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1. Planteamiento del problema

Schlumberger Surenco S.A. cuenta con el area de Recursos Humanos que ejecuta
diferentes procesos como reclutamiento, seleccion, contratacion y soporte al empleado.

Actualmente el proceso de reclutamiento presenta varias limitaciones, una de ella es el
elevado tiempo que tarda el proceso de seleccion de personal; éste tiene las siguientes tres fases:
recepcion y seleccién de hojas de vida de acuerdo a la necesidad de negocio, envio de hojas de
vida preseleccionadas a las lineas de producto interesadas y espera de una respuesta por parte de
los mismos. Para un proceso normal el tiempo estimado es de una o dos semanas, pero a nivel
general se presentan tiempos de hasta tres o cuatro semanas. Otra limitacion, es la separacién que
existe entre el proceso de seleccion de personal, el estudio de seguridad, el proceso de examenes
médicos y las pruebas técnicas. En ocasiones la decision de la linea de producto es no continuar
con el proceso del aspirante ya sea porque no cumple con el perfil solicitado o carece de las
habilidades requeridas, cuando a éste ya se le ha realizado estudio de seguridad y examenes

médicos generando asi sobrecostos al proceso y aumentando los tiempos de reclutamiento.

Se debe mejorar el &rea operacional y ordenar los conceptos de tal manera que se
actualicen de forma coordinada entre los diferentes representantes de soporte al empleado,
(ESR) por sus siglas en inglés (Employee Support Representative), permitiendo un manejo
adecuado desde el punto de vista estratégico organizacional. Los resultados de una seleccién de
personal adecuada, se ven reflejados en el desempefio laboral.

El proceso de reclutamiento no esta cubierto a cabalidad, dado que los conocimientos son
limitados al momento de construir y disefiar un modelo adecuado para obtener el personal

requerido de acuerdo con las solicitudes de cada linea de producto.



Segun Chiavenato (2007), el proceso de reclutamiento consta de tres fases: 1. ; Qué
necesita la organizacion en términos de talento humano?, 2. ; Qué puede ofrecer el mercado del
area de recursos humanos?, 3. ;Qué procedimientos de reclutamiento se deben emplear? A las
que competen las siguientes tres etapas del proceso de reclutamiento: 1. Estudio interno de las
necesidades. 2. Investigacion externa del mercado. 3. Definicion de los procedimientos de
reclutamiento a utilizar.

En el proceso de contratacion se tiene un comportamiento similar, ya que constantemente
se presentan cuellos de botella en la generacion de contratos, dando lugar a reprocesos, no solo
en la elaboracion de contratos, sino también los listados para la asignacion de rutas y la
capacitacion de seguridad. Esto se da como consecuencia del incumplimiento de las fechas
establecidas de contratacion por parte de las areas interesadas generando un aumento en el
volumen del trabajo y un retraso en las actividades, dejando en claro el riesgo del no seguimiento
de procedimientos, politicas y estandares de la compafiia, concluyendo en contrataciones de
Gltima hora, procesos de afiliaciones extemporaneos, incumplimiento de indicadores, riesgo de
que el aspirante no pueda ingresar en la fecha requerida y alterando las cifras para realizar los
tickets en ePCX* por sus siglas en inglés (Personnel Change Requests).

Esto genera que la cantidad de tickets de contrataciones que se deben crear se acumulen y
por este motivo sean enviados sobre la fecha limite (entre el segundo y cuarto dia habil de cada
mes) o después, y asi correr el riesgo de que el empleado no pueda ingresar a la base de datos y

némina o en su defecto que se tenga que agilizar al cargar la informacién y ésta no se relacione

! Sistema de tickets disefiado para facilitar las solicitudes de ingreso o cambio de personal dentro de la compafifa.



correctamente. A su vez, que afecte las estadisticas en el indicador de cumplimiento de carga de
tickets a nivel Latinoamérica.

Al utilizar herramientas que ayuden a tener los objetivos claros en cada mes, una
planificacién mas organizada y asignacion de tareas eficientes, se lograran reducir estos tiempos
que afectan el proceso. Asimismo, la carga de tickets en el sistema se podra realizar
correctamente antes de tiempo. El indicador de ePCX va a mejorar, poniendo el area de recursos
humanos de Colombia en un lugar mas alto dentro de las estadisticas de cumplimiento de
objetivos.

Esto contribuye a generar un entorno de analisis riguroso de nuevas ideas y permitir
cuantificar los resultados esperados, facilitar la identificacion de riesgos y problemas potenciales
antes de iniciar el proyecto e identificar sus responsables para generar compromisos.

De esta forma, todas las estrategias que se desarrollen desde el area de cumplimiento
deben dar respuesta a los objetivos organizacionales para que sean efectivas y aporten realmente
valor al negocio. Sélo a través del conocimiento profundo de la organizacion, puede hacerse una
planeacion acertada donde involucre a los empleados del area.

¢ Qué herramienta o estrategia se puede desarrollar para cumplir los objetivos mensuales
en los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion? ¢ Cual sera la generacion de valor de
este proyecto al negocio? ¢ Qué se requiere para ejecutar la propuesta? ;Estandarizar los procesos
de reclutamiento, seleccion y contratacion en la empresa Schlumberger Surenco S.A. aumentara
la eficiencia en los mismos?

La propuesta consiste en una planificacion estratégica del proceso de reclutamiento,
seleccién y contratacion, donde se logre que el equipo de recursos humanos tenga claros los

objetivos a cumplir mes a mes y trabaje para ello. Es asi, como se requiere realizar asignaciones



de tareas para cada integrante del equipo asumiendo responsabilidades para que el proceso no se
vea afectado desde el comienzo hasta el final. Este proyecto prioriza su ejecucion en la fijacion
de objetivos y por ende su cumplimiento para lograr que la satisfaccion tanto del equipo de
recursos humanos como a quienes la compafiia brinda sus servicios, sea la mas optima, y por otro
lado disminuir la carga laboral y reprocesos en cada una de las etapas; reclutamiento, seleccion y
contratacion.

De acuerdo a informacion suministrada por Schlumberger Surenco S.A., cada mes se
presentan reprocesos en los procesos de contratacion.

El total de contratos realizados en los ultimos 10 meses es 759 contratos. El total de
reprocesos y quejas presentadas por errores en contratos en los Gltimos 10 meses fue de 85
incidentes, esto significa que un 11,2% de los contratos realizados en los ultimos 10 meses han
sido reprocesados por errores en los datos de elaboracion.

A continuacion, se presentan datos sobre los reprocesos mensuales en contratacion en los
altimos 10 meses. La tabla 1 relaciona los reprocesos en el area de cumplimiento.

Tabla 1

Reprocesos de contratacion.

REPROCESOS DE CONTRATACION

Mes Numero de contratos NuUmero de reprocesos Porcentaje
Enero 86 10 12%
Febrero 47 15 32%
Marzo 86 11 13%

Abril 50 6 12%
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Fuente: Elaboracion propia

Los anteriores reprocesos se ven graficamente representados en la siguiente figura.

Figura 1. Reprocesos de contratacion en los ultimos 10 meses
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2. Objetivos

2.1. Objetivo general

Desarrollar una propuesta de mejora en los procesos de contratacion en la empresa
Schlumberger Surenco S.A. con la finalidad de disminuir los tiempos durante el proceso y evitar

reprocesos.
2.2. Objetivos especificos:

1. Elaborar un analisis de la situacion actual de los procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacion para lograr identificar cuellos de botella en las actividades relacionadas con
los procesos.

2. Establecer parametros de medicion del proceso de contratacion para comparar la
situacion actual de la compariia y el proceso propuesto.

3. Disefar una propuesta de mejora al proceso actual de contratacion para disminuir los

tiempos de ejecucion y eliminar reprocesos.

3. Justificacion

La funcion de las lineas de producto, los ESR y el &rea de recursos humanos es apoyar a
Schlumberger (Surenco) S.A. para que brinde el mejor servicio posible a los clientes y garantizar
que se mantenga a la vanguardia del desarrollo de la tecnologia y la integracion de servicios. Para
que la empresa cuente con personal idoneo, se debe realizar un proceso de reclutamiento, en el que se
divulgue el perfil para que las personas puedan aplicar y ocupar asi la vacante y, posteriormente, realizar
un proceso de seleccion, en el cual se deben revisar las hojas de vida que se reciben. Determinar en un

primer momento, el cumplimiento de los requisitos de cada uno de los aspirantes, para continuar con todo



el proceso de contratacion, donde se garantice que la vinculacion se realice de forma efectiva de acuerdo a
las politicas y lineamientos establecidos por la misma. Lo anterior garantiza que la compafiia cuente con
un capital humano adecuado para la funcion y comprometido en el cumplimiento de objetivos. Debido a
esto, es de vital importancia que el proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion se realice de forma
seria y transparente. Se evaluaran aspectos de ingenieria tales como relaciones laborales,
documentacion de procesos e indicadores de gestion, optimizacion de procesos e ingenieria de

métodos y tiempos para tener en cuenta al momento de su aplicacion y elaboracion.

4. Marco Teorico

Con el proposito de establecer las bases para la realizacion de este proyecto de mejora 'y
dada la importancia de los temas tratados, se consultaron varias referencias teoricas de
investigadores o escritores que han estudiado los procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacion:

Segun Saba (2006), quien realiz6 un estudio en Bucaramanga, con el objetivo general de
describir la efectividad del proceso de seleccidn de personal por competencias en cinco empresas
del sector privado de ésta ciudad, mediante un estudio de tipo descriptivo, que permitia conocer
si el proceso de seleccion habia sido eficaz para la empresa en temas como el desempefio, la
competitividad, el compromiso, la planificacion, la productividad, logros y dificultades, todo esto
por medio de una entrevista cualitativa estructurada con miras a detallar como se manifiesta la
efectividad del proceso de seleccion desde las competencias.

La autora justifica el porqué de esta investigacion: “Los modelos implementados
actualmente requieren de seguimiento, evaluacion y reformas que les permitan continuar los

resultados esperados, ademas de identificar ventajas y desventajas para plantear nuevas



propuestas”. Una vez aplicado el instrumento y recolectada la informacion, se elaboraron
matrices de las preguntas y respuestas de las entrevistas, categorizando los datos para realizar el
respectivo analisis.

Dentro de los resultados, se destacan las dificultades que enfrentaron las empresas
evaluadas en la implementacion del modelo, como el unificar conceptos con relacién a las
competencias a nivel general y por cargo y el crear conciencia del proceso tanto en
colaboradores como en directivos y al mismo tiempo permitio evidenciar que las empresas
adoptaron el modelo de seleccidon por competencias con el objetivo de optimizar su sistema de
seleccién de personal, y perfeccionar el ya existente por medio la evaluacion continua, la
informacidn y la actualizacion del modelo, verificacion de logros y resultados.

Por ello es importante segln la autora, “incorporar metodologias que previo a la
instalacion del modelo se sumerjan en las profundidades de la dindmica propia de la empresa, las
visiones de los niveles directivos, las expectativas del personal y finalmente no menos
importante: los recursos disponibles en el amplio sentido”.

Concluye que para que se pueda llevar a cabo el modelo planteado, es importante detectar
las necesidades con el fin de lograr y seleccionar a la persona que cumpla todos los
requerimientos que la vacante sugiere, la autora recomienda que las organizaciones tengan claras
las competencias que son necesarias para cada puesto y que adapten el proceso de seleccion de

personal de acuerdo a los perfiles ya establecidos.

En Madrid, Fernandez (2005) introduce nuevos conceptos que facilitan la flexibilidad de
la gestion de los recursos humanos para poder adaptarlas a las necesidades de la organizacion.
Asimismo, plantea un modelo de administracién humana por competencias, el cual es un

modelo integral que ayuda a la utilizacion optima de los recursos humanos. Este modelo



permite profundizar en el desarrollo y participacion de los recursos laborales, ya que contribuye
a incrementar a un grado de excelencia, las competencias de cada uno de los individuos

comprometidos en las labores de la empresa.

Tal como describe Chiavenato en su libro administracion de recursos humanos: El

capital humano de las organizaciones:
Chiavenato (2007) afirma:

“El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la
organizacion. Béasicamente es un sistema de informacion, mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos, oportunidades de
empleo que pretende llenar. Para que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer un
contingente suficiente de candidatos para abastecer de manera adecuada el proceso de
seleccion. Es decir, la funcién del reclutamiento es la de proporcionar la materia prima

bésica (candidatos) para el funcionamiento de la organizacion.” (p.149).

Siendo asi una definicion bastante amplia y estructurada, este concepto, permite analizar
mas a fondo el interés por el capital humano desde el area de recursos humanos. Administrar
personas significa trabajar con quienes forman parte de las organizaciones y consta de ellas el
talento humano que la integran, dependiendo de las mismas para lograr sus objetivos y cumplir

a cabalidad sus misiones. Las personas hacen parte del recurso mas valioso de la organizacion.

El objetivo principal del reclutamiento es cautivar y suministrar suficientes candidatos

entre los cuales se seleccionara a los futuros empleados de la organizacion, por ello este proceso
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es sumamente importante para la empresa, ya que el logro de los objetivos depende de la gente

que en ella trabaja.

Asimismo, Mondy (2010) sefiala que “el reclutamiento es el proceso de atraer
individuos en numero suficiente y estimularlos para que soliciten puestos dentro de la
empresa”. El reclutamiento puede darse a través de medios internos y externos, dependiendo de
la decision que tome la empresa, lo cual esta determinado si dentro de la compafiia hay

trabajadores calificados o si se deben reclutar externamente.

Redisefar un proceso es hacerlo mas eficiente, es conseguir que rinda un escalon mas.
Reingenieria significa volver a empezar de nuevo, pero no es hacer mas con menos. El objetivo
es hacer lo que se esta haciendo, pero trabajar mas sabiamente. Segun Hammer & Champy
(1994), “reingenieria es la revision fundamental y el redisefio radical de procesos para alcanzar
mejoras espectaculares en medidas criticas y actuales de rendimiento, tales como costos,

servicio y rapidez”.

Antes de mejorar cualquier cambio 0 nueva estructura, se debe tener en cuenta un
aspecto fundamental en el desarrollo de cualquier actividad por parte de los empleados, como la
motivacion, todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada forma o por los
menos que, de origen a una propension, a un comportamiento especifico. Ese impulso a la
accion puede ser provocado por un estimulo externo y puede también ser generado
internamente en los procesos de raciocinio del individuo (Chiavenato, 2007). Si se cuenta con

este elemento, los procesos a aplicar seran mucho mas fructiferos.

De ahi parte la necesidad del redisefio de procesos, que incluye una actividad de mejora

permanente, ya que el redisefio en si, ha de seguir la aplicacion de la reaccion en cadena.
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En la teoria de “reaccion en cadena” de Deming, Evans & Lindsay (2008), afirman que
las mejoras en la calidad originan menores costos porque el resultado es menos reproceso,
menos errores, menos demoras y mejor uso del tiempo y material. Los costos mas bajos dan
lugar a mejoras en la productividad.

Figura 2. La reaccion en cadena de Deming

Mejorar 1a calidad

v

Reducr los costos como resultado de
mMenos reproceso, errores v demoras, v
mejor uso del tiempo v los materiales

v
Mejorar 1a productividad
W

Captacidn de mercado con mavyor
calidad v menor precio

¥

Permanencia en el negocio

¥

Proveer cada vez mas empleos

Fuente: (Evans & Lindsay, 2008)

Para el estudio de tiempos Niebel & Freivalds (2009), indican que los estandares de
tiempo pueden determinarse mediante el uso de estimaciones, registros histéricos y
procedimientos de medicion de trabajo.

Con el método de registro histérico, los estandares de produccion se basan en los
registros de trabajos similares, realizados anteriormente. Todas estas técnicas se basan en el
establecimiento de estandares de tiempo permitido para realizar una tarea dada, con los

suplementos y por retrasos personales e inevitables. Los modelos de tiempo establecidos con



12

precision hacen posible incrementar la mejora del equipo y el personal operativo, mientras que
los estandares mal establecidos, aunque es mejor tenerlos a no tener estandares, conducen a
costos altos, inconformidades del personal y posiblemente fallas de toda la empresa. Esto puede
significar la diferencia entre el éxito y el fracaso de un negocio.

En cuanto a la toma de tiempos, los autores describen que existen dos técnicas para anotar
los mismos durante un estudio.

El método de regreso a cero debe entender antes de estandarizar una forma de registrar
valores. La lectura consiste en leer el crondmetro a la terminacion de cada elemento y luego las
manecillas se regresan a la posicidn cero. Esta técnica presenta una desventaja muy particular y
es la cantidad de tiempo perdido mientras se regresa el cronémetro a cero, al igual que la dificil
lectura para tomar el tiempo en elementos cortos.

El método continuo presenta un registro completo de todo el periodo de observacion
como estudio resultante. Como todos los hechos se presentan con mayor claridad, este método se
adapta mejor a la medicion y registro de elementos muy cortos.

Para organizar la informacion que se ha recolectado, no solamente en tiempo sino en
datos, Kume (2002) define el diagrama de causa-efecto conocido como diagrama de espina de
pescado o diagrama de Ishikawa:

“Es una herramienta sistémica para la resolucion de problemas que permiten apreciar la

relacién existente entre una caracteristica de calidad (efecto) y los factores (causas) que le

afectan, para asi poder definir las causas principales de un problema existente de un
proceso. Las causas son determinadas pensando en el efecto que tiene sobre el resultado,

indicando por medio de flechas la relacion ldgica entre la causa y el efecto”.
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Este diagrama es aplicable en cualquier proceso donde se requiera dar solucién a un
problema o donde se desee implementar o0 proponer una mejora ya que es una herramienta que
sirve para centrar esfuerzos al momento de optimizar procesos. Los problemas recurrentes son
clasificados bajo 6 aspectos, denominados 6 “M” (Método, Maquinaria, Mano de obra,
Materiales, Medio ambiente y Medicion).

Los enfoques de mejora continua de procesos como la teoria de las restricciones, Lean y
Six Sigma se han aplicado para ayudar a las organizaciones a mejorar su eficiencia y
rentabilidad. Aun asi, es valido presentar que cada uno de estos enfoques presenta ventajas y
desventajas, algunas vienen adheridas a la propia metodologia y otras estan inmersas por
deficiencias en la interpretacion y aplicacién de practicantes inexpertos.

Es importante resaltar que cada una de estas metodologias trae un aporte Gnico para

cualquier organizacién segin Moura & Barnard (2010):

o La Teoria de restricciones (TOC — Theory of Constraints) desarrollada por Goldratt y
explicada en su famoso libro La Meta escrito en 1984, a través del enfoque en el
problema central o restriccion que impide el desarrollo organizacional, contribuye para
aumentar la prosperidad financiera en las empresas.

o Através del enfoque en la eliminacién de todo tipo de desperdicios en el flujo del
proceso para la creacion de valor, ninguna metodologia contribuye tanto para reducir el
tiempo de espera como el Lean Thinking de Produccion, resultado de décadas de
observacién y reflexion lideradas principalmente por Taichi Ohno y Shigeo Shingo en

1996.
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e Con Six Sigma la prioridad esta en la reduccién de la variabilidad de parametros clave de
productos y procesos, ninguna metodologia contribuye tanto para aumentar la
satisfaccion del cliente como esta, siendo asi la legitima heredera del movimiento

mundial por la Calidad Total deflagrado por Deming, Juran e Ishikawa, entre otros.

Segln Moore, R., & Scheinkopf, L. (1998)., los puntos comunes entre la teoria de las

restricciones y el enfoque Lean son:

1. La percepcion de valor desde la perspectiva del cliente: el valor Lean esta claramente
definido en la teoria de las restricciones y las percepciones de valor del cliente son un
factor clave para aumentar la ganancia del producto,

2. Flujo de valor: Lean adopta el término de flujo de valor y la teoria de las restricciones
adopta el término de valor agregado para aclarar que el valor percibido por el cliente esta
definido por una cadena de interdependencias entre la fabrica y los proveedores,

3. Produccion de flujo y arrastre o “pull”: ofrecen técnicas para controlar el flujo utilizando
el concepto de atraer la demanda del mercado. Lean esparce secuencialmente, ya que no
se espera que la caracteristica produzca hasta que se reciba la sefial de flujo descendente
de recursos. El concepto de “pull” es la esencia de DBR por sus siglas en inglés Drumm
(Tambor) — Buffer (Amortiguador) — Rope (Soga), el cual propone un sistema de
planeacion de produccion que busca reducir el tiempo de control en la programacion de
las operaciones y evitar la transmision de fluctuaciones en el proceso,

4. Labusqueda de la perfeccion: segun Goldratt (1984), la Unica forma en que una empresa

lo haré prosperar después de un cambio es la mejora continua.
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Para Moura & Barnard (2010) las limitaciones que presentan actualmente estas tres

metodologias son las siguientes:

Teoria de las Restricciones: involucra apenas a la gerencia en el desarrollo de las
soluciones, no contando con medios para involucrar a los demas colaboradores de forma
mas amplia y participativa. Ademas, toma la variabilidad como un hecho, proponiendo
soluciones que apenas compensan la variacion, en lugar de actuar sobre sus causas raices.
Finalmente, tiende a tener un enfoque estrictamente financiero, sin considerar, por
ejemplo, la cuestion de los valores y demas elementos de la cultura empresarial.

Lean: tiende a enfocarse apenas en los flujos de valor internos de la empresa. No toma en
cuenta las restricciones de mercado, lo que puede llevar a la empresa a dedicarse a
mejorar cada vez mas sus procesos internos, cuando tal vez la prioridad es vender mas.
Six Sigma: tiende a sobrevalorar el analisis estadistico buscando situaciones que
involucran medicion y analisis de datos numéricos y dejando de considerar situaciones
donde la mejora viene mas rapido por medios mas simples. Tipicamente tiene la
reduccién de costos como objetivo de los proyectos de mejora, desviandose del propdsito

central de asegurar la satisfaccion del cliente.

Las principales similitudes son:

La teoria de las restricciones y el enfoque Lean tienen una vision de un sistema abierto
con respecto al disefio de sistemas de produccion y estan vinculados al Paradigma de
Mejora de Procesos. En este tema, es necesario decir que Six Sigma también busca la

mejora continua al reducir la variabilidad,;
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2. Six Sigma, Lean y la teoria de las restricciones utilizan el método cientifico para la
solucion de muchos problemas relacionados con la gestion de produccion y ejecutan una
I6gica deductiva para desarrollar soluciones técnicas especificas para la mejora;

3. Los tres enfoques privilegian la gestion de las mejoras del subsistema, dan prioridad al
mejoramiento de la gestion del subsistema y la gestion de la innovacion;

4. El objetivo principal de las tres propuestas es buscar la mejora continua de los
indicadores. En la teoria de las restricciones, esto se hace monitoreando los Indicadores
Globales y Locales (KPI). El enfoque Lean usa la l6gica de costo objetivo y costo
Kaizen. Six Sigma usa Oportunidades por Defectos por Millén o por sus siglas en inglés

DPMO (Defects per Million Opportunities).

5. Estado del arte

En términos generales, los procesos anteriormente mencionados, constituyen un pilar
fundamental para que las empresas encuentren el personal idéneo y capacitado de acuerdo a sus
habilidades para cumplir con los perfiles que las vacantes requieren. En ese orden de ideas, es
necesario hablar de una nueva estructura o de reingenieria. Es asi, como Labanda, M., Chamba,
L., Coronel, E., Granda, J., Quezada, P., & Roman, M. (2019), plantean la importancia de hacer
un método de reingenieria, que permita abordar los procesos en la gestion de la informacion.

Debido a esto, se hace necesaria la creacion de una base de datos organizada, que
consolide, permita y favorezca que la informacion relevante y el conocimiento generado del
candidato se acumule como patrimonio de la organizacion una vez haya sido dada la orden de su

vinculacion a la empresa. Al utilizar la propuesta de reingenieria, se evidencia el incremento de
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las competencias digitales, lograda por medio de la capacitacion y generacion de nuevos sistemas
de informacion para la contribucion al plan de propuesta de mejora.

Existen 5 motivos importantes para usar la estadistica, como lo dicen Salazar y Castillo
(2018) en su libro fundamentos basicos de estadistica. Se necesita la estadistica como
herramienta de trabajo, solucion de problemas, investigacion tedrica, utilizacion de la
investigacion y satisfaccion personal. Para este trabajo se tendra en cuenta la investigacion
tedrica pues permite predecir el comportamiento de los eventos estudiados bajo circunstancias
determinadas y por otro lado, la utilizacién en la investigacion pues ayuda a comprender como
manifiestan los autores “la informacidn que se genera en la investigacion tedrica o aplicada, toda
vez que se genera cuantiosa informacion cuantitativa, la misma que es analizada a través de la
teoria estadistica”.

Para realizar el estudio estadistico de esta investigacion, se tomd en cuenta la estadistica
descriptiva ya que permite analizar un conjunto de datos y de éstos, extraer conclusiones
valederas. Para obtener los datos, se procede con la recoleccién de los mismos y la
representacion de la informacion obtenida.

Sin embargo, antes de recolectar los datos, es necesario preguntarse ¢cuantos individuos
son necesarios estudiar para definir un parametro con un nivel de confianza deseado? El célculo
del tamafio de la muestra permite apoyar los objetivos de cualquier investigacion que para
Aguilar (2005) son dos: 1. Estimar un parametro o 2. Contrastar un parametro.

De acuerdo a los elementos de las observaciones, se determina el tipo de variable a
utilizar, que para este trabajo, se realizard por medio de variables cualitativas continuas (valores

numéricos determinados mediante mediciones).
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La mayoria de las organizaciones todavia ve a los reclutadores como responsables de las
tareas organizativas y administrativas. Sin embargo, si se proponen e implementan las
actividades de mejora, la organizacion podria ahorrar dos recursos valiosos: tiempo y dinero.

Existen diferentes etapas de la seleccion de un candidato sin que tenga que pasar por el
experto en la materia, es decir el reclutador. Rab-Kettler & Lehnervp (2019), mencionan algunas
de estas:

1. Descripciones de trabajo: existen programas que no solo ayudan a crear y publicar
descripciones de trabajo, sino que también son capaces de usar lenguaje relevante libre de
prejuicios, de género y dirigido a un grupo objetivo concreto.

2. Revision de hojas de vida: un buen sistema de seguimiento de candidatos puede realizar
una preseleccién de las hojas de vida, identificando palabras clave y relacionar a los
candidatos en las vacantes correctas.

3. Programacion de entrevistas: hay herramientas, que permiten integrarse con el calendario
en linea y programas todos los pasos del proceso automaticamente.

4. Ofertas de empleo: muchas empresas hoy en dia utilizan programas especiales para crear
ofertas y firmarlas electrénicamente.

Esta informacion difiere entre una empresa y otra, pues solo unos pocos confian en que
este tipo de mejoras 0 automatizaciones como lo describen las autoras, generen el impacto
deseado.

Teniendo en cuenta que las personas a cargo de llevar todas las funciones antes
mencionadas, son las mas preocupadas por la atraccion de talento y permanencia en los cargos,
se encuentra que en una investigacion realizada por LinkedIn (Booz, 2018), que los expertos en

recursos humanos y contratacion se encuentran entre las 5 profesiones con la rotacion mas alta,
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ocupando el ultimo lugar con 14,6%, es decir los mas propensos a retirarse de este tipo de
cargos. De acuerdo a una perspectiva un poco mas cercana al area y la vision de como las
empresas tratan a sus empleados, se puede concluir que ellos son los primeros en darse cuenta de
una cultura toxica o de que simplemente no encajan alli.

Para identificar el punto critico en el proceso de reclutamiento de las empresas,
(Ehrenfried & Holzner, 2019) utilizan la técnica de equilibrio de entropia desarrollada por
Hainmueller (2012).

Donde coinciden con una serie de caracteristicas de las vacantes, como el nivel de
experiencia requerido, si el trabajo es permanente o fijo, si es de tiempo completo o parcial.
Otras teorias también explican algunas partes del patron observado. Ya que el tiempo de
busqueda y el aumento de llenar vacantes durante cierto periodo, puede explicarse mediante la
intencion de las empresas para reunir solicitantes e inducirlos a la competencia entre ellos.

Se identifican patrones sobre el proceso de reclutamiento que permiten controlar las
caracteristicas de las vacantes mediante el control de busqueda planificada. Con ese método, se
evidencia gue el riesgo de llenar una vacante aumenta durante el periodo de bisqueda
planificado y comienza a disminuir a partir de entonces.

Para la disminucion de tiempos y extension del mismo en el proceso de contratacion,
existe una herramienta que permite generar automaticamente un conjunto de documentos que
tienen un disefio y contenido en comun, guardando datos que cambian de uno a otro, utilizando
otros archivos.

Esta herramienta es conocida como combinacion de correspondencia y para su
construccién, implica los 2 pasos generales: configurar el documento principal y conectar el

documento a un origen de datos.
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Dicho en otras palabras Microsoft (S,f) y adecuandolo al proyecto propuesto, es necesario
contar con un Excel, que en este caso sera el archivo que contiene la base de datos con
informacion detallada de cada candidato y varios archivos en Word donde estaran almacenados

cada uno de los contratos. La informacion alli consignada es fija.

6. Metodologia

El desarrollo de este proyecto se realizo a traves de un proceso de mejora continua, donde
se hace énfasis en la capacidad que tienen las empresas para evolucionar y desarrollarse
progresivamente, obteniendo resultados eficientes y de calidad. Todo esto lo comprende el
enfoque Lean, pues se encarga de analizar y eliminar todos aquellos agentes, procesos o
herramientas que suponen un costo adicional. Es un método que permite realizar una
comparacion con los resultados de un periodo anterior y comprobar asi los efectos que han

producido los cambios realizados.

6.1. Metodologia de investigacion
Fase 1. Diagndstico de la situacion actual de los procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacion.

En esta fase se espera determinar con un alto detalle la situacion actual del desarrollo de
las actividades de reclutamiento, seleccion y contratacion dentro de la compafiia., mediante el
reconocimiento y definicion de problemas en procesos del area de recursos humanos, realizando
las siguientes actividades:

1. Levantamiento y revision de informacion (manuales, mapas, diagramas, entrevistas).

2. Identificacion de causas de problemas en los procesos.
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3. Establecimiento de procesos, procedimientos y necesidades de estandarizacion en las
operaciones de reclutamiento, seleccién y contratacion.
Fase 2. Disefio de la propuesta de mejoramiento en los procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacion.

En esta fase se establece a partir de los hallazgos y evidencias recolectadas en la fase
previa, para proponer los diversos mecanismos de control, planeacidn y operacion necesarios
para asegurar un correcto funcionamiento de la organizacion mediante las siguientes actividades:

1. Definicidn de las estrategias a realizar para las direccion, ejecucion y control de las

tareas de reclutamiento, seleccion y contratacion.

2. Caracterizacion y documentacion del proceso de administracion del personal en la

operacion de contratacion, mediante el uso de técnicas de gestion de calidad.

3. Consolidacion e integracién de las diversas estrategias planteadas para la direccion,

ejecucién y control de las tareas de contratacion en Schlumberger Surenco S.A.
Fase 3. Seguimiento para los procesos propuestos en las operaciones de seleccion,
reclutamiento y contratacion en Schlumberger Surenco S.A.

En esta fase se pretende establecer un sistema de seguimiento de los procesos mediante el
uso de técnicas matematicas, estadisticas o por indicadores para la evaluacion del sistemay la
mejora continua, siguiendo las siguientes actividades:

1. Establecer parametros de medicion de los procesos para realizar un contraste entre la
situacién actual de la empresa y el proceso propuesto.

2. Comparar los resultados obtenidos con el disefio propuesto para el area de recursos
humanos y con el método actual, para establecer las mejoras cualitativas o

cuantitativas aportadas por el proyecto realizado.
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3. Realizar la sintesis de resultados para la proposicion de unas conclusiones y
recomendaciones a los responsables de los procesos.
Fase 4. Ejecucion de un plan piloto para evaluar la eficacia de la mejora propuesta mediante
mediciones de tiempos de los reprocesos y elaboracion de contratos con el método actual y el

propuesto.

7. Diagnostico

7.1. Reconocimiento de los procesos actuales
Reconocer los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion del &rea de recursos
humanos de Schlumberger Surenco S.A., con el fin de obtener una vision general de las practicas
actuales. Adicionalmente estudiar las interacciones que se realizan dentro del mismo,
comprender los flujos de informacion, entradas y salidas, mecanismos de control y seguimiento,
entre otros. A continuacion, la figura 3 presenta un analisis de entradas y salidas de los procesos
de reclutamiento, seleccion y contratacion actual, que inicia con la identificacion de necesidades

por parte de las lineas de producto y termina con la vinculacién del empleado.

Figura 3. Proceso de reclutamiento, seleccién y contratacion



23

Proceso de contratacion
LI .
= w . . Fin del proceso. (No s= Presentar ofertade
8 _g Enviz raquerimisnto Entrevists al contrata el candidata) empleo al candidato ||
C o candidato
= a
- o ry
3
No No
r h
Reclutamiento y Entrevista alos Zplicitar Examenes Foncepte Médico Solicitar ofertade
o seleccion de + | candidatos y envia Medicosy estudio X e iCandidato empleo a Envia solicitud de
wl ; h estudio de Seguridad . .
" acuerdo al terna a entrevista deseguridad para el anrobados recontratable? Compensacion y contratacion
rEqUEeri miento técnica candidato s Beneficios
F 3
r
o Y
i
1]
= Asizte s examenas Fin del proceso. [No ==
_g meédicos de ingreso contrata el candidato)
1]
[
o v
o - :
S Solicita Solicitar ofertads 4 RWE::.. Reslizs ornadad Fin del proceso.
= documentscidn al Emmm?. aeumantacion y p| =¥ jornadads Candidato
e . Compens=acion y prepars los fimma de contrato
= candidato . contratado
= Beneficios contratos
E
3
(¥
@
= Fin del proceso. (Mo =2
g contrata el candidata)
Pl
=L

Fuente: elaboracion propia




24

Se presenta una descripcion de los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion
donde se define el procedimiento, objetivo e informacién requerida por el mismo.

Es importante tener en cuenta, que se da inicio a cada uno de los siguientes
procedimientos, cuando se cuenta con el aval de vincular personal, asi como las posiciones a
ofertar, las vacantes disponibles, el salario a devengar y el tipo de contrato bajo el cual ingresaria

el futuro empleado.

1. Procedimiento de reclutamiento:

El objetivo es encontrar personal idéneo y capacitado que cumplan con los perfiles
requeridos por cada linea de producto, de acuerdo a las posiciones disponibles. Normalmente la
oferta de estas vacantes es realizada por el proveedor.

Tabla 2

Caracterizacion del procedimiento de reclutamiento

RECLUTAMIENTO

Actividad Descripcion Informacion
requerida
Aprobacion y El ESR solicita la Descripcion del cargo
publicacion de la oferta publicacion de la vacante Area

NuUmero de vacantes
Experiencia especifica

Salario a devengar

Fuente: Elaboracion propia



2. Procedimiento de seleccion:

El objetivo es realizar un filtro de los postulados recibidos durante el reclutamiento.
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Dicho filtro se lleva a cabo mediante los encargados de la linea de producto y el ESR por medio

de entrevistas a cada candidato. Se evallUan varios aspectos, dentro de los que se destacan: la

formacion académica, experiencia laboral, certificaciones e idiomas. Se debe tener en cuenta que

no todas las posiciones requieren las mismas caracteristicas, dadas las condiciones de la

compaiiia.

Tabla 3

Caracterizacion del procedimiento de seleccion

SELECCION
Actividad Descripcion Informacién
requerida
Filtro El ESR revisa las Formacion académica
hojas de vida Experiencia laboral
recolectadas Certificados
Idiomas
Entrevista El ESR solicita la Fecha, hora y lugar de

entrevista al candidato

preseleccionado

entrevista

Aprobacion del

encargado de la linea de

producto

Prueba de



Seleccion

candidato de acuerdo a
resultados de la
entrevista con apoyo del

encargado de la linea de

producto

El ESR selecciona al

conocimiento
Resultado prueba de
conocimiento
Informacion personal
candidato
Validar relaciones
familiares en la industria
Resultados de la
aprobacion del encargado

de la linea de producto

Fuente: Elaboracion propia

3. Procedimiento de contratacion:

El objetivo es formalizar la relacion laboral entre el nuevo empleado y la compafiia.

Tabla 4

Caracterizacion del procedimiento de contratacion

CONTRATACION

Actividad Descripcion

Recoleccion de El 4rea de

informacién (manual) cumplimiento recolecta
la informacion requerida

para formalizar el

Informacion requerida
Cédula de ciudadania o de
extranjeria
Hoja de vida

Copia de titulo bachiller,

26



proceso de contratacion.
La informacién requerida
varia de acuerdo al status

de cada empleado

Elaboracion de listados El area de
(manual) cumplimiento transcribe
a un documento Excel,
los datos del candidato
seleccionado para dar
continuidad a la
elaboracién de los

contratos de acuerdo al

técnico, tecnologo o profesional
Certificados laborales
Certificados adicionales
Certificado cuenta bancaria,
EPS, pension y cesantias
Carta de presentacion de la
universidad
Formulario de archivo Excel
Documentos de beneficiarios
Pasaporte
Libreta militar (hombres)
Foto
Resultado examen médico y
estudio de seguridad
Nombre del ESR y Linea de
producto a la cual pertenece el
nuevo empleado
Fecha de entrevista
Nombre del jefe inmediato
Lugar de desempefio de
labores

Nombre completo del
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status del nuevo candidato
empleado Fecha de nacimiento
NUmero de identificacion
Lugar de expedicion
Correo electronico
RH
Direccion de residencia
Ciudad de residencia
Lugar de nacimiento
Numero de celular
EPS, pension y cesantias a la
cual esta afiliado
Tipo de cuenta bancaria,
nombre del banco y nimero de
cuenta
Fecha de toma de examenes
médicos y estudio de seguridad
Fecha de firma de contrato
Fecha de ingreso
Tipo de contrato
Tipo de salario

Cargo
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Elaboracion de contratos El area de
cumplimiento elabora en
un nuevo documento
Excel la clasificacion de
acuerdo al status de cada
empleado, para luego
elaborar en un
documento Word el

contrato de cada

candidato

Salario
Estatus
Aplica a curso de seguridad
NEST
Fecha de curso de seguridad
NEST
Centros de costos (AU y AC)
Aplica a beneficio de ruta
Talla overol
Talla de calzado
Nombre del candidato
Fecha y lugar de nacimiento
NUmero de celular
Direccion de residencia
Ciudad de residencia
Tipo de documento
NUmero de identificacion
Lugar de expedicion
Cargo
Salario
Nombre de jefe directo

Lugar de desempefio de
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El area de
Firma de contratos cumplimiento contacta a
los nuevos candidatos
para formalizar la
vinculacion en una o
varias sesiones de

contratacion

labores
% PIP
Nombre del candidato
NUmero de celular
Correo electronico
Lugar de desempefio de

labores

Fuente: Elaboracion propia

7.2. Levantamiento y revision de la informacion

Los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion, permiten familiarizarse con las

actividades y técnicas que existen actualmente en el area de recursos humanos de Schlumberger

Surenco S.A., teniendo en cuenta la observacion y analisis que son claves a la hora de identificar

problemas existentes. Se solicitd al jefe directo, acceso a informacion pertinente para el

desarrollo de este proyecto, sin necesidad de incurrir en ninguna politica de tratamiento de datos

ni de divulgacion de la informacion.

7.2.1. Entrevistas

Se realizaron entrevistas a los diferentes ESR (3), y a los diferentes analistas de

cumplimiento (3) con el fin de comprender el rol de cada uno dentro de los procesos existentes.

(Ver Anexo 1)
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7.2.1.1. ESR
Su funcidn principal consiste en cumplir con las necesidades de cada linea de producto.
Su rol va desde cubrir la posicion requerida hasta dar soporte al empleado durante toda su carrera
laboral en la compafiia. Es decir que un ESR, se puede definir como el responsable del recurso

humano dentro de cada linea de producto.

7.2.1.2. Analista de cumplimiento - Practicas universitarias
Su rol se define como el reclutamiento y seleccion de aquellas personas que estan
préximas a graduarse y como requisito de grado necesitan de una préactica laboral. Las hojas de
vida de los estudiantes se adquieren por medio de camparias en diferentes universidades y
revisando la plataforma utilizada por el SENA (Servicio Nacional de Aprendizaje), brindando asi
la oportunidad para aquellos que requieren poner en practica el conocimiento adquirido a lo largo

de sus estudios.

7.2.1.3. Analista de cumplimiento - Seguridad social
Durante el proceso de contratacion, es la persona encargada de realizar las afiliaciones de
EPS, pensiones, cesantias, ARL e inclusion de beneficiarios segun corresponda el status de cada

empleado.

7.2.1.4. Analista de cumplimiento — Contratacion
Es la persona encargada de llevar a cabo todo el proceso de contratacion, desde la
recoleccion de datos y documentos hasta la firma de contrato y cargue de informacion en las

diferentes plataformas de la empresa.
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7.2.2. Recursos tecnolégicos
No hay un aprovechamiento adecuado de los recursos tecnoldgicos ofrecidos por la

compariia en esta area.

7.2.3. Analisis de datos historicos
Se observé que, en los meses de enero a octubre del 2019, hubo 759 contrataciones y 85
incidentes presentados por quejas y reprocesos en errores en los contratos. Dando como resultado
que en los altimos 10 meses el 11,2% de los contratos han sido reprocesados por errores en 1os
datos de elaboracion.

Adicionalmente, los meses con mayor cantidad de contratacion y mayor de cantidad de
reprocesos son julio y septiembre; enero y julio respectivamente. Este comportamiento se
explica por el alza que ha venido teniendo el petr6leo en este tipo de industrias segun el
periodico El Heraldo (2019), dando lugar a una mayor demanda en la solicitud de personal
como se observa en la figura 4.

Figura 4. Contratos y reprocesos durante el 2019
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7.3. Identificacion de causas
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Durante el levantamiento de la informacion y dados los resultados obtenidos, se

identifican las posibles causas de los reprocesos y puntos criticos.

7.3.1. Diagrama de Ishikawa

Figura 5. Diagrama de Ishikawa
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Fuente: Elaboracién propia

A partir de los resultados obtenidos por medio de las entrevistas ejecutadas en la fase de

levantamiento de informacion, se clasificaron cuatro tipos de causas que influyen en el problema:

1. Mano de obra
2. Método
3. Magquinaria

4. Entorno
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Como se habia mencionado anteriormente, se identifica que en el proceso de contratacion
no existen instructivos, manuales, o diagramas que faciliten su manejo, por tanto, el
procedimiento critico es la contratacion, pues sus actividades no se encuentran estandarizadas, el
manejo de la informacion durante la vinculacion es manual e informal, no su cumplen con las
fechas establecidas por la compafiia. En la mano de obra, el personal tiene una elevada carga
laboral y a esto se debe sumar la falta de priorizacion en sus actividades, pues no se llevan a cabo
en un orden logico y estructurado, lo que genera errores en la ejecucion y elaboracion de los

contratos.

7.3.2. Diagrama de Pareto
Se calcul6 el tamafio de muestra para realizar comparaciones de las causas principales de
los reprocesos relacionados al proceso de contratacion con el fin de cuantificar y clasificar los
errores durante el proceso de contratacion. Teniendo en cuenta que se conoce el comportamiento

de los reprocesos durante los 10 meses, la ecuacion a utilizar es:

_ N+ Z%xp(1—p)
T (N-Dxe?+Z2xp(1-p)

n

Donde:

n = Tamano de la muestra

N = Tamafio de la poblacion

Z = Nivel de confianza

p = Proporcion
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e =error
Utilizando los siguientes datos:
N =85

Z=95% =~ 1,96%

3 85 % 1,962 x 0,5(1 — 0,5)
"= 85— 1) * 0,052 + 1,962 * 0,5(1 — 0,5)

n=70
Esta muestra representativa permitio determinar las causas mas frecuentes que implican
un reproceso en la contratacion del personal. La figura 6 muestra el diagrama de Pareto utilizado
para identificar el punto critico y la mayor debilidad en el proceso. Se presenta el diagrama de
obtenido a partir del hallazgo de las causas en los reprocesos de 70 contratos, la frecuencia de
dichas causas y asi dar un orden de prioridades que permitan definir el punto critico.

Figura 6. Diagrama de Pareto de los procesos de contratacion en Schlumberger Surenco S.A.
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Proceso de contratacion en Schlumberger Surenco S.A.
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digitacion  desactualizadas organizacién en prioridades  entrenamiento
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Fuente: Elaboracion propia

A partir del diagrama de Pareto y el diagrama de Ishikawa, la caracterizacién del proceso
actual, los diagramas de proceso, las tablas de procedimiento y todos los andlisis expuestos en el
capitulo anterior, se concluye que, en los procesos de contratacién, el punto critico se encuentra
en el procedimiento de contratacion causado por los errores de digitacién, representado por un

55,71% del total de las causas de los reprocesos.

8. Disefio de la propuesta de mejora

Como se demostré anteriormente, el procedimiento de contratacién en la compafiia se
realiza de forma manual y al ser ésta la principal causa de los reprocesos, se propone sistematizar
dicha actividad y disminuir los tiempos relacionados en la elaboracién de los contratos y

documentacion.
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El desarrollo del proyecto se realizé mediante la identificacion de la necesidad de la
empresa de mejorar su sistema de informacion, uno que permitiera agrupar y consolidar datos
especificos de cada candidato para disminuir los reprocesos y aumentar la eficiencia en el
proceso de contratacion actual.

El beneficio para Schlumberger Surenco S.A. es realizar un control y seguimiento sobre
la informacion relacionada con las contrataciones del personal generando mejoras al proceso
actual que impacten en la disminucién de tiempos causada por los reprocesos. Adicional, se
realizaron los mapas de los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion, pues antes no se
contaban con estos. Asi como modificaciones a los mismos.

El hacer una mejora por medio del uso de herramientas tecnolégicas brindadas por la
compaiiia, se reflejara en la organizacion de los datos y su busqueda especifica. Se espera, que
con esta mejora, se logre llevar a cabo el registro de datos de los procesos de contratacion,
generar un modelo de base de datos o sistema que recopile la informacion pertinente para el
seguimiento y control.

El objetivo del sistema de informacion, es generar un método que permita enlazar todos
los datos del candidato, informacion para elaborar el contrato y el formato final para tener los
datos relevantes en cada tipo de contrato, por medio de una interfaz agil y sencilla para la
empresa, con el fin de que ésta pueda realizar procesos de trazabilidad de la informacion.

Para el desarrollo del sistema de informacion, se decidio utilizar varias herramientas del
paquete office. En primer lugar, se disefid una encuesta para capturar informacion relevante de
cada candidato en Microsoft Forms (Ver anexo 2). Dentro de esta herramienta, se crearon
preguntas de tal manera que respondan a la necesidad de obtener datos relacionados para la

elaboracidn de contratos y sus respectivas afiliaciones. Cabe resaltar que esta herramienta, fue
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disefiada para que sea de facil comprension a cualquier candidato. Luego, una herramienta
Ilamada Microsoft Flow, que permite crear flujos de trabajo automatizados que dan la posibilidad
de obtener notificaciones, sincronizar archivos o recopilar datos cada vez que se produce un
evento que sea configurado. La razén por la que se utilizo este software es que Microsoft Flow
hace parte del paquete Office, siendo esto una ventaja econdémica para Schlumberger Surenco
S.A. ya que no representa un costo adicional en la adquisicion de licencias. Una vez obtenidas
las respuestas, se almacenan en otra herramienta de Microsoft llamada SharePoint. Esta
herramienta permite combinar y agrupar datos de diversas fuentes ayudando a los usuarios a
conectar la plataforma con cualquier salida de informacion. SharePoint permite filtrar
automaticamente la informacion relevante y presentarla en informes personalizados. Después, se
utiliza Microsoft Excel y con ayuda del SharePoint, se importan y leen los datos para verlos de
manera detallada y organizada, permitiendo asi realizar el respectivo enlace a cada tipo de
contrato.

Este archivo de Excel se ira alimentando de cada respuesta que el candidato envie. Por
ende, es necesario, en el mismo archivo crear una pestafia que permita traer la informacion mas
relevante y completar Gnicamente lo correspondiente al contrato de cada candidato, como el tipo
de contrato, salario, elegibilidad a horas extras, status, fecha de ingreso, entre otros (Ver anexo
3). Cada tipo de contrato esta almacenado en un archivo de Microsoft Word diferente, por lo que
es necesario tener precaucion al momento de realizar el enlace.

El enlace, se realiza desde cada archivo de Microsoft Word, en la pestafia
correspondencia, seleccionar destinatarios, usar lista existente. Alli se despliega la opcién para

seleccionar el archivo donde se encuentran almacenados los datos para cada contrato. Se realiza
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la seleccién del archivo y se comienza a enlazar cada celda de Excel con informacion que
corresponde en el archivo del contrato.

Estos pasos, se deben realizar con cada tipo de contrato, para que sea mas facil encontrar
la informacion y generarla con un solo movimiento.

Los permisos para que un usuario pueda realizar acciones como crear, modificar o
eliminar registros de personal, estaran dados por el SharePoint a aquellos a quienes hayan sido
designados como administradores de la informacion.

Esta facultad permite que los errores registrados manualmente sean actualizados de forma
simple y precisa, disminuyendo el tiempo empleado en la correccion de errores de digitacion.

El sistema propuesto, retne las caracteristicas necesarias para abordar el problema del
método actual, en el que el manejo de la informacion se realiza de forma manual.

Como se menciono anteriormente, el método de contratacion actual carece de
estandarizacién del proceso, por lo que se presenta una propuesta de modificacién a los
procedimientos actuales en términos de documentacion y procesos.

Se decidio realizar ciertas modificaciones al proceso de contratacion actual del area de
recursos humanos de la empresa Schlumberger Surenco S.A. con el fin de eliminar los
procedimientos y tareas que no agregan valor al proceso, basado en el reconocimiento del
proceso de contratacion actual, elaborado en la figura 3 “Proceso de reclutamiento, seleccion y

contratacion”.

Esta propuesta, elimina tareas duplicadas y ejecutadas dentro del proceso de contratacion
e impacta en la distribucion de cargas laborales asignando funciones especificas para cada

responsable del proceso. Teniendo en cuenta las sugerencias presentadas en relacion con cada
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procedimiento del proceso de contratacion del area de recursos humanos, se desarrollan los
nuevos diagramas de flujo que caracterizan el proceso de contratacion.

Se realizan dos diagramas de flujo, uno para el proceso de reclutamiento y seleccion
(Figura 7) y otro para el proceso de contratacion (Figura 8). Con el fin de que se perciban las

funciones a realizar y las modificaciones hechas a partir del desarrollo anteriormente planteado.



Figura 7. Proceso de reclutamiento y seleccion
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Figura 8. Proceso de contratacion
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9. Formulacién de métricas de medicion y seguimiento para la propuesta

En el diagnostico realizado en el capitulo 8, se establecen que los procesos de
contratacion se realizan de forma manual y no sistematizada, esto muestra que los tiempos de
ejecucion de la realizacion de contratos y documentos relacionados a la contratacion de personal
son extensos y complejos, adicionalmente los errores humanos generan reprocesos que impactan
negativamente los tiempos del proceso de contratacion. Por tal motivo, se define el tiempo como
un parametro fundamental para medir la eficiencia de la propuesta, y en consecuencia se
establecen las siguientes métricas:

1. Tiempo de reprocesos y elaboracion de contratos: Dado que es poco probable eliminar
los errores humanos en la digitacion, es necesario realizar un contraste entre el tiempo
empleado en corregir errores con el método actual y el tiempo empleado en corregir
errores con el sistema de informacidn propuesto para comprobar si la propuesta reduce el
tiempo de los reprocesos y por ende reduce el tiempo en la elaboracién de contratos para

la contratacion de nuevo personal.

9.1. Prueba comparativa de tiempos de reproceso entre el método actual y el método
propuesto
Los métodos son definidos como variables controlables que intervienen en la variable de
salida que, para el caso de la mejora propuesta, es el tiempo empleado en los reprocesos y el
tiempo empleado en la elaboracidn de contratos y documentacion.
Para realizar dicha comparacion, se llevo a cabo una toma de tiempos de los reprocesos
con el método actual, donde se incluyen modificaciones, correcciones y cambios en la

informacion de forma manual a toda la documentacion requerida para contratar nuevo personal.
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Por otro lado, el método propuesto requiere la utilizacion del sistema de informacion para
realizar las modificaciones, correcciones y cambios correspondientes a la informacion y
documentacion.

Como se menciond en la fase 4 de la metodologia de investigacion del capitulo 6, se
llevard a cabo una prueba piloto permitiendo comparar el método propuesto con el método
actual. Las tablas 5y 7 presentan los tiempos de reprocesos y elaboracion de contratos obtenidos
al emplear aleatoriamente cada uno de los métodos (actual y propuesto).

Teniendo en cuenta que se conoce el comportamiento de los reprocesos durante los 10
meses, se tomd como tamarfio de la poblacion el mes que mas tuvo reprocesos, siendo éste
febrero con un total de 15 incidentes. La ecuacion a utilizar es:

_ N=Z%+p(1—p)
T (N=1)* e?+7Z?+p(1—p)

n

Donde:

n = Tamano de la muestra

N = Tamafio de la poblacion

Z = Nivel de confianza

p = Proporcion

€ = error

Utilizando los siguientes datos:

N =15



Z=95% =~ 1,96%

15 % 1,962 % 0,5(1 — 0,5)

n

Tabla 5

n =14

~ (15-1) * 0,05 + 1,962 0,5(1 — 0,5)

Combinacidn aleatoria de tiempos de reprocesos en la prueba piloto

Muestra Método Tiempo (minutos)
1 Actual 7,733
2 Propuesto 1,548
3 Propuesto 1,074
4 Actual 5,896
5 Propuesto 0,876
6 Propuesto 1,291
7 Actual 6,324
8 Propuesto 0,949
9 Actual 6,769
10 Propuesto 0,893
11 Actual 6,523
12 Actual 5,681
13 Actual 7,978

45
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14 Propuesto 1,191
Fuente: Elaboracion propia
La medicion de estos tiempos se realizé para muestras de un reproceso y los tiempos
fueron registrados en segundos. Para su analisis y tratamiento fueron convertidos a minutos en
sistema decimal. Separando las muestras por cada método (actual y propuesto) durante la
ejecucion de la prueba piloto, se obtiene la informacion relacionada en la tabla 6.

Tabla 6

Tiempos de proceso por método en la prueba piloto

Método propuesto Método
(minutos) actual (minutos)
1,548 7,733
1,074 5,896
0,876 6,324
1,291 6,769
0,949 6,523
0,893 5,681
1,191 7,978

Promedio de tiempos

1,117 6,701

Fuente: Elaboracién propia
El tiempo promedio de reprocesos con el método actual es de 6,701 minutos, y el tiempo
promedio de reprocesos al utilizar el método propuesto en la prueba piloto es de 1,117 minutos,

representando una mejora de 83,33%.
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9.2. Prueba comparativa de tiempos de elaboracion de contratos y documentacion entre el
método actual y el método propuesto
Al igual que en la prueba anterior, presentada en la tabla 5, se realiz6 una toma de
tiempos de la elaboracion de contratos con el método actual, es decir, de forma manual. Por otro
lado, el método propuesto requiere la utilizacion del sistema de informacion para realizar la
elaboracion de contratos. La tabla 7 presenta los tiempos de elaboracion obtenidos al emplear
aleatoriamente cada uno de los métodos (actual y propuesto) durante la prueba piloto.

Tabla 7

Combinacion aleatoria de tiempos de elaboracidn de contratos en la prueba piloto

Muestra Método Tiempo (minutos)
1 Propuesto 3,234
2 Actual 14,193
3 Propuesto 3,023
4 Actual 15,462
5 Actual 13,903
6 Propuesto 3,694
7 Propuesto 2,879
8 Propuesto 3,045
9 Actual 14,029
10 Propuesto 2,859
11 Actual 13,942

12 Actual 14,746



13 Propuesto 3,657
14 Actual 13,091
Fuente: Elaboracion propia
La medicion de estos tiempos se realizd para muestras de un reproceso y los tiempos
fueron registrados en segundos. Para su analisis y tratamiento fueron convertidos a minutos en
sistema decimal. Separando las muestras por cada método (actual y propuesto) durante la
ejecucidn de la prueba piloto, se obtiene la informacion relacionada en la tabla 8.

Tabla 8

Tiempos de elaboracién de contratos por método en la prueba piloto

Propuesto (minutos) Actual (minutos)

3,234 14,193
3,023 15,462
3,694 13,903
2,879 14,029
3,045 13,942
2,859 14,746
3,657 13,091

Promedio de tiempos

3,199 14,195

Fuente: Elaboracién propia
Se observa que el tiempo promedio de elaboracion de contratos con el método actual es
de 14,195 minutos, y el tiempo promedio al utilizar el método propuesto es de 3,199 minutos,

representando una mejora de 77,46%.

48
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10. Resultados
Con el fin de presentar un resumen de los andlisis realizados durante la prueba piloto, se
obtuvo que los principales problemas detectados son los siguientes:

1. Eltiempo de ejecucion del proceso.

2. Lainformalidad del proceso ya que no cuenta con un proceso definido adecuado para
realizar el seguimiento.

3. La falta de priorizacion en la ejecucién de tareas.

4. Laelevada cantidad de procesos de espera, agregando variabilidad y riesgo durante la
ejecucion de los mismos.

5. Los errores de digitacion representaban el 55,71% de las causas de los reprocesos durante
el proceso de contratacion.

La propuesta trajo consigo beneficios como:

1. Estandarizar y mantener un registro de la informacion que se utiliza durante el proceso.

2. Generar una base de datos de candidatos, facilitando la distribucion a los diferentes
contratos.

3. Generar una base de datos, permitiendo elaborar métricas para realizar seguimiento del
proceso.

4. Presentar los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion en los diagramas de
flujo, permitiendo visualizar las actividades a desarrollar en cada area.

5. Disminuir los tiempos del principal cuello de botella del proceso de contratacion: los
errores en la digitacion.
En cuanto a la eficiencia de la propuesta, la siguiente tabla resume los datos obtenidos en

la preparacion de este proyecto.



Tabla 9

Resultados obtenidos en la prueba piloto

Parametro Meétodo Método %
propuesto actual Mejora
Tiempo de reprocesos 1,117 minutos 6,701 83,33
minutos
Tiempo de elaboracion de 3,199 minutos 14,195 77,46
contratos minutos

Fuente: Elaboracion propia

Al aplicar el método propuesto durante la prueba piloto, se obtienen mejoras

considerables para emplear en el proceso de contratacion en la empresa Schlumberger Surenco

S.A. El resumen de dichos resultados, se pueden observar en la figura 9

Figura 9. Resultados obtenidos en la prueba piloto

Resultados obtenidos en la prueba piloto

m Método propuesto  ® Método actual

14,195

6,701

1,117

contratos

Promedio de tiempos de reprocesos Promedio de tiempos de elaboracion de

Fuente: Elaboracion propia.
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11. Cronograma

En la figura 10 se muestran las actividades que ayudaron a desarrollar el proyecto de
grado con la propuesta de mejora al proceso anteriormente descrito.

Se determinaron las fechas de acuerdo a los recursos y el tiempo total dispuesto para
consolidar cada una de las actividades descritas en la misma.

Para la presentacion del cronograma se utilizé un Diagrama de Gantt, el cual permite
visualizar la estimacion de tiempo (dias) que tomaron las actividades de la investigacion.

Figura 10. Cronograma de actividades para llevar a cabo la propuesta de mejora en el proceso

de contratacion

Cronograma de actividades

10-jun. 5-jul.  30-jul. 24-ago.18-sept.13-oct. 7-nov. 2-dic.
|

Entrega Anteproyecto

Anglisis de la situacién actual

Recopilacion de informacidn y datos

Diagndstico de la situacion actual

Disefio de la mejora de propuesta

Revision del proyecto con el jefe directo

Planificacién de las actividades a realizar
Desarrollo del plan de trabajo i

Verificacién de resultados

Comparar el proceso actual y la mejora propuesta

Documentar (Hallazgos, actividades, resultados, etc.)

Entrega final

Sustentacién

Fuente: Elaboracion propia.

12. Recomendaciones
1. Sesugiere al responsable del proceso de contratacion eliminar las tareas que no agregan
valor con la finalidad de equilibrar cargas laborales, disminuir tiempos de proceso y

reproceso para obtener un proceso de contratacion sencillo y agradable con el candidato.
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2. El sistema de informacion fue disefiado para generar beneficios no solo a la empresa sino
también al candidato y a la persona encargada de hacer uso de las herramientas. Sin
embargo, se ve la necesidad de generar un diagrama de procesos para explicar de manera
detallada el uso de la misma, al igual que la capacitacion al personal que lo requiera sobre
el uso de cada una de las herramientas.

3. Formular diferentes indicadores de gestion para el seguimiento del proceso a lo largo del
tiempo para ayudar a tomar acciones correctivas y preventivas con el fin de disminuir no
conformidades en el &rea de recursos humanos.

4. Seguir realizando mediciones de manera aleatoria durante ciertos periodos de tiempo,
donde incluyan la cantidad de elaboracidn de contratos exitosos, niUmero de contratos
efectivos y tiempo de proceso de los mismos para formular planes de accion para una

mejora continua.

13. Conclusiones

En relacion a los objetivos del proyecto, se obtuvieron resultados positivos pues se
permitio determinar el cuello de botella, encontrando que el 55,71% era debido a los errores de
digitacion y un 22,86% correspondiente a bases de datos desactualizadas. Estos datos fueron
obtenidos a través del levantamiento de informacion que Schlumberger Surenco S.A. facilito
para la investigacion de causas y efectos en el reconocimiento del proceso de contratacion actual.

La metodologia que actualmente se utiliza en el proceso de contratacién da como
resultado un proceso no sistematizado e informal, donde no se hace uso de las herramientas

tecnoldgicas brindadas por Schlumberger Surenco S.A. Al ser un proceso que no se encuentra
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estandarizado, no existen métricas ni indicadores que permitan realizar un seguimiento para
lograr la mejora continua.

Se plantea como alternativa de solucion, el uso de un sistema de informacidn que integra
herramientas ofimaticas brindadas por la empresa, para hacer uso efectivo de los recursos
tecnoldgicos, permitiendo la creacidn, modificacion y correccion del registro de candidatos
proximos a ingresar y creando trazabilidad de los cambios ejecutados en el proceso.

Se debe tener en cuenta, que la mejora propuesta no elimina por completo los errores de
digitacion encontrado como cuello de botella principal. Sin embargo, al hacer uso de la
herramienta se logra identificar el error, acceder al mismo para su correccion y modificacién
automatica. De manera tal, que el método manual utilizado actualmente llegue a su fin.

Al comparar los resultados obtenidos con la mejora propuesta y método actual durante la
ejecucidn de la prueba piloto, se encontrd que existe una mejora significativa en el proceso de
contratacion:

1. Eltiempo de reproceso mejora en un 83,33% con respecto al método actual.
2. El tiempo de elaboracién de contratos mejora en un 77,46% con respecto al método
actual.

La capacidad del proceso aumenta significativamente, por tal motivo, el uso de la
propuesta de mejora podra dar solucion a requerimientos de personal con altos volimenes de
contratacién y de esta manera, garantizar el cumplimiento de metas para aportar al

funcionamiento adecuado de la organizacion.
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15. Anexos

Anexo 1. Formato de entrevista

Formato para realizar entrevistas a los empleados del drea de recursos humanos
relacionados con el proceso de contratacion en Schlumberger Surenco S.A.

Nombre
Cargo

Funciones

B T

Anexo 2.

https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=3Ch QQ8IEQuJgXOh6GEMITOM-

TInkRINv87DHNKRwWOhUQOY1TVpOTOcwTIIBQjQzQOVTSzZFEWFcyQidu

Anexo 3.

Tabla 10


https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=3Cb_QQ8lE0uJgXOb6GEMIT0M-TlnkR1Nv87DHnKRw9hUQ0Y1TVpOT0cwTllBQjQzQ0VTSzFEWFcyQi4u
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=3Cb_QQ8lE0uJgXOb6GEMIT0M-TlnkR1Nv87DHnKRw9hUQ0Y1TVpOT0cwTllBQjQzQ0VTSzFEWFcyQi4u

Informacion detallada para cada tipo de contrato

Campos de la base de datos

1. Nombre 14. AU
2. Cedula 15. AC
3. Familia SLB 16. Tipo contrato
4. Explique 17. Fecha contratacion
5. Empresa 18. Fecha final
6. PL 19. Duracién
7. Job code 20. Periodo de prueba
8. Cargo 21. Salario
9. EPP 22. Tipo salario

10. Jefe inmediato 23. Tipo empleado
11. Lugar de trabajo 24. PIP
12. HE 25. Proceso completo

13. Horas Extras 26. Fecha citacion firma

Fuente: Elaboracion propia
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