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RESUMEN

El presente Proyecto tiene como objetivo analizar los factores y las técnicas que se
practican en la seleccion y capacitacion especificamente en el &rea operativa de FERRO
TORRE S.A (FT), empresa dedicada al sector industrial metalmecénico. Esta investigacion
permitira a la empresa evaluar las herramientas utilizadas en los subsistemas mencionados
anteriormente para identificar las falencias en el método empleado y proponer mejoras en
su modelo de gestion de talento humano actual; con el propdésito de ayudar a mejorar la
seleccion del personal del &rea operativa y técnica, la cual es una de las areas mas

representativas en el giro del negocio de la compafiia.

La herramienta fundamental para la evaluacion de este proyecto es el FODA
(Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas) dado que permite tener un
diagnostico situacional actual y asi mismo permitira generar un diagnostico global en la

propuesta de mejora.
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INTRODUCCION

El sector metalmecéanico implica procesos complejos debido a que se emplean un
conjunto de diversas acciones como fabricacion, cortes, alisados y maquila; procesos que
son béasicamente realizados con maquinarias las cuales deben de ser operadas por un
personal técnico adecuado. Comprende una amplia variedad de productos desde las mas
sencillas herramientas utilizadas en el hogar hasta los mas grandes artefactos utilizados
para la fabricacion y construccion de maquinarias. Este tipo de industria es basica y una de

las mas importantes en los paises industrializados.

En los Gltimos cuatro afios en el pais, Ecuador, esta Industria ha ido evolucionando
y se encuentra en un proceso de desarrollo; gracias a esto se ha venido generando varias
plazas de empleos debido a que el sector ha sido reconocido como un sector primario para
la economia del pais. Por esta misma razén, Ecuador se ha dado a conocer exteriormente
como uno de los paises exportadores por la calidad de sus productos del sector

mencionado.

Entre las principales empresas ecuatorianas dedicadas a este sector se encuentra la

Empresa objeto de este estudio, dedicada a la fabricacion de tuberias.

En la actualidad existe una ralentizacion en la industria ocasionado por la
disminucion en la demanda de productos metalmecanico utilizados en la construccion y en
sector petrolero que son los mayores demandantes del sector. EI Producto Interno Bruto
(PIB) decrecié en comparacion con los afios anteriores. Pero se estima que, dada la
relacion directa que tiene el sector con los grandes proyectos que desarrollan los gobiernos

se proyecta a que esta Industria siga en expansion.

El objeto de este proyecto de investigacion es conocer la industria metalmecanico
evaluar los procedimientos y procesos utilizados de este modo averiguar las falencias en la
seleccién del area operativa y aplicar una correcta capacitacion y asi presentar una

propuesta de mejora que evite la alta rotacion en el area operativa.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 DEFINICION DEL TEMA

Evaluar los subsistemas de seleccion y capacitacion debido a que los indicadores
de gestion de recursos humanos en el area operativa en cuanto a rotacion y ausentismo
muestran variabilidad. Es indispensable encontrar las falencias que existen en los procesos
utilizados actualmente y corregir el mayor nimero de errores que se estan empleando y que
estan llevando a una mala adquisicion en el personal; de esta manera plantear un proceso

mejorado y acorde al giro del negocio.

Esto permitira a la Compairiia realizar sus procesos productivos y operacionales

eficientemente, con una excelente mano de obra y directrices claras.

1.2 DESCRIPCION DE LA EMPRESA
1.2.1 ANTECEDENTES

FERRO TORRE S.A. fue fundado el 2 de junio de 1972 por el Sr. Antonio Ferro
Torre en Quito, con el objeto de comercializar materiales para la construccion.
Principalmente productos de acero como la perfileria doblada y tuberia que se producian
en una fabrica de Acero de Guayaquil, de la cual eran distribuidores exclusivos para la
ciudad. La oficina se abre en la Av. 10 de agosto y Las Casas, la misma que se moveria a
la Mariana de Jesus en 1975. De acuerdo a otras necesidades detectadas en el mercado
local de aquel entonces, FERRO TORRE S.A. inicia un proceso expansivo importando
otros productos de acero, de los que destacaron: planchas frias, galvanizadas y calientes,
como también varilla corrugada entre otras lineas de distribucion nacional. Entrada la
década de los noventa, se adquieren los terrenos para las nuevas bodegas en la Av. Eloy
Alfaro, para esa época la compafiia se convierte en la principal importadora de varilla del

pais desde SIDOR, Venezuela, con distribucion a nivel nacional que se consolida hasta el
1



afio 2007, ultimo afio que se importd varilla. Finalmente oficinas y bodegas se unifican en
Eloy Alfaro en el afio 2005.

En el afio 2000 se abre la sucursal en el centro de Guayaquil, desde donde se
concentraba la logistica de la compafiia para despachos a todo el pais. Por el crecimiento
de la ciudad y restricciones en la movilizacién de carga, se buscé como alternativa
operativamente mas agil, moverse a las nuevas instalaciones ubicadas en la Via a Daule
km 14 ¥, donde se inicia la construccion de la Planta industrial incorporando equipos para

la fabricacion de perfileria, corte de planchas y flejes.

Desde el 2007 hasta la fecha la compafiia ha ido intensificando la inversion en
procesos productivos, incorporando equipos para la conformacion en frio de acero. En
2008 se proyecta y decide la compra de un equipo para producir tuberia, el mismo que se
termina de instalar en el 2010, complementando la gama de productos que tiene la

compafiia.

En el 2010 la compafiia inicio con la implementacion de ISO 9001:2008 con la
cual se crearon varios formatos, procedimientos, manuales que ayudarian a la
organizacion, entrega de informacion y convertirse una empresa familiar a una empresa

mediana en el sector industrial.

Desde el 2012 hasta la fecha se ha trabajado en la implementacion y puesta en
marcha del sistema de gestiéon de seguridad y salud ocupacional con el fin de mejorar las

condiciones de seguridad y salud de los colaboradores y cumplir con la legislacion vigente.

En 2014 se realiza la adquisicion de 4 hectareas en Petrillo en el km 23,5 de la via
a Daule, que sera préximamente la principal planta y contara con 10 galpones destinados

para la produccién y logistica.



Figura 1.1- Industria Ferro Torre S.A.

Fuente: FerroTorres S.A

1.2.2 MISION

Procesar y comercializar productos de acero para la industria y construccion, con
estricto apego a las normas de calidad y ambientales, generando valor para sus accionistas,

trabajadores y clientes.

1.2.3 VISION

Ser una empresa lider en la fabricacion y comercializaciéon de productos de acero
para satisfacer las exigencias de nuestros clientes, siendo reconocida por la calidad de sus

productos, servicios y excelencia de sus colaboradores.

1.2.4 POLITICA DE CALIDAD

Ferro Torre S.A. fabrica y comercializa productos de acero, siguiendo los
estandares de calidad de la norma 1SO 9001:2008, mejorando continuamente sus procesos,
manteniendo una constante capacitacion con su personal y formando sélidos vinculos con

sus proveedores para lograr satisfacer las necesidades de sus clientes.



1.2.4.1 POLITICA DE SEGURIDAD Y SALUD

FERRO TORRE S.A. es una empresa metalmecanica que busca mantener su
liderazgo en la prevencion de accidentes y enfermedades ocupacionales, para lo cual
considera la prevencion como un valor dentro de sus actividades. Para ello se ha
establecido compromisos que son promovidos desde la direccion de la empresa e
involucran a todos sus trabajadores y son trasladados a sus contratistas, visitantes y

proveedores, compromisos tales como:

Cumplimiento de la legislacion nacional vigente aplicable al sector, y de los

estandares como organizacion.

e Estimular la innovacion y mejorar la eficacia y la eficiencia de los procesos

en un marco de mejora continua.

e Cumplir con los principios de responsabilidad social establecidos para

mejorar las condiciones de vida de los trabajadores.

e Vigilar que las operaciones sean seguras para los trabajadores, contratistas,
vecinos clientes y el medio ambiente, bajo el postulado de -No hay trabajo

tan urgente que no sea hecho con seguridad.

e Mantener programas de capacitacién y entrenamiento que propicien el

desarrollo personal profesional de los trabajadores.

e Asignar los recursos necesarios para el cumplimiento de esta politica.



125 ORGANIGRAMA

Figura 1.2 - Estructura Jerarquica de Ferro Torre S.A.

JUNTA GENERAL DE
ACCIONISTAS

GERENTE GENERAL

IGERENTE ADMINISTRATIVA
Y TALENTO HUMANO

Fuente:Recursos Humanos de FT

Cobrador

Operador de
Montacargas

Fresadores

Tomeros/

GERENTE DE DESARROLLO
'GERENTE REGIONAL
Jefe de Asistente
Analista de Talento I_Admlmmmm_l
Sistemas Humano
GERENTE DE
DIRECTOR
| Contador General COMERCIAL OPERACIONES
GERENCIA
’— COMERCIAL Jefe de Coordinad
de Calidad
Asistentes Jefe de Ventas
Mantenimiento y Asisientes COMPras | oo isecid ol de
Limpieza Contable Contabilidad| I Ejecutivos a8 ¢ Supervisor de
I de Ventas Logistica Seguridad
[ | Guayanuil
Asist Adm -
N Jefe de Ejecutivos
(Operacione Logistica Quito de Ventas N
s CQuito |Asistente de| Asistente
Logstica Administrativo . i
| Guayaquil Logistica Supenvisor de Coordinador de S“";’:l’r’g“ de| | Laboratorio
B i de Calidad
Asist Operaciones mantenimiento o calidad
Bodega
Riapazs Asistente de | | Jefe Bodega
Logistica Quito Quita [

Manter
y Limpieza

Menszajero |




1.3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Figura 1.3 - Flujograma del planteamiento del problema
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Fuente: La Autoras

El problema principal de la empresa es la alta rotacion en el area operativa, con
mayor frecuencia en el cargo de ayudante de maquinas; este cargo corresponde al
primer eslabén de la compafiia, es un cargo operativo y técnico que tiene mucha
versatilidad y crecimiento posterior en lo profesional. Por ello se debe tener claramente
especificados las funciones de este y todos los puestos técnicos para la correcta
seleccién y posterior contratacion. Asi mismo, es indispensable tener identificados los
puestos criticos en la organizacion ya que estos no se encuentran definidos por manual
de funciones y competencias, ello deriva a un problema mayor que ocasionan pérdidas
de tiempo en la produccidn, personal no entrenado a tiempo dentro de su periodo de
prueba; generando gastos en contratacion, demoras de la produccion y frecuentemente

accidentes personales dentro de la jornada laboral.
1.4 OBJETIVOS GENERALES
Plantear una propuesta de mejora del actual modelo de gestion de los

subsistemas de seleccion y capacitacion en el sector metalmecanico, que identifique las

necesidades técnicas con relacion al reclutamiento del personal operativo.



1.4.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Evaluar el actual modelo de gestion de Talento Humano e identificar los errores
y las falencias.

e Identificar los puestos con mayor rotacion y/o criticos, y reducir las brechas para
captar el talento humano adecuado

e Proponer un plan de mejora para la efectividad en el proceso de entrenamiento y
desarrollo.

e Analisis de impacto econdmico en la propuesta de mejora.

1.5 JUSTIFICACION

El personal de la empresa, se encuentra distribuido principalmente entre
Guayaquil y Quito, a nivel general el total de trabajadores en la Compafiia es de 108
empleados distribuidos entre obreros y personal administrativo, de los cuales 78
pertenecen a Guayaquil y 30 son de la ciudad de Quito (entre administrativos y
logistica), entre operadores, ayudantes, logistica y personal de mantenimiento

representan aproximadamente el 50% de la empresa.



Figura 1. 4 - Empleados de FT
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Fuente: La Autoras

Los procesos actuales de la Compafiia no han conseguido tener un impacto
totalmente satisfactorio en cuanto a contrataciones debido a que los perfiles no se
encuentran bien disefiados y esto provoca una deficiencia en el proceso de seleccion y
contratacion y en lo posterior la capacitacion tampoco es la adecuada. Con esta
investigacion se pretende sefialar la factibilidad de tener los perfiles técnicos
especificados correspondiente al area operativa. Con esto se pretende realizar una
adecuada seleccion de personal y no seguir incurriendo en costos y tiempo innecesarios

en tener personal que no suma a la productividad de la empresa.

Por lo tanto, hay una justificacion de caracter practico para él apoyo en la parte
operativa debido a que se trata de reducir el impacto econémico que involucra la alta
rotacion de puestos posiblemente criticos. De este modo es necesario establecer las
causas de rotacién en las areas operativas para asi identificar las posibles estrategias de
mejoras.



1.6 MARCO TEORICO
1.6.1 SECTOR METALMECANICO

La metalmecénica, estudia todo lo relacionado con la industria metalica; su
insumo bésico es el metal. El profesional de esta industria es capaz de ejecutar tareas
productivas de instalacion y mantenimiento de estructuras y artefactos metalicos, debido

a procesos que se llevan a cabo de acuerdo a normas técnicas de calidad.

Figura 1.5 - Industria metalmecéanica

Fuente: www.ecuadortimes.net

La industria metalmecénica esta involucrada en los sectores mas importantes
para la economia de un pais, requiere un personal técnico especializado en herreria,
mecanica, soldadura, electricistas, técnicos industriales y otras ramas relacionadas; por
lo que el personal operativo (quienes son los que estan involucrados principalmente en
este sector) son los que mayormente definen el crecimiento y la produccién de una

industria.

La importancia de este sector en la economia es que produce materiales claves
para el desarrollo de un pais. Los productos de metalmecanica se encuentran en todos

los &mbitos de la sociedad, en la salud, educacién, deporte, entre otros.

Entre los sectores principales que se abastecen del metalmecanico son:
e Lamineria;

e La Agroindustria;


http://www.pac.com.ve/index.php?option=com_jumi&fileid=9&Itemid=119&keyword=metalmec%E1nica

e La construccion;
e La petrolera;

e Laenergética

La industria metalmecénica se destaca por su potencial integrador, el cual
permite una interaccion directa con diferentes sectores, como los mencionados

anteriormente.

En Ecuador y en el mundo moderno, el 90% de lo que se encuentra alrededor
estd construido sobre bases de hierro como por ejemplo avienes, barcos, carros, etc.,

hechas de acero.

Entre los paises de américa latina mas importante de este sector tenemos a:
México, Brasil y Chile. Y entre los principales paises desarrollados del mundo se
encuentra: Estados Unidos, Japon, Alemania, china, Espafia entre otros. ((Instituto de

Promocion de Exportaciones e Inversiones), 2013)

1.6.1.1 DIFERENCIA ENTRE HIERRO Y ACERO

El hierro, se puede encontrar en cualquier parte del planeta, es el ingrediente
principal del acero. Luego de su extraccion y después de varios procesos es llevado a
altas temperaturas para finalmente elaborar el acero. Por lo tanto los productos de acero
son aquellos que de acuerdo a sus determinados procesos permite obtener como
producto final barras, perfiles, barras, entre otros cuyo uso mas comun estan en el

ambito de las edificaciones.

1.6.2 EL SECTOR METALMECANICO EN ECUADOR

El sector metalmecanico juega un papel importante dentro de la sociedad
Ecuatoriana; se puede indicar que “este sector es un pilar fundamental en el desarrollo
de proyectos estratégicos y gran generador de empleo ya que necesita de operarios,
mecanicos, técnicos, soldadores, electricistas, torneros e ingenieros en su cadena

productiva.” ((Instituto de Promocion de Exportaciones e Inversiones), 2013)
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Dentro de las principales empresas dedicadas a este sector se encuentra la
Industria Ferro Torre, objeto del proyecto, y entre las empresas dedicadas a procesar
metal es decir industrias relacionadas (competencia) tenemos a las siguientes, por

producto fabricado:

e Laminados: ADELCA, ANDEC, NOVACERO, TALME.

e Tuberia: IPAC, NOVACERO, CONDUIT, TUGALT, DIPAC, FERRO
TORRE

e Perfiles: IPAC, NOVACERO, DIPAC, KUBIEC, FERRO TORRE.

e Cubiertas: ROOFTEC, KUBIEC, DIPAC, TUGALT, NOVACERO.

e Trefilados: IDEAL ALAMBREC, ADELCA, TREFILEC.

Dentro de los productos ecuatorianos mas destacados en el sector metalmecéanico

tenemos:

e Cubiertas metalicas,

e Tuberias

o Perfiles estructurales y laminados,

e Invernaderos viales,

e Sistemas metalicos,

e Varillas de construccion alcantarillas,

e Lineablanca,

Entre la larga gama de productos que se ha desarrollado a lo largo de los afios
encontramos desde lo méas simple como herramientas manuales hasta las maquinarias
mas pesadas elaboradas para disefiar productos cada vez mas complejos. Por esto el
sector metalmecanico ha sido reconocido como un sector prioritario para el pais debido
a la influencia que tiene sobre muchas areas productivas e industriales que ayudan al

crecimiento de la economia.
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1.6.3 COMERCIO EXTERIOR DEL SECTOR METALMECANICO EN EL

PAIS

Para objeto de este estudio sectorial, se toma en cuenta los productos

comprendidos entre los capitulos 72 y 85 del cuadro 1.1, es decir del arancel de

importaciones basados en la nomenclatura arancelaria comun de los paises de la

comunidad andina.

Cuadro 1.1 - Estructura Arancelaria y Descripcion del Producto en el Ecuador

CAPITULOS DEL SECTOR METALMECANICA
CLASIFICACION SEGUN NOMENCLATURA ARANCELARIA DE LA
COMUNIDAD ANDINA
CAPITULOS DESCRIPCION

72 Fundicion , hierro y acero

73 Manufacturas de fundicion, hierro y acero

74 Cobre y sus manufacturas

75 Niquel y sus manufacturas

76 Aluminio y sus manufacturas

78 Plomo y sus manufacturas

79 Cinc y sus manufacturas

80 Estafio y sus manufacturas

81 Los demas metales comunes: cermets; manufacturas de estas materias
Herramientas y (tiles, articulos de cuchilleria y cubiertos de mesa, de

5 metal comun; partes de estos articulos de metal comun

83 Manufacturas diversas de metal comun
Reactores nucleares, calderas, maquinas, aparatos y artefactos

o mecanicos; partes de estas maquinas o aparatos
Maquinas, aparatos y material eléctrico y sus partes; aparatos de
grabacién o reproduccién de sonido, aparatos de grabacion o

8 reproduccion de imagen y sonido en television, y las partes y
accesorios de estos aparatos

Fuente: Direccion de Inteligencia Comercial e Inversiones Extranjeras, Pro Ecuador, BCE
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La Comunidad Andina de Naciones, CAN, fue creado con el fin que los paises
miembros se apoyen entre si y se proporcionen condiciones de equidad y cooperacion

tanto econoémica como social. (Fedimetal, 2013)

En el cuadro a continuacion se entiende que la CAN juega un papel importante

para el pais en el sector metalmecanico.

Cuadro 1.2 - Importaciones de productos del sector metalmecanico

caPiTULO | PATS 2010 2011 2012 2013
% % % %
Bolivia 0 - - 0
72 Colombia 11,3 14,7 21,4 22,1
Per( 19,3 24,8 8,3 5
Bolivia 0,5 1,6 1,3 1,5
73 Colombia 23,9 28,9 22,3 21,2
Perd 31,6 25,8 23,1 24,2
Bolivia 0,7 0,5 0,7 1,6
84 Colombia 14,2 15,9 12,6 22
Perd 17,3 22,7 11,9 30,2

Fuente: Revista Construmetal, por Fedimetal

En el cuadro 1.2 se puede evaluar los porcentajes obtenido en el periodo del
2010 al 2013 con relacién a productos del sector de estudio. Se puede apreciar que de
los paises miembros de la CAN es Bolivia el que juega un papel de menor intensidad
que el resto de los paises, sin embargo Colombia y Pert figuran como principales socios
comerciales. Para obtener un criterio mas amplio de la importancia de los paises de la
CAN con relacion al sector metalmecanico en el pais, se presenta un grafico en
porcentaje de participacion que la CAN representa con el resto del mundo. Donde se
puede apreciar que en la Balanza Comercial del pais la CAN es un mercado con un alto
potencial de crecimiento, a diferencia del porcentaje de importaciones que necesitamos
de ellos. Por lo tanto, se puedo indicar que la CAN es representativa para Ecuador en el

sector metalmecanico en cuanto a exportaciones e importaciones.
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Figura 1.6 - Porcentaje de exportaciones a nivel mundial

EXPORTACIONES 2013

59%

41%

RESTO DEL MUNDO CAN

Fuente: Revista Construmetal, por Fedimetal

Figura 1.7 - Porcentaje de importaciones a nivel mundial

IMPORTACIONES 2013

o

95%

RESTO DEL MUNDO

Fuente: Revista Construmetal, por Fedimetal
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1.7 RECLUTAMIENTO Y SELECCION

El reclutamiento y la seleccion de personal son dos fases de un mismo proceso:

El reclutamiento tiene como objetivo especifico suministrar la materia prima

para la seleccion: los candidatos.

La seleccidn tiene como objetivo especifico escoger y clasificar los candidatos

maés adecuados para satisfacer las necesidades de la organizacion.

Estos subsistemas buscan solucionar dos problemas: adecuacion del hombre al

cargo Yy eficiencia del hombre en el cargo.

El criterio de seleccion se fundamenta en los datos e informacidn que se posean

respecto del cargo. El proceso selectivo debe proporcionar no solo un diagnostico sino

también un pronostico de la capacidad de las personas para aprender a realizar una tarea

una vez aprendida. La seleccion es basicamente como un proceso de comparacion y

decision, donde, de un lado esta el andlisis y las especificaciones del cargo, y del otro,

candidatos profundamente diferenciados entre si. (Chiavenato, 1999)

1.71

PROCESOS DE LA SELECCION

A) La seleccibn como proceso de comparacion: Entre dos variables: las

B)

exigencias del cargo y las caracteristicas de los candidatos. La primera variable
la suministra el analisis y descripcion del cargo y la segunda se obtiene mediante
la aplicacion de técnicas de seleccion.

La seleccion como un proceso de decision: quien decide sera siempre la

organizacion de acuerdo a los siguientes modelos de comportamiento:

Modelo de colocacién: hay solo un candidato para una vacante que debe ser
cubierta por el. El candidato presentado tiene 100% de ventaja en la

contratacion.
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e Modelo de seleccidn: hay varios candidatos para cubrir una vacante que pueden
ser aceptados o rechazados durante el proceso.

e Modelo de clasificacion: cuando hay varias vacantes y se comparan las
caracteristicas de cada candidato con los requisitos que el cargo exige. Si se
rechaza al candidato en determinada vacante, el mismo puede pasar a concursar

en las demas vacantes hasta que estos se agoten.

Una vez que el candidato ha sido ubicado y contratado la organizacion define y

establece las reglas para alinear el desempefio del empleado con la empresa.

1.8 SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL

Integracion entre un sistema social y los nuevos miembros que ingresan en él, y
constituye el conjunto de procesos mediante los cuales aprenden el sistema de valores,
las normas y los patrones de comportamiento requeridos por la empresa.

En general, lo que se requiere aprender mediante la socializacion empresarial es:
1- Los objetivos;
2- Los medios elegidos para lograr los objetivos;
3- Las responsabilidades del cargo;
4- Los modelos de comportamiento para el buen desempefio;
5- El conjunto de reglas o principios de la identidad e integridad de la empresa.

1.9 DESEMPENO DEL ROL

Toda funcién a desempefiar conlleva acuerdos y discrepancias, todo dependera
de la adaptacion del empleado, en este proceso pueden ocurrir cuatro discrepancias:

1- Discrepancia de la expectativa: diferencia existente entre la expectativa de la
funcién transmitida por el jefe, y la funcién percibida por el empleado, de
acuerdo con su interpretacion.

2- Discrepancia con el rol: diferencia entre el rol percibido por el empleado y el

comportamiento del rol que consigue desempefiar.
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3- Retroalimentacion de la discrepancia: es la divergencia entre la manera como el
empleado desempefia el comportamiento del rol y el comportamiento controlado
por el jefe o gerente.

4- Discrepancia en el desempefio: diferencia entre el comportamiento controlado

por el jefe y la expectativa del rol que él transmitio al empleado.

1.10 DEFINICION DEL CARGO

La palabra cargo designa un conjunto de tareas especificas que deben ejecutarse

y, por lo general, implica una relacion entre dos 0 mas personas. (Chiavenato, 1999)

1.10.1 DISENO DEL CARGO

Se refiere al contenido, de los métodos, pasos y proceso en la ejecucion técnica,
administrativa del cargo a desempefiar. Disefiar un cargo implica:

1

2

3

4

Establecer el conjunto de tareas que el ocupante del cargo debera desempefiar.

Determinar funciones (métodos y procesos de trabajo)

Definir a quien debera informar el empleado (responsabilidad)

Si se refiere a un jefe, se debe precisar a quien debera supervisar o dirigir (es

decir definir autoridad).

El disefio de cargos es la manera como los administradores proyectan los

cargos individuales y los combinan en unidades, departamentos y organizaciones.

1.10.2 MODELOS DE DISENO DE LOS CARGOS

Es la forma como los administradores proyectan los cargos individuales y los
combinan en unidades, departamentos y organizaciones. Pueden encontrarse tres

modelos basicos de disefio de cargos:

1) Modelo clésico o tradicional de disefio de los cargos
En este enfoque se separa el pensamiento del empleador y empleado, los cargos

van definidos al hacer y no de pensar. Todo entrenamiento en este modelo
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tradicional esté restringido solo para la ejecucion de la tarea. En este modelo el
empleado no puede ejercer autodireccion ni autocontrol. La remuneracion esta

basada en el desempefio laboral.

2) Modelo humanista de las relaciones humanas
En este modelo humanista no difiere del modelo clasico, sin embrago las
condiciones en estos cargos es recibir una mejor atencién y consideracion de
acuerdo a sus necesidades. Hay mayor dialogo entre empleador y empleados,

incluso en la toma de decisiones, ademas en promover las escalas laborales.

3) Modelo situacional o contingencia
En este modelo hay relacion entre la satisfaccion del empleado y la de los jefes o
gerentes. Se maneja la aplicacion de la capacidad creativa, de autodireccién y
autocontrol de los empleados de su departamento. En esta etapa es el jefe quien
consulta con su personal sobre las necesidades de alcanzar objetivos grupales.
El cargo debe disefiarse para que reina cuatro dimensiones profundas:

1- Variedad 2- Autonomia 3- Identificacién con la tarea 4- Retroalimentacién

Cuanto mas presentes estén estas cuatro dimensiones profundas en el disefio de
un cargo, mayor sera la satisfaccion del empleado en relacién con el contenido de su
tarea y, en consecuencia, mayor serd su productividad. Hay tres condiciones bésicas

que hacen que un cargo contenga factores motivacionales o que causen satisfaccion:

1- Que el empleado se sienta responsable por el éxito o el fracaso de su tarea;
2- Que el trabajo que se realiza tenga bastante significado para el empleado.
3- Si las dos condiciones se cumplen el empleado debe recibir compensacion

por su buen desempefio mediante el feedback.

1.11 ENTRENAMIENTO Y DESARROLLO DE PERSONAL

Comprende tres 3 etapas interdependientes pero perfectamente diferenciadas:

1. Formacién Profesional. Prepara al hombre para ejercer una profesion
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2. Perfeccionamiento o Desarrollo Profesional. Perfecciona al hombre para una
carrera dentro de una profesion.
3. Entrenamiento. Adapta al hombre para cumplir un cargo o una funcién dentro

de una organizacioén.

1.11.1 ENTRENAMIENTO

Se refiere a la transmision de conocimientos laborales especificos de acuerdo a
un proceso de corto plazo, usando métodos sistematicos y coordinados para el

desarrollo de habilidades.

1.11.2 CICLO DE ENTRENAMIENTO

El ciclo comprende el proceso de entrenamiento, mismo que debe contener el
ingreso de informacion y la salida de lo aprendido. Generalmente los procesos deben

repetirse constantemente para que el aprendizaje perdure.

1.12 DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El Desarrollo Organizacional (DO) estudia la organizaciébn como un sistema

total y busca la eficiencia a largo plazo.

El DO correlaciona las metas de los empleados con los objetivos de la
organizacion permitiendo que el trabajo sea estimulante y gratificante con posibilidades
de desarrollo personal y profesional. En la base del DO estan los aspectos de
renovacion, compromiso, actualizacion de la informacion, activacion y renovacion de
las organizaciones. Los elementos esenciales en cualquier actividad de DO son los

siguientes:

1. DO orientado a largo plazo.

2. Generacion de esfuerzos conjuntos (empleado y organizacion).
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1.13 CONCEPTUALIZACION DEL FODA
1.13.1 ORIGEN

Los antecedentes del FODA se originan con la necesidad de averiguar porque la
planificacion empresarial fracaso. Esta investigacion es llevada a cabo en el Instituto de
Investigacion de Stanford (SFI) entre 1960 a 1970 por Marion Dosher, Dr. Otis Benepe,
Robert Stewart y Birger Lie, y Albert S Humphrey, siendo este ultimo el principal

exponente de la investigacion.

Esta investigacion fue financiada por la Compafiia Fortune 500 para averiguar

que se podia hacer con este fracaso.

Pero este andlisis no comienza con el nombre que actualmente la mayoria
conoce; este andlisis comienza con las siglas SOFT que traducido al espafiol es
SUAVE, pero Humphrey cambio la F por la W al momento de ser presentado y se
qued6 finalmente como SOWT conocido al espafiol como el FODA (Fortalezas,

Oportunidades, Debilidades y Amenazas).

Pero este analisis fue presentado como una herramienta independiente en lugar

de ser parte de un proceso.

1.13.2 FODA COMO HERRAMIENTA DE PLANEACION ESTRATEGICA

El analisis FODA es una herramienta clasica para evaluar la situacion

estratégica de una empresa y definir cursos de accion.

Es una herramienta que permite a las empresas:
e Evaluar la situacion actual.
e Permite implementar acciones o decisiones futuras
o Identifica las fortalezas y debilidades

e Identifica las oportunidades y amenazas.

20



El FODA es una técnica para el analisis de problemas en el contexto de
planeacion y estrategias en las organizaciones. La planeacidon sirve para que las
personas prevengan condiciones futuras tomando decisiones presentes mediante el
disefio de una estrategia. Juntas la planeacion estratégica permite a la organizacion
visualizar su futuro. Steiner (1995) afirma que la planeacién estratégica consiste en la
identificacion sistematica de las oportunidades y peligros que surgen en el futuro, los
cuales combinados con otros factores de importancia, proporcionan la base para que una

empresa tome las mejores decisiones en el presente. (Porter, 1995)

Por lo que dentro del proceso de la planeacion estratégica se ve involucrada
una etapa de diagndstico que incluye analizar el entorno interno y externo de la

organizacion.
1.13.3 ANALISIS DEL ENTORNO

Se puede mencionar generalmente dos grandes entorno que inciden en las

empresas; el entorno interno y el entorno externo de la organizacion.

Al mencionar analisis del entorno de una compafiia uno de los modelos
utilizados para este tipo de analisis es el modelo de las cinco fuerzas de Porter. En este
modelo se analiza la rivalidad de las empresas que actlan en este tipo de industrias el
poder de negocion de clientes y proveedores. Es por esto que el FODA suele estar
ligado a este tipo de modelo de Porter. Sin embargo para el objeto de estudio de este
proyecto se utiliza el FODA dado que posibilita conocer y evaluar las condiciones de
operacion reales de una organizacion a partir de sus cuatro principales variables con el

fin de proponer acciones y estrategias para su beneficio.

1.13.4 COMPONENTES DE UN ANALISIS FODA
Cuadro 1.3 - Componentes FODA

Factores

Internos FORTALEZAS DEBILIDADES
Externos OPORTUNIDADES| AMENAZAS

Fuente: La Autoras
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Como se observa en el cuadro 1.3 las fortalezas y debilidades se refieren a los
componentes que se encuentran en la organizacion es decir que la pueden controlar; a
diferencia de las oportunidades y amenazas que son factores donde la organizacion no

tiene control sobre estas.
1.13.4.1 ANALISIS INTERNO
El ambiente interno comprende todas las fuerzas que actdan dentro de la
organizacion con implicaciones especificas para la direccion del desempefio de la
misma. Los componentes del ambiente interno se originan en la propia organizacion.
Todas las areas funcionales de la empresa presentan tanto fortalezas como

debilidades que la afectan como un todo, por tal razén es necesario conocerlas para

tomar acciones pertinentes que ayuden a mejorar el desempefio de la organizacion.

e FORTALEZAS.- Son los elementos o factores que estan bajo el control de la

organizacion y que tiene un alto nivel de desempefio generando ventajas o

beneficios presentes con posibilidades atractivas para el futuro.

e DEBILIDADES.- Son los elementos o factores que representan un bajo

desempefio en la organizacion y por lo tanto son vulnerables, denotan

posibilidades poco atractivas para el futuro de la organizacion.

1.13.4.2 ANALISIS EXTERNO

El proposito de un analisis externo es elaborar una lista finita de oportunidades
que podrian beneficiar a la empresa y de amenazas que se deberian eludir. Como
sugiere la palabra finita, este analisis no pretende elaborar una lista exhaustiva de todos
los factores que podrian influir en el negocio. Por el contrario, su propésito es
identificar las variables claves que prometen respuestas procesables. Las empresas
deben tener capacidad para responder en forma ofensiva o defensiva a los factores,

formulando estrategias que les permitan aprovechar las oportunidades y reducir al
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minimo las consecuencias de las amenazas potenciales. Estos factores no son

controlados por la organizacion dado que se encuentran fuera de ella.

e OPORTUNIDADES.- Son circunstancias potencialmente favorables que ofrece

el entorno y que deben ser detectadas para usarlas ventajosamente en la
organizacion para alcanzar y/o superar los objetivos.

e AMENAZAS.- Al igual que las oportunidades son circunstancias del entorno pero
de forma desfavorable para la organizacion por que ponen en riesgos los
objetivos establecidos y crean un ambiente de inestabilidad.

Para las organizaciones es importante detectar en primer lugar las amenazas
que son las que van a atacar de manera inmediata a las debilidades, la organizacion
tendra que poner atencion a las primeras para idear una estrategia y/o plan para poder
contrarrestarlas, asi disminuir el impacto que pudieran tener sobre sus factores mas
vulnerables. Al tener presente cudles son sus amenazas la organizacion podra

aprovechar de forma inteligente y sagaz tanto sus fortalezas como sus oportunidades.

Lo relevante de realizar un andlisis FODA es que se puede formar diferentes
matrices con sus cuatros principales factores, es decir se puede combinar fortalezas con

debilidades, fortalezas con amenazas, oportunidades con fortalezas, etc.

Esta herramienta sera utilizada en este proyecto dado que permite diagnosticar
situaciones presentes, realizar acciones futuras, evaluar el estado actual de la misma, y
presentar planteamientos en el modelo de mejora que permitira reflexionar sobre las

acciones tomadas y analizar decisiones futuras.
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Figura 1.8 - Anélisis FODA

F D A

INTERIOR DE LA ORGANIZACION EXTERIOR DE LA ORGANIZACION
@ FERRO TORRE S.A. 'L&f;
* FORTALEZAS * OPORTUNIDADES
* DEBILIDADES * AMENAZAS

Fuente: Las Autoras

1.14 PERSPECTIVA TEORICA

El modelo elegido para el analisis de todo el entorno de la empresa es el
FODA. Este modelo es uno de los méas conocidos en proyectos por su facil
interpretacion.
Una vez explicado el problema que se suscita en el area operativa de Ferro Torre SA, se
elige el modelo de anélisis que permite evaluar las falencias y necesidades actuales y

futuras de la Industria.

1.15 HIPOTESIS

Mediante la elaboracion de una propuesta de mejora que permita reducir la
rotacion del personal en el area técnica de la empresa Ferro Torre, se conseguira no solo
mejorar el funcionamiento operativo, los riesgos laborales sino también mejorar la
productividad de la Empresa reduciendo los costos en contrataciones. ¢EXiste una
relacion con la mala seleccion de personal operativo y los indices de baja

productividad?
24
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1.16.1

1.16.2

1.17
1171

1.17.2

IDENTIFICACION Y CARACTERIZACION DE LAS VARIABLES
VARIABLE DEPENDIENTE

Aumento de puestos criticos técnicos

VARIABLE INDEPENDIENTE

Factores de la cadena productiva del sector metalmecéanico

INDICADORES DE LAS VARIABLES
INDICADORES DE LA VARIABLE DEPENDIENTE

La innovacion de tecnologia dentro de las empresas del sector metalmecanico

Nivel de capacitacion y motivacion a los empleados

INDICADORES DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE

Mejoras continuas en el proceso de produccion
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CAPITULO Il
METODO DE LA INVESTIGACION

2.1 NIVEL DE ESTUDIO

El presente trabajo se categorizara segun su estudio de investigacion en uno
exploratorio-descriptivo; esto debido a:

* Exploratorio: La gran cantidad de informacion recaudada, para entender ain mas la

industria del sector metalmecéanico y determinar las variables y factores inmersa en este
sector.
* Descriptiva: Porque a traves de la exploracion se determina una situacién y/o procesos

que permite conocer las variables y caracteristicas del estudio.

2.1.1 TIPOS DE ESTUDIO

Es de tipo de investigacion exploratorio-descriptivo, dado que fuente de
principal de informacion ha sido tomada de la propia Industria, y asi poder estudiar
cémo influyen los fendmenos sociales, técnicos, psicoldgicos, culturales, etc, hasta
llegar a los factores ideales que configuran la gestion de talento humano. El problema se
ha identificado directamente del objeto del estudio, se ha aplicado lo que son encuestas

validadas e informacion estadistica.
2.2 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION
La metodologia a realizar para la evaluacion y desarrollo del proceso se basara

en la recopilacion de informacion mediante encuestas y base de datos con la que cuenta

la compafiia.
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Los disefios de investigacion a utilizar seran:

Disefo de Investigacion (Descriptivo).

a) Analizar las ventajas y desventajas del modelo actual de seleccion y
capacitacion
b) Recolectar informacion de los perfiles con mayor rotacion e identificar las

causas.

Disefo de Investigacion de Campo (Cuantitativo).

a) Realizar un presupuesto y comparar de forma cuantitativa el planteamiento
del nuevo modelo.

b) Determinar el tiempo de optimizacion del método de gestion

2.3 METODO

Se utilizara el método Inductivo Deductivo partiendo desde la identificacion del
problema, se observa lo que esta sucediendo para luego proceder a una aplicacion hasta
el desarrollo o construccion de un plan estratégico para su mejora, mediante la

utilizacion de métodos especificos.

2.4 POBLACION Y MUESTRA

Para objeto de este estudio se ha identificado a los empleados de la Compaiiia
Ferro Torre como la poblacion a ser estudiada; una vez identificados se ha segregado
para tomar una muestra del area mas critica y de donde proviene el problema principal,

el area técnica.

241 ENCUESTA

En el presente proyecto se utilizd una encuesta como herramienta para evaluar
como se encuentra el clima laboral dentro de la Compafiia, ya que es importante

conocer la satisfaccion y opiniones del trabajador dentro de la empresa.
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La encuesta fue validad por la empresa Processum. Con relacion a los datos
arrojados, (Ver Anexo 1), el ambiente interno de la Empresa se encuentra en un rango
satisfactorio. Segun la empresa Evaluadora indica que : la informacién de las encuestas
da como resultados que la comunicacién entre los trabajadores con sus jefes inmediatos
y con los comparieros de trabajo representan un 85% entre muy satisfecho y satisfecho,
y que alrededor del 34% de los encuestados desconoce la estrategia utilizada en Ferro
Torre (FT), pudiendo ser una problematica ya que una empresa no puede salir adelante
si sus trabajadores no conocen los planes que la entidad tiene para cumplir con sus

objetivos.

Dentro de la encuesta se encuentran dos preguntas basicas para el objeto del
presente proyecto, la pregunta #1 y #5.

e Los resultados arrojaron en la 1ra pregunta que los trabajadores estan satisfechos
con el proceso de reclutamiento, ya que solo el 13% se manifestd entre poco

satisfecho e insatisfechos.

e En la pregunta # 5 el 77% sefiala que estd de acuerdo que existen buenas
oportunidades de capacitacidn y superacion en FT, mientras que el 20 % plantea

lo contrario.

Si bien es cierto los resultados reflejados son satisfactorio, cabe enfatizar que la
muestra tomada solo fue de 30 personas de un total de # 108 personas en la Industria y

sin embargo se manifiesta un pequefio porcentaje de desacuerdo.

2.5 ANALISIS SITUACIONAL DE LA EMPRESA

FERRO TORRE S.A. se asegura de que el personal que realiza trabajos que
afectan directamente a la conformidad con los requisitos del producto:
e Sea competente a través de actividades de formacion
e Realiza una evaluacion anual del desempefio del personal a través del formato
GTH-FOR-003 Evaluacion del desempefio del personal, que sirve como base

para el desarrollo del plan de capacitaciones que realiza la Gerencia
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Administrativa y de Talento Humano y/o Jefe de Talento Humano para futuras

decisiones administrativas.

El personal que obtuviere la calificacion regular o mala en la evaluacion del
desempefio, se realizard un plan de trabajo por 6 meses, el cual serd medido de forma
mensual por el Jefe de Area y reportado a Talento Humano para tomar las acciones

respectivas de acuerdo a lo estipulado en el Reglamento Interno de Trabajo.

Figura 2.1 - Andlisis situacional de la empresa

PROCESOS DE APOYO

SELECCION DE CAPACITACION DE
PERSONAL PERSONAL

A
w
=
Z
w
-
O

v

< CLIENTE >

Fuente: La Autoras

2.6 FODA SITUACIONAL

A continuacion se muestra el FODA actual de la compafiia en cuanto a los
sistemas de seleccion y capacitacion.
La Empresa FT mantiene buenas politicas y procesos en su estructura en general, sin
embargo como toda Compafiia tiene sus falencias. En el proyecto se tomo las
debilidades encontradas y de esta forma plantear una mejora en el proceso de seleccion
y capacitacion de tal manera que convierta en fortalezas para la compafiia.
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Cuadro 2.1- FODA Subsistema de Seleccién

FODA
SUBSISTEMA DE SELECCION
FORTALEZAS QPORIUNIDADES
1. POLITICAS ¥ PROCEDIMIENTOS DE SELECCION 1. OPTIMIZACION DE LOS TIEMPOS PARA CONTRATACION
2. TALENTO HUMANO COMPREMETIDO
DIEBJLIDADES AMIENAZAS

1. LOS SALARIOS DE PERSONAL TECNICO ESTAN

1. NO IMPLEMENTACION DE MEJORA CONTINUA SOBREVALORADOS EN EL MERCADO

2. FALTAINSTITUCIONES TECNOLOGICOS PARA LA
FORMACION DE PERSONAL TECNICO

3. REQUISITOS Y NORMAS DE LAS CERTIFICADORAS Y
AUDITORAS EN EL PAIS PARA LOS LABORATORIOS DE
CALIDAD

2.NO APLICACION CORRECTA DE MANUAL DE FUNCIONES

3. CONTRATACION DE PERSONAL NO ADECUADO PARA LOS
PUESTOS

4. ROTACION DE PERSONAL TECNICO 4. SITUACION POLITICA DEL PAIS

5. POCA IDENTIDAD COORPORATIVA

6. AUSENTISMO

Fuente: Las Autoras

Como fortaleza se observé que la compafiia tiene un manual de procedimientos
que a pesar que no se aplica en un 100% existe un proceso establecido que sirve de
guia; del mismo modo, se destaca que los empleados se sienten comprometidos una vez

que se adaptan al estilo de trabajo y lo respaldan hablando muy bien de la compafiia.

En las debilidades actuales de la compafiia se identificd que en el area de
seleccion no se estaba aplicando correctamente el manual de funciones. Posteriormente,
se observo que se encontraba un dafio colateral: rotacion y ausentismo, al no tener
personal adecuado en las areas, por lo que en la mejora también se enfatizard estos
puntos para disminuir el porcentaje. Dentro de las debilidades del subsistema se halla

que la empresa no ha reforzado su identidad corporativa o marca de empleador.

Se puntualiza en las amenazas para este proceso los salarios del personal técnico
gue se encuentran sobrevalorados en el mercado, tales como ingenieros eléctricos,
ingenieros mecéanicos, ingenieros industriales o que muchas vecen se contrata personal
extranjero. Por otro lado, se considera la falta de instituciones educativas que cuenten

con bases de estudiantes actualizadas del area técnica que permitan agilizar el proceso
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de seleccion. Las certificadoras locales y los requisitos para la normalizacién de
productos exigen dentro de sus aprobaciones contar con personal técnico para
complementar el trabajo en los laboratorios de calidad. En la mayoria de los requisitos
se exigen una formacidn técnica que no se cristaliza por la falta de centros que brinden

estas disposiciones.

No dejando de lado la situacion del pais; esta ha contribuido a que se paralice
las obras y el sector de la construccidn no requiera contratar. Las vacantes para el sector

metalmecanico han disminuido.

Para finalizar el andlisis situacional en el proceso de seleccion de la compafiia,
se analiza que como oportunidad para la empresa se encuentra en las personas que ya se
sienten comprometidas con la compafiia de esta forma al comenzar hablar bien del lugar
donde trabaja al momento de alguna vacante resultaria mas facil que los aspirantes
Ilegan a la empresa por sus medios mas no porque se lo localizo haciendo mas efectivo

y agil el proceso.

Analizando el FODA del subsistema de capacitacion, presentamos a

continuacion el siguiente cuadro:
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Cuadro 2.2 - FODA Subsistema de Capacitacion

FODA
SUBSISTEMA DE CAPACITACION

[FORTALEZAS OPORTUNIDADES
1. CUMPLIMIENTO ANUAL DEL PLAN DE CAPACITACION 1. INNOVACION EN PRODUCTOS

2. OPERADORES DE MAQUINAS CON EXPERENCIA 2. CRECIMIENTO PROFESIONAL PARA EL DESARROLLO

EMPREARIAL
3. PREDISPOSICION GERENCIAL
DEB|LUIDADES AMENAZAS
1.POCO PERSONAL PARA CUBRIR Y REEMPLAZAR LA
ASISTENCIA A CURSOS ESPECIALIZADOS 1. FALTA DE INSTITUTOS EDUCATIVOS PARA FORMACION

DE TECNICOS ESPECIALIZADOS
2, NO EXISTE EVALUACION DEL PROCESO

3.NO SE APLICA UN CORRECTO DIAGNOSTICO DE 2. FALTA DE PROGRAMAS DE CAPACITACION PARAEL
NECESIDADES DE CAPACITACION SECTOR METALMECANICO

4.NO EXISTE PERSONAL TECNICO DE VENTA

Fuente: Las Autoras

Dentro de las fortalezas del subsistema de capacitacion es que cuenta con gran
respaldo de predisposicion gerencial, esto se debe a que se cumple entre el 80% a 90%
del programa de formacién anual para los empleados. Indicador del sistema de gestion
de calidad que lleva actualmente la compafiia. Por otro lado, cuentan con operadores de
maquinas, cargo critico, con amplia experiencia y conocimientos para el sector

metalmecanico.

Entre las debilidades se encuentra que no se aplica un adecuado diagnéstico de
necesidades y cuando se cumple el plan de capacitacion no existe verificacion en la
efectividad de la misma. En muchas de las ocasiones para cumplir con determinada
capacitacion, FT no cuenta con el personal para el reemplazo. Incurriendo a presar

servicios a contratistas por el tiempo que dure.
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Como oportunidades se destacan para la empresa FT la innovacién de productos
de acero para la construccion, respaldado por la mejora continua del sistema de gestion
de calidad que debe cumplir. El aporte al pais con el crecimiento profesional de sus

empleados es una oportunidad para el crecimiento propio de la compafiia.

Sin embargo todo andlisis se complementa con las amenazas propias del
subsistema entre las que se observo: la falta de Institutos Educativos que permitan
formar al personal técnico, asi como también la falta de programas de capacitacion

actualizados para sus empleados.

Existe una capacitacion constante sin embargo no es de toda la adecuada, dado
que los cursos que realmente son indispensables y hasta necesarios no son tan accesibles
y logisticamente resultan hasta dificultosos tanto para la empresa como para el personal,
provocando cierto descontento en los empleados. Adicionalmente, no existe una
constancia o verificacion de cuan productivo y/o satisfactorio resulte este tipo de

capacitaciones.

Tal como se menciond con relacion al FODA de seleccién, en la propuesta de
mejora se planteara las nuevas alternativas que tiene la empresa.
2.7 MANUAL DE FUNCIONES

Se tomé el cargo de operador de montacargas del manual de funciones en el cual
nos muestra la naturaleza de puesto como una breve descripcién del cargo sus funciones

y responsabilidades basicas. También incluye conocimientos (formacion académica) y
habilidades.
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Cuadro 2.3 - Manual de Funciones del cargo Operador de maquina

I. INFORMACION BASICA

1. AREA Logistica

2. PUESTO OPERADOR DE MONTACARGAS
3. SUPERVISA A: N/A

4. REPORTA A: Jefe de Logistica / Asistente de Logistica

Il. NATURALEZA DEL PUESTO

El operador debe ser metodico, ordenado y prudente. Requiere de un excelente estado fisico y

predisposicion a una carga horaria sujetas a necesidades de la empresa; sera residente permanente en

Guayaquil o en su entorno.

Fundamental seré su espiritu de superacion, aprendizaje y asimilacion de técnicas y practicas del proceso

productivo — operacional de la maquina que se le entregue, con el fin de proyectar su gestion.

I11. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

e Llevar bitadcora de mantenimiento del montacargas

e  Saber distinguir cada una de las partes que componen la maquina en general.

e  Saber la funcion que desempefia cada parte de la maquina.

e  Operar la maquina a completa cabalidad.

e Trasladar materiales para almacenar o para despachar.

e Avisar de cualquier anomalia de su maquina en cuanto la detecte antes que se produzca un dafio

mayor.

e Precautelar su seguridad y la de terceras personas en el desarrollo de sus actividades diarias.

e Acatar y cumplir todas las demas disposiciones y resoluciones emanadas de los niveles ejecutivos de

la empresa. Cumplir con eficiencia todas las demés disposiciones y 6rdenes emanadas de los niveles

jerérquicos superiores.

e  Cumpliry hacer cumplir lo que indica el Reglamento Interno de Trabajo de Ferro Torre

e  Cumplir y hacer cumplir lo que indica el Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional de Ferro

Torre

e Guardar reserva en la informacién considerada como restringida por los ejecutivos de FERRO

TORRE S.A.

IV. REQUISITOS MINIMOS PARA EL PUESTO:

COMPETENCIAS:

Ser bachiller certificado por cualquier unidad educativa reconocida por el
Ministerio de Educacion.

Minimo 5 aflos como operador de maquina montacargas o trabajador de
planta de FERRO TORRE S.A.

Licencia profesional

HABILIDAD:

Amplio conocimiento sobre los productos de linea distribuidos por la empresa

Fuente: Talento Humano de FT
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2.8 PROCESO DE SELECCION

En el procedimiento de seleccion de la compafiia indica los pasos que debe

seguir el responsable del area de recursos humanos al momento de cubrir una vacante y

las firmas respectivas de parte de la gerencia a cargo del control y supervisién cuando la

vacante se encuentra cubierta.

Cuadro 2.4 -Hoja del Procedimiento de Seleccion

Inicio de este Procedimiento

RESPONSABLE DE LA

CODIGO Y NOMBREDH

0
ACTIVIDAD N DETALLEDEACTIVIDAD REGISTRO
Reconoce la necesidad que
1 existe en el area a su cargo (de
cubrir una vacante o Crear un
nuevo cargo)
) ) Hoja de Vida
Se realiza la seleccion de -
) personal, mediante la revision de Reglamento interno  de
carpetas o correos electronicos, Trabajo
Responsable de Area segln el cargo a realizar. Manual de Funciones y
competencias
) . Hoja de Vida
3 Se realiza la entrevista personal -
con el preseleccionado. GTH-FOR-007 Guia de
entrevista de seleccion
¢Superd la entrevista?
4 No, ir al paso 2
Si, iralpaso 5
Carpeta de documentos
Revisa que la documentacion de|personales
5 la persona seleccionada se o
encuentra completa GTH-FOR-006 Verificacion
Gerente Administrativa y de referencias laborales
de Talento humano =
Procede a la elaboracion y .
o Contrato de trabajo
legalizacién del contrato.
6 . I .
Realiza la afiliacion a Instituto .
. . . |Aviso de entrada
Ecuatoriano de Seguridad Social.
. Contrato  de  trabajo
Gerente General 7 Firma del contrato. . J
Legalizado
Superior Inmediato 8 Realiza induccién del personallGTH-FOR-001 Reporte y

contratado

control de Capacitaciones

Fin de este procedimiento

Fuente: Talento Humano de FT
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A continuacion se adjunta el flujograma del procedimiento de seleccion para el
area de recursos humanos donde se detalla en breve las actividades que realiza el
responsable del area y el gerente de talento humano de manera simplificada para dar fin

al procedimiento.

Cuadro 2.5 - Flujograma proceso de Seleccion

Responsable de Area Gerente Admlnistrativa y de Talento
P Humano
{ Inicio )
r
Requiere llenar
vacante
x Wanual de
) funciones y
Seleccionar personal competencias
¥
Entrevistar al
seleccionado
Mo
| aspirante fug & Verificar
seleccionado informacidn
¥
Elaborar contrato
y cumplir normas » Contrato
legales
Y
Firma
Del contrato
¥
Fin

Fuente: Talento Humano de FT
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2.9 PLAN DE CAPACITACION

FERRO TORRE S.A. cuenta con una planificacion anual con el que puede
trabajar en capacitacion en todas las areas, misma que es revisada y aprobada por el
gerente general. En la finalizacion de cada capacitacion se realiza un registro como
evidencia en el documento GTH-FOR-001 y el jefe inmediato realiza un informe o lo
demuesra mediante una encuesta. En este procedimiento tambien menciona la induccién

del personal entrante y se registra mediante documento GTH-FOR-008.
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Cuadro 2.6 - Hoja del Procedimiento de Capacitacion

Inicio de este Procedimiento

NOMBREY CODIGO

RESPONSABLE DE LA DETALLEDE
Ne DEL DOCUMENTO DE
ACTIVIDAD ACTIVIDAD TRABAJO
Gerente General 1 Aprueba la p_)lan_lflcauon Planlflsamf)n de
de capacitaciones Capacitaciones

Gerente Administrativa y de

Talento Humano/ Jefe de ) Informa al personal sobre la
Compras y de Talento capacitacion a recibir.
Humano

Recibe  capacitacion y
Personal 3 entrega evidencia de Ia
capacitacion realizada.

Realiza el registro de las

L , GTH-FOR-001 Reporte y
Gerente Administrativa y de 4 capacitaciones segin sea el

Control de Capacitaciones

Talento Humano/ Jefe de £aso.
Compras y de Talento Solicita informacion sobre
Humano 5 la eficacia de la capacitacion] Correo electronico

que recibio el personal

Verifica los resultados de la
capacitacion del personal aj Informe y/o encuestas
su cargo mediante:

Demostracion de lo

aprendido o una breve
6 charla explicativa

GTH-FOR-008 Registro de
Induccion

Nota: El Jefe inmediato
realizara el entrenamiento
en sitio de trabajo al
personal nuevo que ingrese
a trabajar en la planta.

Jefe Inmediato

Envia informacion de Ia
7 verificacion de las| Correo electronico
capacitaciones.

Recibe informacion, realizal
el registro del control de
8 capacitaciones y solicita
firma del jefe inmediato del
personal capacitado.

Gerente Administrativay de
Talento Humano/ Jefe de
Compras y de Talento
Humano

GTH-FOR-001 Reporte y
Control de capacitaciones

Fin de este procedimiento

Fuente: Talento Humano FT



El presente flujograma es del procedimiento de plan de capacitacion e iducccion
del personal de FERRO TORRE S.A, mismo que fue detallado en el grafico anterior.

Cuadro 2.7 - Flujograma Proceso de Capacitacion

Gerente Administrativa y de Talento
Gerente General Jefe Inmediato Humano / Jefe de Compras y de Personal

Talento Humano

Pland Informa al
Aprueba plan de |, n de personal sobre |a Recibe cerificado
Capacitaciones | capacitacion a "| capacitacion

recibir.
[

Registra
capacitacion

y

r

Verifica los

ltados de | Solicita
capacitacidnerj; Infarmacién sobre
personal la capacitacion

Informa sobre la Realiza el registro
verificacion de la +  del control de
capacitacion capacitaciones

Fin

Fuente: Talento Humano de FT

2.10 SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

Para incrementar el control en el proceso de seleccion se necesita realizar las
fichas pre-ocupacionales del candidato, los exdmenes psicoldgicos y una induccion
luego de su contratacién que la lleva a cabo el técnico en seguridad industrial para

posteriormente darle la dotacién de uniformes al momento del ingreso.

Hay 2 personas que se encargan de salud Yy seguridad y que cumplan los

procedimientos bajo las normas SART.
La compafiia realiza dentro de su procedimiento de seleccién y en cumplimiento con el
reglamento de seguridad y salud ocupacional avalado por Ministerio de relaciones
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laborales y SART, para cada vacante después de la entrevista laboral se realiza por parte
del médico ocupacional la ficha medica del candidato, los examenes estan determinados
al area de trabajo y los exdmenes psicolégicos corroboran la efectividad en la

contratacion.

El técnico de seguridad industrial realiza la primera induccion del empleado
antes de laborar en la planta industrial y complementa con todos los implementos de

seguridad industrial y dotacion de uniformes correspondientes.

Se mide cada mes el ausentismo del personal por las diferentes causas sean
médicas y permisos personales; esto permite disminuir la discontinuidad de procesos

operativos y errores humanos.
La rotacién generada en el &rea operativa de la planta ha generado cambios

constantes de operadores y ayudantes, esto también genera desorganizacion y costos

indirectos de produccion.
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CAPITULO Il
SITUACION ECONOMICA DE FT

El objeto de este estudio financiero de la compafiia FT es analizar en qué
estado econdmico se encuentra la empresa y asi prever situaciones indeseadas y adoptar
las mejores decisiones en algun momento de dificultad financiera. Al mismo tiempo es

importante e imprescindible para tomar futuras decisiones.

Es importante y necesario revisar y/o analizar individualmente ciertas cuentas,
existen problemas que pasan inadvertidos, y que solo el uso de ciertos indicadores

financieros sirve como herramienta para un analisis mas sencillo y preciso.

3.1 ANALISIS DE LIQUIDEZ
3.1.1 CAPITAL DE TRABAJO NETO

Esta razon indica que en comparacién con el afio 2013 la liquidez de la

empresa en el corto plazo ha aumentado en un 17% durante el afio 2014.

Tabla 3.1 - Capital de Trabajo

Capital de trabajo neto = Activos Circulantes - Pasivos Circulantes

~ VARIACION
ANO 2013 2014
%
DOLARES | $ 5.554.809,33 $  6.486.949,43 17%

Fuente: Las Autoras
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3.1.2 RAZON CIRCULANTE

Estos resultados indican que la liquidez de la empresa ha disminuido de un afio

aotro en un 4%, es decir FT ha dejado de cubrir 4 veces menos sus pasivos circulantes.

Tabla 3.2 - Razén Circulante

Razon circulante= Activo Circulante/Pasivo Circulante
ANO 2013 2014 VARIACION %
Total veces 1,41 1,36 -4%0

Fuente: Las Autoras

3.2 ANALISIS DE DEUDA
3.2.1 RAZON DE DEUDA

El porcentaje obtenido como resultado de la razon de deuda indica que Ferro
Torre S.A. tiene $0,66 de deuda por cada dolar $1 en activos, lo que significa que la
cantidad de dinero prestado por terceras personas para generar utilidades es alto, de un
periodo a otro su endeudamiento aumento 8.20% por lo que existe un incremento en sus

obligaciones.

Tabla 3.3 - Endeudamiento

Endeudamiento del activo= Pasivos totales / Activos totales
ANO 2013 2014 VARIACION %
TOTAL 61% 66% 8,20%

Fuente: Las Autoras
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3.2.2 PERIODO PROMEDIO DE COBRO

El resultado muestra que en promedio, FERRO TORRE requiere 46 dias para

recaudar una cuenta por cobrar. EI promedio de cobro en la industria es de 15 dias, al

comparar con esto identifica que FT debe llevar un mayor control de sus cuentas por

cobrar, dado que se observa que de un afio a otro no ha podido reducir el nimero de dias

en recuperacion de cartera vencida.

Tabla 3.4 - Periodo Promedio de Cobro

Periodo promedio de cobro = Cuentas por cobrar / (Ventas/360)

ANO

2013

2014

VARIACION %

Total dias

45,76

45,85

0,20%

Fuente: Las Autoras

3.3 ANALISIS DE RENTABILIDAD

3.3.1 MARGEN DE UTILIDAD BRUTA

Mediante este andlisis comparativo en los periodos 2013 y 2014 este indicador

muestra que la utilidad ha sido constante, lo que significa que aunque no haya pérdidas

para la compafiia se ha mantenido en una zona de confort en estos periodos.

Tabla 3.5 - Margen de Utilidad

Margen de Utilidad Bruta = Utilidad bruta / VVentas

ANO

2013

2014

VARIACION %

TOTAL

23%

23%

0,00%

Fuente: Las Autoras
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Los datos obtenidos para el analisis de los indicadores se los puede observar
mas detalladamente en los Estados Financieros de FT (Ver Anexo 2), donde se aprecia
que FT es una Empresa que a pasar de tener un gran numero de obligaciones y sus
gastos son un poco méas de $35000000, la empresa puede mantenerse solvente y a flote

gracias a que sus ventas se mantienen aun mayores a sus gastos.

Si bien es cierto su activo circulante no es del todo alto las inversiones y los
activos fijo que mantiene la empresa sirven como garantia para cualquier desfase que

Ilegara a tener en determinado momento.

3.4 INGRESOS POR VENTAS

Como se observa (Ver Anexo 2), FerroTorre maneja un buen presupuesto en
cuanto a ventas, y se logra que la compafia sigue invirtiendo en maquinarias para
continuar mejorando sus productos. No obstante, este ano en el que el pais ha afrontado
un sin nimero de politicas, leyes, reglamentos, etc., y que la economia del pais ha
estado pasando por momentos dificiles y que se han sentido en ciertos sectores mas que
otros, y este tipo de industria metalmecanica ha palpado estos cambios que ha tenido el

pais.

En el cuadro 3.6, se muestran las ventas del periodo actual, afio 2015, donde se

observa una reduccion en las ventas totales este periodo.
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Tabla 3.6 - Ventas FT 2015

VENTASFT
2015

TONELAJE

VENTAS

ENERO 5 2.771.680,00
FEBRERO 383771 & 2.405.642,80
MARZO 3224.24| % 2.192.483,20
ABRIL 312366 & 2.124.088,80
MAYO 348291 & 2.368.378,80
JUNIO 2658,53| § 1.807.800,40
JULIO 3871,23| & 2.632.436,40
AGOSTO 344022 & 2.339.349,60
SEPTIEMBRE 4677, 71| & 3.180.842,80
OCTUBRE 5310,00( & 3.610.800,00
NOVIEMBRE 2658,53| & 1.807.800,40
DICIEMERES ESTIMADO 312366 § 2.124.088,80

TOTALES 43184,40 L7 29.365.392,00

Fuente: Departamento Financiero de FT

Sin embargo, la industria FT ha sabido enfrentar y continuar su produccion con
una baja en su porcentaje pero han manteniendo solvente y pudiendo enfrentar sus

obligaciones empresariales.
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CAPITULO IV
DESCRIPCION DE LA PROPUESTA DE MEJORA

4.1 PRESENTACION DE LA PROPUESTA

La propuesta esta disefiada para mejorar las técnicas en el proceso de seleccion y
posteriormente poder brindar una adecuada capacitacion al personal y eficiencia laboral.
Dicho proceso pretende que el personal seleccionado pueda desarrollar las actividades
laborales con el fin de alcanzar los objetivos de la empresa.

La propuesta contiene los siguientes planteamientos:
e Mejorar el modelo actual de seleccién y capacitacion
e Identificar los puestos y/o areas criticas

e Evaluar el método de induccién al personal

Para tener un enfoque general y mas simplificado de la propuesta se desarrolla

un flujograma en el que se observa en cada etapa las mejoras a efectuar.
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Figura 4.1 - Flujograma de los Subsistemas mejorados

Fuente: Las Autoras
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4.2 DESARROLLO DE LAS ETAPAS

El desarrollo de los tres planteamientos para la mejora en el area se define a

continuacion.

4.3 DEFINICION DEL MODELO DE GESTION DE SELECCION

Proceso de seleccion por competencia basado en profesiogramas que incluya
pruebas psicométricas, examenes pre ocupacionales y pruebas en sitio que permitan
evaluar la destrezas, conocimientos, habilidades y predisposicion del candidato para
laborar en el sector metalmecénico soportados por un nuevo manual de funciones por

competencia.

Segun la definicion de: Nelson Rodriguez Trujillo dice que: “Competencias: 1)
Son caracteristicas permanentes de la persona. 2) Se ponen de manifiesto cuando se
ejecuta una tarea o se realiza un trabajo. 3) Estan relacionadas con la ejecucion exitosa
en una actividad, sea laboral o de otra indole. 4) Tienen una relacion causal con el
rendimiento laboral, es decir, no estan solamente asociadas con el éxito, sino que se

asume que realmente lo causan. 5) Pueden ser generalizables a mas de una actividad.

Este proceso también determina las busquedas para el personal técnico, ya sea
mediante convenios con las siguientes instituciones educativas (Colegio técnico Febres
Cordero) (Colegio Técnico Simén Bolivar) (Instituto Suarez), anuncios en internet o
prensa; para asegurar una efectiva busqueda por conocimientos de acuerdo al area que

se necesite, sea mecéanica industrial, tornos, hidraulica, neumaética y eléctrica.

43.1 SISTEMA DE GESTION PARA EL PROCESO DE SELECCION POR
COMPETENCIA
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4.3.1.1 ETAPA |I: SELECCION DEL PERSONAL

Una vez detectado que existe una vacante en determinada area se deben realizar

los pasos del método de reclusion:

1.- Reclutamiento: Se verifica la posibilidad de cubrir la vacante con personal

propio de la empresa, con el fin de impulsar el crecimiento profesional de los
empleados. Si la vacante es cubierta con el personal interno lo siguiente es evaluar sus
destrezas e incrementar sus conocimientos para el nuevo rol. Recursos humanos es
quien proporciona un informe detallado de la persona hacia el jefe inmediato, para luego
realizar el acompafiamiento y adaptacion (coaching) en el nuevo cargo a desempefiar. Si

dentro del personal activo no se encuentra la vacante; se prosigue al paso 2:

2.- Medios de Reclutamiento: Los medios que se vayan a utilizar deben estar

acordes a las necesidades del puesto y capacidades.

* Uno de los medios mas confiables y de bajo costo es el de referidos; personal
dentro de la Empresa puede indicar una persona que se ajuste a las necesidades del
cargo y posteriormente pasar por los filtros necesarios.

* Utilizar la base de datos con la que cuenta la empresa y seleccionar una
muestra adecuada; la base puede ser interna o externa.

* Colocar anuncios en las redes sociales 0 en medios de prensa, este puede ser

el que involucre un poco de inversién econdémica a diferencia de los anteriores.

3.- Recepcién de Curriculum Vitae (CV): El encargado de Talento Humano

debe tener la mayor cantidad de hojas de vida para que tenga una amplia gama de donde
elegir debiendo analizar y seleccionar aquellos CV que cuenten con los requisitos
preestablecidos. Este andlisis o eleccion debe implicar un examen detallado de cada
oferta y la forma mas idénea es separando los CV en 3 grupos para optimizar tiempos y
recursos.

* EIl primer grupo debe contener aquellos candidatos que cuenten con el perfil
que se ajuste al cargo.

* El segundo grupo debe contener aquellos candidatos que no se ajusten del

todo a las caracteristicas del puesto requerido pero que no sean descartados totalmente
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ya sea para poder continuar en el proceso dependiendo del desarrollo o porque su CV se
podria ajustar a otros cargos que involucran personal de la Industria.
* EIl tercer Grupo debe contener aquellos candidatos que no reunen las

caracteristicas necesarias para el puesto.

4.-Entrevista por Competencia: Este sera el primer y principal filtro por el que

tiene que pasar el candidato luego de haber sido preseleccionado. La entrevista que se le
realizara al candidato se basara en las competencias y habilidades de acuerdo al cargo.
Se propone realizar una guia para el entrevistador para documentar sus observaciones y

comentarios segun como se muestra en el cuadro 4.1.

50



Cuadro 4.1 - Modelo de Entrevista por Competencia

GUIA DE ENTREVISTA DE SELECCION DE PERSONAL

Nombre

Edad :

Fecha - Cargo:

1 1. BAJO 2. REGIL AR <. BUBHO 4. EXCEENTE
| |

I_DMEIS PERSONALES 11234 COMENTARIOS
ECAD

LLMGAR DE RESIDENCIA

PRESENTACION PERSONAL

CONTEXTURA FISICA

ESTADD TE SALUD

ESTASIUDAD FAMILIAR

NWEL A CADEMICO

EMUACION JUDCIAL

JDATOS LABORALES 11234 COMENTARIOS

ESTASILIDAD LABORAL

EMPERIENTIA LASORAL

ETUACION LABORAL ACTUAL

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES | 1|1 2 |3 | 4 COMENTARIODS

DHAMICOVPROACTIVG

FACIUDAD DE EXPRESICN

CRENTATION A LA VENTA Y AL

SERVICIO

JREFERENCIAS 1121314 COMENTARIOS

PERSONALES
LABORALES

ALTODEFIMICION

COMENTARIDS GENERALES

Fuente: Las Autoras



Esta entrevista serd en conjunto con el nuevo manual de funciones por
competencia propuesto que busca detallar las habilidades para cada puesto, los
conocimientos necesarios para el area y las responsabilidades de sus funciones
garantizando que con estas nuevas directrices la contratacion del Talento Humano sea

efectiva.
Basadas en esta informacidn, se presenta un nuevo profesiograma; se eligié uno

de los cargos que se considera relevante en el area técnica, tornero fresador, debido a su

dificultad y tiempo para la contratacion.
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Cuadro 4.2 - Manual de funciones por competencias

® MANUAL DE FUNCIONES POR COMPETENCIAS

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

DENOMINACION: TORNERO/FRESADOR

2. DEFINICION DEL CARGO

El tornero/fresador es el responsable de fabricar pieaas mecanicas mediante el uso de tornos, fresas y cepillos. Se
caracteriza por su dinamica y perseverancia, requiere de un excelente estado fisico y predisposicidn a una carga
horaria sujetas a necesidades de la empresa; sera residente permanente en Guayaquil o en su entorno.

3. REQUISITOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Ser técnico o bachiller en mecanica industrial certificado por cualquier unidad educativa reconocida por el

Ministerio de Educaciéon

3.2 HABILIDADES Y DESTREZAS

Lectura de planos, habilidad numerica, experiencia en mecanizado de piezas en maquinas convencionales

buenas relaciones intrpersonales.

3.3 COMPETENCIAS

Adaptabilidad, trabajo en equipo y cooperacion, calidad en los resultados de la fabricacion de piezas

inicitariva, orden y limpieza, pensamiento analitico

4. DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES

FUNCIONES

PERIODICIDAD

TIPO

Saber el funcionamiento de todas las maquinas y herramientas a su cargo.

- Tener criterio formado para no dafar la maquina a su cargo.

- Tener iniciativa para resolver problemas de maquinados no tradicionales.

- Saber maquinar todo tipo de metales.

- Dominar metrologia con todos los instrumentos.

- Interpretaciéon de planos.

ol0|C|O |O|0

- Precautelar su seguridad y la de terceras oersonas en el desarrollo de sus
actividades diarias.

o]

a (> mm>|»

- Cumplir con eficiencia todas las demas disposiciones y 6rdenes emanadas de
los niveles jerarquicos superiores.

v]

m

- Cumplir y hacer cumplir lo que indica el Reglamento Interno de Trabajo de
Ferro Torre

- Cumplir y hacer cumplir lo que indica el Reglamento de Seguridad y Salud
Ocupacional de Ferro Torre

E-C

- Guardar reserva en la informacién considerada como restringida por los
ejecutivos de FERRO TORRE S.A.

Convenciones TIPO DE FUNCION |Ejec ucioén (e) Analisis (@) |Direcci()n (d) |Contro| ©)
PERIODICIDAD [Ocasional (0) [Diaria (d) [Mensual (m) [Trime stral (t)
NIVEL
5. RESPONSABILIDADES ALTO MEDIO BAIO
a. Bienes y valores (;cuales?)
X
b. Informacion (;cual?)
X
c. Relaciones interpersonales (;cual?)
X
d. Direccion y coordinacion (;de qué nivel jerarquico?)
X
6. REQUERIMIENTOS FIiSICOS VALORACION
Y MENTALES MUY BUENA | BUENA MEDIA INSUFICIENTE
6.1 CARGA FISICA
a. Posiciones mantenidas(bipeda o Sedental) X
b. Destreza Manual X
c. Levantamiento y Manejo de Cargas X
d. Velocidad de Reacciéon X
6.2 CARGA MENTAL
a. Recibir informacién oral/escrita X
b. Producir informacién oral/escrita X
c. Andlisis de informaciéon X
d. Memoria X
e. Atencidn X
f. Repetitividad X
g. Resistencia a la monotonia X
h. Tareas de precisién visimotora X
i. Habilidad para solucionar proble mas X
6.3 SENSOPERCEPCION
a. Percepcién Visual X
b. Percepcidén auditiva X
c. Percepcion tactil X
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7. IDENTIFICACION DE RIESGOS DEL PUESTO
RIESGO FACTOR DE RIESGO PRIORIDAD DEL GRADO DE
PELIGRO
golpes 5
atrapamiento 5
MECANICO aplastamiento 5
proyeccion de particulas metalicas 5
cortes 3
FISICo vibraciones 3
ruido 4
ERGONOMICO manejo manual de materiales pesados 3
posicion mantenida de pie 4
polvo metalico 3
tarea monotona 2
alta concentracion 3
6
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FACTORES DE RIESGO

8. EQUIPOS DE PROTECCION INDIVIDUAL PARA EL PUESTO DE TRABAJO

Equipo basico:Casco, botas, proteccion auditiva.
Equipo para trabajos especificos: equipo basico + guantes, mascarilla, gafas.

9. EXAMENES Y VALORACIONES MEDICAS OCUPACIONALES

PRE- OCUPACIONALES

Hemograma completo,hematocrito, hemoglobina, grupo sanguineo, factor
RH, VRDL, VIH, glucosa, colesterol total trigliceridos, TGO, TGP, urea
,creatinina . Acido urico en orina: fisico quimico y sedimento Audiometria,
RX de colunna. Espirometria.

PERIODICOS

Hemograma completo, hematocrito, hemoglobina, VRDL, VIH, glucosa,
colesterol total triglicéridos, TGO, TGP, urea, creatinina en orina: fisico
quimico y sedimento.

Audiometria, Espirémetria.

REINTEGRO

Hemograma, completo, hematocrito, hemoglobina, glucosa, colesterol
total triglicéridos, TGO, TGP, urea, creatinina.

En orina: fisico quimico y sedimento.

Audiometria, RX de columna. Espirémetria.

ESPECIALES

Se realizaran de acuerdo al historial médico, a la edad,
(electrocardiograma, tomografias, ecografias)

RETIRO

Hemograma completo, hematocrito, hemoglobina, glucosa, colesterol
total triglicéridos, TGO, TGP, urea, creatinina

En orina: fisico quimico y sedimento.

Audiometria, RX de columna. Espirémetrias.

Fuente: Las Autoras
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5.- Toma de Pruebas: Se le hara al candidato pruebas de conocimiento y
habilidades.

Se tomd en cuenta el cargo mencionado en la anterior figura 4.3, para puntualizar como

ejemplo en las pruebas técnicas del candidato.

Cuadro 4.3 - Evaluacion inicial para el &rea de torno

EVALUACION INICIAL PARA EL AREA DE TORNO

AREA DE TORNO: Responda correctamente a las Siguientes preguntas:

1.- Acoplamiento de rodamientos: Ajuste que se le deja a un rodamiento:

2.- ¢Se le puede dar medidas a un material caliente que se esté maquinando?

AREA DE FRESA: Encierre con un circulo V = Verdadero F= Falso para cada una de las 3 opciones:

1.- Para hacer un pifion o una rueda dentada en relacion para fabricar el diente se le toma el nimero de dientes que es:

Z+3 (VIF) Z+2 (VIF) Z+1 (VIF)

AREADE CEPILLO

1.- {Cmo se hacen los chaveteros en un cepillo? Explique en detalle:

Fuente: Las Autoras
Una vez que el candidato haya respondido las preguntas correctamente, pasa a

una prueba en taller, donde el supervisor evaluara y documentara sus habilidades y
destrezas:
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Cuadro 4.4 -Registro de calificacidn en area técnica

® REGISTRO DE CALIFICACION EN AREA TECNICA

NOMBRES:

APELLIDOS:

AREA:

FECHA DE LA PRUEBA:

CARGO A ASPIRAR:

Item PROCESO

RESPONSABLE OBJETIVO OBSERVACIONES

1

TIEMPO DE
EJECUCION EN LA
PRUEBA

CONOCIMIENTO EN

realizados

SUPERVISOR

MEDIDAS

IE\LIJ?\::I'UOESDLIZZ 2 20 SUPERVISOR DE ACTITUD

AREA

AREAS DEMOSTRADA
RESPONSABILIDAD /
SEGURIDAD
DESEMPENO

2
Trabajos 1 > 3

FIRMA

Fuente: Las Autoras

6.- Investigacion de Antecedentes: Para la verificacién de antecedentes de

candidatos se verifica mediante las paginas de entidades publicas como la Funcion

Judicial o el ministerio del interior, (Ver Anexo 3); asi como las respectivas llamadas a

sus antiguos empleos y referencias. En este ultimo paso de confirmacion de los

antecedentes se disefia un formato para que quede como registro de la certificacion de

los antecedentes del candidato.
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Cuadro 4.5 - Hoja de Referencias Laborales

@ VERIFICACION DE REFERENCIAS LABORALES

SSMS PR LAQISSCOOM D2 PRASCHAL (Sde para sxmboasoez m=n parzenala org EENIELE ':.l:l S - .'-.=|:|
VL P ARECN AL ERATC AR NTRESR I AR =N s BT I |
== = LTS ELEE S SRS —
SR O SR SO TR LA e T

- - H = ot
=i L
i EEENCIA e S ONAL

k| e

- G-
i |4 2k - 34

Fuente: Las Autoras

7.- Examenes Médicos y psicométricos: Una vez tomadas las pruebas y

verificado los antecedentes si el candidato no pasa uno de estos filtro queda fuera del
proceso de lo contrario continua a este paso y se le realizan los respectivos examenes
médicos y psicométricos.

8.- Resultados: Esta es la fase final de la etapa 1 de seleccion donde se verifica

si el candidato esta apto fisica, mental, intelectual y emocionalmente para continuar en

el proceso de seleccion, el encargado del recursos humanos debe presentar una terna con
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los seleccionados que previamente han cumplido con los requisitos especificados para el
puesto.

Tanto el resultado como la efectividad de este proceso se comprobaran con el
desempefio del nuevo empleado, quien deberé estar acompafiado en su entrenamiento

los siguientes 90 dias de prueba por parte de su jefe inmediato.

4.4 PLAN DE ENTRENAMIENTO, INDUCCION Y REINDUCCION
4.4.1 ETAPA II: INDUCCION E INTEGRACION DEL PERSONAL

Una vez realizadas todas las pruebas en sitio, médicas y psicométricas de la
etapa | el candidato pasa a formar parte de la Industria FT:
1.- Contenido y Charla de Induccién: EI empleado debera realizarla en cada

una de las areas de la empresa sin importar que cargo vaya ocupar o el area que se
encuentre. Dada de la siguiente forma:

- Induccion de recursos humanos: Se detallan los reglamentos internos,
pagos, beneficios para el empleado. Al finalizar se le entregara un cuestionario de 10
preguntas para medir si la persona ha comprendido esta induccién.

- Induccion de seguridad industrial: El técnico de seguridad industrial es el
responsable de entregar todas las herramientas necesarias para que el trabajador no se
accidente, de la misma forma se explica el reglamento de seguridad y enfatiza en que
cuide de su bienestar. Conocer sobre el indicador de incentivo que evalUa su trabajo de
acuerdo a esta area.

- Induccion de departamento de calidad: El candidato podra conocer todos
los productos que la empresa fabrica, las normas INEN vy otros estandares de calidad
que debe cumplir, herramientas de medicion méas usadas. Conocer sobre el indicador de
incentivo que evalla su trabajo de acuerdo a esta area.

- Induccion de departamento de produccion / mantenimiento: Se detalla
nuevamente formas de trabajo, horarios, tiempo de aprendizaje, herramientas a
utilizarse, etc. Al final de esta charla también se da a conocer sobre el indicador de
incentivo en el area de produccion o mantenimiento que va de acuerdo al tonelaje

mensual producido en las maquinas.
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Cada una de estas inducciones deberd ser documentada y firmada por el

empleado nuevo.

inducciones que otorga cada &rea con preguntas realizadas al nuevo empleado (Ver

2.- Evaluacién de la Induccion: En la propuesta se propone evaluar a las

Anexo 4) y un formato para registrar las firmas de los actores en este proceso.

Cuadro 4.6 - Registro de induccién

GTH-FOR-008

REGISTRO DE INDUCCION

G

Version O1

NOMBRES: FECHA:
APELLIDOS: CARGO:
AREA:
FIRMA DEL
Item PROCESO RESPONSABLE OBIJETIVO INSTRUCTOR
1 Reglamento interno

de trabajo.

Presentacioéon al
Personal.

Responsable de
Talento Humano

Gestion del
Talento Humano.

Entrega de manual
de funciones.

2 Misién, Visién,
Politicas y Objetivos
de FERRO TORRE.
Normas de
Calidad,Seguridad y
Salud Ocupacional

Gestion de
Calidad/Seguridad
y Salud
Ocupacional

Responsable de
Seguridad/cCalidad

Control de
Documentacion.

3 Entrenamiento en la
ejecucion de las
actividades de su
responsabilidad.

Procesos

- Jefe Inmediato
Respectivos

NOTA: HE SIDO INFORMADO Y HE LEIDO RESPECTO A LO EXPUESTO EN EL TEXTO ANTERIOR PARA LO
CUAL DEJO CONSTANCIA MI FIRMA.

TRABAJADOR: Cl:
FIRMA

Fuente: Las Autoras

Conjuntamente, con la evaluacion que se le realizara al empleado, este también

tendra la posibilidad de evaluar a su instructor, de este modo se pueda definir si la

induccion estuvo correctamente dictada. El siguiente Cuadro 4.7, muestra el formato de

evaluacion de parte del trabajador hacia su instructor.
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Cuadro 4.7 - Evaluacion de desempefio de instructor

® EVALUACION DE DESEMPENO DE INSTRUCTOR

Fecha:

Area/ Sector:

Datos del Instructor:

Datos del Empleado:

Marque con una X segun su criterio

INSTRUCTOR CRITERIO CALIFICACION
CONOCIMIENTO Y CUMPLIMIENTO S NO MALO MEDIO BUENO EXCELENTE

CONOCE DE: Reglamentos de la Compafiia y Politicas Internas

CONOCE DE: Procedimientos del SGC

CONOCE DE: Indicadores especificos de su area

COMPETENCIAS TECNICAS

Estuvieron claras las reglas establecidas

Conocia de lo que estaba hablando

Utilizo lenguaje muy tecnico

Fuefacil el aprendizaje

COMPETENCIAS PERSONALES

Fue respetuoso al momento de la induccion

Tiene dominio del tema

Aclaro dudas

Fue accesible y/o comunicativo

EMPLEADO/ EVALUADOR SI NO CALIFICACION

Supo comprender con facilidad lo que el instructor indicaba

Volveria a pedir que le toque la misma persona para otro tipo de induccion y/o
capacitacion

Cree UD que necesitaria otra induccion

Segun la induccion recibida en que calificacion se pondria UD | | |

Comentario Final:

CRITERIO DE
CALIFICACION FINAL
excelente 100 - 80
bueno 79,99 - 60
medio 59,99 - 40 Firma del Empleado
malo 39,99 -0

Fuente: Las Autoras

Con estos dos tipos de evaluaciones lo que se pretende conseguir es que se
obtenga una correcta informacion de la Empresa y que se evalué de forma mas efectiva

e equitativa este proceso.
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Para que el programa de induccidn logre ser efectivo se requiere que la nueva
persona se vaya orientando a la misma direccion de los objetivos de la Empresa; esto
siempre que el instructor también conozca y cuente con los conocimientos y habilidades
necesarias para brindar y hacer llegar toda la informacion relevante tanto de la Empresa
como la informacion especifica del oficio y cargo a desarrollar dentro de la industria.

3.- Resultados: Una vez obtenidas las respuestas del paso anterior se procedera

a evaluarlas y continuar en la siguiente etapa.

4.5 DEFINICION DEL MODELO DE GESTION DE CAPACITACION

45.1 ETAPA IIl: CAPACITACION DEL PERSONAL

Una vez pasadas las etapas 1 y 2 la Industria FT comenzara a evaluar y detectar

las carencias en la que el personal se encuentra.

1.- Detencion de Necesidades/ Escuela de Capacitacion: El responsable de

Talento Humano debe tener en consideracion los aspectos necesarios para someter a un
empleado a Capacitacion, debera determinarse lo siguiente:
1. Determinar el nimero de personal en general y tiempo en la empresa.
2. Analizar evaluaciones de desempefio, cargos, niveles académicos, edades,
habilidades.
Examinar resultados de capacitaciones anteriores

4. Analizar o emplear encuestas de clima organizacional

e ESCUELA DE CAPACITACION: En la propuesta de mejora se pretende
crear una escuela de capacitacion dentro de las instalaciones de la planta con el
objetivo de que el personal del area operativa desde sus inicios aprenda
correctamente el proceso productivo, normas y estandares de la fabricacién de
los productos.

Recursos:

e 1 Maquina de conformado de tubos o perfiles disponible para el entrenamiento.
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e 2 Operadores con experiencia en conformado de tubos y perfiles.

e 1 instructor en el area de calidad o supervisor actual que tenga amplia
experiencia en metrologia y pruebas de ensayo de los productos calificados por
el INEN.

e Espacio fisico adecuado dentro de las instalaciones en planta.

Como se muestra en las figuras 4.2, este seria el tipo de maquinaria que se

requeriria para instalar y poder desarrollar el proyecto de la Escuela de Capacitacion.

Figura 4. 2 - Maquinaria Propuesta

Fuente: Departamento Comercial FT
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Ventajas de la escuela de capacitacion:

1. Eliminar tiempos improductivos

2. Reduccion de porcentaje de merma o chatarra
3. Eliminar errores en calibraciones y armados
4. Personal operativo técnico y calificado

5. Mayor compromiso y adaptacion para mantener la motivacion del empleado.

Inversion:

Tabla 4.1 - Costo de maquinarias

MAQUINA DE TUBOS BASS MACHINERY

$
COSTO EQUIPO 380,000.00
$
DERECHOS ARANCELARIOS 19,000.00
$
IMPUESTOS PAIS 45,600.00
$
TRANSPORTE EQUIPO 10,000.00
$
OBRA CIVIL 120,000.00
$
TOTAL INVERSION 574,600.00

Fuente: Las Autoras

La Inversién Inicial del proyecto es aquel monto principal en el que se incurrira

para comenzar a poner en marcha el negocio. Para el desarrollo de lo propuesto se debe

comenzar principalmente con la inversion de un activo fijo, maquinaria pesada.
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Tal como se muestra en la tabla 4.1 el valor que se necesita asciende a un poco mas

de medio millén de ddlares contando con los impuestos arancelarios por la importacion

que rigen actualmente en el pais.

En las méquinas actuales de la empresa cada operador ensefia a su ayudante el

proceso de armado y fabricacion del producto; siendo este método incompleto para

preparar a un ayudante como futuro operador. Entre los temas que necesita conocer un

operador son los siguientes:

o B~ w0 D

Mecanica y electricidad basica

Maquinas industriales y sus aplicaciones (soldar, prensas hidraulicas, etc.)
Conocimiento de productos derivados del acero, sus normas.

Metrologia bésica

Utilizacion de herramientas de medicion (calibradores, goniémetros,
micrémetros)

Conocimientos en armado y de las diferentes medidas que fabrica cada

maquina.

Costo / beneficio: Cabe indicar que actualmente existe este tipo de escuela

para capacitar técnicamente a operadores del sector metalmecéanico en la ciudad de

Quito, sin embargo la logistica y los costos son las principales causas por las que no se

envian continuamente al personal a capacitacion.

Una de estas Instituciones es Fedimetal; y entre las capacitaciones que brinda se

encuentran las siguientes:
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Cuadro 4.8 - Programa de Capacitacion de la Competencia

FEDIMETAL: ESCUELA DE FORMACION PROFESIONAL DEL SECTOR METALMECANICO

FEDIMETAL OFERTA DE CURSOS Y MODULOS POR ESPECIALIDAD

Area

Especialidad

ADMINISTRACION Y
LEGISLACION

Administracién General (Publica, Empresas, Microempresas, Cooperativas,
Aduanera, Agricola, Agropecuaria, Agroindustrial, Bancaria, Financiera,
Forestal, Hospitalaria, Hotelera, Inmobiliaria, Pesquera, Minera, Etc.)

Administraciéon del Talento Humano (Manejo de Personal, Desempefio,
Motivacioén, Liderazgo, Coaching, Trabajo en Equipo)

Administraciéon Contable y de Costos (Matematicas, Estadistica, Tributaria,
Normas de Contabilidad, Auditorias Financieras, Contables, De Costos y
Relacionadas)

Atencion y Servicios de Oficina: Secretariado (Operaciéon De Maquinas De
Oficina, Taquigrafia, Lectura Réapida, Oratoria, Redaccién y Ortografia),
Recepcion, Servicio al Cliente, Archivo, Conserjeria, Guardiania, Limpieza.

Administracion de la Calidad (Normas, Auditorias de Sistemas de Calidad y
Mejoramiento Continuo)

TECNOLOGIA DE LA
INFORMACION Y
COMUNICACION

Internet E Intranet(Administracion de Firewall, Correo Electrénico,
Navegadores)

Programas De Escritorio (Office, Hojas Electrénicas, Procesadores De
Texto, Power Point)

Software Especializado (Flex,Smartsuit, Autocad, Softland, Arc View, 3d)

FINANZAS, COMERCIO Y
VENTAS

Marketing y Ventas (Negociacion, Comercializacion, Marketing y Ventas de
Productos y Servicios)

EDUCACION Y CAPACITACION

Capacitacion (Identificacion de necesidades, Procesos de capacitacion
continua y por competencias laborales, Evaluacién y Seguimiento)

Formacioén De Instructores, Facilitadores, Monitores, Maestros, Guias,
Formadores

ELECTRICIDAD Y ELECTRONICA

Electricidad Domiciliaria E Industrial (Reparacién, Manejo y mantenimiento)

Electromecanica (Instalaciéon y Mantenimiento de Motores Eléctricos)

Electrénica Industrial

MECANICA AUTOMOTRIZ

Ajuste y Mantenimiento de Motores

Mecanica General (Basica)

MECANICA INDUSTRIAL Y
MINERIA

Fresado (Fabricacion De Piezas, Engranajes, Etc., mediante Fresadora)

Matriceria (fabricacion De Moldes Y Matrices De Piezas En Serie)

Mecénica de Banco (fabricacion de piezas mediante herramientas de mano)

Metalmecéanica Metalurgia (Estructuras metélicas, autopartes a fin de obtener
plantas de proceso llave en mano, superestructuras, equipos con alto grado de
automatizacién y componente tecnolédgico)

Soldadura (Eléctrica Y Oxi-Gas, Radiografia, Etc.)

Torneria (fabricacion de piezas y partes mediante torno)

Tratamientos Térmicos (mejoramiento de propiedades de los metales
mediante calor y frio)

Hidraulica

PROCESOS INDUSTRIALES

Automatizacion Industrial y Robética

Seguridad y salud ocupacional, Prevencion de Riesgos e Higiene Industrial.

L ubricantes

Tecnologia y Resistencia de Materiales

Calderos (Operacién, Mantenimiento y Reparacion)

Operacion, Reparacién y Mantenimiento de Méaquinas y Equipos (Agricola,
Agropecuario, Forestal, de Construccion, Textil, Minera, Pesquera, etc.)

Metrologia

Practicas de Manufactura (Estrategia de produccioén y gestion de materia
prima, Programas de diversificacion sectorial, etc.).

TRANSPORTE Y LOGISTICA

Manejo Integral de Bodegas y Almacenes

Fuente: Fedimetal
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También cuenta con cursos internacionales en: Disefio de estructuras metalicas
con perfiles armados. Respaldado por la Academia Panamericana de la ingenieria (API),
este curso aborda desde el punto de vista técnica, resaltando la versatilidad y eficiencia
del disefio de estructuras con perfiles armados, dandole una herramienta ideal para
complementar su trabajo. Los costos de los cursos estan entre $200 a $500 por persona,
incluyen material de apoyo, diploma y almuerzo. Con una duracién desde 15 horas a 30

horas por capacitacion y solo se brindan en la ciudad de Quito.

Los costos son un rubro basico y de importancia para el andlisis del proyecto con
el fin de evaluar o realizar una estimacion del valor total de las operaciones invertida en
la Escuela. Tomando como referencia el curso de conformado, que es uno de los mas
solicitado por el personal, en la siguiente tabla 4.2 se puede observar un estimado por
persona de la inversion total en la que debe de invertir la empresa para capacitar a sus

colaboradores.

Tabla 4.2 - Inversién de Capacitacion por persona

CURSO DE CONFORMADO

INVERSION VALOR
COSTO CURSO $ 420,00
HOSPEDAJE $ 80,00
PASAJE $ 120,00
VIATICOS $ 100,00

TOTAL S 720,00

Fuente: Las Autoras

La Empresa estaria costeando $720.00 para un solo empleado, cabe indicar que
estos cursos no pueden ser dictados sin un minimo de participantes, por lo menos 10
personas. Adicionalmente, en el curso de conformado, disefio de estructuras con perfiles
armados solo es tedrico, mas no practico; motivo por el cual los participantes no pueden
constatar lo aprendido hasta ponerlo en practica en sus respectivas maquinas, esto sin

contar las horas no laboradas de los empleados capacitados.
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Merma: Dentro de las ventajas en la creacion de la escuela de capacitacion FT
se describe la reduccidn del porcentaje de merma o chatarra, que es la pérdida de
utilidades en términos fisicos de la materia prima. Para el sector metalmecanico el
porcentaje permitido para ser rentables como negocio es del 1% sobre la produccion
total del mes.

Las principales causas del incremento en la merma son:

Calibracion errénea en el proceso de armado.

Datos de dérdenes de trabajo incorrectos

Pesos de los productos a fabricar no calculados correctamente.
Problemas técnicos (mecanicos y eléctricos) propias de la maquina

Personal no adiestrado correctamente.

2 o

lluminacion no adecuada

Estadistica de merma generada en 2015

Los valores que se detallan a continuacién representan en promedio mas del 1%
permitido de merma para el sector metalmecanico. Las causas arriba detalladas han
contribuido para que este porcentaje se haya incrementado.
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Tabla 4.3 - Desperdicio
ESTADISTICA DE MERMA EN PRODUCCION 2015
VALORES EN KILOS

MES MERMA |PRODUCCION %
ENERO 30475 3000000 1,02%
FEBRERO 25576 3000000 0,85%
MARZO 4960 2000000 0,25%
ABRIL 14775 2000000 0,74%
MAYO 35525 2000000 1,78%
JUNIO 17514 2000000 0,88%
JULIO 74340 3000000 2,48%
AGOSTO 62965 3000000 2,10%
SEPTIEMBRE 63617 3250000 1,96%
OCTUBRE 101423 4750000 2,14%
NOVIEMBRE 17514 2500000 0,70%
DICIEMBRE 35525 3000000 1,18%
Merma anual 484209

Tonelaje anual 33500000

% merma promedio 1,34%

Fuente: Departamento de RRHH de FT

Es por esta razon que es importante implementar la escuela de capacitacion que
reduciria la merma si contamos con personal capacitado para operar las maquinas de
conformado, con conocimientos en calibraciones y soporte técnico; evitando el

desperdicio por errores que se pueden controlar.

Produccion / Ventas
El tamafio de las instalaciones de la Industria FT facilita la necesidad de
adquirir cualquier maquinaria pesada, aumentar las bodegas y planta, factor esencial

para comenzar a proyectar ventas futuras.

2.- Planificacion del Programa de Capacitacion: Se debera describir todos los

datos generales con relacion a la capacitacion; las personas quienes seran capacitadas, el
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lugar, la hora, el tiempo, realizar un cronograma detallado de las necesidades actuales

incluso futuras para capacitar.

3.- Implementacion del Programa de Capacitacion: una vez planificado y

calendarizado todos los datos se deberd poner en marcha las capacitaciones al personal.
Con el proyecto de desarrollo de la Escuela se plantean los siguientes temas como se

observa en el cuadro 4.9.

Cuadro 4.9 - Programas de Capacitacion Propuestos

PROCESOS INDUSTRIALES PROGRAMA Objetivo General

PROCESOS DE CONFORMADO POR DEFORMACION
PLASTICA

o Conceptualizacion, tipos, variables basicos,
proceso tecnoldgico y control de calidad.
Capacitar al trabajador en forma tedrico-|e Procesos de barloado, conformado portren de
OPERACION BASICADE  |préctica en labores de rodillos, forja, laminado, extrusién, trefilado,
CONFORMADO MECANICO Mantenimiento con menores tiempos |embuticion, estirado, doblado y corte.
ymejores resultados.
MAQUINAS Y EQUIPOS DE CONFORMADOQS

* Conocimiento basicos de funcionamiento de:
o0 Prensas, martinetes, dobladoras, cizallas
0 Soldadoras, cizallas, trenes de rodillos, etc.

Conceptos basicos, terminologia y tecnicas para el

. . control
Al finalizarel curso el estudiante _ . _ _ .
. . - Simbologia normalizada para instrumentacién
estard capacitado para: Utilizaren

INSTRUMENTACION Y , . . Sistemas de unidades de medida: presion,
forma técnica los diferentes tipos de o
CONTROL . temperatura, flujo y nivel
transductores en la medicidn de
. o Lazos de control
presion, temperatura, flujo y nivel. o )
Caracteristicas de diversos procesos
Maodas de caontrol
Al finalizarel curso el participante Conceptos generales sobre medicion, comparacion y
estard en capacidad de: Utilizaren verificacion.
METROLOGIA BASICA forma correcta los instrumentos de Conocimientos previos:
medicién yverificacion Relacionarlos |Unidades de medida de Sistema Internacional
sistemas yunidades de medida. equivalencia al sistema de medidas inglesa:
Al finalizar el curso el participante Sistemas de unidades
estard en capacidad de: Aplicar El calibrador o pie de rey

METROLOGIA APLICADA  [conceptos de Metrologia yrealizar El micrémetro o palmer
mediciones con instrumentos en forma |[Instrumentos de comparacion
correcta. Instrumentos de verificacion

Fuente: Las Autoras
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4.- Evaluacion del programa: en la mejora de la propuesta del proyecto se

pretende realizar una evaluacién mas profunda de acuerdo al area en que el nuevo

empleado fue contratado, es necesario una evaluacion de sus actividades a desempefiar

mensualmente es decir involucrar al supervisor de area o jefe inmediato en el desarrollo

de sus funciones donde se pueda establecer objetivos especificos al momento de evaluar

como por ejemplo:

1.

2
3
4.
5

Evaluar la adaptabilidad del empleado mediante las horas de capacitacion
Evaluacion del aprendizaje adquirido antes y después de la capacitacion
Verificacion y medicion de objetivos planteados al inicio del entrenamiento.
Evaluar al instructor que brinda la capacitacion interna.

Control y seguimiento de las tareas encomendadas al colaborador.

Es importante anotar que el éxito del programa de capacitacion dependera del

seguimiento y control que lleve a cabo los jefes de area y supervisores para que el

desempefio del empleado en cuanto a habilidades y destrezas sea en el menor tiempo

posible.

El registro que se plantea documentar en esta propuesta para el area de

conformado de perfiles y tubos es el siguiente:
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Cuadro 4.10 - Formato de Evaluacion del Programa Propuesto

TORRE S.A.

ENTRENAMIENTO EN ESCUELA DE CAPACITACION FERRO

DESCRIPCION DEACTIVIDADES

ENTRENAMIENTO

Sl

NO

DURACION

Tener conocimientos bésicos del funcionamiento de todos los segmentos de la maquina

Saber como realizar los movimientos manuales de cada seccién de la maquina.

Reconocer una orden de trabajo sea ésta para procesos en perfiladoras,
alisadoras,p legadora, guillotina, slitter, tubera y/o etc.

Asistir 100% en el armado de la maquina al operador.

Saber basicamente como trabaja cada maquina y su funcionamiento

Asistir al operador en el calibrado o armado de la cuchilla o matriz (guillotina y
plegadora)

En el caso de trabajar en las perfiladoras yoders:

Recibir material, enzunchar y armar el paquete del producto

Ordenar perfiles en produccion para luego formar paquetes

Enzunchar y pintar paquetes.

Colocar Stickers a los paquetes armados.

Ayudar a soldar y pulir la union de la puntay cola del rollo del fleje.

Al término del corte soldar o enzunchar rollos de flejes en el caso de trabajar en la
maquina slitter.

Enzunchar cada paquete de planchas completo en el caso de alisadoras y la identificacion
de planchas con coladas y stickers

Estar pendiente durante el proceso para avisar al operador de cualquier falla en el
producto.

Auvisar al operador de cualquier anomalia o dafio que visualice en la maquina

Mantener aseada la maquina y el area de trabajo que implique la operacion.

Cumplir con eficiencia todas las demés disposiciones y 6rdenes emanadas de los niveles
jerdrquicos superiores.

Guardar reserva en la informacion considerada como restringida por los ejecutivos de
FERRO TORRE S.A.

Fuente: Las Autoras
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5.- Evaluacién de Desempefio: Este Gltimo paso del flujograma también esta

como una propuesta de mejora para evaluar el desempefio del trabajador una vez
detectado sus necesidades y posteriormente capacitarlo para reducir o eliminar alguna
carencia. En esta evaluacion se pretende identificar cuan efectiva ha sido la capacitacion
recibida tanto a nivel personal como a nivel empresarial.

Se pretende mejorar la evaluacion colocando los resultados como plan de accion en base

a los cumplimientos y resultados y obtenidos

4.6 PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En base a la informacion obtenida y habiendo analizado el estado situacional
actual de la Compafiia en el capitulo anterior, se presenta una propuesta mejorada
utilizando el FODA como herramienta principal para la evaluacion.

Esta herramienta ha sido utilizada para evaluar el presente de la Compafiia y el futuro

pudiendo aplicar la propuesta descrita en esta investigacion.

4.6.1 FODA: SELECCION PROPUESTA DE MEJORA

En el cuadro 4.11 se elabora una matriz FODA de seleccion mejorada teniendo en
cuenta la propuesta en mencion. El proyecto se focalizo en tratar de corregir y/o
disminuir las debilidades que tiene la Empresa para que cualquier riesgo que llegara a
tener sea en pequefias escalas, comparando asi la optimizacion entre fortalezas y

oportunidades, asi como también el riesgo entre debilidades versus amenazas:

e Optimizacién (FO VS OP): Con el procedimiento de mejoras de seleccion se
contara con personal idoneo en cada cargo, se reducira costos de contratacién en
personal técnico especializado y bajo estas circunstancias se pretende que el
indice de rotacion y ausentismo disminuya en determinadas areas, un programa
de induccion correctamente elaborado y aplicado que permita involucrar al
empleado desde el comienzo. Mantener las politicas y procedimientos de
seleccion para lograr que la empresa obtenga mayores certificaciones, teniendo
mejores técnicos y generando mas plazas de trabajo debido al crecimiento

empresarial e innovacion de productos.
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Riesgo (DB VS AM): Este es el punto donde la empresa debe tratar con mucho
cuidado. Al plantear la mejora se identifica que podria afectar la rentabilidad de
la compafiia, se quiere prever que si FT invierte para tener técnicos adecuados,

también debe lograr que los subsistemas de Seleccion y Retencidn estén

compenetrados a mantener el compromiso del empleado para la compafiia.

Es necesario puntualizar en las debilidades del FODA de seleccion, que
se debe invertir en publicidad y crear marca de empleador para contrarrestar la

competencia del sector metalmecanico.

Las oportunidades revisadas en contexto anotamos la optimizacion de
los tiempos de contratacion, tomando en cuenta los convenios con los colegios
técnicos y mejorando a futuro la visién de oferta de los candidatos hacia con la
empresa. Crear un nuevo estilo de demostracion de competencias, habilidades y
conocimientos de los candidatos, informacion relevante que toda empresa

necesita saber en previa seleccidn de personal a contratar.

Hacer frente a la situacion del pais, teniendo en cuenta que las crisis
también ayudan a optimizar recursos y crear competencia interna y externa, que
permita sacar mayor provecho y ventaja a las soluciones que brindan los

empleados y empleadores para el sector industrial.
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Cuadro 4.11 - Matriz FODA de seleccién

ANALISIS DEL ENTORNO/ EXTERNO

OPORTUNIDADES AMENAZAS

1. OPTIMAZACION PARA LOS TIEMPOS DE
CONTRATACION

2. OBTENCION DE CERTIFICACIONES
INTERNACIONALES PARA SER EMPRESA MEDIANA

1. COMPETENCIA

2. SITUACION POLITICA DEL PAIS

3. LOS SALARIOS DEL PERSONAL TECNICO ESTAN
SOBREVALORADOS EN EL MERCADO

4. REDUCCION EN EL REQUERIMIENTO DE
FORMACION DE PERSONAL TECNICO

5. NO EXISTE POSICIONAMIENTO DE MARCA

ANALISIS DEL ENTORNO/INTERNO
FORTALEZAS

1. DISMINUCION DEL AUSENTISMO

2. DISMINUCION DE ROTACION

3. CONTRATACION DE PERSONAL ADECUADO PARA

CADA PUESTO DE ACUERDO A SUS COMPTENCIAS (EORTALEZAS | AMENAZAS)

(FORTALEZAS / OPORTUNIDADES) ESTA POSICION TRATA DE MAXIMIZAR LAS
ESTA POSICION ES LA QUE TODA EMPRESA SE DEBE | FORTALEZAS PARA PROVOCAR QUE LAS AMENAZAS
UBICAR Y TRATAR DE MAXIMIZAR TANTO SUS DISMINUYAN
FORTALEZAS Y OPORTUNIDADES.

4. POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS DE SELECCION

5. TALENTO HUMANO COMPROMETIDO
6. EXPERIENCIA Y CONOCIMIENTO EN AREAS DE
RECURSOS HUMANOS

7. PROCEDIMIENTO MEJORADO EN LA INDUCCION
DEL PERSONAL

DEBILIDADES RIESGO

( DEBILIDADES / OPORTUNIDADES)
1. POCA IDENTIDAD CORPORATIVA EN ESTA POSICION SE DEBE APROVECHAR LAS ( DEBILIDADES [ AMENAZAS)
OPORTUNIDADES PARA QUE LAS DEBILIDADES NO |ESTA POSICION ES LA QUE SE DEBE EVITAR EN TODO
2. POCO MARKETING PUBLICITARIO AFECTEN EL ENTORNO INTERNO ASPECTO PARA IMPEDIR UNA DISOLUCION DE LA
EMPRESA EN UN FUTURO

Fuente: Las Autoras

4.6.2 FODA: CAPACITACION PROPUESTA DE MEJORA

En la mejora planteada, se establece un plan de capacitacion detallando los pasos
a seguir para que logre ser mas eficiente y efectiva y posterior se propone el disefio de
una escuela de formacion y capacitacion, dentro de las instalaciones de FT.
En base a ello y modificando las falencias actuales se observa en el cuadro 4.12 una

matriz FODA de capacitacion implementando las mejoras puntualizadas.

En el andlisis interno, las fortalezas con el nuevo modelo planteado seran:
La nueva maquinaria con capacidad instalada para produccién de nuevos productos para
la empresa que permitan la diversificacion y captacion de nuevos mercados.
La misma maquinaria que sirva para el aprendizaje y perfeccionamiento de técnicos y

operadores gracias a la escuela de formacion.

Evaluaciones antes, durante y después del proceso de aprendizaje para los

empleados que forman parte de la escuela.
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La retroalimentacion de lo aprendido mediante las técnicas de aprendizaje,

mismas que deberan ser replicadas para con el nuevo personal.

Reduccion de merma (chatarra) mediante la observacion y correccién de

problemas de produccion anotados y revisados en este capitulo.

Eliminacion de tiempos improductivos en base al control de supervisores de las
areas e instructores a cargo de la escuela. También esta fortaleza se refiere a que con el

nuevo conocimiento adquirido pueda FT detectar errores a tiempo y su correccion.

Un mayor compromiso Y satisfaccion de los empleados de la empresa es lo que
se pretende alcanzar las metas profesionales de los colaboradores en conjunto con la
vision y mision de FT.

En cuanto a las debilidades que encontramos en el FODA estas son:
La afectacion en el flujo de efectivo debido a la maquinaria adquirida, el mantenimiento
y costos por reparacion de la misma. Como todo activo debe ser depreciado y estos
costos estan considerados en el proyecto.

La calificacion de instructores con los que debe contar la escuela, sean estos de
la misma empresa capacitados dentro o fuera del pais. Con opcidn a que la empresa FT
obtenga una certificacion por proporcionar una escuela de formacion como pionera en el

Ecuador para el sector metalmecanico.

En las oportunidades de la matriz FODA de capacitacion, al igual que el FODA

de seleccidn se apunta a una diversificacion e innovacion de productos para el sector.

Se puntualiza la ventaja competitiva y posicionamiento de mercado con la que

contara la empresa gracias al método empleado.

Satisfaccion del cliente por la rapidez en las soluciones técnicas que se le

ofrecera.
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Inversion extranjera al obtener nuevas certificaciones y crecimiento

empresarial.

En cuanto a las amenazas del método empleado seguird siendo la falta de
instituciones educativas y certificadoras para la formacion de personal técnico.

Ser vistos como la escuela de formacion del sector metalmecénico, invirtiendo
en técnicos con mayores conocimientos, listos para ofertarse en el mercado como nueva

competencia laboral.

e Optimizacion (FO vs OP): En esta posicion la empresa debe focalizarse y tener
en cuenta que las fortalezas que llegaria a tener aplicando esta mejora en el
subsistema son satisfactoria y que la empresa pueda incurrir en mas

oportunidades para su desarrollo tanto a nivel externo asi como interno.

e Riesgo (DB vs AM): Una posicion considerablemente peligrosa para la
compafiia sino se tiene las consideraciones y conocimientos necesarios para
combatirla. En este punto, donde el pais actualmente estd pasando por una serie
de modificaciones en cuanto a leyes se debe estar altamente capacitado
continuamente para poder prevenir cualquier tipo de eventualidad que surja. Por
otro lado se debe tener en cuenta que el implementar este proyecto propuesto
(Escuela de Capacitacion) conllevara a que la competencia se torne mas agresiva

dado que es una innovacion dentro de este tipo de Industria.
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Cuadro 4.12 - Matriz FODA de Capacitacion

ANALISIS DEL ENTORNO/ EXTERNO

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

1. INNOVACION Y EXPANSION DE NUEVOS PRODUCTOS

2. SATISFACCION DEL CLIENTE

3. VENTAJA COMPETITIVA

4. INVERSION EXTRANJERA

1. SITUACION POLITICA DEL PAIS

2. NO EXISTE INSTITUTOS EDUCATIVOS PARA
FORMACION DE TECNICO

3. SER VISTO COMO UNA ESCUELA DE FORMACION

ANALISIS INTERNO

FORTALEZAS

OPTIMIZACION

1. NUEVA MAQUINARIA
2. REDUCCION DE LA MERMA (CHATARRA) MENSUAL

3. PERSONAL COMPROMETIDO

4. PERFECCIONAMIENTO TECNICO DEL PERSONAL
5. APRENDIZAJE BAJO EXPERIENCIAS

6. EVALUACIONES EN BASE A LO APRENDIDO/
RETROALIMENTACION

7. SATISFACION DEL PERSONAL

8. SE CUENTA CON SERVICIOS Y RECURSOS PROPIOS Y
LUGAR ESTRATEGICO

9. ELIMINACION DE TIEMPOS IMPRODUCTIVOS

( FORTALEZAS / OPORTUNIDADES)
PROPUESTA: CON UNA NUEVA MAQUINA SE PUEDE
CREAR NUEVOS PRODUCTOS PARA LA INDUSTRIAY
TENER DIVERSIDAD PARA CLIENTES, SATISFACION
LABORAL Y MAYOR RENTABILIDAD.

( FORTALEZAS | AMENAZAS)
ESTA POSICION TRATAR ES DONDE LA EMPRESA DEBE
MAXIMIZAR LAS FORTALEZAS PARA PROVOCAR QUE
LAS AMENAZAS DISMINUYAN

DEBILIDADES

1. AFECTACION EN EL FLUJO DE EFECTIVO

2. POCOS INSTRUCTORES CERTIFICADOS

3. AUMENTO DE COSTOS EN MANTENIMIENTO Y
REPARACION

Fuente: Las Autoras

( DEBILIDADES / OPORTUNIDADES)
EN ESTA POSICION SE DEBE APROVECHAR LAS
OPORTUNIDADES PARA QUE LAS DEBILIDADES NO
AFECTEN EL ENTORNO INTERNO

RIESGO

( DEBILIDADES / AMENAZAS)
FUGA DE PERSONAL CON TALENTO HACIA LA
COMPETENCIA

4.7 ANALISIS Y VALORACION DE LOS PUESTOS CRITICOS

Si bien es cierto todos los puestos de una organizacion son importantes no

todos pueden ser criticos, es importante y necesario conocer que puestos son criticos

para la organizacion, es darle un valor relativo al puesto para determinar su peso y valor

en la organizacion.

Los cargos criticos son asociados con los procesos sensibles y al costo y

tiempo en que se incurre en reemplazar a la persona con los perfiles requerido. Por

Roberto Sidgman.

Sin embargo existen caracteristicas para identificar cargos criticos:

e Cargos relacionado con la etapa primordial de cada proceso;
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e Cargos relacionados con las areas sensibles;
e Cargos que influyen en el sistema de la administracion de riesgo;

e Cargos que afectan o influyen en el desarrollo de la materia prima.

Asi mismo es importante realizar una evaluacion de riesgos que ermita
relacionar los riesgos relacionado con cada proceso, de este modo se podra identificar

las areas sensibles y posteriormente los cargos criticos.

En la investigacion del presente proyecto se ha catalogado e identificado como
puesto critico aquel que resulta con dificultad encontrar a la persona con las
caracteristicas y habilidades para dicho cargo; que se complica reemplazarlo por alguna
ausencia; en donde hay mayor rotacion y la necesidad de ocupar inmediatamente la

vacante.

De acuerdo a la investigacion del proyecto se establecieron dos variables para
la medicidn de puestos criticos:
1) Ausentismo
Se tom6 como muestra de ausentismo dos meses del afio en que se considera

existe méas actividad dentro de la compafiia.
Como se puede apreciar en los siguientes graficos solo en los meses de Mayo y

Junio existe un 22% de faltas entre los dos meses, las causas alegando enfermedad y la

gran mayoria son trabajadores del area operativa.

78



Figura 4. 3 - Ausentismo

AUSENTISMO MAYO MAYO

mHORAS TRABAJADAS mHORAS NO TRABAJADAS ENOMINA  mFALTANTES MAYO

8%

AUSENTISMO JUNIO

m HORAS TRABAJADAS mHORAS NO TRABAJADAS

Fuente: Departamento de RRHH de FT

Figura 4.4 - Incidencias del Ausentismo

INCIDENCIAS MAYO

B ENFERMEDAD
B MATERNO
m CRISIS HIPERTENSIVA

INCIDENCIAS JUNIO

B ENFERMEDAD
m CITA MEDICA

W FALLECIMIENTO

Fuente: Departamento Medico de FT
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2) Rotacion

En la figura 4.5 se observa claramente que el puesto de ayudante de maquina
ha sufrido una rotacion bastante considerable, se puede notar los motivos de la
desvinculacion segun los reportes de la propia Empresa FT; por otro lado también se
observa que la desvinculacion del personal se viene dando frecuentemente en el area

operativa.
El periodo del reporte de desvinculacion corresponde a los Gltimos cuatro afios.

Figura 4.5 - Desvinculacién por cargo

Desvinculacion por Cargo

$60.000,00
$50.000,00
$40.000,00
$30.000,00
$20.000,00
$10.000,0
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FP PRLTFFFELF " TP ¢ &
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L8 & & SNy
By s 3

Fuente: Departamento de RRHH de FT

Una vez conocido estadisticamente estos dos factores se puede establecer que
dentro del area técnico/operativa se encuentran cargos criticos o relevantes para el
desarrollo de la Industria y que son puestos que al momento de ser reemplazados debe

hacerse de forma cautelosa colocando a personal técnicamente adecuado
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CONCLUSIONES

Se identifico que no existia en Guayaquil programas para formadores técnicos,
por ende el personal que se contrataba en estas &reas no tenia las habilidades adecuadas.
Los resultados obtenidos del subsistema de capacitacion es la creacion de la escuela
para técnicos y operarios planteada con la nueva maquinaria con capacidad instalada

que sirva para el aprendizaje y perfeccionamiento técnico.

No existen evaluaciones posteriores a una capacitacion para que la compafia
tenga como referente que tan eficiente y beneficiosa es para el empleado y por ende
para FT. Por ello es tan importante las evaluaciones antes, durante y después del
proceso de aprendizaje para los empleados que forman parte de la escuela y la
retroalimentacion de lo aprendido para los nuevos operarios, mejorando los tiempos
improductivos, reduccién de merma (chatarra), correccién de problemas de produccion

gracias a una adecuada supervision.

Existe una alta rotacion en el éarea técnica lo que conlleva a estar en una
constante seleccion de personal. Los resultados obtenidos gracias al planteamiento de la
matriz FODA permitieron evaluar el actual modelo de gestion de talento humano de FT,
y encontrar la nueva forma de contratacion de personal al elaborar el manual de
funciones por competencias apoyados por formatos propuestos para el registro y
evaluacion dentro del proceso de seleccion.

Se identifico que la induccion del personal no era lo suficientemente adecuada y
se plante6 el programa de induccién y re-induccién para los empleados ganando mayor
compromiso y satisfaccion para con la empresa desde el inicio, para obtener los
resultados de alcanzar las metas profesionales de los colaboradores en conjunto la vision

y mision de FT.

Los constantes cambios de leyes, reglamentos y politicas actuales del pais han
provocado una reduccién en el porcentaje de las ventas de la compafiia. Sin embargo al
formar al personal técnico que de soporte a las ventas, se logra mantener a la par con la

competencia del sector metalmecanico y sus continuos ajustes
81



RECOMENDACIONES

Es necesario para la empresa FT considere las siguientes recomendaciones:

Contemplar la Propuesta de la creacion de la escuela de formacion para técnicos
y ayudantes operarios que permitan fortalecer la marca de empleador y en contraste con
la actual escasez de conocimientos técnicos que tienen las instituciones educativas y

operadoras de capacitacion.

Realizar evaluaciones antes, durante y posterior a las capacitaciones para tener

un registro de cuan eficiente estan siendo el programa.

Proponer a los encargados de &reas y a la alta gerencia que tomen en cuentan
las mejoras sugeridas en los procesos de seleccion y capacitacion para disminuir las

falencias que mantiene el actual proceso.

Aplicar el manual, entrevista y evaluaciones por competencias en el proceso de

seleccidn para disminuir los costos y tiempos en contratacion.

Considerar la induccion como un paso importante dentro del proceso de
contratacion aplicando los pasos sugeridos en la Propuesta de mejora, para lograr el

compromiso y retencion de los empleados.

Actualizar constantemente el marco legal y laboral de la compafiia con el fin de
prevenirla de cualquier riesgo o eventualidad que le afecte.

Ganar posicionamiento técnico en el campo metalmecanico para que las

personas (clientes y futuros empleados) identifiqguen a FT como una Compafia de

formadores técnicos.
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ANEXOS



ANEXO 1: ENCUESTAS TABULADAS

Tabla de Frecuencias de las encuestas realizadas a los trabajadores

# |PREGUNTAS 112|3|4]5 7 |N/N| TOTAL
1 |Nivel de satisfaccion en cuanto al reclutamiento 810|542 1 30
2 |¢ Conoce el "Sistema de valores de FT"? 11 | 18 1 30
3 |Enliste 5valores 0
4 |¢Estan encaminados los procesos y proced. Al funcionamiento eficazde 4 [ 13| 6 | 3 | 1 3 30
5 |éExisten buenas oportunidades de capacitacidn y superacion en FT? 6 15| 4| 4 1 30
6 |Las relaciones de las dif areas de trabajo son: 6 (1291 3 30
7 |¢é Como se siente con la comunicacidn con su jefe inmediato? 9 (16| 2(f2]1 30
8 [¢ Como se siente con la comunicacidn con sus compafieros de trabajo? | 10 [ 16 | 3 | 1 30
9 |¢ Conoce las metas de su colectivo de area? 7111]1 1 30
10 |Sistemamas adecuado para lainformacion a los trabajadores 13(16]10f13]1 412 61
11 |¢Como se siente con las relaciones laborales dentro de la entidad? “4(413 30
12 |¢Como se siente con las instalaciones de la entidad? 823 30
13 |El estilo de direccion de sus dirigentes usted lo evalua dé: Bl713]1 30
14 |¢Conoce usted la estrategia de FT, asi como sus objetivos? 1819 3 30
TABLA PORCENTUAL
Preguntas 1 2 3 aq 5 6 7Z|N/N
1 27%| 33%| 17%| 13% 7% 0% 0% 3%
2 37%| 60% 0% 0% 0% 0% 0% 3%
3
4 13%| 43%| 20%| 10% 3% 0% 0%| 10%
5 20%| 50%| 13%| 13% 0% 0% 0% 3%
6 20%| 40%| 30%| 10% 0% 0% 0% 0%
7 30%| 53% 7% 7% 3% 0% 0% 0%
8 33%| 53%| 10% 3% 0% 0% 0% 0%
9 57%| 37% 3% 0% 0% 0% 0% 3%
10 21%| 26%| 16%| 21% 2% 3% 7% 3%
11 30%| 47%| 13%| 10% 0% 0% 0% 0%
12 23%| 60% 7%| 10% 0% 0% 0% 0%
13 20%| 43%| 23%| 10% 3% 0% 0% 0%
14 60%| 30% 0% 0% 0% 0% 0%| 10%




#3: VALORES PRINCIPALES

Respeto

Companerismo

Honestidad y lealtad

Responsabilidad

Comunicacion y Confianza

Preg.

Detalle calificacion:

Muy Satisfecho, Satisfecho, Parcialmente Satisfecho, Poco Satisfecho,

! Insatisfecho
SI, NO, N/N

4 Excelente, Muy buena, Buena, Regular, Mala

5 De completo acuerdo, De acuerdo, Ni acuerdo ni desacuerdo, En desacuerdo, En
completo desacuerdo

6 Excelente, Muy buena, Buena, Regular, Mala

2 Muy Satisfecho, Satisfecho, Parcialmente Satisfecho, Poco Satisfecho,
Insatisfecho

8 Muy Satisfecho, Satisfecho, Parcialmente Satisfecho, Poco Satisfecho,
Insatisfecho

9 Si siempre, Si a veces, No

10 Linea de mando, contacto directo, medios impresos, mural, medio auditivo,
matutinos, asambleas, N/N

11 Muy Satisfecho, Satisfecho, Parcialmente Satisfecho, Poco Satisfecho,
Insatisfecho

12 Muy Satisfecho, Satisfecho, Parcialmente Satisfecho, Poco Satisfecho,
Insatisfecho

13 |Excelente, Muy buena, Buena, Regular, Mala

14 (SI, NO, N/N




ANEXO 2: ESTADOS FINANCIEROS




ANEXO 3: INVESTIGACION DE ANTECEDENTES

1.-http://www.ministeriointerior.gob.ec/certificado-de-antecedentes-penales/
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ANEXO 4: CUESTIONARIOS PROPUESTOS

Para la induccion de recursos humanos se plantea las siguientes preguntas:

EVALUACION #1
REFERENTE A REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO

1 ¢Para usted qué es empleado?

2 ¢Qué es para usted un jefe?

3 ¢ Cuantos minutos antes debe estar de su horario de ingreso?

4. ¢ Cuantos atrasos se consideran una falta y que clase de falta es?

5 ¢ Como debe usar su uniforme y que no debe usar?

6 ¢No usar el implemento de seguridad que se le ha entregado, a que falta aplica

en el reglamento interno?

7. ¢ Como trabajador que obligaciones dentro de la empresa tiene? Mencione 2
8. ¢Cémo trabajador cuales son su derechos, mencione 2?
9. Mencione 2 causas de falta grave para la terminacién de contrato.

10.  Mantener las instalaciones y su puesto de trabajo en éptimo estado de limpieza

es una obligacion o un derecho?

Para las demas inducciones se propone el siguiente cuestionario:



EVALUACION # 2
REFERENTE A LAS CHARLAS RECIBIDAS DE CALIDAD, SEGURIDAD Y
PRODUCCION.

1. ¢Las charlas fueron explicadas en el tiempo estipulado indicado previamente por
el responsable de recursos humanos?

2. ¢Las charlas fueron de utilidad para usted o ya conocia de estos temas?

3. ¢Es importante para usted recibir estas charlas previamente antes de iniciar su

jornada laboral?

4. ¢ Califique a su instructor, siendo 1 insatisfactorio y 5 satisfactorio?
5. ¢Qué tema en lo particular le parecié més interesante del resto de las charlas?
6. ¢Coémo mejoraria este proceso dentro de la empresa?

En el periodo de los 90 dias reglamentarios del empleado se realizara el siguiente

cuestionario:

EVALUACION # 3
ENCUESTA DE SATISFACCION

1. ¢Sefale al menos dos cosas que le agraden del sistema de trabajo en FERRO
TORRE S.A?

2. ¢Sefale al menos dos cosas que quisiera que se mejore actualmente en el sistema
de trabajo en FERRO TORRE S.A.?

3. Indique en estas lineas, que es lo que realmente lo motiva trabajar con FERRO
TORRE S.A?



