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RESUMEN

El presente caso de estudio tiene como finalidad un analisis y propuesta de mejora en
el area de Talento Humano de una empresa cementera; para 3 de sus procesos: incorporacion
y adaptacion, capacitacion del personal y compensacion. En este caso de estudio se realizara
la aplicacion de la metodologia DMAIC y el uso de herramientas Lean, para el analisis y
propuesta de mejora de sus actividades. El estudio comienza con el conocimiento de la
situacion actual del area y la obtencidn de los datos historicos para dar inicio con el analisis.
Seguido se analizaron las causas posibles que son los problemas del proceso, para ello se usé
herramientas como: flujogramas, VSM, 5S’s, 5 Por qué, MUDA y las métricas; asi como
también los conceptos de Lean Service. Luego del analisis, los principales resultados
obtenidos, para el primer proceso: incorporacion y adaptacion una mejora de tiempo de 79
dias (tiempo de ciclo) a 32 dias. El proceso de capacitacion del personal logra cumplir la
métrica de 90%, ya que anteriormente no cumplia con 88,54%. EIl Gltimo proceso de
compensacion, mediante las métricas de cumplimiento se plantea llegar a cumplir los puntos
vidas u objetivos, estos son: somos vida (fomenta seguridad), liderazgo y promocion del

comportamiento seguro, desarrollo de personas y objetivos del area, de la empresa.

Palabras clave: Talento Humano, metodologia DMAIC, six sigma, Lean Service, métricas,

puntos vida u objetivos.



ABSTRACT

The purpose of this case study is an analysis and improvement proposal in the Human Talent
area of a cement company; for 3 of its processes: incorporation and adaptation, personnel
training and compensation. In this case study, the application of the DMAIC methodology
and the use of Lean tools will be carried out for the analysis and improvement proposal of its
activities. The study begins with the knowledge of the current situation of the area and
obtaining historical data to start with the analysis. Then the possible causes of the process
problems were analyzed, using tools such as: flowcharts, VSM, 5S's, 5 Why, MUDA and
metrics; as well as the concepts of Lean Service. After the analysis the main results obtained
for the first process: incorporation and adaptation, an improvement in time from 79 days
(cycle time) to 32 days. The personnel training process achieves the metric of 90%, since
previously it didn’t meet 88.54%. The last compensation process by means of the compliance
metrics is proposed to meet the life points or objectives, these are: we are life (promotes
safety), leadership and promotion of safe behavior, development of people and objectives of

the area, of the company.

Key words: Human Talent, DMAIC methodology, six sigma, Lean Service, metrics, life

points or objectives.
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1. INTRODUCCION

La actual globalizacién y competitividad requieren que las organizaciones disefien un
sistema de gestion de talento humano adecuado para lograr el alcance de cumplir las metas y
los objetivos (Fernandez et al., 2017). De igual manera, se encargan de la gestion humana y
los procesos que involucran al departamento de talento humano en una empresa. Por otro
lado, teniendo en cuenta la gestion, las normas ISO (Organizacion Internacional de
Normalizacion) 9001, en su apartado 6.2 menciona al departamento de talento humano
quien es el &rea encargada de buscar a las personas competentes en 4 aspectos: educacion,

formacion, habilidades y experiencia (1SO, 2015).

Posterior a la pandemia Covid-19, las empresas se encuentran orientadas a
promover mejoras para su desarrollo en todos los procesos involucrados (Castillo, 2020).
El 4rea de Talento Humano va orientado al desarrollo y en una organizacion es parte
fundamental, ya que establece las necesidades del cargo, de las personas y los objetivos a

cumplir trazados por la organizacién (Ortiz, 2021).

La empresa es de origen peruano, llegando a Ecuador en 2014 con una estancia de
méas de 30 afos. Siendo lideres en la industria de cemento en varios paises de
Latinoamérica y haciendo presencia en 5 paises: Peru, Chile, Estados Unidos, Colombia
y Ecuador. Su principal planta productora se encuentra en la ciudad de Otavalo. Con una
capacidad instalada de 1.6 millones de toneladas métricas al afio en produccion y cuenta
con lineamientos estratégicos que van atados a su funcidn; personas, servicio, excelencia,

innovacion y sostenibilidad.

Este es el caso de la empresa cementera en el area de Talento Humano, el cual el
colaborador tiene una vision clara de las actividades a desarrollar, con el fin de alcanzar

el éxito (Chacén, 2007). En base a la informacion proporcionada, el area lleva adelante
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varios procesos los cuales permite el funcionamiento en conjunto para el beneficio de la
empresa y sus colaboradores. Este proyecto estara enfocado en 3 procesos principales: la
incorporacion y adaptacion de un nuevo personal, la capacitacion que brinda
conocimientos a desarrollar y la compensacion. En base a los datos histdricos de cada uno
de los procesos, se refleja una demora excesiva en ejecutarse y por consecuencia en
culminarse. Este estudio se enfocara en las actividades que se desarrollan, especificamente

en los 3 procesos mencionados con anterioridad.

Al ser una empresa de entidad privada no se menciona el nombre por razones de
confidencialidad y el acceso a la informacion como tal. Principalmente, el rea considera una
oportunidad de mejora en 3 de sus procesos principales: incorporacion y adaptacion,
capacitacién y compensacion; el cual requiere un plan de accion enfocado a la mejora

continua para generar un mejor tiempo de respuesta y ejecucion.

2. REVISION LITERATURA

Las empresas y los procesos involucrados han demostrado interés en direccion a
encontrar soluciones con enfoque de mejora continua (Garcia, 2022). Las organizaciones
de servicios dirigen su atencion al sector manufacturero, para aprender los conceptos y las
herramientas, debido a su alta capacidad de establecer competitividad a largo plazo
(Arango & Rojas, 2017). Dada la importancia de los conceptos Lean, estas emigran hacia
las operaciones en servicio, principalmente porque fomentan una cultura de mejora

(Garcia, 2022). Algunos de estos conceptos y herramientas se describen en esta seccion.

2.1 Lean Service
Lean Service o servicio esbelto se puede entender como la filosofia de gestion
enfocada principalmente a la reduccién o eliminacién de los desperdicios (Arango & Rojas,

2017). Debido a la fuerte necesidad que existe en mejorar los servicios, un estudio sobre
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gestién de vacaciones y mejora de esta se basa en usar conceptos y herramientas Lean, debido
a que el proceso se registrd una gestion de 22 dias-3 horas y mediante el analisis de las
actividades involucradas, por medio de VSM, se logr6 reducir el tiempo de ciclo a 5 dias-1
hora (Angarita, 2018). EI minimizar los tiempos de cualquier proceso, genera ventaja
competitiva y agrega valor (Arango & Rojas, 2017). Tal es el caso en una industria de salud,
donde su proceso de atencion a los pacientes y recepcion de documentacion representa un
tiempo demora de 30 minutos, el cual, mediante analisis, eliminacion de actividades y
propuesta de mejora, se logré reducir el tiempo del proceso a 4-5 minutos agregando valor a

las actividades (Escuder et al., 2015).
VSM

El Value Stream Map o mapeo cadena de valor, una de las herramientas de Toyota,
donde es posible visualizar la situacion actual y redes de cadena de la organizacion (Angarita,
2018). Para implementar el VSM se tendra en cuenta la ilustracion de un proceso “tal cual”,
que distingue el flujo de materiales e informacion, considerando los indicadores como:
tiempo de valor agregado, tiempo de espera, tiempo de ciclo total, actividades involucradas,

etc (Masapanta, 2014).

58’s

Es un método japonés que permite crear un area de trabajo limpio, de forma
organizada, haciendo mas con menos y generando eficiencia (Angarita, 2018). Las 5 S’s
incluye 5 fases: seiri (clasificacion) que separa lo necesario y lo innecesario, seiton (orden)
ordena para facilidad de acceso, seiso (limpieza) mantiene limpio, seiketsu (estandarizacion)
estandariza el método y seiketsuke (disciplina) que se mantenga y se convierta en habito

(Yantalema, 2020).
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5 Por qué

La técnica de 5 por qué es muy Util y tiende a resolver los problemas por medio de
realizar preguntas en cadena, planteando el primer “por qué”, se desencadenan mas
cuestiones hasta llegar a la raiz del problema. En el estudio de Cazar utiliza este método para
encontrar la raiz del problema que es el tiempo de demora en el proceso (2022). El caso
menciona diversas actividades que se llevan a cabo y generan estos tiempos excesivos de
1horay 30 minutos en actividades para la produccién y mediante esta técnica, logra encontrar

el problema y disminuir el tiempo a 75 minutos (Cazar, 2022).

MUDA

Conocidos también como los desperdicios de las actividades que durante el proceso
no agrega valor y como consecuencia se puede disminuir, eliminar o mejorar. Existen 8 tipos
de desperdicios: talento no utilizado, inventario, movimientos, espera, transporte, defectos,

sobreproduccion y sobre procesamiento (Angarita, 2018).

Los indicadores Lean, son establecidos en el contexto de Toyota, el cual se debe
mantener en funcionamiento a largo plazo para generar resultados favorables (Camayo,
2021). Permite tener informacidn del nivel de cumplimiento y el nivel requerido en el modelo

de negocio, siendo clave de éxito (Luzardo & Vasquez, 2010).

Ciclo DMAIC

El ciclo DMAIC va enfocado a la mejora continua que permite mejorar aspectos de
un proceso y evaluar algunas areas claves de una empresa. DMAIC consta de cinco etapas

principales: Definir, Medir, Analizar, Mejorar y Controlar (Liker & Hoseus, 2010).
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3. METODOLOGIA

En el contexto actual existen varias metodologias de mejora continua como:
SIPOC, PDCA Y DMAIC (Castillo, 2020). Para este caso de estudio, se us6 DMAIC
debido al mayor potencial y alcance en mejorar procesos de manufactura y servicio,
buscando eliminar o reducir desperdicios para mayor satisfaccion de los clientes y brindar
productos o servicios de calidad (Giraldo, 2016). DMAIC es el acrénimo de 5 etapas que
se debe seguir: definir, medir, analizar, implementar y controlar; es una metodologia
estructurada que conecta todas las etapas para lograr procesos de mejora en una empresa
(Pefiaherrera et al., 2021). Sus fases y propositos son claros, con capacidad de aplicacion
en los diferentes procesos (Mantilla & Sanchez, 2012). Las cinco etapas de la metodologia

DMAIC se revisara a continuacion.

Definir, en esta fase se definio los objetivos del proyecto, impacto e importancia
del proceso completo para que pueda conducir a resultados favorables (L6pez, 2016). Para
iniciar se interpretd la voz del empleado con el fin de entender sus necesidades y los
problemas que afronta el area. VOE o voz del empleado se ha vuelto cada vez mas
importante en el liderazgo y gestion, que expresa la comunicacién y las preocupaciones
sobre problemaéticas de una empresa (QuestionPro, s\f). Los datos historicos son
importantes, debido a que son registros de los procesos, asi como también la elaboracién
de los flujogramas, diagramas de Pareto; que muestran los factores involucrados (Lopez,

2001).

Medir, en esta fase se adquirié la informacion de los procesos y se midié los
registros de los datos, las métricas de eficiencia lean adecuadas y confiables, con el fin de
monitorear el progreso actual. Se buscé encontrar el problema, analizando su dimensién y

las actividades (Pilla, 2019). Las herramientas como el mapa flujo de valor (VSM), cual
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permitié tener una mejor visibilidad de los procesos y las actividades involucradas

(Angarita, 2018).

Analizar, en esta fase se buscd determinar y analizar la causa raiz de los defectos
0 problemas encontrados en el proceso, con el fin de mejorar la brecha entre el desempefio
actual y el objetivo deseado (Pilla, 2019). Las herramientas como MUDA, se enfoca en
reducir los desperdicios de las actividades de un proceso (Moran & Escobar, 2021). De
igual manera, los 5 Por qué permite llegar al problema raiz del proceso (Cazar, 2022). Por
otro lado, conocer la eficiencia que es una métrica lean, genera valor al proceso en una

empresa (Pilla, 2019).

Implementar, el proposito de esta fase es obtener soluciones viables que se pueda
desarrollar o establecer como planes de accién (Fuel, 2019). Por el cual, se planted la
herramienta 5 S’s, para mejora del proceso, asi como también la estandarizacion y las

métricas para el cumplimiento de las actividades (Angarita, 2018).

Controlar, es la Gltima etapa y su objetivo es garantizar que las modificaciones y
cambios realizados con anterioridad sean desarrolladas a largo plazo (Garcia, 2022). De
igual manera, estas mejoras se presentaron como plan de accion mediante el cumplimiento

e identificacion pronta de problemas en los procesos (Castillo, 2018).

Para la realizacion de este proyecto, la ultima etapa controlar, se presentard como
plan de accién a implementarse debido al tiempo que conlleva en realizar cada proceso y
por el tiempo de ejecucion del proyecto. Se desarrollé para los 3 procesos del area de
Talento Humano: incorporacion y adaptacion, capacitacion y compensacion, todas las

fases del ciclo DMAIC.
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4. DESARROLLO

Previo a la aplicacion de la metodologia DMAIC, se tuvo un acercamiento con la
empresa para conocer la situacion actual por medio de la gerencia. Adentrandose a la
funcion estratégica de las personas, la gerencia de Talento Humano menciona la existencia
de diversos problemas en sus 3 proceso: incorporacion y adaptacion, capacitacion y
compensacién. Por lo tanto, provoca una serie de retrasos en sus actividades con tiempos
excesivos, porcentaje de cumplimiento y forma de ejecucion. Para el mapeo de los tres
procesos, se usO el software Bizagi Modeler en lenguaje BPMN 2.0, que permitié

diagramar y documentar la informacién manejada (Torres, 2021).

4.1 Incorporacion y Adaptacion

Este proceso se encarga de la primera relacién entre la empresa y el trabajador,
donde cada subproceso existente realiza actividades diferentes, siendo un conjunto para
cumplir con el objetivo “Un nuevo personal para la empresa en tiempo adecuado”
(Chacon, 2017). Por lo tanto, debe existir un flujo constante y bien establecido de la
informacion entre los procesos, mediante un mapeo de identificacién de las oportunidades

de mejora y entendimiento (Moran & Escobar, 2021).

4.1.1 Definir

Para un mejor conocimiento, se identifico que el proceso cuenta con 4 subprocesos
principales con sus diferentes actividades, tales como: reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccién. EI primer subproceso de reclutamiento, encargado de buscar al
personal con el perfil adecuado. El segundo subproceso de seleccidn, una vez encontrado
el perfil del candidato, se da inicio con la validacién de la informacién del perfil mediante

las distintas llamadas hasta aceptacién del candidato y ajuste del perfil. El tercer
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subproceso de contratacion, una vez analizado el perfil, se da inicio para que el nuevo
empleador ingrese a la empresa y el ultimo subproceso de induccién, de acuerdo con la
informacion es el inicio a las actividades que debe realizar el nuevo personal, ver Anexo

A.

El registro de informacion de este proceso se consider0 a los ingresos de 77 personas
desde 08/02/2021 hasta 22/08/2022. Pero, este registro no se encontraba en un solo lugar, por
lo cual se realiz6 la busqueda en: citas agendadas, correos enviados, llamadas registradas y
la agenda del trabajador. Con resultados poco favorables, se llego a encontrar y completar la
informacion de 24 personas. Esta informacién correspondia a la fecha inicio y fecha final de

las actividades en cada uno de los subprocesos.

Una vez recopilado la informacion, se realiz6 un Pareto con los promedios en dias de
las actividades en cada uno de los subprocesos y la unidad de medicion utilizada es dias. La
Ley de Pareto, permite dar importancia real a la causa del problema siendo el 20% que

produce las causas, son las que generan 80% de las consecuencias (Castafio, 2013).

Diagrama de Pareto de Sub-proceso
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Figura 1. Diagrama de Pareto. Proceso incorporacion y adaptacion.

De acuerdo con la informacion recopilada, es evidente que el subproceso con mayor

tiempo en demora es reclutamiento que retrasa en las actividades a los demas subprocesos.
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Sin embargo, en este caso de estudio se revisara las actividades que realizan los demas
subprocesos, ya que no se cumple el tiempo establecido de 5 semanas o 33 dias para el

proceso,

4.1.2 Medir

En esta fase se realiz6 el mapa de flujo de valor (VSM), que permite ilustrar el proceso
“tal cual”, se puede ver en Anexo B. Con la finalidad de tener un flujo de la informacion, asi
como también identificar las métricas como: el tiempo de ciclo (en dias), tiempo de espera

(en dias) y tiempo del proceso (en dias).

Por otro lado, las actividades que se encuentran dentro de este proceso se describen
en Anexos C, los cuales tienen su registro de cada una de las actividades y el tiempo en dias
de su ejecucion. Debido a la métrica utilizada el tiempo en dias, para mejor entendimiento se
utilizé nameros enteros y si la actividad fue realizada en un par de horas del dia, se coloca el
cero. Un estudio de tiempo en dias contempla las 8 horas que debe cumplir el trabajador

realizando sus actividades y terminar las mismas (Parra & Murrieta, 2020).

Tiempo del proceso (dia) Tiempo de espera (dia) Tiempo del ciclo (dia)

Total tiempo

actual (dias) 19 60 ”

Tabla 1. Tiempo total del proceso, tiempo total de espera y tiempo de ciclo.

Es evidente en la tabla 1, el tiempo de espera es el triple del tiempo del proceso
general. Los subprocesos que presentan demoras son reclutamiento 31 dias, el tiempo demora
es de 20 dias y el tiempo de proceso es 11 dias; por lo cual, algunas de las actividades

demorosas son: revision de la informacion, basqueda, publicaciones y revision.

El subproceso de seleccion con 22 dias, el tiempo demora de 16 dias y tiempo del

proceso 6 dias; de igual manera, algunas de estas actividades son: la busqueda, seleccion del
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perfil y revision de la informacién. El subproceso de contratacion con 18 dias, tiempo demora
de 17 dias y tiempo del proceso 1 dia. Las actividades de demora tienen la oportunidad de
minimizar el tiempo para que se realice y eliminar aquellas que no agregan valor. Para ello,
en el VSM, se ilustra aquellas actividades que fueron identificadas, se puede ver en Anexos

D.

4.1.3 Analizar

En esta fase, una vez identificado las actividades que presentan mayor demora, se
realiz6 un andlisis de la variacion que se produce en cada uno de los subprocesos. Es
importante conocer el concepto de coeficiente de variacion el cual, compara datos

pertenecientes a poblaciones distintas (Guayllas, 2010).

Fue necesario los datos historicos de cada subproceso, cabe mencionar que se uso la
informacidn de 24 personas. El software Minitab indica los procesos con mayor variabilidad
son: reclutamiento con 42,53% e induccion con 48,27% y los procesos con menor

variabilidad son: seleccién 25,90% y contratacion 22,04%, se muestra en la tabla 2.

El rango aceptable de coeficiente de variacion es de 20 a 30 en los procesos y
superiores a estos se consideran inaceptables. Esto implica a la revision de las actividades

del proceso.

Estadisticas

Variable Media Desv.Est. CoefVar

I

Feclutamiente 31,67 1347 253
Seleccidn 2171 5,62 2590
Contratacion 18,667 4114 2204
Induccion 7625 3,681 48 27

Tabla 2. Coeficiente de variacion de los subprocesos
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Eficiencia del proceso

La eficiencia del proceso es una de las métricas de analisis de la metodologia Lean
para conocer la eficiencia del ciclo actual (Geoffroy, 2016). La eficiencia es un indicador
clave de desperdicios, que una vez identificados es posible reducir, mejorar o eliminar del

proceso (Berrones, 2020).

Eficiencia del flui Tiempo proceso 100%
= *
ficiencia del flujo Tiempo total del proceso °

19
Eficiencia del flujo = 75 * 100%

Eficiencia del flujo = 24 %

La eficiencia del proceso es de 24% lo que significa el uso del tiempo real y lo
invertido para el area de Talento Humano. Un estudio realizado por Berrones, (2020) sobre
la eficiencia en un departamento financiero, tras analizar las actividades las cuales afiaden
valor, Berrones considera la eficiencia del tiempo en 25%, el proceso es eficiente al igual que

la eficiencia en los procesos de manufactura.
MUDA

Esta herramienta permitio identificar las actividades que se consideran como
desperdicios del proceso. Cabe mencionar que estas actividades son las mismas que las
descritas en Anexo C, pero se describen a modo de ejecucion de la misma, es decir la forma

en la que se desarrolla en el proceso, se puede ver en tabla 3.
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Categoria

Subproceso

Actividad

Talento no utilizado

Reclutamiento

Seleccion

Contratacion

Varias actividades realizadas por la coordinadora en
gestion. (3 personas)

Induccidn
Inventario Seleccion Descargar el perfil de todos candidatos.
o Reclutamiento Envio del requerimiento del area a TH.
Movimientos - - -
Seleccién Envio CV al area y datos de la informacion
) Revision y preparacion de la informacion
Reclutamiento : -
Revisar CV de los candidatos
Informacion de perfil a los jefes (envio).
Espera Seleccié a
eleccion Espera a entrega de tabulacion por parte de los
entrevistadores.
L Entregar contrato - espera a firma del jefe, jefe
Contratacion ., .
compensacion, gerente del area y gerente general.
Seleccion Entrega CV al area/jefe para validacion.
Transporte - - - -
Contratacion Enviar excesivos documentos a némina.
. Publicar en diferentes plataformas con las mismas
Reclutamiento
pautas.
Defectos Revalidar informacion CV enviada con anterioridad.

Seleccion

Excesiva informacion del candidato en CV que no
aporta valor.

Sobreproduccion

Reclutamiento

Revisar varias veces el mismo perfil sin un
lineamiento de perfil buscado.

Sobre procesamiento

Reclutamiento

Revision de perfil no acorde al cargo, debido a la
falta de informacion proporcionada.

Seleccion

Entrevistas excesivas con las mismas pautas.

Contratacion

El CV en fisico y digital, envio a némina.

Tabla 3. Analisis MUDA de cada subproceso.

De acuerdo con la tabla 3 se identifico 18 desperdicios en el proceso, para el analisis

cuantitativo se considerd las actividades de cada desperdicio. Estos 8 son asociados al

porcentaje de 100%.

En la tabla 4 se puede ver que la mayor cantidad de desperdicios corresponden a

espera con 28%, defectos con 17% y sobre procesamiento 17% en las actividades.
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Categoria Talento Inventario Movimiento Espera  Transporte  Defectos Sobre Sobre Total
no produccion procesamiento
utilizado
#Desperdicios 1 1 2 5 2 3 1 3 18
%Acumulado 6% 6% 11% 28% 11% 17% 6% 17% 100%

Tabla 4. Cantidad de desperdicios del proceso.

De igual manera, se la figura 2 se ilustro la cantidad de desperdicio generado en los
subprocesos. Cada uno de ellos provoca que el proceso no se ejecute adecuadamente y

siguiendo los principios Lean Service es necesario mejorar, reducir o eliminar.

Talento no Inventario; 6%

Sobreprocesa Sl yjlizado; 6%
Movimientos;
11%

miento; 17%

Sobreproducci
on; 6%

Defectos; 17%

Espera;
28%

Trasporte; 11%

Figura 2. Analisis cuantitativo total de los tipos de desperdicios.

4.1.4 Implementar

Para mejorar el flujo del proceso y eliminar las actividades consideradas como

desperdicios determinados con anterioridad y se aplico un 5 S’s en el desarrollo del proceso.

La tabla 5 se describe las actividades que se debe considerar para el proceso, una vez
identificados los desperdicios y lo planteado por la empresa. Debido a ello, se elaboré la
plantilla colectiva donde permite ingresar la informacion necesaria y no repetir actividades

como volver a revisar la informacion.
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Fase Pasos Objetivo
Seiri Publicacidn, revision y andlisis ~ Eliminar o descartar informacion que no es relevante, datos
(Clasificacion) de datos de los candidatos. incompletos en CV y CV duplicado.

Informacion de los subprocesos

Seiton (Orden) en diversos lugares.

Homogenizar datos. Plantilla colectiva Excel para
recoleccion de informacion del candidato con datos a
considerar para seguir en el proceso.

No se puede realizar una limpieza fisica, sin embargo, es

Seiso (Limpieza) Homogenizacion de los datos posible tener una informacién limpia mediante uso de
plantilla colectiva.
Seiketsu Aplicar y repetir fases Estandarizar informacion a colocar en la plantilla mediante

(Estandarizacién) anteriores

mensajes para no confundir la informacioén.

Shitsuke

(Disciplina) Llenado de plantilla

Uso de plantilla para cada proceso de incorporacion y
adaptacion.

Tabla 5.

5S’s aplicado al proceso.

Una vez realizado el 5S’s, con el propdsito de mejorar el tiempo del proceso, se

desarroll6 y elabor6 la plantilla para un llenado adecuado de la informacién del candidato.

Esta informacion fue compartida por los involucrados en el proceso para que puedan acceder

a la informacion y considerar las actividades que forman parte.

La tabla 6 describe las oportunidades de mejora del proceso en base a la utilizacion

de la plantilla, conocido también como una forma de estandarizar el proceso y agilizacion.

Subproceso

Descripcion

El control de la revision del requerimiento y los CV reclutado por las plataformas con la informacion

solicitada y a la par con la plantilla.

Reclutamiento

El uso permite registrar datos de forma eficaz del candidato, teniendo en cuenta la informacion necesaria
para entregar a los entrevistadores. Esta informacién es compartida por todos los involucrados en el proceso.

ANEXO E

El uso permite tener un control de las entrevistas que se realiza a los candidatos. ANEXO F
Seleccion Esta informacién es compartida por todos los involucrados en el proceso.
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El uso permite tener informacidn, luego de la seleccidn, para iniciar con la documentacion de contratacion.
La documentacién que debe ser entregado y proporcionado, como son la firma para el contrato, entrega de

Contratacion . .
los uniformes y entrega documentos a némina.

Induccién El uso a la par de realizar la induccién y la planificacion de esta.

Tabla 6. Subprocesos y consideraciones modificadas

4.1.5 Controlar

Esta etapa consiste en la revision y monitoreo de las mejoras implementadas y
presentadas, mediante la plantilla propuesta al area, donde su proposito principal es la

recoleccion, verificacion y actualizacion de informacion del nuevo personal.

Para el seguimiento del cumplimiento de las actividades que debe ser llenado en la
plantilla, se baso en completar un Checklist de cumplimiento, se visualiza en Anexo G. Con
el fin de que el formulario tenga todas las respuestas Sl, garantizando el cumplimiento de la
informacidn completa. Debido al tiempo de ejecucion del proyecto, se presenta la plantilla

de cumplimiento para el comienzo del registro.

4.1.6 Resultados

Los resultados una vez realizados el andlisis de las actividades del proceso, se refleja
en el VSM Futuro, se puede ver en Anexo H., las actividades que debe realizar, el tiempo
demora. Por lo tanto, se obtuvo el tiempo total de reclutamiento de 6 dias, seleccién 14 dias,
contratacion de 6 dias e induccion de 6 dias; dando el tiempo de ciclo total de 32 dias,

Ilegando a cumplir lo establecido por la empresa para este proceso.
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Tiempo del proceso (dias) Tiempo de espera (dias) Tiempo del ciclo (dias)
Total actual 19 60 79
Total a futuro 13 19 32

Tabla7. Tiempo actual vs. Tiempo a futuro.

Determinar el coeficiente de variacion, permitio el anélisis de las actividades de todos

los subprocesos, principalmente de los que presentaron mayor variacion como reclutamiento.

De igual manera, se calcula la métrica de eficiencia Lean, una vez analizado y

presentado para que se pueda implementar las mejoras del proceso:

Efici ‘0 del flui Tiempo proceso 100%
= *
ficiencia del flujo Tiempo total del proceso 0

13
Eficiencia del flujo = 3 * 100%

Eficiencia del flujo = 40,6%

Con el célculo de la métrica Lean, es evidente que el proceso logra alcanzar la
eficiencia requerida con 40,6%, debido a las actividades mejoradas en cada uno de los
subprocesos involucrados. A diferencia de la eficiencia de 24% que presentaba las

actividades actuales.

4.2 Capacitacion personal

La capacitacion personal es una de las actividades de mayor crecimiento en la
actualidad y fortalecimiento de los conocimientos de las personas (Rojas, 2018). En el
caso de la empresa, la capacitacion esta presente en el ciclo de vida laboral del trabajador.
Considerada y establecida como formacidn continua que deben tener los empleadores para

evitar accidentes, mediante la preparacion, aprendizaje y formacion a desempefar.
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4.2.1 Definir

Para un mejor conocimiento de las actividades de este proceso y manejo, se llevo a
cabo una reunién con el area. Como resultado, se explico el manejo y el contenido; se puede
observar en Anexo |, el flujograma del proceso. De igual manera, se definid la métrica de
cumplimiento de la capacitacion. Debido a ello, considera que en una empresa se debe
cumplir con 4 niveles Optimos de capacitarse: reaccion que se refiere a antes de su
aplicabilidad, aprendizaje que traslada los conceptos a préacticas, aplicacion en una situacion

e impacto que es el resultado obtenido (Goldman, 2018).

La disponibilidad de los datos y el flujo de informacién que fue proporcionado por la
empresa, se revisO de tres meses (julio, agosto y septiembre). Esta informacion fue
recolectada de los registros en capacitaciones, quienes calificaban como aprobados en la

evaluacion.

Actualmente, la empresa logra una métrica de cumplimiento de 88,54%, el cual
consideran que se puede mejorar. Segun Golman (2018), menciona que una capacitacion

debe llegar a cumplir la métrica de 90% para que sea una capacitacion aprobada.

4.2.2 Medir

En esta fase se utilizd los datos de los registros de la evaluacion de las capacitaciones
del personal. Se agrup6 los datos en semanas de 5 dias de los meses (julio, agosto y
septiembre) con un total de 268 datos, se puede ver en Anexo J. Dado que la informacién

proporcionada y se muestra que la cantidad de personas quienes fueron llamados a
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capacitarse, varios no acudieron. Por otro lado, el personal que hizo presencia sélo 215 son

los aprobados.

Se calculé la métrica de cumplimiento con la informacion obtenida

., L, Personal aprobadas
Aprobacion Capacitacion = — * 100%
Personal asistido

215
Aprobacion Capacitacion = 43" 100%

Aprobacion Capacitacion = 88,54 %

Con una diferencia de 1,52% en alcanzar el cumplimiento del 90%, el proceso de
capacitacion llega a 88,48% y no llega a cumplir, por lo cual se observé la oportunidad de

mejora.

4.2.3 Analizar

En esta fase, al conocer la métrica de cumplimiento de la capacitacion personal que
actualmente se encuentra en 88,48%. En este contexto, se realizé el analisis para encontrar
la causa, por medio de la herramienta 5 por qué, que permite conocer la causa de la

problematica respecto al proceso.

Los 5 por qué consta de realizar 5 preguntas para obtener 5 respuestas que son
asociados a las preguntas. Las cinco preguntas se discutieron con el area, debido a que
consideran necesario el seguimiento de la informacidn en capacitaciones del personal. Las

preguntas planteadas y las respuestas se presentan en la tabla 8.
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N 5 ¢Por qué?

Respuesta

¢Por qué la capacitacion no alcanza su
porcentaje de cumplimiento?

Porque las capacitaciones no se completan en la hora establecida, la
mayoria de las veces no se culmina el tema y no alcanza a terminar
la evaluacion.

2 . . e
¢Por qué no se completa en la hora Porque no existe una planificacion adecuada y no contempla la
establecida? evaluacion de la capacitacion debido al tiempo.
3
¢Por qué no existe una planificacion Porque la planificacion viene dada a manera general y entrega de la
que incluya la evaluacion? evaluacion.
4 - - - -7
, . Para manejo de tiempo adecuado de la planificacion con respecto a
¢Por qué las evaluaciones se entregan al . ., . .
final? ese dia y la evaluacién es conveniente entregar al final para tener
' resultados de la ejecucion de la evaluacion de ese dia.
5

¢Por qué es importante seguir la
planificacion?

Porque permite obtener informacion del personal en su etapa
cumplimiento.

Tabla 8. Cinco Por qué Capacitacion personal.

Todas las preguntas se contestaron por el area y fue de gran utilidad, lo cual permitié

identificar la causa principal de este proceso, que es la forma de planificacion para realizar

la capacitacion. Mediante el uso de herramientas Lean se planted el redisefio de la

planificacion, es decir el redisefio del flujograma para alcanzar el rendimiento del 90%.

MUDA

Para este proceso, se aplico MUDA el cual permitid conocer las actividades

consideradas como desperdicios las cuales no agregan valor, ocasionando que el

cumplimiento de la capacitacion no alcance la métrica, se puede ver en tabla 9, las distintas

actividades realizadas.
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Evaluacion de Capacitacion

Categoria Actividad

1  Talento Humano 1 persona se encarga de toda la planificacion de la capacitacion.

2 Inventario Imprimir resultados de evaluacion del personal una vez terminado la
capacitacion.

3 Movimiento Desplazarse a la impresora para imprimir los resultados de la capacitacion.

4 Espera Revisar calificacion emitida con las evaluaciones.

5  Transporte Enviar archivo escaneado de vuelta al area donde se realiz6 la capacitacion.
Enviar resultados al area de Talento Humano, luego de ser calificado.

6  Defectos Archivar evaluaciones calificadas luego de ser enviadas al area.

7  Sobreproduccion Escanear y guardar la evaluacion del personal en el &rea.

8  Sobre procesamiento Tener varios archivos luego de (imprimir/ escanear) consolidados en el &rea.

Tabla9. MUDA en subproceso evaluacion.

Se identifico 9 desperdicios, estos desperdicios se cuantificaron para encontrar el

porcentaje de cada uno de ellos, se puede ver en la tabla 10.

Categoria Talento Inventar Movimiento Espera  Transporte Defectos Sobre Sobre Total
no io produccion procesamiento
utilizado

#Desperdicio 1 1 1 1 2 1 1 1 9

s

%Acumulad 11% 11% 11% 11% 22% 11% 11% 11% 100%

0

Tabla 10. Cantidad de desperdicios en el proceso.

En la tabla 10 se identifico las actividades del proceso mediante el analisis de MUDA
y estos son: inventario (imprimir los resultados de la evaluacion), sobreproduccion (escanear
y guardar archivo), transporte (enviar archivo escaneado al area), movimiento (desplazarse a
la empresa), defecto (archivar evaluaciones calificadas enviadas al area) y espera,

representando el 66% de los defectos en el proceso.
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4.2.4 Implementar

En base al anélisis MUDA, se inicié con el planteamiento de las actividades de
mejora, eliminando aquellas actividades que no agregan valor o son repetitivas como el
reenvio de la informacion al &rea proveniente. De igual manera, el &rea considera el no gastar
los recursos que sobrepase su posibilidad y se llega a que la mejor manera actualmente es

plantear o redisefiar el flujograma del proceso.

El redisefio considera las actividades principales que afiaden valor, eliminando las
actividades que no afiaden valor, con potencial de seguimiento y obtener resultados entre el

personal que recibe la capacitacion y el resultado de la evaluacion.

Entregar Revisar formato Responder las Revisar Calificar Enviar Revisar
formato preguntas respuestas resultados a TH calificacion

%n[uesla de

Aceptacion

Archivar

Evaluacién Capacitacién

Figura 3. Redisefio del flujograma de capacitacion.

4.2 5 Controlar

Para este proceso es importante mencionar un plan de control de forma visual, sobre
todo entendible en el registro del cumplimiento de la planificacion ejecutada de la

capacitacion y evaluacion.

Se establece un formato de aceptacion para tener consistencia y registro de la

ejecucién y culminacion de la planificacion que recibe el personal. Como resultado, llegar a
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la métrica de 90% de cumplimiento de las capacitaciones mediante las evaluaciones del

personal, se puede ver en figura 4, el formato que se planted y desarrollé para el registro.

ACEPTACION DE LA EVALUACION

¢Cree usted que el sistema actual mide cumple con todo lo establecido?

Muy de Un poco de En
De acuerdo | Neutral
acuerdo acuerdo [desacuerdo

¢éCree que conociendo la justificacion de la calificacién ayuda a comprender la calificacion?

Muy de Un poco de En
i De acuerdo [ Neutral o
acuerdo acuerdo |desacuerdo

¢Queda satisfecho en general?

Muy de Un poco de En
De acuerdo | Neutral
acuerdo acuerdo |desacuerdo

Figura 4. Registro de aceptacion evaluacion.

4.2.6 Resultados

Como resultado del proceso, mediante el redisefio de la planificacidn discutido en el
area, se dispone a hacer uso de este y la ficha de cumplimiento de aceptacion de evaluacion.
Por lo tanto, la tercera semana de noviembre se realiz6 el cambio de la ejecucion de la
planificacién. Durante los dos dias se procedié a seguir el flujograma, con un total de 10

personas, las cuales 9 aprobaron.

L L, Personal aprobadas
Aprobacion Capacitacion = — * 100%
Personal asistido

9
Aprobacion Capacitacion = 10 * 100%
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Aprobacion Capacitacion = 90%

Mediante la ejecucion de dos dias de la planificacion, se obtuvo resultandos llegando
al 90% de cumplimiento en aprobacion de capacitacion, a diferencia del resultado obtenido

de capacitaciones anteriores con la métrica de 88,54%.

4.3 Compensacion

La compensacion se entiende como la relacion que existe entre el intercambio o la
retribucion del trabajo realizado y puede ser o no de caracter financiero. También, se
entiende como un pago por haber realizado un esfuerzo, cumplir con la empresa y el area
de trabajo (Corzo, 2005). La empresa bajo el contexto menciona que este proceso se basa

en el cumplimiento de los puntos denominados como puntos vida u objetivos.

Para tener un mejor conocimiento, estos puntos son asignados por el area
correspondiente y el personal debe alcanzar el cumplimiento. El area considera como
puntos vida u objetivos, que se describen 4 aspectos importantes a considerar: somos vida
que fomenta la seguridad, el liderazgo y promocién del comportamiento seguro al estar
alertas a cualquier accidente, desarrollo de personas los cuales se basan en capacitaciones

y talleres; y objetivos del area que son las actividades que deben realizar dia a dia

4.3.1 Definir

Los puntos vida u objetivos, son planteados por el area y cada afio el porcentaje
que se debe cumplir va aumentando. Se conoce que para cada trabajador es diferente la

meta que deben alcanzar y esto se revisa al finalizar el afio.

La figura 5 se puede observar el aumento del porcentaje a cumplir de los distintos

trabajadores y cargos. Para el afio 2022, segiin menciona va en aumento en un aproximado
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del 17% para lograr la meta. La serie 2 representa el objetivo que se debe alcanzar, a
diferencia de la serie 1 que muestra los puntos del afio anterior. Cabe mencionar que por

razones de confidencialidad, no se menciona los cargos los cuales estan asociados.

CUMPLIMIENTO
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(@]
2 120 . ¢ ¢
(] L 2
S 100 o o & & & o0
< L 4
w80
= L 2 @ Seriesl
Z 60
§ ¢ Series2
o 40
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20

0o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
CARGOS

Figura5. Porcentaje cumplimiento presentado.

Las actividades que se desarrollan son diferentes pero relacionados al beneficio de
la empresa, seguridad, medio ambiente, entrenamiento, capacitaciones y demés. Como
parte del proyecto, se planted establecer indicadores para el cumplimiento de los objetivos

0 puntos vida, debido a que no se usé indicadores que valida el desarrollo del proceso.

4.3.2 Medir

Para conocer el método que aplica en el cumplimiento, mediante los datos
proporcionados, se establece las métricas que mide los puntos vida u objetivos de los 14

cargos. Estos forman parte del crecimiento personal, profesional y se deben cumplir.

Las métricas, se establecen por cada area que se debe cumplir hasta finalizar el afio.

Debido al problema que tenia en el cumplimiento de los puntos y la falta de indicadores, que
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hacen que el proceso no cumpla. Dado que el proceso culmina al finalizar el afio, el
rendimiento que se midi6 por parte del area es del 17%, es decir la diferencia de los puntos

en promedio que deben alcanzar para el afio 2022.

Puntos de cumplimiento
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o o o o

PUNTOS ASOCIADOS

o

B Puntos completos afio anterior B Puntos a cumplir actual

Figura 6. Puntos vida u objetivos.

En la figura 6, se muestra la diferencia de puntos presentados por el area, el cual se

pretende el cumplimiento de los objetivos u puntos vida.

4.3.3 Analizar

En esta fase, se analizé los datos histéricos presentados para el cumplimiento en el
afio 2021, con objetivos casi similares. El &rea menciona que cada afio aumenta las

actividades que deben realizar y por ello, los puntos requeridos también aumentan.

Para el contexto del proceso, menciona que al final del afio 2021 se analizé los puntos
que se designaron por area. Los datos se muestran en Anexo K; la columna de puntos hace
referencia a los puntos del afio anterior de cada cargo. El personal con los distintos cargos,

varios de ellos no han llegado a cumplir, por razones de confidencialidad no se proporciona
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la cantidad exacta que no llega al cumplimiento. La informacidn proporcionada corresponde
en general a la meta de puntos que deben llegar. Por lo tanto, para llegar a la meta del afio

2022, de igual manera se presenta en Anexo K-columna 3.

Se evidencid el aumento de la cantidad de puntos que deben cumplir, esto se debe a
que fomentan una cultura de aprendizaje y buenas précticas y como recompensa estos puntos

otorgaran algun tipo de compensaciones, segin menciona el &rea en este proceso.

4.3.4 Implementar

Una vez analizado el proceso, se desarroll6 los indicadores para el cumplimiento del

personal, siendo clave para el funcionamiento a largo plazo.

El principio de mejora se establecio mediante el cumplimiento de los puntos vida de
cada cargo. Se plante6 indicadores para el cumplimiento, junto al &rea de talento humano ya
que es el encargado de la revision al finalizar el afio. Como resultado se describid los
indicadores, las dimensiones es decir los puntos vida u objetivos para el afio 2022, la

frecuencia que se debera analizar una vez haya concluido, se puede ver en tabla 11.

Indicadores de cumplimiento objetivos / puntos vida

Dimensiones Frecuencia Indicadores

#total de sugerencias implementadas

Total sugerencias

Cultura de Seguridad. Trimestral
Somos vida ) ) Tasa de cumplimiento en %

Matriz de Seguridad. Mensual
Liderazgo y promocién Desviaciones de seguridad - #total empleados que participan
del comportamiento 0 ambiente. Mensual Total empleados
seguro

C limi q Semanal

ump_ |m.|e,3nto € (luego de » Personal aprobadas
Desarrollo de personas capacitacion. Aprobaciéon C = —
cada Personal asistido

capacitacion) *100%



Cumplimiento y
asistencia a
entrenamiento.

Publicacién en canal
comunicacion (charla 5
minutos).

Excelencia operacional.
Seguimiento de KPIs.

Desarrollo a resultados.
Acreditaciones.

Objetivos del area

Semanal

Mensual

Trimestral

Trimestral
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Tasa de cumplimiento en %

Tasa de cumplimiento en %

Acreditaciones por empleado

Tabla 11. Indicadores de cumplimiento (puntos vida).

4.3.5 Controlar

Esta etapa, debido al tiempo de ejecucidn, se presento al a&rea como un plan de accion

de medicion del cumplimiento de los puntos vida u objetivos, mediante el uso de los

indicadores, que son parte del proceso de compensacion. Dado que los indicadores se deben

medir con la frecuencia propuesta junto al area, para que la informacion sea registrada y no

se realice este procedimiento al finalizar el afio.

De igual manera, el compromiso con la empresa y el compromiso con el trabajo, van

de la mano con las actividades que realizan cada personal en los distintos cargos que se

encuentren. Mediante los indicadores presentados, se tendra una mejor oportunidad de

cumplir con los objetivos, de acuerdo con la frecuencia establecida.

4.3.6 Resultados

Se logra comprender el proceso de compensacion que esta asociado al cumplimiento

de los objetivos planteados por la empresa. Debido a que la empresa considera medir el
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cumplimiento de los objetivos asociados a las métricas y su frecuencia. EI monitoreo de la

misma genera mayores resultados para el proceso.

A beneficio de los empleados y una mayor agilidad en la realizacion del trabajo, se
medira las métricas acordes a las frecuencias establecidas. La compensacion siendo parte de
la vida laboral del trabajador, se considera como un incentivo mas para alcanzar los objetivos

de la empresa y el area de trabajo.

5. CONCLUSIONES

En conclusion, se llegd a comprender los 3 procesos del area de Talento Humano de
la empresa. Los procesos fueron analizados en este proyecto y plantearon las mejoras en
beneficio de la empresa; dando inicio con la realizacion del anélisis de las actividades que
afiaden valor haciendo uso de herramientas como: VSM, analisis MUDA, 5 Por qué, 5S’s.
Como resultado se obtuvo que hay maneras de realizar las actividades en un tiempo
determinado y las actividades involucradas. La empresa considera que, mediante el analisis

realizado, el area se puede organizar mejor en los 3 procesos.

En el primer proceso de incorporacion y adaptacion, tiene un impacto importante y
de gran escala en el desarrollo de la empresa al igual que proyectos tangibles en ejecucion.
Se obtuvo en base a los analisis de las diversas actividades, eliminando aquellas que no
agregan valor o innecesarios y mejorando. Por medio de las herramientas como: VSM que
muestra el flujo de actividades del proceso, MUDA que permitié identificar las actividades
desperdicios, 5S’s para el ordenamiento del proceso. El resultado obtenido es favorable, ya
que se la empresa requeria como indicador para el cumplimiento de 33 dias. Mediante el
estudio realizado de este proceso, a través de la metodologia DMAIC, se lleg6 al indicador
de 32 dias, lo cual es de gran beneficio para la empresa, para las personas involucradas sobre

todo para el desarrollo de las actividades.
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El segundo proceso de capacitacion personal fue posible mejorar la forma de
organizar y planificar las actividades que se debe realizar. Las herramientas como MUDA,
permitid el analisis de las actividades desperdicios, para llegar al cumplimiento de la métrica
establecida del 90%. Como resultado, mediante la aplicacion del nuevo flujograma
establecido junto al area, en los dos dias que se desarroll6 actividades de capacitacion, se

obtuvo una métrica de cumplimiento de 90% en aprobacion de capacitacion

El tercer proceso de compensacion, se planted los indicadores con los cuales se puede
llegar a obtener la métrica de cumplimiento de los puntos vida u objetivos que se desarrolla
en laempresa. Por lo cual, la frecuencia establecida se debe cumplir por medio de monitoreos

del desarrollo y avance.

Los procesos de este proyecto son importantes para la empresa, sobre todo para el
area de Talento Humano. La metodologia DMAIC, con su alto potencial de mejora de los
procesos, permitié que los 3 procesos del caso de estudio tengan resultados que favorecen al

area.

6. RECOMENDACIONESY LIMITACIONES

El registro de la informacién en relacion con los procesos ayudoé en la elaboracion y
finalizacién del proyecto, para llegar a conocer las oportunidades de mejoras. Sin embargo,
se recomienda el registro de la informacion puede llevarse a cabo de forma mas agil.
Mediante la elaboracion de la plantilla, junto al area, se recomienda hacer uso del mismo,
para tener un registro adecuado de la informacion, comprometidos con la mejora continua.
De igual manera, las personas del area son las responsables de hacer seguimiento de las
métricas establecidas, por lo cual se recomienda tener en consideracion las frecuencias para

el cumplimiento y realizacion de las actividades.
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Se recomienda que la empresa siga teniendo la disposicion de que los estudiantes
puedan realizar sus investigaciones, proyectos o tesis de grado en la empresa en las diferentes

areas, con fines académicos y aprendizaje.

Las limitaciones encontradas para el primer proceso del proyecto, es la ejecucion para
el calculo de la eficiencia a modo real con las actividades ejecutadas luego de las mejoras. El
proceso tiene una duracion de ejecucion de 32 dia acorde al andlisis realizado. Por lo cual el

tiempo de ejecucién del proyecto es una limitante.

La limitante del segundo proceso de capacitacion es el calculo de la métrica de
cumplimiento realizado, en base a la mejora del proceso. Se realiz6 para dos dias donde se
Ilevd a cabo la capacitacion, puesto a que se requiere de mas dias para tener un panorama
real de la situacién, por lo tanto, el resultando es una limitante. Sin embargo, el area se planted

a seguir la planificacion para este proceso, con el fin de cumplir con la métrica establecida.

Otra limitante es la ejecucion del tercer proceso de compensacion, ya que el proceso
finaliza cada afo, es decir el cumplimiento de los puntos vida u objetivos se los revisa al
finalizar el afo. Por ello, el constante monitoreo del cumplimiento de los indicadores, acorde
a la frecuencia que se realicen las actividades. De igual manera, este proceso queda
preestablecido los indicadores ya que no se tuvo acceso a la parte financiera, asi como
también a los nombres de los cargos y el porcentaje de cumplimiento del afio anterior, es
decir el porcentaje de personas quienes llegaron a cumplir y quien no llegé a cumplir. Por lo

cual, se utilizd los puntos en general que deben cumplir cada uno de los cargos.

Por ultimo, otra de las limitantes importantes encontradas fue que no existe estudios

de Ingenieria Industrial en los procesos de Talento Humano. Existen més estudios enfocados
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a Produccion, por lo cual se revisO estudios a procesos relacionados con Servicio,

Manufactura y otros, para el uso de herramientas de mejora.
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ANEXOS

Anexo A. Flujograma de las actividades del proceso Incorporacion y adaptacion
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Anexo B. VSM actual del Proceso Incorporacion y Adaptacion

5 semanas
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Anexo C. Actividades del proceso de incorporacion y adaptacion.

Tiempode Tiempode Tiempo total

Pasos
proceso espera actual
1 Reclutamiento (dias) 11 20 31

a) Requerimiento del area. 1 9 10
Envio requerimiento del area a TH. 0 3 3
Revision y preparacion de bisqueda. 1 6

b) Publicar oferta vacante (Hiringroom, multitrabajo 2 9 11

publicacion (voz interna)).
Publicacién en diferentes plataformas. 2 9 11

c) busqueda perfiles. 8 2 10

Revision CV. 6 2 8
Contacto con candidato. 2 0
2 Seleccion (dias) 6 16 22

a) Seleccionar perfiles. 1 5
Perfil seleccionado luego de 1
contacto.

Revision de perfil - descarga todos los 0 0 0
datos.

b) Importar datos de perfiles CV a jefes. 0 5 5
Informacion de perfil. 0 5 5
Envio. 0 0 0

c) Coordinacion entrevista. 4 3 7

d) Entrevistas. 1 2 2

Definir fecha/hora/lugar. 1 2 2
Evaluaciones psicométricas (Envio vy 0 0 0
ejecucion).

e) Reporte. 0 0 1
Tabulacidn de calificacion. 0 0 1

f) Seleccionar perfiles. 0 0 0

Eleccion  candidato con  mayor 0 0 0
calificacion.

g) Realizacion examenes médicos. 0 1 1
Solicitud de examenes. 0 1 1
Coordinacion de examenes. 0 0 0
Aprobacién médica en planta. 0 1 1

3 Contratacion (dias) 1 17 18

a) Entregar contrato (productivo, fijo, temporal. 0 14 14

b) Entregar uniforme + EPI. 0 3 3
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¢) Firmar documentos (varios). 0 1 1

Propqesta salarial, solicitud décima, 0 1 1
vacaciones.

d) Entregar documentos fisicos y digital a némina. 0 0 0

4 Induccion (dias) 1 7 8

a) Preparar ingreso (ingreso primero dia- onboarding). 0 1 1

b) Elaborar induccidn (acceso a plataforma virtual). 0 5 5

c) Definir fecha/hora/ lugar (induccién). 0 1 1

d) Ejecutar induccion. 0 0 0

19 60 79

Tiempo total del proceso
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Anexo D. VSM actual identificando las oportunidades de mejora.
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Anexo E. Plantilla Colectiva Excel — Informacion General.

INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL CARGO: FECHA DE REALIZACION:
AYUDANTE FECHA DE CULMINACION:
REALIZADO POR:

INFORMACION CARGO ACTUAL
Detalle de cargo

DECISION CANDIDATO

INFORMACION PERSONAL

NOMBRE DEL CANDIDATO:

RESIDENCIA:

CORREO: Cl/ PASAPORTE:
TELEFONO: EDAD:

INFORMACION ACADEMICA
TITULO OBTENIDO:

TRABAJO ACTUAL:
EXPERIENCIA (desde el mas reciente):
Detalle Fecha inicio Fecha fin

DECISION FINAL
S|
NO
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Anexo F. Seleccion entrevista Plantilla de Cumplimiento.

PROGRAMACION ENTREVISTA
NOMBRE DEL CARGO: FECHA DE REALIZACION: FECHA DE CULMINACION:
AYUDANTE REALIZADO POR:

LUGAR e

. DETALLE
HORA INICIO HORA FIN {pre_sret-na’j/ / | ENTREVISTADOR | v oor/crn
virtua

CUMPLIMIENTO

Sefiale con un Sl en caso de haberse cumplido/ Ilenado los campos.
Sefiale con un NO en caso de NO haberse cumplido/ llenado los campos.
Sefiale con MITAD en caso de cumplirse cierto porcentaje en los campos.

LUGAR
N°

HORA INICIO HORA FIN (pre.:na;):// ENTREVISTADOR ENTREVISTA PORCENTAJE
virtua

MITAD NO S|

05 0 1 |l




Anexo G.Cumplimiento Plantilla Colectiva.

SEGUIMIENTO MEJORAR - CUMPLIMIENTO/ PLANTILLA COLECTIVA
EVALUADOR:

Campos OBSERVACIONES
¢Tiempo de entrega requerimiento se cumple?
¢El tiempo de revision de oferta vacante se
cumple?
¢El uso de la plantilla colectiva se cumple?
(campos llenos)
¢Se envio la plantilla como compartido a los
involucrados? (jefe entrevista, personal
capacitacion, contrato)
¢El tiempo de elaboracion y ejecucion de
entrevista se cumple?
¢Envio y recepcidn de contrato se cumple?

¢Se enviod CV con datos puntuales a némina?

Compromisos:




Anexo H. VSM Futuro luego de las mejoras.
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Anexo I.

Flujograma de las actividades del proceso Capacitacion personal.
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Anexo J. Datos histéricos de Capacitacion personal.
Mes Semana Cantidad personas Personas asistidas Evaluaciones
convocadas completas
4al8 12 11 7
Juli 11 al 15 15 15 13
ulto 18al 22 22 18 18
25al 29 14 12 10
lalb 17 15 13
A 8al 11 21 18 16
gosto 15 al 19 25 21 19
22 al 26 18 17 17
29al 3 26 24 18
5al9 25 21 20
Septiembre 12 al 16 28 28 25
19 al 23 27 25 23
26 al 30 18 18 16



Total

Anexo K. Puntos vida u objetivos para cada cargo.

268

243

Cargos Puntos 2021 Z:Jr?]::l?rie Diferencia

Cargo 1l 217 229 12
Cargo 2 218 232 14
Cargo 3 220 234 14
Cargo 4 225 235 10
Cargo 5 226 246 20
Cargo 6 229 248 19
Cargo 7 230 250 20
Cargo 8 232 253 21
Cargo 9 233 254 21
Cargo 10 236 255 19
Cargo 11 245 263 18
Cargo 12 248 265 17
Cargo 13 249 268 19
Cargo 14 250 270 20

215

55
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Anexo L. Flujograma de las actividades del proceso Compensacién personal.
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