte 2, de la Empresa Calzalona S.A.

COSIDO APLIQUE PARTE 2

10.- COMPETENCIAS PARA NIVEL INICIAL

8.- ACTIVIDADES SECUNDARIAS Descripcion de la Competencia Nivel Comportamiento Observable
Habilidad de fijar para si mismo objetivos de
desempefio por encima de lo normal, alcanzandolos
Mantenimiento de maquinaria Productividad Alto exitosamente.
incluso superando
lo que se espera de ella.
Se trata de la habilidad para seguir actuando con
. i .. . ., i eficacia en situaciones de presidn de tiempo y de
Cambio de hilo en la maquina Tolerancia ala presion Medio
desacuerdo,
oposicion y diversidad
Convencimiento de que uno es capaz de realizar con
L . . Confianza en simismo Alto éxito una tarea o elegir el enfoque adecuado para
Mantener limpio su sitio de trabajo
resolver un problema.

11.- RIESGOS LABORALES:

12.- DESCRIPCION DEL RIESGO

ALTO

MEDIO X

BAJO

Cuando el nivel del ruido exceda los 85 decibeles, punto que es considerado como limite superior para la audicién normal, es
necesario dotar de proteccion auditiva al trabajador. Tapones de caucho o orejeras ( auriculares).

RESPONSABLE DE LA ELABORACION DE PERFILES

RESPONSABLE DE INFORMACION PROPORCIONADA

RESPONSABLE DE LA APROBACION DEL PROYECTO

ING. JENNY LOPEZ-INVESTIGADORA

SR. ALBERTO MIRANDA-JEFE DE PRODUCCION

ING. JUAN MANUEL TORO LARREA-GERENTE GENERAL

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 50: Descripcion del puesto Banda de la Empresa Calzalona S.A.

BANDA PARTE 1

DESCRIPCION DE PERFILES DE PUESTOS

EMPRESA CALZALONAS.A.

1.- DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

3.- RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

4.- INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Recibir, y entregar material a todas las secciones

CODIGO: 3.005 INTERFAZ
DENOMINACION: BANDA Nivel de Instruccion: Bachiller
NIVEL: NO PROFESIONAL
UNIDAD O PROCESO: | Departamento de Produccion
ROL: Operativo Area de Conocimiento: Control de Insumos
ZONA. Matriz - Recepcion y Verificacion de

2.- MISION

especificaciones y Procesos de

5.- EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Aparado

Tiempo de Experiencia

seis meses

Especificacion de la Experiencia

Recepciion y entrega de Materia prima

6.- CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tematica de la capacitacion

Control de Insumos

7.- ACTIVIDADES ESENCIALES

9.- COMPETENCIAS CARDINALES

Descripcion de la Competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Recibe el material y acomoda los cortes

Iniciativa

Alto

Hace referencia a la actitud permanente de
adelantarse a los demas en su accionar. Es la
predisposicion a actuar de
forma proactiva

Entrega material a cada seccion

Orientacion a los resultados

Medio

Capacidad de encaminar todos los actos al logro de lo
esperado, actuando con velocidad y sentido de
urgencia
ante decisiones importantes necesarias para cumplir

los objetivos.

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 51: Descripcion del puesto Banda parte 2, de la Empresa Calzalona S.A

BANDA PARTE 2

10.- COMPETENCIAS PARA NIVEL INICIAL

8.- ACTIVIDADES SECUNDARIAS Descripcion de la Competencia Nivel Comportamiento Observable

Habilidad para trabajar duro en situaciones
cambiantes o alternativas,jornadas de trabajo

Reprocesa cortes y entrega a control de calidad Dinamismo —Energia Alto )
prolongadas sin que por esto se vea
afectado su nivel de actividad.
Consiste en actuar para establecer y mantener
X relaciones cordiales, reciprocas y calidas o redes de
Desarrollo de relaciones Alto

contactos con
distintas personas.

Mantiene las jabas en orden ., . .
Es la preocupacion continua por controlar el trabajo y

lainformacidn. Implica también unainsistenciaen la

AR M AR CG I ElT e Alto claridad de las responsabilidades y funciones
asignadas.
11.- RIESGOS LABORALES: 12.- DESCRIPCION DEL RIESGO

ALTO

MEDIO X Cuando el empleado apila las jabas de cortes, tiene el riesgo de caer sobre él u otra persona.
BAJO

RESPONSABLE DE LA ELABORACION DE PERFILES RESPONSABLE DE INFORMACION PROPORCIONADA RESPONSABLE DE LA APROBACION DEL PROYECTO
ING. JENNY LOPEZ-INVESTIGADORA SR. ALBERTO MIRANDA-JEFE DE PRODUCCION ING. JUAN MANUEL TORO LARREA-GERENTE GENERAL

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 52: Descripcion del puesto Abierto Costura de la Empresa Calzalona S.A.

ABIERTO COSTURA PARTE 1

DESCRIPCION DE PERFILES DE PUESTOS

EMPRESA CALZALONA S.A.
1.- DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO 3.- RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 4.- INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
CODIGO: 3.001 INTERFAZ
DENOMINACION: ABIERTO COSTURAS Nivel de Instruccién: Bachiller
NIVEL: NO PROFESIONAL
UNIDAD O PROCESO: | Departamento de Produccion
ROL: Operativo Area de Conocimiento: Costura
ZONA: Matriz
2.- MISION Recortado y Cosido de Aplicaciones 5.- EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
Recortado y Ribeteado Tiempo de Experiencia un afio
Especificacion de la Experiencia Costura recta en maquina industrial

Abrir las costuras del talon del corte

6.- CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tematica de la capacitacion

Conocimiento en cosido de cortes en lona

7.- ACTIVIDADES ESENCIALES

9.- COMPETENCIAS CARDINALES

Descripcion de la Competencia

Nivel Comportamiento Observable

Orientacidn a los resultados

Realizar doble costura a los lados de la costura del talon por fuera de

Es la capacidad de encaminar todos los actos al logro
de lo esperado, actuando con velocidad y sentido de
urgencia
ante decisiones importantes necesarias para cumplir

Alto

la primera costura

Perseverancia

Firmezay constancia en la ejecucion de los
propdsitos. Es la predisposicion a mantenerse firme y
Medio constante en la

prosecucién de acciones y emprendimientos de
manera estable o continua hasta lograr el objetivo.

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 53: Descripcion del puesto Abierto parte 2, Costura de la Empresa Calzalona S.A

ABIERTO COSTURA PARTE 2

8.- ACTIVIDADES SECUNDARIAS

10.- COMPETENCIAS PARA NIVEL INICIAL

Descripcion de la Competencia Nivel

Comportamiento Observable

Mantenimiento de maquinaria

Alta adaptabilidad - flexibilidad Medio

Hace referencia a la capacidad de modificar la
conducta personal para alcanzar determinados
objetivos cuando
surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el
medio.

Cambio de hilo en la maquina

Productividad Alto

Habilidad de fijar para si mismo objetivos de
desempefio por encima de lo normal, alcanzandolos
exitosamente.
incluso superando
lo que se espera de ella.

Trabajo en equipo Medio

Habilidad para participar activamente de una meta
comun, incluso cuando la colaboracién conduce a una
meta
que no esta directamente relacionada con el interés
personal.

11.- RIESGOS LABORALES:

12.- DESCRIPCION DEL RIESGO

ALTO
MEDIO X Cuando el nivel del ruido exceda los 85 decibeles, punto que es considerado como limite superior para la audicién normal, es
BAIO necesario dotar de proteccidn auditiva al trabajador. Tapones de caucho o orejeras ( auriculares).

RESPONSABLE DE LA ELABORACION DE PERFILES

RESPONSABLE DE INFORMACION PROPORCIONADA

RESPONSABLE DE LA APROBACION DEL PROYECTO

ING. JENNY LOPEZ-INVESTIGADORA

SR. ALBERTO MIRANDA-JEFE DE PRODUCCION

ING. JUAN MANUEL TORO LARREA-GERENTE GENERAL

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 54: Descripcion del puesto Atracado de la Empresa Calzalona S.A
ATRACADO PARTE 1

DESCRIPCION DE PERFILES DE PUESTOS

EMPRESA CALZALONA S.A.

1.- DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO 3.- RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS 4.- INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
coDIGO: 3.002 INTERFAZ
DENOMINACION:  [ATRACADO Nivel de Instruccion: Bachiller
NIVEL: NO PROFESIONAL
UNIDAD O PROCESO: [Departamento de Produccion
ROL: Operativo Area de Conocimiento: Costura
ZONA: Matriz

2.- MISION

Unir las costuras del talon y el bolo

Control de calidad y Entrega

5.- EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Tiempo de Experiencia

un afho

Especificacion de la Experiencia

Costura recta en maquina industrial

6.- CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tematica de la capacitacion

Conocimiento en cosido de cortes en lona, costura recta.

7.- ACTIVIDADES ESENCIALES

9.- COMPETENCIAS TECNICAS

Descripcion de la Competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Unir a través de una costura llamada atracado, el talény bolo del
modelo SEUS

Orientacidn a los resultados

Alto

Es |a capacidad de encaminar todos los actos al logro
de lo esperado, actuando con velocidad y sentido de
urgencia
ante decisiones importantes necesarias para cumplir

Temple

Medio

Serenidad y dominio en todas las circunstancias.
Implica otras competencias como prudenciay
fortaleza. Capacidad para justificar o explicar los
problemas surgidos, los fracasos o los
acontecimientos negativos

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 55: Descripcion del puesto Atracado parte 2, de la Empresa Calzalona S.A

ATRACADO PARTE 2

10.- COMPETENCIAS CONDUCTUALES

8.- ACTIVIDADES SECUNDARIAS Descripcion de la Competencia Nivel Comportamiento Observable

Mantenimiento de maquinaria ) . , . Esta asociada a la asimilacion de nueva informacion y
Dinamismo —Energia Medio

su eficaz aplicacion

Aut trol Es la capacidad para controlar las emociones

o 5 e utocontro 5 . . .
Cambio de hilo en la méaquina Medio personales y evitar las reacciones negativas ante
provocaciones.

Es el convencimiento de que uno es capaz de realizar
Confianza en simismo Alto con éxito una tarea o elegir el enfoque adecuado para

Mantener limpio su sitio de trabajo resolver un problema.

11.- RIESGOS LABORALES: 12.- DESCRIPCION DEL RIESGO
ALTO
MEDIO X Cuando el nivel del ruido exceda los 85 decibeles, punto que es considerado como limite superior para la audicién normal, es
BAIO necesario dotar de proteccion auditiva al trabajador. Tapones de caucho o orejeras ( auriculares).
RESPONSABLE DE LA ELABORACION DE PERFILES RESPONSABLE DE INFORMACION PROPORCIONADA RESPONSABLE DE LA APROBACION DEL PROYECTO
ING. JENNY LOPEZ-INVESTIGADORA SR. ALBERTO MIRANDA-JEFE DE PRODUCCION ING. JUAN MANUEL TORO LARREA-GERENTE GENERAL

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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GUIA DE
CONTRATACION PARA
EMPRESA DE
OUTSOURCING

INVESTIGADOR: JENNY LOPEZ

OAOdV 4d OLNANNY.LSNI
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CALZALONA S.A.

GUIA DE CONTRATACION DE EMPRESA DE OUTSOURCING

INSTRUMENTO GUIA, PARA QUE LA EMPRESA CALZALONA S.A. TOME COMO BASE EN
LA ELECCION DE LA CORRECTA EMPRESA DE OUTSOURCING EN SELECCION DE

PERSONAL
CONTENIDO

I. Introduccién--- - - - - 1
IL Justificacion--- - - - 1
III. Alcance- - R PR R EE e -- 3
IV Politicas- - 3
V. Objetivos del proceso de contratacién outsourcing en talento humano------------------------- 3
5.1 Objetivo General -3
5.2 Objetivos Especificos --- - - 3
VI. Metas- - - memememmm e ———————— 4
VII. Ventajas de la contratacién outsourcing en talento humano----- - 4
VIII. Empresas ofertantes-----------=-=--=m-mmmm oo mmmmmeeeeaas 4
VIX. Costos del servicio outsourcing-------------=-==-=--=--=-=--- - 6
X Procesos de contratacién de empresa de outsourcing

en seleccién de personal- - - - - 7
10.1- Identificacion de puesto Vacante-------=--==nmmmm oo oo oo 7
10.2- Bisqueda y andlisis de empresas ofertantes e 8
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INSTRUMENTO GUiA, PARA QUE LA EMPRESA CALZALONA S.A. TOME COMO BASE EN LA

ELECCION DE LA CORRECTA EMPRESA DE OUTSOURCING EN SELECCION DE PERSONAL

1INTRODUCCION

El presente manual detalla el proceso mediante el cual la Empresa Calzalona analizara, evaluara y
determinara la empresa de outsourcing en selecciéon de personal ofertante que cumpla con los
requisitos y necesidades que busca satisfacer.

Se considerard la mejor empresa de outsourcing en selecciéon de personal ofertante del
mercado tanto local como nacional, que cumplan con los requisitos en relacion a normas legales y
econdémicas que se adapten a la industria.

El tiempo en el mercado, antecedentes legales, resultados y objetivos cumplidos, son lineas
de reporte para escoger a la mejor empresa de outsourcing en quien podamos confiar un proceso tan
importante como es la seleccion de personal por competencias de la empresa Calzalona S.A.,

encaminada a mejorar el area de talento humano.

11 JUSTIFICACION

La empresa industrial Calzalona S.A., es una sociedad andnima con fines de lucro, dedicada a la
produccion de cortes de calzado de lona para su beneficiario Plasticaucho Industrial; es una mediana
industria que cuenta con una némina de personal de 60 empleados fijos y 40 rotativos por temporadas
altas, localizados en un 98% en el drea de produccién quien registra una baja de desempefio en los
procesos de fabricacion de cortes de calzado por puestos, verificado en los reportes de produccion de

la empresa.

Q.
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La empresa no cuenta con un departamento de talento humano como se verifica en el organigrama
estructural de la industria; el proceso de seleccion de personal se lo maneja de forma empirica como
se evalua en la ficha de observacidn y lista de cotejo, en base a estos factores relevantes se concluye
que la empresa necesita una ayuda externa especializada en seleccidn de personal.

El personal operativo de una empresa cuya actividad principal es la produccioén, se convierte en el
centro y la base de su organizacion, de éste personal depende alcanzar las metas de produccion el
mejor desempeiio laboral, todo colaborador de una empresa desde el puesto mas bajo hasta los
directivos, deben estar comprometidos, motivados y entregados a su trabajo, ningiin puesto operativo
desmerece la atencidon debida para contratar gente bajo las competencias que la empresa necesita mas
aun cuando se trata de mejorar sus procesos de fabricacidon en produccién.

Existen diferentes plazas de ofertas en empresas que se especializan en seleccidon de personal, y
ofrecen sus servicios alas PYMES que no cuentan con personal competente en este proceso, por lo que
la Empresa implemento esta opcion desde el punto de vista estratégico, para impulsar su talento
humano, mejorarlo y lograr los objetivos propuestos.

La empresa de outsourcing contratada para brindar el servicio de seleccién de personal sera la
encargada de determinar quiénes son los aspirantes con las competencias que la empresa industrial
necesita; competencias que se determiné en base a sus politicas internas, estatutos, reglamento
interno de trabajo, actividad empresarial y requerimientos de mejora operacional, dichas
contrataciones exitosas se espera alcanzar con la aplicacién del diccionario de competencias que se
disen6 y el manual técnico de descripcion de puestos, para encontrar a los colaboradores mas
competentes que se comprometeran con la industria a alcanzar los objetivos a través de su mejor

desempefio laboral.

Q.
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III. ALCANCE
Su aplicacién es para todos los procesos de seleccidn masiva por temporadas altas que la empresa
presenta dos veces al afio, en los cuales la empresa Calzalona S.A. debera buscar y contratar a una

empresa externa ofertante del servicio de seleccidon de personal.

IV POLITICAS
No deberan participar en el proceso, empresas de familiares de los duefios o directivos de
Calzalona S.A. para evitar manipulaciones o direccionamientos de vacantes existentes. En el caso de
que la empresa Calzalona S.A. se permita aceptar sugerencias de empresas familiares se espera no
interfiera en el proceso establecido en el presente disefio.
Los jefes de seccidon a quienes afecte directamente la contratacién de la vacante existente,

deberan participar en los procesos de seleccién como veedores y en la etapa de la aceptacion final

V. OBJETIVOS DEL PROCESO DE CONTRATACION DE OUTSOURCING EN TALENTO HUMANO

5.1 Objetivo General:

Encontrar una empresa de outsourcing en seleccion de personal para ejecutar un eficiente proceso
de seleccidén del area de talento humano.

5.2 Objetivos Especificos:

Recolectar informacion y orientacion relativa a empresas ofertantes del servicio de outsourcing en
seleccion de personal.

Elaborar y proporcionar instrucciones que permita contratar un proveedor del servicio de

outsourcing.

9 .
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VI. METAS
Acertar con la contratacion de la empresa de outsourcing en seleccion de personal mas competente
y que respete las reglas e instrucciones que la empresa Calzalona S.A. imponga para la seleccién de sus

colaboradores internos.

VII. VENTAJAS DEL PROCESOS DE CONTRATACION DE EMPRESAS DE OUTSOURCING EN
TALENTO HUMANO

Conocer empresas ofertantes del servicio

Tener campo de escogitamiento del servicio

Conocer y comparar costos

Determinar tiempos de inicio y terminacidn del servicio

VIII. EMPRESAS OFERTANTES

PRIMER OBJETIVO: Recolectar informacién y orientacidn relativa a empresas ofertantes del
servicio de outsourcing en seleccion de personal

El mercado ofertante de la provincia de Tungurahua es creciente en los ultimos afios, pues se
encuentra empresas especializadas en el area de recursos humanos, talento humano, seleccién de
personal, aplicacién de métodos de seleccidn y servicios referentes al area de personal, hay empresas
asesoras que brindan el servicio de control del proceso interno empresarial y empresas que realizan

todo lo referente a administracién de personal con un manejo permanente externo.
Q.
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En las principales ciudades del pais se encuentras empresas que ofrecen el mismo servicio.

Tabla 56: Empresas ofertantes del proceso seleccion de personal

TUNGURAHUA ECUADOR
NOMBRE SERVICIO CIUDAD NOMBRE DE SERVICIO
DE LA | OFERTADO LA EMPRESA OFERTADO
EMPRESA
SOLUCEM Asesoria en Quito: Liderazgo Consultoria
reclutamiento y (02) 2543-315 - (02) en recursos
seleccion de | 600-2908 (02) 600- ) | humanos:
personal, 1998lp Celular (08) 469- {L[DI’D\/QQ busqueda &
8001, (09) 894-8115 seleccién  de
info@liderazgo.com. personal
SOLUCEM e .
Soduciones Empresanal Guayaquil:
(04) 2687006 - (04)
300 -0156
Celular (09)
755-9726, (08) 408-3652
infogye@liderazgo
.com.ec
Corporacién Reclutar y Quito Servicio de
Talento seleccionar SELVA  ALEGRE | | EMPRESARIOS| | contratacion de
Humano personal OE8-88 'Y OBISPO LIDERES personal
competente y | NIETO POLO
proporciona el Quito, Ecuador Empresarios
servicio de Tel: (593) (2) lideres
pruebas 2542410
técnicas  para
areas
especificas
Desarrollo Consultoria MARIANA DE A Servicio de
Interno de seleccién de | JESUS E78 Y LA = contratacion de
personal y | PRADERA O personal
gestion del Quito, Ecuador COMNS
talento PBX: (593) (2)
humano- 2904551
Ambato
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GUIA DE CONTRATACION DE EMPRESA DE OUTSOURCING

A demas del sinnimero de empresas ofertantes en el mercado, encontramos a profesionales en
Psicologia Industrial, especialistas en realizar selecciéon de personal por competencias, brindando el

servicio a las PYMES que no cuentan con especialista y a menor costo.

IX. COSTOS DEL SERVICIO DE OUTSOURCING

El tema costos es un factor preponderante para que una empresa contrate un servicio de
outsourcing en seleccion de personal o se conforme con una contratacién empirica de personal con
poco o nada implementacién de técnicas. La oferta de empresas asesoras y seleccionadoras de personal
varian de acuerdo a los puestos a seleccionar, el nimero de cargos, el nivel jerarquico, tiempo que dura

el proceso, actividad a que se dedica la empresa, ubicacion geografica, etc.

La empresa internacional Gestionamos, son especialista en consultoria, asesoramiento y selecciéon
de personal, presta sus servicios en Colombia, Panama y Ecuador en las principales ciudades del pafs,

incluyendo Ambato y presenta sus costos por la prestacion del servicio.

9.
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Figura 12: Precios de servicio de outsourcing en seleccién de personal de la empresa Gestionamos

Gestionamos

Consultores empresariales RRHH

Precios Servicio de Preseleccion

Cargos Nivel basico
El servicio Incluye:

Convocatoria
Preseleccion Hojas de vida

Entrevista On line

Cargos Nivel Intermedio
El servicio Incluye:

Convocatoria
Preseleccion Hojas de vida

[Entrevista On line

1 a4 Vacantes

c/u
150 US Ecuador- Panama
$300.000 Colombia

5 a 9 Vacantes
c/u
130 U$ Ecuador - Panama
$260.000 Colombia

10 o mas vacantes
c/u
120 U$ Ecuador - Panama
$230.000 Colombia

5 candidatos por vacante

|

3 candidatos por vacante

BB

5 candidatos por vacante

%]

3 candidatos por vacante

[

5 candidatos por vacante

|

3 candidatos por vacante

BEE
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Tabla 57: Costos de empresas de outsourcing en seleccion de personal

EMPRESAS DE SERVICIO NUMERO DE NIVEL COTIZACI
OUTSOURCING OFERTANTE SELECCIONADOS JERARQUICO ON
SOLUCEM Seleccion de 1-10 Directivo- 120
Soluciones personal Ejecutivo Dolares
Empresariales 1-10 Mandos 80
Medios Dolares
1-10 Nivel 70
Operativo Dolares
Corporacién Proceso de 1-10 Directivo- 100
Talento Humano | seleccién de Ejecutivo Délares
personal 1-10 Mandos 80
Medios Délares
1-10 Nivel 60
Operativo Délares
Desarrollo Asesoramient 1-10 Directivo- 130
interno- o de Seleccion Ejecutivo Dolares
Consultores Interna y 1-10 Mandos 920
Selecciéon de Medios Délares
personal 1-10 Nivel 70
externamente Operativo Doélares
30 Nivel 1500
Operativo Délares

X. PROCESOS DE CONTRATACION DE EMPRESA DE OUTSOURCING EN SELECCION DE

PERSONAL

10.1- Identificacion de puesto vacante

Cuando la empresa crea lanecesidad de llenar una o varias vacantes, la cual resulta de una renuncia,

despido, o falta de personal para una determinada area, puesto o proceso, el jefe inmediato superior

del departamento reporta a la gerencia la necesidad de llenar la disponibilidad de los puestos, y es

prioridad del gerente la autorizacién de contrataciéon de la empresa de outsourcing en seleccién de

personal para que realice el proceso dispuesto.

Q.
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Los cargos son identificados en base al manual técnico de descripcion de puestos de la empresa
Calzalona S.A. para que la empresa de outsourcing sepa los lineamientos dispuestos a cumplir para
cada vacante.

10.2- Busqueda y analisis de empresas ofertantes
El gerente general designara al responsable de buscar a la empresa de outsourcing en seleccion de
personal que se acomode a las necesidades de contratacién de Calzalona, se analizara en conjunto con
la mesa directiva la mejor oferta.
10.3- Verificacidon de resultados y experiencia de empresas ofertantes
En esta etapa el delegado de realizar la busqueda de empresa de outsourcing en selecciéon de
personal, verificando los antecedentes profesionales de las empresas escogidas, su trayectoria laboral
en el mercado, resultados u objetivos cumplidos en procesos similares. La confirmacion de referencias
laborales, permitird avanzar en el proceso Unicamente con las empresas que estén aptas para
desempefiar y ofertar el servicio y minimizar el margen de error en la seleccion de la empresa externa.
10.4- Evaluacion de empresa apta para nuestro proceso
La evaluacion la realizara la gerencia por ser un tramite laboral interno de importancia y dispondra
al coordinador de este proceso a que convoque a la empresa de outsourcing para fijar los términos.
10.5- Presentacion de términos contractuales a la empresa de outsourcing
En esta etapa la empresa Calzalona S.A. deberd presentar su propuesta en la que delimita sus
necesidades, términos a referirse en el contrato, y costos que esta dispuesta a cancelar por el servicio.
La propuesta debera contener el plazo en que la empresa externa realizara el proceso de

seleccion de personal por competencias, y garantias del proceso.

9.
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10.6- Firma de contrato

El contrato, es la constancia por escrito de las condiciones bajo las cuales la empresa
realizara el proceso de seleccion.
Se realizard la firma de contrato detallado segun el abogado de la empresa Calzalona S.A.
como contrato civil de prestacion de servicios.
Los términos contractuales se pondran por escrito en el contrato bajo términos legales de
aceptacion de las partes y sanciones de parte de cualquiera de los dos que incumplan lo dispuesto.
Sila empresa externa elegida no acepte o por cualquier eventualidad se retira del proceso, la

empresa Calzalona S.A. debera decidir qué empresa elegir de las evaluadas.
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Andrés Saltos

I OBJETIVOS

] Elaborar un instructivo como herramienta complementaria para aplicar las competencias en
el procedimiento de fabricacién de cortes de calzado de lona.

] Cotejar las competencias basicas necesarias con los puestos de trabajo para mejorar el proceso

de fabricacion de cortes de calzado de lona.

I SUSTENTO LEGAL Y DOCUMENTOS DE REFERENCIA

Art. 325: Constitucion de la Repiblica de Ecuador: El estado garantiza el derecho al trabajo. Se
reconoce todas las modalidades de trabajo, en relaciéon de dependencia o auténomas. (Empresas
Asesoras externas)

Art 329: Constitucion de la Repiblica de Ecuador: parrafo cuarto; Los procesos de seleccion
de personal, contratacién y promocion laboral se basaran en requisitos de habilidades, destrezas,
formacion y méritos y capacidades. Se prohibe el uso de criterios e instrumentos discriminatorios que
afecten la privacidad, la dignidad e integridad de las personas.

Art. 1941 Cdédigo Civil: Del arrendamiento de servicios inmateriales: Las obras materiales, o
que predomina la inteligencia sobre la mano de obra. (Contratacion de servicios profesionales)

Art. 2020 Cadigo Civil: E1 Mandato: Es un contrato en el que una persona confia la gestion de uno
0 mas negocios a otra, que se hace cargo de ellos por cuenta y riesgo de la primera.

Art. 2022 Codigo Civil: Los servicios de las profesiones y carreras, que suponen largos estudios o
que esta unida a la facultad de representar y obligar a otra persona respecto a terceros exclusivamente.

Estatutos-politicas de Calzalona S.A.

De la Administracién: La administracién de Calzalona S.A. la ejerce el Gerente General, quien tiene
todas las atribuciones que le concede tanto los estatutos de la sociedad como las leyes pertinentes,
quedando establecido que podra delegar autoridad a los jefes de areas y aquellas personas que sea
necesario designar para el correcto desenvolvimiento y direcciéon de la empresa y para el
cumplimiento de las derechos y obligaciones que el c6digo de Trabajo otorga a los trabajadores.

Pag. 1/11
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Reglamento interno de trabajo

Art. 4 Alcances: Parrafo 2: Su finalidad es de contribuir al logro de los objetivos de la organizacion,
eliminando interpretaciones subjetivas de comportamiento, acciones inconvenientes o incorrectas,
caprichos personales, indisciplinas, etc.: de, modo que todas las personas que pertenecen a la empresa
actuen de acuerdo con la justicia, la equidad y la ética.

Contrato: Clausula Primera: Objeto del contrato: El Trabajador prestara sus servicios personales
en calidad de Trabajadores que manejan maquinas sin manipulacion de productos quimicos, en
las dependencias del Empleador ubicadas en la Av. Indoamérica Entrada La Peninsula, en puestos de
trabajo que estén dentro del campo de su competencia y no signifique mengua de su remuneraciéon o
categoria.

II1 ALCANCE

Este Instructivo se aplica a nivel del Area de fabricacién de cortes de calzado de lona con los
respectivos cargos (Supervisor, Unido Taldn, Ribeteado, Recortado, Pegado aplique, Cosido Talonera,
Pasado Cinta, Cosido Aplique, Control de Calidad, Atracado, Abierto Costura, Banda,), Para este proceso
tomamos como base el flujo de elaboracion de cortes de calzado de lona perteneciente a la empresa
Calzalona S.A. (Anexo 5)

IV RESPONSABILIDADES.

4.1. Gerente General

Le corresponde la revisidon y aprobacion del instructivo del procedimiento de fabricacién de cortes
de calzado de lona por competencias basicas.

Seguimiento de los resultados de la aplicacién del instrumento del procedimiento de fabricacion de
cortes de calzado de lona.

4.2. Asesor externo-empresa de outsourcing

Le atafie la correcta utilizacién del instructivo de fabricacién cortes de calzado de lona por
competencias para realizar el proceso de seleccion de personal.

4.3. Jefe de produccion

Le corresponde la busqueda, andlisis, evaluacidn, seleccion y contrataciéon de la empresa de

outsourcing. Pag. 2/11
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Asesoria a la empresa de outsourcing en la aplicacién de los instrumentos (diccionario de

competencias basicas, manual técnico de descripcion de puesto e instructivo del procedimiento de
fabricacion de cortes de calzado de lona por competencias.)

Control a la empresa de outsourcing en el proceso de seleccion de personal bajo la aplicacion de los
instrumentos base.

4.4. Responsable de seguridad y salud ocupacional

Apoyar y asesorar a la empresa de outsourcing en el area de seguridad industrial con la aplicaciéon
del Reglamento Interno de seguridad y salud ocupacional, aprobado por el MRL 08-06-606 de la

industria Calzalona S.A., identificando los riesgos en cada puesto de trabajo.

4.5. Obreros.

a.  Conocer las indicaciones puntualizadas en el instructivo del procedimiento de fabricacién de
cortes de calzado de lona por competencias.

b. Acatar las reglas descritas en el presente instructivo del procedimiento de fabricacion de
cortes de calzado de lona por competencias, bajo el control del jefe de produccién.

V APLICACION.

La aplicacién del presente instructivo se realizara de manera continua, pues deriva de las etapas de
contrataciones por temporada alta que registra la empresa afio tras afio, siendo la época del inicio de
clases en la sierra el mes de agosto; meses anteriores a éste son los registrados con mayor demanda
de produccién que requiere su beneficiario Plasticaucho, por lo que la empresa Calzalona necesita
abastecerse de trabajadores para cumplir este incremento de producciéon, requiriendo una seleccién
en los meses previos, éste aumento se registra a partir del mes de febrero y alcanza su maximo el mes
de junio. La segunda temporada deriva de la época navidefia por lo que las selecciones de personal se
realizan el mes previo de octubre. Presentamos un cuadro estadistico de los meses con mayor
produccion que registra la empresa en el afio 2014.

5.1 Idedentificacion / evaluacion de procedimientos / seleccion de personal /
competencias / manual técnico de descripcion de puestos

El Jefe de produccién manejara el procedimiento segun los diferentes puestos y competencias:

Pag.3/11
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1. Laidentificacion de riesgos por actividades:

El Jefe de produccion en coordinacién con los supervisores, a través de la observacion en sus sitios
de trabajo, determinara el riesgo especifico al cual estd expuesto en el cumplimiento de sus actividades
y el nivel de riesgo que deberan estar explicitos en el manual de descripcion de perfiles de puestos.
(Anexo 6)

2.  El perfil de obreros a contratar:

Es de capacidad exclusiva de la empresa Calzalona S.A. determinar el perfil del colaborador que
desea que la empresa de outsourcing seleccione, bajo las condiciones que se plantea en la selecciéon con
competencias cardinales aplicadas a todos los puestos y las competencias para el nivel inicial u
operativo. Para éste perfil se toma como base las competencias detalladas en el diccionario de

competencias en las que constan estos puntos.

5.2 Revision de cumplimiento del objetivo planteado.

El jefe de produccién de la industria Calzalona S.A., debera verificar la constancia del proceso de
seleccion que la empresa de outsourcing realice bajo las competencias basicas detalladas para el area
operativa en el proceso de fabricacion de cortes de calzado de lona, identificadas en el diccionario de
competencias. Para su reporte a Gerencia.

Para el cumplimiento de éste objetivo se realiz6 una ficha de cotejo entre el Jefe de produccién y
con el especialista de outsourcing para verificar que competencias se utilizé en el proceso de selecciéon
de personal en el mes de octubre de 2014.

Se cotejara las competencias basicas necesarias con los puestos de trabajo para mejorar el proceso

de fabricacion de cortes de calzado de lona.
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Tabla 58: Verificacién de cumplimiento de competencias en puestos operativos

134

FICHA DE COTE]JO DEL ESPECIALISTA
Verificar y dejar constancia de las
5 competencias utilizadas en el proceso de i
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO VERIFICACION seleccion de personal para el VERIFICACION
procedimiento de fabricacién de cortes
de calzado de lona
COMPETENCIAS CARDINALES-APLICADA | COMPETENCIA COMPETENCIA
A TODO PUESTO EN LA EMPRESA UTILIZADA COMPETENCIAS PARA NIVEL INICIAL UTILIZADA
ADAPTABILIDAD AL CAMBIO ALTA ADAPTABILIDAD
CALIDAD DEL TRABAJO X CAPACIDAD PARA APRENDER
CAPACIDAD PARA APRENDER X+D8:E27 X
CONCIENCIA ORAGANIZACIONAL HABILIDAD ANALITICA
DESARROLLO DE LAS PERSONAS INICIATIVA - AUTONOMIA X
EMPOWERMENT LIDERAZGO
ETICA MODALIDADES DE CONTACTO X
FLEXIBILIDAD ORIENTACION AL CLIENTE INTERNO Y EXTERNO X
FORTALEZA PRODUCTIVIDAD X
INICIATIVA RESPONSABILIDAD X
INNOVACION TOLERANCIA A LA PRESION X
INTEGRIDAD TRABAJO EN EQUIPO X
JUSTICIA FLEXIBILIDAD X
ORIENTACION A RESULTADOS X AUTOCONTROL X
ORIENTACION AL CLIENTE BUSQUEDA DE INFORMACION
PERSEVERANCIA X CONCIENCIA ORGANIZACIONAL
PRUDENCIA X CONFIANZA EN S MISMO
SENCILLEZ X DESARROLLO DE RELACIONES
TEMPLE X DESARROLLO DE LAS PERSONAS
IMPACTO E INFLUENCIA
PENSAMIENTO ANALITICO
PREOCUPACION POR EL ORDEN Y LA CLARIDAD
PENSAMIENTO CONCEPTUAL
Especialista Psc. Ind. Andrés Saltos Elaborado pro: Lépez, Jenny. 2015
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Seleccion de personal

Se encargard de éste proceso la empresa de outsourcing contratada por la industria
Calzalona S.A. y la seleccion dependera de los parametros y técnicas que emplee en el proceso,
con una aceptaciéon de aplicaciéon regida a los instrumentos de apoyo presentados para

beneficio de la empresa Calzalona S.A. en consecucion de los objetivos.

Los procesos de seleccion deberan reposar como archivos internos de la empresa como
respaldo para futuras auditorias y controles de personal por parte del MRL. Aun cuando el
proceso lo realice la empresa de outsourcing, la informacidn es exclusiva de la industria

Calzalona quién esta pagando por el servicio prestado.

En octubre de 2014 se contrat6 30 empleados bajo las competencias basicas para niveles
iniciales u operativos, lo que se constata con la certificacién del especialista externo u

outsourcing responsable de la seleccidn de personal. (Anexo 7)

Se aplicé la estrategia de contrataciéon de un especialista outsourcing en selecciéon de
personal para que realice este proceso con los instrumentos presentados como base para una
seleccién por competencias; el especialista determiné sus parametros en concordancia con

los beneficios de la empresa.

5.2.2 Competencias del puesto:

Las competencias del puesto de emitirdn después de revisadas y cotejadas las fichas de
observaciéon de los supervisores con el criterio del especialista en seleccion de personal
externo, el cudl evaluard y determinara las competencias requeridas para cada puesto de
trabajo en funcién de los objetivos del procedimiento de fabricacién de cortes de calzado de
lona.

Se determiné las competencias a través de las fichas de cotejo con el especialista para
verificar si se cumple o no con lo requerido en el puedo de cada parte de la fabricacién de
cortes de calzado de lona.
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Tabla 59: Competencias requeridas para cada puesto. Parte 1

FICHA DE COTEJO DEL ESPECIALISTA EN SELECCION DE PERSONAL CON LAS COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA CADA PUESTO OPERATIVO EN LA EMPRESA CALZALONA S.A.
NIVEL DE IMPORTANCIA
No. DE P. PUESTO ACTIVIDAD PRINCIPAL | CLASES DE COMPETENCIAS COMPETENCIAS PARA EL PUESTO ALTO MEDIO BAJO
Control de calidad de las TRABAJO EN EQUIPO X
tareas de cada trabajador en .
cada seccién CCOMPETENCIA CARDINAL MODALIDAD DE CONTACTO X
Recibe cortes ORIENTACION A CLIENTE INTERNO Y EXTERNO X
1 SUPERVISOR Control y seguimiento de los .
operarios ORIENTACION A RESULTADOS X
Control de normas de calidad | cOMPETENCIAS INICIALES INICIATIVA
Organiza el proceso de
produccién EMPODERAMIENTO
CALIDAD DEL TRABAJO
CCOMPETENCIA CARDINAL ORIENTACION A RESULTADOS X
Une por medio de una costura
2 UNIDO TALON el talon de la pieza llamada
Capellada en el modelo SEUS y PRODUCTIVIDAD
Colegial
COMPETENCIAS INICIALES RESPONSABILIDAD
PREOCUPACION POR EL ORDEN Y LA CLARIDAD
CALIDAD DEL TRABAJO
CCOMPETENCIA CARDINAL ORIENTACION A RESULTADOS
Cosido de una cinta alrededor
3 RIBETEADO de todo el borde de los .dos _
modelos SEUSy Colegial TOLERANCIA A LA PRESION
COMPETENCIAS INICIALES RESPONSABILIDAD
PREOCUPACION POR EL ORDEN Y LA CLARIDAD
Elaborado por: Lopez, Jenny.2015
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Tabla 60: Competencias requeridas para cada puesto. Parte 2

FICHA DE COTEJO DEL ESPECIALISTA EN SELECCION DE PERSONAL CON LAS COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA CADA PUESTO OPERATIVO EN LA EMPRESA CALZALONA S.A.

NIVEL DE IMPORTANCIA

No. DEP. PUESTO ACTIVIDAD PRINCIPAL CLASES DE COMPETENCIAS COMPETENCIAS PARA EL PUESTO ALTO MEDIO BAJO
INICIATIVA X
CCOMPETENCIA CARDINAL ORIENTACION A RESULTADOS X
Recorta o separa las piezas
4 RECORTADO cosidas de los anteriores -
procesos DINAMISMO Y ENERGIA
COMPETENCIAS INICIALES PRODUCTIVIDAD X
TRABAJO EN EQUIPO X
ORIENTACION A RESULTADOS X
CCOMPETENCIA CARDINAL SENCILLEZ X
Colocacion de la aplicacion TEMPLE X
5 PEGADO APLIQUE (refuerzo de lona) en la
Capellada. RESPONSABILIDAD X
COMPETENCIAS INICIALES TOLERACIA A LA PRESION X
AUTOCONTROL X
PERSEVERANCIA X
CCOMPETENCIA CARDINAL PRUDENCIA X
Se coloca una cinta sobre la
6 PASADO DE CINTA costura del aplique en el P
modelo SEUS DINAMISMO Y ENERGIA X
COMPETENCIAS INICIALES TOLERANCIA A LA PRESION X
CONFIANZA EN SI MISMO X
Elaborado por: Lépez, Jenny.2015 Pag. 8/11
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Tabla 61: Competencias requeridas para cada puesto. Parte 3

FICHA DE COTEJO DEL ESPECIALISTA EN SELECCION DE PERSONAL CON LAS COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA CADA PUESTO OPERATIVO EN LA EMPRESA CALZALONA S.A.
NIVEL DE IMPORTANCIA
No. DE P. PUESTO ACTIVIDAD PRINCIPAL CLASES DE COMPETENCIAS COMPETENCIAS PARA EL PUESTO ALTO MEDIO BAJO
FORTALEZA X
CCOMPETENCIA CARDINAL INICIATIVA X
Cose una talonera, tapa la PERSEVERANCIA X
7 COSIDO TALONERA | costuradel talény refuerza
con un aplique ésta zona RESPONSABILIDAD X
COMPETENCIAS INICIALES PRODUCTIVIDAD
TRABAJO EN EQUIPO
INICIATIVA
CCOMPETENCIA CARDINAL PERSEVERANCIA
Cosido d li
8 COSIDO APLIQUE osido ce un aplique por _
dentro para el area de 0]ales TOLERANCIA A LA PRESION X
COMPETENCIAS INICIALES PRODUCTIVIDAD X
CONFIANZAEN SI MISMO X
CALIDAD DE TRABAJO X
CCOMPETENCIA CARDINAL ETICA X
Revisa los cortes terminados JUSTICA X
9 CONTROL DE CALIDAD| buscando fallas o manchas en -
los mismos INICIATIVA-AUTONOMIA X
COMPETENCIAS INICIALES RESPONSABILIDAD X
PENSAMIENTO ANALITICO X
Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015
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Tabla 62

: Competencias requeridas para cada puesto. Parte 4

Elaborado por: Lépez, Jenny. C3:J24 2015
NIVEL DE IMPORTANCIA
No. DE P. PUESTO ACTIVIDAD PRINCIPAL CLASES DE COMPETENCIAS COMPETENCIAS PARA EL PUESTO ALTO MEDIO BAJO
INICIATIVA X
CCOMPETENCIA CARDINAL ORIENTACION A RESULTADOS X
Recibe el material, acomoda
10 BANDA los cortes y entrega material a -
cada seccién DINAMISMO Y ENERGIA
COMPETENCIAS INICIALES DESARROLLO DE RELACIONES
PRREOCUPACION POR EL ORDEN Y LA CLARIDAD
Realizar doble costura a los PERSEVERANCIA X
lados de la costura del talén [ cCOMPETENCIA CARDINAL ORIENTACION A RESULTADOS X
por fuera de la primera
1 ABIERTO COSTURAS costura. Mant.emr.mento de
maquinaria ADAPTABILIDAD-FLEXIBILIDAD X
Cambio de hilo en la maquina
Mantener limpio su sitio de | COMPETENCIAS INICIALES PRODUCTIVIDAD X
trabajo TRABAJO EN EQUIPO X
TEMPLE X
CCOMPETENCIA CARDINAL ORIENTACION A RESULTADOS X
Une a través de una costura
12 ATRACADO llamada atracado, el talény -
bolo del modelo SEUS DINAMISMO Y ENERGIA X
COMPETENCIAS INICIALES AUTOCONTROL X
CONFIANZA EN SI MISMO X
ESPECIALISTA EN SELECCION DE PERSONAL Psc. Ind. ANDRES SALTOS Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
Elaborado por: Lépez, Jenny.2015
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5.3 Manual técnico de descripcion de puestos

Describe el cédigo dado a cada puesto de trabajo, el nombre del puesto, actividad principal,
actividad secundaria, las habilidades y destrezas, competencias basicas del puesto, riesgos laborales
del puesto, nivel de riesgo, elaborado, revisado y aprobado por los responsables del manual técnico.

(Formulario presentado en el manual de descripcién de puestos)

5.4 Aplicacion Continua
1. La Aplicaciéon continua de los procesos y seleccion de personal serdn basados en las
competencias requeridas para el cargo.

2. Serealizard dos veces por afio para los periodos de temporada alta.

Elaboracion Investigador Jenny Lépez | Rubrica: Fecha:
Analisis Critico | jefe de Produccién | Sr.  Alberto| Rubrica: Fecha:
Miranda
Respaldo Especialista en| Psic. Ind.| Rubrica Fecha:
Seleccion de| Andrés
personal Saltos
Aprobacion Gerente General Ing. Juan| Rubrica: Fecha:
Manuel
Toro
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5.2 Evaluacion Preliminar

Una estrategia para la implementacién outsourcing en talento humano dentro del proceso de
seleccién, se convierte en un instrumento relevante, pues su disefio esta delineado a apoyar a la
empresa industrial en el area de talento humano mediante un aliado externo con la contratacién de
outsourcing en seleccion de personal, los procesos de gestion del talento humano no son medibles
numéricamente, sin embargo se puede medir los resultados de mejoras empresariales que dependen
del desemperfio de los trabajadores.

La implementacion de la estrategia de outsourcing en talento humano, que cumple los
requerimientos empresariales y estandares de calidad, asegura por medio de la empresa externa, una
seleccion de empleados idéneos para cumplir con las tareas dispuestas, esto certifica un mejor
desempeifio laboral, mejoras en el ambiente empresarial, desarrollo de la eficacia y la productividad, y

principalmente el logro de objetivos de la industria.

Metodologia de la evaluacién preliminar
La implementaciéon del desarrollo de una estrategia de outsourcing de talento humano en la
industria Calzalona S.A. que se desarrollé en el presente trabajo sera evaluado bajo el siguiente
proceso:
Evaluacion por un profesional en Gestién del Talento humano en seleccién de personal
Plantear una evaluacién preliminar

Aplicar la evaluacién preliminar mediante lista de chequeo

Objetivos del proceso de evaluacion
Objetivo General:
Verificar la factibilidad de la estrategia de outsourcing de talento humano en el proceso de

seleccion de la industria Calzalona S.A.

Objetivos Especificos:
- Elegir un especialista con amplia trayectoria empresarial en Gestion del talento humano, para que
realice la evaluacion de la estrategia para la implementacién de outsourcing de talento humano en el

proceso seleccidn de personal por competencias de la industria Calzalona S.A.
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- Aplicar la evaluacion - especialista evaluador
- Redactar discernimientos del impacto de la estrategia de outsourcing de talento humano,

fundamentados en la evaluaciéon preliminar
Especialista evaluador
El desarrollo de la estrategia de outsourcing de talento humano presentado en este proyecto

estara sujeto a la evaluacidén preliminar a cargo de:

Tabla 63: Perfil del especialista evaluador

HOJA DE VIDA ESPECIALISTA

NOMBRE MARIA DOLORES GUAMAN

TITULO MG. EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO

EXPERIENCIA ACADEMICA 4 ANOS EN LA UTA-2 EN CHILE

EXPERIENCIA PROFESIONAL 7 ANOS EN ASESORAMIENTO DE
TALENTO HUMANO

Elaborado por: Lépez, Jenny.2015

Herramienta de evaluacion

A través de la fundamentacion técnica realizada mediante la seleccién de elementos que debe
contener el desarrollo de la estrategia de outsourcing de talento humano, bajo la opinién de los
especialistas; se basé para el desarrollo de la evaluacidn preliminar, el que determinara si la estrategia
de outsourcing de talento humano en procesos de seleccién de personal planteada se ajusta a las
necesidades de la industria. Mediante ésta herramienta de evaluacion, el especialista dictaminara la

viabilidad de la estrategia de outsourcing en talento humano propuesta.
Aplicacién de la Evaluacion realizada por el especialista al modelo de gestion propuesto

Objetivo del instrumento: Obtener un juicio del especialista sobre la factibilidad de la estrategia

de outsourcing de talento humano propuesta para la industria Calzalona S.A.
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Pregunta General: ;El desarrollo de la estrategia para laimplementacion de outsourcing de talento

humano, segin su criterio, presenta o no relacién alguna con los elementos que debe contener una

estrategia para ser implementada mediante la contrataciéon de outsourcing para llevar a cabo el

proceso de seleccion de personal de la industria Calzalona S.A.?

Tabla 64: Evaluacion especialista de la estrategia de outsourcing en talento humano propuesta

ELEMENTOS QUE DEBE

DESARRROLLO DE LA ESTRATEGIA DE OUTSOURCING DE TALENTO HUMANO PLANTEADA

DICCIONARIO DE
COMPENCIAS
Instrumento guia para la
aplicacién de la empresa
externa en seleccion de

MANUAL DE
DESCRIPCION DE
PERFILES DE PUESTOS
Instrumento guia para la
empresa externa aplicada en

PROCESO DE
CONTRATACION DE
EMPRESA OUTSOURCING
Instrumento guia, para que
la empresa Calzalona s.a.
tome como base en la

INSTRUCTIVO DEL
PROCESAMIENTO DE
FABRICACION DE CORTES
DE CALZADO DE LONA S.A.
Guia para la utilizacion de la

TENER EL DESARROLLO ) leccin d 1 eleccion de la correcta empresa outsourcing en el
DE UNA ESTRATEGIA persona seleccion de persona empresa outsourcing en proceso de seleccion
OUTSOURCING (Criterio de seleccién de personal
especialista)
PRIORIDAD PRIORIDAD PRIORIDAD PRIORIDAD
ALTA | MEDIA | BAJA | ALTA | MEDIA | BAJA | ALTA | MEDIA | BAJA | ALTA | MEDIA | BAJA
Mision X X X X
Visién X X X X
Valores X X X X
Organigrama estructural X X X X
Organigrama funcional X X X X
Anglisis interno X X X X
Analisis externo X X X X
Matriz FODA X X X X
Matriz de priorizacion X X X X
Planes de accién para
onp X X X X
cada obetivo
Diagnostico internoy
X X X X
externo
Elaboracién de
) X X X X
instrumentos
Estrategia aplicada X X X X

Elaborado por: Lépez, Jenny.2015

A través de la aplicaciéon de la herramienta de evaluacién preliminar se demuestra que la

estrategia de outsourcing propuesto cumple con los elementos que debe tener una estrategia para ser

implementada en talento humano para el proceso de seleccion de personal segin su criterio.
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Construccion de Criterios en el proceso de evaluacion

Con la aplicacion de la evaluacién preliminar y los resultados obtenidos en el presente proyecto en

el desarrollo de la estrategia outsourcing de talento humano, se obtiene el discernimiento de los

beneficios que se puede alcanzar en la industria Calzalona S.A.

Contribuir con instrumentos para mejorar la gestion de talento humano de la empresa
Calzalona S.A.

Eliminar la seleccién empirica de trabajadores en el 4rea de produccion.

Dotar a la empresa Calzalona S.A. de técnicas e instrumentos para el proceso de
seleccion de personal.

Identificar las empresas de outsourcing mas competentes a través de la guia de
contratacién de empresa externa.

Entregar manuales e instrumentos de apoyo tanto para la empresa Calzalona como
para un colaborador externo.

Conocer las competencias requeridas en cada puesto para el cumplimiento del
procedimiento de fabricacién de cortes de calzado de lona.

Mejorar sustancialmente la produccién a través de las correctas competencias

seleccionadas en el personal idéneo.

Como se puede evidenciar la estrategia otorga un beneficio general a la empresa industrial

Calzalona S.A. y son guias que pueden ser puestas en practica en las distintas PYMES que poseen

estructuras internas similares, direccionando a sus objetivos y empoderandose de la estrategia.

5.3. Analisis de resultados

A continuacioén se detalla el andlisis de los resultados obtenidos después de la presentacion de la

propuesta:
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o Diagnosticar la situacion actual del proceso de seleccion por competencias en la

organizacion.

Evidentemente en el diagnoéstico preliminar (Ficha de observacién directa Anexo 1) de la empresa
industrial Calzalona S.A., evidencia que el drea de talento humano es deficiente en cuanto al manejo
de procesos de seleccion empirica, sin técnicas e instrumentos; requiere de un profesional externo
especializado para suplir la falta de un profesional dentro de la industria, demanda de manera urgente

una estrategia outsourcing de talento humano para mejorar su proceso de seleccion.

o Identificar los lineamientos para el disefio de la estrategia en el proceso de seleccién

de personal, mediante politicas internas

Las politicas Internas de selecciéon de personal de la empresa industrial Calzalona S.A., segin
estatutos y reglamento interno de trabajo que se detallé en la evaluacién preliminar; la entrevista a
especialista (Anexo 4), aport6 para delimitar las politicas internas de la empresa en base a las cuales
se aplicard la estrategia y los elementos que debe constar en el desarrollo de la misma; la evaluaciéon
de especialistas ha sido un apoyo para la certificacion de la correcta implementacidn de la estrategia.

(Anexo 3)

« Diseiiar la estrategia de seleccion de personal basado en competencias para el
mejoramiento de este proceso en las organizaciones, componente para el implemento

de outsourcing en talento humano.

Mediante la evaluacién de los especialistas y bajo el criterio por ellos dado en su reconocida
trayectoria laboral en Gestiéon de talento humano y procesos de seleccién de personal; permitié
conocer los instrumentos que se debe desarrollar para la correcta aplicaciéon de la estrategia; los
beneficios evidentes que la implementacién de seleccién de personal por competencias merecié al

procedimiento de fabricacién de calzado de lona se visualiza en los incrementos de produccién.
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Figura 13: Cuadro del incremento de produccion del afio 2014 detallada por meses del proceso de
fabricacion de la empresa Calzalona S.A.

Porcentaje de produccidon mensual del aio 2014

120%
o, 98,60%
100% - 97,10% ® 92,20%
gy 83%  84% o 81%  81%
80% —70% /3%
60%
40%
20%
0%
Q © A0 Q N &
e & < NS R &° ©
& Q‘PJ\ (& > @’b N 3 'b°‘9 .Q’(o (,}\) & &
< & o Q &
&8 ® &

H porcentaje de produccion

La implementacién de outsourcing de talento humano y los instrumentos de apoyo realizados
bajo normas especiales enfocadas a las necesidades y caracteristicas diferenciales de la empresa
industrial Calzalona S.A., cumple con las politicas y caracteristicas establecidas en administracion de
personal como lo recalca en la investigacion realizada por Cifuentes & Mufioz (2010), en el que afirma
que todo logro empresarial se obtiene bajo una gestion de personal que administre de manera eficiente
al talento humano; todos estos parametros se plasman claramente en el desarrollo de la estrategia

para implementar el outsourcing en dicha area.

Las competencias requeridas para cada puesto de trabajo en pos de mejorar el procedimiento de
fabricacion de cotes de calzado mediante una correcta y profesional seleccion de personal, evidencia
las mejoras en produccién como lo asevera el proyecto de investigaciéon de Cepeda (2013), que
corrobora que la correcta seleccién de personal por competencias en procesos productivos, ayuda en
el incremento de la produccién gradual lo que evidencia con los cuadros de incremento de produccién

anual de la empresa Calzalona S.A. .
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Tabla 65: Cuadros de Produccidn del mes de octubre de 2014, con la implementacién de la estrategia
en seleccion de personal por competencias en el procedimiento de fabricacién de cortes de calzado

de lona
RESULTADOS PORCENTUALES POR PUESTO DE PRODUCCION MES DE OCTUBRE DEL 2014
Base de
BUESTO Dias de | produccién trag;'ag:res ::::;Z:?;g:\ PRODUCCION | Déficit en Porcentaje de
trabajo dlarli.i por —— ——— TOTAL produccidén produccion real
trabajador
ABIERTO COSTURA 28 2500 10 700000 687943 12057 98%
UNIDO TALON 28 2500 10 700000 670999 29001 96%
APLIQUES 28 1250 5 175000 169673 5327 97%
PEGADO APLIQUE 28 2500 10 700000 698421 1579 100%
CINTA 28 1250 5 175000 165987 9013 95%
RIBETE 28 1250 5 175000 174900 100 100%
TALONERA 28 2250 8 504000 497320 6680 99%
ATRACADO 28 1375 6 231000 210766 20234 91%
RECORTADO 28 5000 20 2800000 2798655 1345 100%
CONTROL 28 4375 11 1347500 1276500 71000 95%
INCREMENTO
DEL 25% EN LA
BASE 90 7507500 7351164 156336 97.1%

Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015

Tabla 66: Cuadros de Produccién del mes de noviembre de 2014, con la implementacién de la
estrategia en seleccidn de personal por competencias en el procedimiento de fabricacién de cortes
de calzado de lona.

RESULTADOS PORCENTUALES POR PUESTO DE PRODUCCION MES DE NOVIEMBRE DEL 2014
, He s No. De Base mensual 7 e . i
Dias de produccién K . PRODUCCION Déficit en Porcentaje de
PUESTO i o trabajadores |de produccidn L, -
trabajo diaria por TOTAL produccion produccion real
. por puesto por puesto
trabajador
ABIERTO COSTURA 28 2500 10 700000 701922 -1922 100%
UNIDO TALON 28 2500 10 700000 697601 2399 100%
APLIQUES 28 1250 5 175000 162000 13000 93%
PEGADO APLIQUE 28 2500 10 700000 686211 13789 98%
CINTA 28 1250 5 175000 174832 168 100%
RIBETE 28 1250 5 175000 176080 -1080 101%
TALONERA 28 2250 8 504000 501991 2009 100%
ATRACADO 28 1375 6 231000 229815 1185 99%
RECORTADO 28 5000 20 2800000 2798530 1470 100%
CONTROL 28 4375 11 1347500 1298633 48867 96%
INCREMENTO
DEL 25% EN LA
BASE 90 7507500 7427615 79885 98.6 %

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Tabla 67: Cuadros de Produccion del mes de diciembre de 2014, con la implementaciéon de la
estrategia en seleccidn de personal por competencias en el procedimiento de fabricacién de cortes
de calzado de lona.

RESULTADOS PORCENTUALES POR PUESTO DE PRODUCCION MES DE DICIEMBRE DEL 2014
, s No. De Base mensual 7 e . i
Dias de produccién . L, PRODUCCION Déficit en Porcentaje de
PUESTO K L trabajadores |de produccién . .
trabajo diaria por TOTAL produccién produccién real
i por puesto por puesto
trabajador
ABIERTO COSTURA 28 2500 7 490000 398456 91544 81%
UNIDO TALON 28 2500 7 490000 490102 -102 100%
APLIQUES 28 1250 4 140000 137893 2107 98%
PEGADO APLIQUE 28 2500 7 490000 479670 10330 98%
CINTA 28 1250 4 140000 138943 1057 99%
RIBETE 28 1250 4 140000 138046 1954 99%
TALONERA 28 2250 4 252000 247689 4311 98%
ATRACADO 28 1375 4 154000 153892 108 100%
RECORTADO 28 5000 10 1400000 1379997 20003 99%
CONTROL 28 4375 9 1102500 1104871 -2371 100%
INCREMENTO
DEL 25% EN LA
BASE 60 4798500 4669559 128941 92.2 %

Elaborado por: Lopez, Jenny. 2015

Tabla 68: Cuadros de Produccién del mes de enero de 2015, con la implementacidn de la estrategia
en seleccidn de personal por competencias en el procedimiento de fabricacién de cortes de calzado
de lona.

RESULTADOS PORCENTUALES POR PUESTO DE PRODUCCION MES DE ENERO DEL 2014
D No. De Base mensual
Dias de produccidn Rk L. PRODUCCION Déficit en Porcentaje de
PUESTO K o trabajadores |de produccién L, .
trabajo dlarla? por B [ B [ TOTAL produccién produccidn real
trabajador
ABIERTO COSTURA 28 2500 7 490000 368999 121001 75%
UNIDO TALON 28 2500 7 490000 478991 11009 98%
APLIQUES 28 1250 4 140000 136892 3108 98%
PEGADO APLIQUE 28 2500 7 490000 480744 9256 98%
CINTA 28 1250 4 140000 140008 -8 100%
RIBETE 28 1250 4 140000 139869 131 100%
TALONERA 28 2250 4 252000 251001 999 100%
ATRACADO 28 1375 4 154000 153806 194 100%
RECORTADO 28 5000 10 1400000 1405005 -5005 100%
CONTROL 28 4375 9 1102500 1068900 33600 97%
INCREMENTO
DEL 25% EN LA
BASE 60 4798500 4624215 174285 96.6 %

Elaborado por: Léopez, Jenny. 2015

148



Tabla 69: Cuadros de Produccion del mes de febrero de 2015, con la implementacion de la estrategia
en seleccion de personal por competencias en el procedimiento de fabricacién de cortes de calzado
de lona.

RESULTADOS PORCENTUALES POR PUESTO DE PRODUCCION MES DE FE BREOQ DEL 2014
, Bazelde No. De Base mensual . e . i
Dias de produccién R ., PRODUCCION Déficit en Porcentaje de
PUESTO K L trabajadores |de produccién X X
trabajo diaria por TOTAL produccién produccién real
i por puesto por puesto
trabajador
ABIERTO COSTURA 27 2500 7 472500 470981 1519 100%
UNIDO TALON 27 2500 7 472500 453277 19223 96%
APLIQUES 27 1250 4 135000 127005 7995 94%
PEGADO APLIQUE 27 2500 7 472500 468211 4289 99%
CINTA 27 1250 4 135000 128366 6634 95%
RIBETE 27 1250 4 135000 129988 5012 96%
TALONERA 27 2250 4 243000 244000 -1000 100%
ATRACADO 27 1375 4 148500 146300 2200 99%
RECORTADO 27 5000 10 1350000 1328754 21246 98%
CONTROL 27 4375 9 1063125 1058684 4441 100%
DEL 25% EN LA
BASE 60 4627125 4555566 71559 97.7%

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015

Los cuadros de produccién nos permiten evidenciar el porcentaje de produccion real por cada
puesto de trabajo incluido en el procedimiento de fabricacion de cortes de calzado de lona
detallados en cada mes a partir de la implementacion de la estrategia.

En el mes de octubre de 2014, se cubrié el requerimiento bajo solicitud a la gerencia, de
seleccionar a treinta (30) trabajadores para cubrir la demanda por temporada alta de produccién
que llega con la época navideia. Se indagé sobre las empresas ofertantes y sus costos por el proceso,
se tomo la mejor decision de contratacién de un experto en externalizacién u outsourcing en
seleccion de personal, quien acept6 la propuesta de incluir en el proceso los manuales de a yopo en
beneficio de la industria Calzalona S.A. (Anexo 7)

El incremento de produccién no se manifiesta por el agregado de treinta empleados al area de
fabricacion de cortes de calzado de lona, sino que al total general de trabajadores se les adiciona una
carga del 25 % a la base mensual en cada puesto de trabajo que deben cumplir. Esto se evidencia el
mes de octubre y noviembre para los cuales fueron seleccionados al personal bajo competencias y
se mantiene ese nivel de producciéon por las competencias aplicadas en los puestos de trabajo en el
procedimiento de fabricacién de calzado de lona, como se detalla en el mes de diciembre, enero y
febrero que mantienen las competencias requeridas para cada puesto en beneficio de la empresa.

Estamos conscientes que cualquier aplicacién, toma un periodo de prueba considerable y a
mediano y largo plazo podremos saber con mayor precision si el resultado obtenido se mantiene.
Hasta el momento, la empresa se siente satisfecha con los resultados parciales y que paulatinamente

se observan en su incremento de produccién. (Anexo 8)
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Capitulo 6

Conclusiones y Recomendaciones

6.1. Conclusiones

e  Efectivamente se evidencié que la empresa industrial Calzalona S.A. posee una deficiencia en
el manejo de talento humano especificamente en el proceso de seleccién de personal pues es manejada
a través de una seleccidon empirica, lo que provoca un decreciente rendimiento laboral evidenciado en

la baja produccion de la industria.

e  Esimportante establecer que las politicas empresariales fueron la fuente para el disefio de los
lineamientos de contratacién de una empresa outsourcing que apoye a la empresa industrial Calzalona

S.A,, en el proceso de seleccion mediante escogitamiento de personal competente.

e  Eldisefio e implementacién de la estrategia de outsourcing, permitié a la empresa industrial
Calzalona S.A. registrar un aumento importante en la producciéon por medio de la eleccién de personal
por competencias, lo que evidenci6 el mejoramiento de este importante proceso en la organizacion,

componente indispensable de talento humano.

e Los instrumentos desarrollados en el presente proyecto, como el diccionario por
competencias, el manual técnico de descripciéon de puestos e instructivo del procedimiento de
fabricacion de cortes de calzado de lona; son importantes porque contribuyé de guia para que la
empresa outsourcing utilice como base para la seleccion de personal bajo los requerimientos

establecidos en éstos manuales en beneficio de la empresa Calzalona S.A.

e El proceso de contratacién de la empresa outsourcing, el cual se establecié bajo politicas
internas de la empresa industrial Calzalona S.A., es importante para el correcto escogitamiento del
colaborador externo que contribuya con el apoyo a un proceso vital de la organizacién como es la

seleccion de personal.
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6.2 Recomendaciones

Recomiendo a la empresa industrial Calzalona S.A. la contratacién de una empresa outsourcing
especialista en seleccién de personal para que elija a los colaboradores mas competentes requeridos
por la organizacién, debido a que ésta estrategia mejora sustancialmente el rendimiento laboral

evidenciado en el incremento de produccidon de la industria.

Recomiendo que la empresa outsourcing contratada por la industria Calzalona S.A. para realizar el
proceso de seleccién de personal, siga los lineamientos planteados en este proyecto tales como, el
diccionario de competencias, el manual técnico de descripcién de puestos, e instructivo del
procedimiento de fabricaciéon de cortes de calzado de lona; realizados para mejorar el manejo de

talento humano de la industria.

Es importante que la empresa industrial Calzalona S.A. exija a la empresa outsourcing aplicar los

instrumentos guia, desarrollado como estrategia outsourcing del trabajo de investigaciéon para mejorar

el 4rea de talento humano.
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;,: 5 FICHA DE OBSERVACION (Anexo 1)
% s
DESARROLLO DE UNA ESTRATEGIA PARA LA IMPLEMENTACION DE

S, &
‘&, o
7 5
5 Ms rest™Y

OUTSOURCING DE TALENTO HUMANO EN MEDIANAS INDUSTRIAS"

Objetivo general del proyecto: Disefiar una estrategia de Outsourcing para el proceso de

seleccion de personal basado en  competencias de talento humano en medianas industrias.

Objetivo del instrumento: Conocer la situacion administrativa de personal de la empresa.

Nombre de la Empresa: .......ccoocoviiieieiinie e
Localidad: ....ccveceieeiiies e e
Provincia: ..o s

INFORMACION DE LAS CONTRATACIONES EN LOS DOS ULTIMOS ANOS

INFORMACION DE LAS PERSONAS QUE TRABAJAN EN LA EMPRESA
TIPOS DE METODOS UTILIZADOS EN LAS CONTRATACIONES EN LOS DOS

ULTIMOS ANOS

PERSONAL CONTRATANTE
EVALUACIONES, PRUEBAS, ENTREVISTAS Y TECNICAS REALIZADAS EN

LOS DOS ULTIMOS ANOS
INFORMACION DE LAS INSTITUCIONES QUE YA HAN ADOPTADO UN

MODELO DE OUTSOURCING DE PERSONAL

Observaciones

Elaborador por Revisado por

Fecha
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LISTA DE CHEQUEO (Anexo 2)

Objetivo general del proyecto: Disefiar una estrategia de Outsourcing para

a, N
2y $
Ty s ¥

el proceso de seleccion de personal basado en  competencias de talento

humano en medianas industrias.

Objetivo del instrumento: Conocer la situacion administrativa en el area de personal de la

empresa CALZALONA S.A.

REGISTRO DESCRIPTIVO

VARIABLE

ADMINISTRATIVA DE RECURSOS HUMANOS

INDICADOR

Situacién Administrativa de Recursos Humanos de la Empresa

DIMENCIO
N

EXISTENC | APLICACI | SEGUIMIEN

ELEMENTO 1A ON T0 INTERPRETACION
si [NO|si| No | s1 | NO

ATRACCION

Planeacién

Andlisis de puesto

Reclutamiento

Seleccion

INTEGRACION

Induccion

Entrenamiento

RETENCION

Compensacién
monetaria

Beneficios
sociales

Seguridad e
Higiene

Relaciones
laborales

Clima
organizacional

DESARROLLO

Capacitacion

Formacion de
personal

Desarrollo
organizacional

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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FICHA DE CHEQUEO CON ESPECIALISTA (Anexo 3)

D 6
*e1g sy pes

Objetivo general del proyecto: Disefiar una estrategia de Outsourcing para el proceso
de seleccion de personal basado en competencias de talento humano en medianas
industrias

Objetivo del instrumento: Conocer las estrategias que emplean en la seleccién de

personal en la Empresa CALZALONA S.A. en la ciudad de Ambato.

Instrucciones Marque con una (X) en la opcién que concuerde a su criterio sobre las
estrategias en seleccion de personal que la empresa debe tener para mejorar la
Administracién de personal en cuanto a la seleccién de personal por competencias dentro

de una organizacién. Bajo el parametro que 5 el mas alto y 1 el mas bajo de importancia.

REGISTRO DESCRIPTIVO

VARIABLE ADMINISTRATIVA DE RECURSOS HUMANOS
INDICADOR Situacién Administrativa de Recursos Humanos de la Empresa
EXISTENC | APLICACI | SEGUIMIEN
D'Mil"c'o ELEMENTO 1A ON T0 INTERPRETACION
SI |NO | SI NO Sl NO
Planeacién
2
\o TP
g Andlisis de puesto
E Reclutamiento
<
Seleccion
g
g Induccion
T}
m .
; Entrenamiento
‘8 Compensacién
Z monetaria
w2z —
= Beneficios
E sociales
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Seguridad e
Higiene

Relaciones
laborales

Clima
organizacional

Capacitacion

Formacion de
personal

DESARROLLO

Desarrollo
organizacional

Elaborado por: Lépez, Jenny. 2015
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Fecha: Agosto 15 de 2014
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ENTREVISTA (Anexo 4)
APOYO RECOLECCION DE INFORMACION AL TRABAJO DE TITULACION PARA POSTGRADOS

“DESARROLLO DE UNA ESTRATEGIA PARA LA IMPLEMENTACION DE
OUTSOURCING DE TALENTO HUMANO EN MEDIANAS INDUSTRIAS"

Objetivo general del proyecto: Disefiar una estrategia de Outsourcing para el proceso de

seleccion de personal basado en competencias de talento humano en medianas industrias

Objetivo del instrumento: Conocer el criterio de especialistas sobre la importancia del
desarrollo de una estrategia outsourcing de talento humano aplicado a la seleccién de personal,

determinar el impacto positivo que la industria obtiene al implementar ésta estrategia.

Nombre:

Titulo:  ----m-mmmm oo

Experiencia Laboral: ------------------ -

Preguntas:

1) GESTON DEL TALENTO HUMANO
1.-

;Qué relevancia considera usted que tiene el manejo del area de talento humano en las

PYMES?
2) SELECCION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS

2.-  (El proceso de seleccion de personal de talento humano, qué papel desempeiia en las

industrias?

3) MANUAL TECNICO DE DESCRIPCION DE PUESTOS

3.- ;Ladescripcién de puestos qué papel juega en el proceso de seleccidn de personal?

4.- ;Las competencias técnicas y conductuales son importantes para el analisis y descripcion de

puestos?
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4) IMPLEMENTACION DE LA ESTRATEGIA OUTSOURCING

5.- (Qué caracteristicas debe tener una empresa que brinda outsourcing en selecciéon de
personal, para contratarle como un socio estratégico?

6.- ¢El proceso de seleccion de personal de talento humano de las PYMES es un area que puede
ser transferido a una empresa outsourcing?

7.- ¢Considera que la contratacion del servicio outsourcing es una alternativa factible para
suplir la ausencia del departamento de talento humano en el proceso de seleccién de personal de las

PYMES?

5) DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

8.- ;Qué importancia tiene la seleccién por competencias en la actualidad?

9.- (Laidentificacion de competencias criticas en relevante en la seleccién de personal?
10.- ;Qué impacto tiene la seleccidon de personal por competencias en el cumplimiento de los

objetivos empresariales?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 5: Proceso de fabricacion de cortes de calzado de lona de Calzalona S.A.

PROCESO APARADO CALZADO CLASICO

Verificacionde
conjuntos
troqueladosy
MP
Recepciénde
conjuntos PP
troqueladosy Distribuciénde CT,
MP > materialesy
especificaciones
paracadaturno
Recepciény
Verificacionde
especificaciones +
Aparadode conjuntos N
troqueladosCon lat— » Aparadode f:onjuntos
Atracado troqueladosSin Atracado|
¥
Unidotalon - maquina Colocadode
cadeneta se realiza launion de i i
I0s talones de la capellada, con ar‘)llcamones prefijar
hilo #40y 60 apligues con pega
Recortado- recortado Uniéntalones- con
inclinado de 10mm de la arista magquina cadeneta coser los
superior del unido talén talones 9 (+1) puntadas por
pulgada
Abierto costuras: maquina
de 2 agujas, con hilos #40 el
color seqan » Recortados arista superior
de unio6n talones
Cosidode aplicaciones-: *
maquina plana de 1 aguja se
realiza el cosido de las Abierto costuras: maquina
¥ NO de 2 agujas, con hilos #40 el
color segun especificacién
PasadoCinta- maquina +
plana de 1 aguja serealizael NO
cosido de las aplicaciones Ribeteado:- del contornode
la capellada y lengiieta.
N Recortado del exceso de ribete
Ribeteado- el contorno de la
capelladay bolo. Recortado del
exceso de ribete Colocadotalonera-
maquina de doble aguja coser
en la parte de atras de la
Colocadotalonera- ‘capel\ada‘ hilo # 40 hebra y
magquina de doble aguja coser fama !
enla parte de atras de la
o N
f,:fne;'ada' hilo # 40 hebra y PasadoCinta -maquina de
doble aguja coser el sesgoen la
parte exterior de la capellada
con la lengiieta
ccumple

ggpecificaciones2

Sl

Recortadoribetes-
sobrantes del ribete de la
engileta

ccumple
especificacione

Cerradodela

capellada: atracadora, se
realiza el cosido y unido en
forma rectangular del boloy la

¥
Colocacionde cortes Colocaciénde jabasen el area
cosidosen jabas de revisiénde calidad

Envio y controlde jabas
con cortescosidos
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Anexo 6: Matriz para identificar los riesgos con las actividades de cada puesto de trabajo

Anexo 3: Hoja de registro de riesgo en el puesto de trabajo

NIVEL DE RIESGO

PUESTO ACTIVIDAD PRINCIPAL TIEMPO REAL RIESGO LABORAL ALTO |MEDIO| BAJO
Control de calidad de las tareas de
cada trabajador en cada seccion
Recibe cortes No existe riesgo en su area,
SUPERVISOR Control y seguimiento de los 98% pero esta protegido contra el X
operarios ruido de la maquinaria.
Control de normas de calidad
Organiza el proceso de produccién
Cuando el nivel del ruido
exceda los 85 decibeles, punto
Une por medio de una costura el 25min. X Cada Jaba 3 ‘?ue es colnsiderado con?ol ,
UNIDO TALON talén de la pieza llamada Capellada de 102 pares. 2.000 |limite superior para.la audicion X
en el modelo SEUS y Colegial pares. en 7.40 horas o| normal, es rlllecesar!o. dotar de
una jornada laboral. proteccién auditiva al
trabajador. Tapones de caucho
u orejeras (auriculares).
Cuando el nivel del ruido
exceda los 85 decibeles, punto
Cosido de una cinta alrededor de | 50min. X Cada Jaba que es considerado como
RIBETEADO todo el borde de los dos modelos | de 102 pares. 1.000 [limite superior para la audicién X
Seus y Colegial pares en 7.40 horas o| normal, es necesario dotar de
una jornada laboral. proteccion auditiva al
trabajador. Tapones de caucho
o orejeras (auriculares).
Cuando el nivel del ruido
exceda los 85 decibeles, punto
que es considerado como
limite superior parala audicién
12min. X Cada Jaba | normal, es necesario dotar de
RECORTADO Recorta o separa las piezas cosidas | de 102 pares. 4.000 proteccion auditiva al X
de los anteriores procesos pares en 7.40 horas o | trabajador. Tapones de caucho
una jornada laboral. | o orejeras (auriculares). Nivel
medio de riesgo con cortes con
tijeras u otros instrumentos de
corte. Proteccién con guantes
industriales.
Cuando el nivel del ruido
exceda los 85 decibeles, punto
25min. X Cada Jaba que es considerado como
PEGADO APLIQUE Colocacién de la aplicacion de 102 pares. 1.800 |limite superior para_la audicion X
(refuerzo de lona) en la Capellada. |pares en 7.40 horas o | normal, es necesario dotar de
una jornada laboral. proteccién auditiva al
trabajador. Tapones de caucho
o orejeras (auriculares).
Cuando el nivel del ruido
exceda los 85 decibeles, punto
50min. X Cada Jaba que es considerado como
PASADO DE CINTA Se coloca.una cinta sobre la costura| de 102 pares. 1.000 |limite superior para.la audicién X
del aplique en el modelo SEUS  |pares en 7.40 horas o| normal, es necesario dotar de
una jornada laboral. proteccion auditiva al
trabajador. Tapones de caucho
o orejeras (auriculares).
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Anexo 6: Matriz para identificar los riesgos con actividades de cada puesto de trabajo
Parte 2

Anexo 3: Hoja de registro de riesgo en el puesto de trabajo

NIVEL DE RIESGO

PUESTO

ACTIVIDAD PRINCIPAL

TIEMPO REAL

RIESGO LABORAL

ALTO

MEDIO

BAJO

COSIDO TALONERA

Cose una talonera, tapala
costura del talén y
refuerza con un aplique
ésta zona

25min. X Cada
Jaba de 102
pares. 1.800
pares en 7.40
horas o una
jornada laboral.

Cuando el nivel del ruido
exceda los 85 decibeles,
punto que es considerado
como limite superior para
la audicién normal, es
necesario dotar de
proteccién auditiva al
trabajador. Tapones de
caucho o orejeras
( auriculares).

COSIDO APLIQUE

Cosido de un aplique por
dentro para el area de
ojales

50 min. X Cada
Jaba de 102
pares. 1.000

pares en 7.40
horas o una

jornada laboral

Cuando el nivel del ruido
exceda los 85 decibeles,
punto que es considerado
como limite superior para
la audicién normal, es
necesario dotar de
proteccién auditiva al
trabajador. Tapones de
caucho o orejeras
(auriculares).

CONTROL DE
CALIDAD

Revisa los cortes
terminados buscando
fallas o manchas enlos
mismos

Regresa el
material a la
seccién para

reproceso.

Reportan fallas
al supervisory a
la Jefatura de
produccién

No existe riesgo en su area,
pero esta protegido contra
el ruido de la maquinaria.

BANDA

Recibe el material,
acomoda los cortes y
entrega material a cada
seccién

Reprocesa cortes
y entrega a
control de

calidad
Mantiene las
jabas en orden

Cuando el empleado apila
las jabas de cortes, tiene el
riesgo de caer sobre él u
otra persona.

ABIERTO
COSTURAS

Realizar doble costura a
los lados de la costura del
talén por fuera de la
primera costura.
Mantenimiento de
maquinaria
Cambio de hilo en la
maquina
Mantener limpio su sitio
de trabajo

22min. X Cada
Jaba de 102
pares. 2.000
pares en 7.40
horas o una

jornada laboral

Cuando el nivel del ruido
exceda los 85 decibeles,
punto que es considerado
como limite superior para
la audicién normal, es
necesario dotar de
proteccién auditiva al
trabajador. Tapones de
caucho o orejeras
(auriculares).

ATRACADO

Une a través de una
costura llamada atracado,
el talén y bolo del modelo
SEUS

35min. X Cada
Jaba de 102
pares. 1.100
pares en 7.40
horas o una

jornada laboral

Cuando el nivel del ruido
exceda los 85 decibeles,
punto que es considerado
como limite superior para
la audiciéon normal, es
necesario dotar de
proteccién auditiva al
trabajador. Tapones de
caucho o orejeras

(auriculares).
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ANEXO 7: Certificacion del especialista de haber prestado sus servicios en seleccion de personal
bajo contratacion externa para la empresa Calzalona S.A.

Ambato, 4 de octubre de 2014

Matemadtico PhD
Juan Mayorga
DIRECTOR DE INVESTIGACION Y POSGRADOS

Presentar

De mi consideracion

Yo, Psicélogo Industrial Tarquino Andrés Saltos Pomboza, Certifico que la Ing. Jenny Isabel
Lépez Lalaleo, contrato los servicio de Asesoramiento y Seleccién de Personal para realizar
la contratacién de 30 empleados para el drea operativa de la empresa industrial Calzalona
S.A., seleccién que se realizd en base a los lineamientos planteados por el contratante,
aplicando las competencias procedimentales, en beneficio de la empresa, por lo que dejo
constancia para los fines correspondientes

Atentamente:

Psic Ind. Tarquino Andrés Saltos

CC: 1803742723

TARQUINO ANDRES SALTOS POMBOZA
PSIC, INDUSTRIAL

N° REG: 1010-11- 1090760
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ANEXO 8: Certificacion de la Empresa Calzalona S.A. por la investigacion y aplicacion de la estrategia
a través de la seleccion de personal bajo contratacion externa para nivel operativo

AV. INDOAMERICA
A ENTRADA LA PENINSULA
FONS:(03)285 6151 FAX:(03)235 6156 RUC: 1391705363001

AMBATO - ECUADOR
EE————

Ambato, 10 de abril de 2015

Matemético PhD

Juan Mayorga

DIRECTOR DE INVESTIGACION Y POSTGRADOS
Presente

De mi consideracion:

Yo, Ing. Juan Manuel Toro Larrea, Gerente General de la Empresa Industrial
Calzalona S.A., Certifico que la Ing. Jenny Isabel Lopez Lalaleo, ha realizado la
investigacion e implementacion de su tesis titulado, "DESARROLLO DE UNA
ESTRATEGIA PARA LA IMPLEMENTACION DE OUTSOURCING DE
TALENTO HUMANO EN MEDIANAS INDUSTRIAS" en ésta empresa, por lo que

dejo constancia para fines correspondientes.

Atentamente, P

Ing. Juan Manuel Toro
L£.C. 1802933661

Calzalona S.A. incalzalona.andinanet.net
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Resumen Final

Desarrollo de una estrategia para la implementacién de outsourcing de talento humano en
medianas industrias
Jenny Isabel Lopez Lalaleo
165 paginas

Proyecto dirigido por: Dr. Nelson Steven Obando, Mg.

En la empresa industrial Calzalona S.A., se evidencié el manejo empirico de seleccién de personal
lo que hace ineficiente la administracion de talento humano, la ausencia de herramientas utilizadas en
seleccion de personal y la inexistencia de un especialista dentro de la organizacién; combinado con el
bajo rendimiento laboral en produccion de la empresa. En el trabajo de investigacion se desarrollé una
estrategia para implementar outsourcing de talento humano en la industria, proceso de contratacién
de empresa outsourcing, diccionario de competencias y manual técnico de descripcién de puestos,
estos dos dltimos como instrumentos guia para que la empresa outsourcing tome como base para la
seleccion de personal, estructurados para dar soluciéon al punto critico en talento humano encontrado;
con el propdsito de que la industria se enfoque a la consecucién de sus objetivos empresariales por
medio de la seleccién de personal idoneo; con esta estrategia la empresa industrial Calzalona S.A.
puede certificar el requerimiento de calidad en la selecciéon de empleados por competencias

encaminado a una mejora en produccion.
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