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Resumen

Este documento presenta una investigacion realizada en una Concesionaria
automotriz de Guayaquil. Se lo realizé con el fin de reforzar las competencias
técnicas y generales en las que se necesita mejorar de los colaboradores de
reciente ingreso del area de enderezada y pintura. Se propone un plan de
capacitacion y un manual de induccion para nuevos colaboradores del departamento
de enderezada y pintura. Para elaborar esta propuesta, se debid realizar en primer
lugar la actualizacion del manual de funciones en base a competencias de nueve
cargos que posee el departamento. Se recopilé informacién acerca de las funciones
que realizaban y las competencias necesarias para desempefarse en sus cargos.
Luego, se evalud por observacion las competencias generales y técnicas de los
colaboradores del area de enderezada y pintura y se realizé un analisis comparativo
para encontrar la brecha existente entre el perfil propuesto y el perfil real. Por otro
lado, para la propuesta del manual de induccién se solicitd al area de talento
humano informacion relevante acerca de la compafiia con el objetivo de que los

colaboradores tengan los conocimientos basicos de la empresa.

Palabras clave:

Induccion, capacitacién, manual de funciones, competencias, evaluacion, recursos

humanos.
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Introduccién

La Induccion es un proceso necesario en las compafias por los beneficios que la
misma trae tanto para el colaborador como para la empresa. Entre los beneficios de
esta actividad, se encuentran la identificacién de las politicas y procedimientos de la

organizacion, lo que crea sentido de pertenencia en el personal de reciente ingreso.

A la induccién se la puede considerar como un adiestramiento en donde se redirigen
los valores y comportamientos de la persona hacia los de la empresa. Por otro lado,
es el momento en que el individuo enfrenta la realidad con sus expectativas. Esto
puede dar como resultado la adaptacion o la desvinculacion de la compafia ya que
si el individuo no acepta la nueva cultura empresarial, optara por no aceptar el nuevo
puesto. También, si no hay una debida induccion al colaborador, se le dificultara su

proceso de adaptacion con su huevo puesto de trabajo.

En el caso de la concesionaria de Guayaquil, se necesitara evaluar los puestos
existentes y compararlos con los perfiles profesionales de los actuales
colaboradores del area de enderezada y pintura para identificar en qué medida se
aproximan o se alejan, con el fin de reforzarlos en la induccién y en el plan de

capacitacion.

Como paso previo para realizar la evaluacién, se necesitara actualizar el manual de
funciones para poder identificar de forma objetiva las tareas y competencias
necesarias de cada cargo. Se entrevistara a las personas que conforman el area de
enderezada y pintura y con la ayuda del coordinador de la misma area se definieron

las competencias técnicas y generales de cada puesto.

Asimismo, La evaluacion se la realizara para identificar Las competencias generales
y técnicas ya que los cargos al ser operativos y administrativos, poseen
caracteristicas Unicas para desempefarse de manera Optima en su puesto de
trabajo. Con esta evaluacion también se lograra distinguir la diferencia entre el perfil

ideal y real, lo que ayudara a encontrar las brechas de cada cargo.

Por dltimo, al encontrar la brecha de cada cargo, se disefiara la propuesta para el
plan de capacitacion. La capacitaciéon es una herramienta que se realiza en base a
una necesidad y ayuda en la mejora continua de las habilidades de cada persona.

Recientemente, las empresas han optado por invertir en capacitaciones ya que sus

16



beneficios se ven reflejados en el mejoramiento del desempefio de cada colaborador
y Su vez, este sienta que la organizacion se preocupa por su desarrollo profesional.

El presente trabajo se compone de tres capitulos: marco tedrico, metodologia y
analisis de los resultados. El marco teorico contiene las definiciones acerca de las
empresas en el siglo XXI, caracteristicas del colaborador de reciente ingreso,
capacitacion y aprendizaje organizacional, capacitaciéon empresarial y cambio, y por
altimo se detalla la importancia de la induccion para el colaborador de reciente

ingreso.

El segundo capitulo describe la metodologia que se utilizara para el desarrollo del
proyecto. Esto incluye el enfoque de la investigacion, el tipo, el grupo objetivo al que
va dirigido, la poblacion, las herramientas e instrumentos, las variables, el

organigrama y el objetivo general y los especificos.

El tercer capitulo presenta el andlisis e interpretacion de los resultados. Y por ultimo,
en el cuarto capitulo se define la propuesta de un programa de induccion y de
capacitacion, para el cumplimiento del objetivo general y especificos. A su vez, se

concluye el documento y se realizan las recomendaciones.
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Unidad 1: Marco Teérico

1 Las empresas en el siglo XXI

Las empresas han enfrentado diferentes cambios en los ultimos cincuenta afos,
esos cambios se han producido debido a factores de orden social, politico y
econémico que han generado nuevas maneras de realizar cosas y han

determinado que el personal necesite mayor preparacion.

Debido a los cambios que han acontecido, las empresas se han visto en la
necesidad de desarrollar las competencias de sus colaboradores con el fin de
lograr ventajas competitivas y poder asi enfrentar a la competencia.

Esta competencia global también genera dentro de las organizaciones el
desarrollo de nuevos productos o servicios, con el fin de sobresalir entre las

demas compafias.

Otro aspecto relevante son las innovaciones tecnolédgicas que han ocurrido a lo
largo de las tres ultimas décadas, los cuales han contribuido a que determinadas
tareas de tipo operativo sean mas rapidas y faciles, sin embargo, muchas
personas no estan preparadas para cambios de este tipo, puede ser por poca

experiencia o educacion.

Dicho lo anterior, se puede comprender lo que ha sucedido dentro del
departamento de recursos humanos, el cual ha enfrentado a lo largo del tiempo
cambios hasta el punto que en la actualidad se lo considera como un socio

estratégico del negocio.

Ejemplo de estos cambios son la creacion de un sistema de valores que apunta
a que los empleados tengan un mayor sentido de pertenencia, el desarrollo del
liderazgo, que tiene como propdésito fortalecer las competencias directivas en las
organizaciones, proporcionar un plan de desarrollo que tiene que ver con el

fortalecimiento de las competencias.

El entorno cambiante y dinamico de las organizaciones hace necesario que la
gestion de recursos humanos se transforme a fin de que responda de manera

apropiada a las contingencias que se presenten.
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Desde esta perspectiva, recursos humanos debe asumir una postura mas
estratégica funcionando como area de consultoria para agregar valor a su

gestion y colaborar efectivamente en el desarrollo de las organizaciones.

En el siguiente apartado se describe la planeacién estratégica como una
herramienta importante que las organizaciones requieren en el contexto de hoy

en la cual recursos humanos también debe tener un papel protagonico.

1.1 Planeacion estratégica
La planificacion fue un término utilizado inicialmente por los militares para sus
estrategias de guerra pero posteriormente a inicio de los afios 50, el término
planeacion estratégica se utiliz6 en las empresas como respuesta a la
necesidad de responder a las contingencias del mercado.
“La planeacion es, entonces, un ejercicio que consiste en utilizar la informacion
con la cual contamos, repasando la mejor forma de encaminar nuestras
acciones para lograr, en un futuro, los fines que nos proponemos” (Pinto,
2000).
De acuerdo a lo anteriormente expuesto por Pinto, la planificacion estratégica
es una metodologia donde una organizacion crea objetivos y se plantea metas
gue se puedan cumplir a corto, mediano y largo plazo para luego medirlos,
mediante indicadores de gestion con el fin de lograr los objetivos de la
organizacion.

Es el proceso de seleccionar metas de una organizacion, determinar las
politicas y programas necesarios para lograr los objetivos especificos
que conduzcan hacia las metas y el establecimiento de métodos
necesarios para asegurarse de que se pongan en practica las politicas y
planes estratégicos. (Universidad Autbnoma de Guadalajara, 2011)

El proceso de planificacion estratégica consiste en realizar un plan preventivo
para saber como se debe actuar frente a las distintas contingencias que
puedan existir. También logra ser tomado como un plan correctivo de acuerdo

a las exigencias de la compaiiia.

Se puede concluir que la planeacion estratégica brinda a las organizaciones
una ventaja competitiva ante otras compaiiias, la capacidad de hacer frente las

contingencias que surjan, esto se debe a que al realizar este proceso, se
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1.2

1.3

disefian escenarios en los cuales se expresa la mejor y peor situacion que

podria suceder en un futuro.

Planeacion tactica

Luego de la planeacién estratégica, el siguiente paso es la planeacion tactica
que suele ser utilizada frecuentemente en las empresas de gran tamafo,
medianas y pequeas.

La planeacion tactica es un plan que generalmente lo llevan a cabo los altos
mandos, estos son considerados como planes en los cuales la confidencialidad
es lo primordial y es por esto que no suele ser compartido con los cargos
operativos

“Se refiere a planes méas especificos, que se elaboran en cada uno de los
departamentos o areas de la empresa y que se subordinan a los planes
estratégicos” (Munch, 2008).

Los planes operativos se basan en las tareas y en el dia a dia, es lo que se
debe hacer para lograr un objetivo mejor, por ejemplo, brindar al colaborador la
cantidad de productos que debe producir para llegar a la meta establecida por
el Jefe de produccion.

Generalmente, recursos humanos como area estratégica también tiene la tarea
de aportar a la planeacién estratégica, hoy en dia en este departamento se
realizan planes estratégicos con el fin de alinear las actividades del area con
los de la organizacion.

Varias de las actividades que realizan son los planes de capacitaciéon que

corresponden a la planeacién operativa.

Importancia del capital humano en las organizaciones

Las personas al ingresar a una organizacion poseen expectativas claras y
también las tienen las organizaciones, esto se conoce como contrato
psicolégico que es una parte de una organizacion para saber que se espera de

un colaborador de reciente ingreso.

“El capital humano en la nueva economia es el motor del desarrollo
organizacional, constituyendo la principal ventaja de las compafiias para

desenvolverse en sus entornos” (Tinoco Bernal & Soler Mantilla, 2011).
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Las personas en las organizaciones se han convertido en el bien mas
importante de la empresa, ya que son las que generan una ventaja competitiva
entre las otras compainiias; el conocimiento de cada persona, las ideas, entre
otras cosas es lo que hace la diferencia entre dos organizaciones que se

dediquen a lo mismo.

En la actualidad, el capital humano es considerado un recurso valioso que
aporta a la organizacion mas que cualquier bien material, esto se debe a que
dependiendo de los conocimientos y la capacidad de innovar que tenga el
personal sera lo que haga destacar una empresa de otra. Sin embargo,
muchas veces las empresas no valoran esto y no desarrollan el potencial de

cada persona.

Con el paso del tiempo, las organizaciones se preocupan mas del crecimiento
profesional de sus colaboradores. Lo que genera satisfaccion en los
colaboradores al ser incluidos en programas de desarrollo.

Caracteristicas del Colaborador de reciente ingreso

Un nuevo colaborador al ingresar a una nueva empresa experimenta
incertidumbre al desconocer a lo que se enfrentara dentro de la compafiia, suele
pasar que en las organizaciones las personas al ingresar poseen expectativas
muy altas que quizas no lleguen a cumplirse y es ahi cuando el colaborador se

adapta o decide desvincularse.

Casi todos los trabajadores de reciente ingreso tienen dudas sobre sus
posibilidades de éxito. Se sienten fuera de su elemento, entre caras
desconocidas, en un ambiente extrafio, enfrentdndose a situaciones
inusitadas; las primeras impresiones tienden a ser duraderas y quedan
grabadas en el nuevo empleado. (Ochoa, 2010)

Las personas al adaptarse a la cultura de la compafiia, pueden aportar con
nuevos enfoques para el mejoramiento de problemas y también contribuir con

ideas para mejorar procesos.

A diferencia de un trabajador antiguo, la persona que recién ingresa esta abierta
a nuevas experiencias y cambios que puedan suceder en la organizacion, brinda
toda su disposicién con el fin de desarrollarse en la compafia, sin embargo,

algunos de los trabajadores que poseen mas tiempo en la organizacion suelen
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temer a estos entornos cambiantes por distintas razones, una de ellas, es la

incertidumbre que tiene de conocer un ambiente desconocido.

2.1 Caracteristicas del Colaborador en su zona de confort
Un colaborador cuando ya se encuentra acoplado a la organizaciéon se
encuentra en su zona de confort, esto se refiere a todo lo que el empleado ya

esta acostumbrado y se siente cdmodo con su situacion actual.

“‘Entendemos la expresion zona de confort como un espacio personal o un
posicionamiento conformado por las actitudes, procedimientos y estrategias

que habitualmente utilizamos y con las que nos sentimos “comodos
Miravalles, Sanchez i Valero, & Sancho Gil, 2014).

(Forés

Al momento de emprender un proceso de cambio en la empresa es cuando se
puede identificar la resistencia de ciertos colaboradores a salir de su zona de
confort, para esto es necesario poder contar con un psicélogo organizacional
que serd el medio para poder enfrentar estos cambios.

Lo que se debe realizar es comunicar a los implicados en un proceso de
cambio sobre los acontecimientos que sucederan y con qué fin se realizara el
mismo, a fin de generar certidumbre en los colaboradores y que no consideren

que la situacién afectara en su permanencia en la compafiia.
3 Capacitacion y aprendizaje organizacional

La capacitacidén es una herramienta de mejora que ayuda a las organizaciones a
que sus empleados estén preparados para enfrentar diversas contingencias que
puedan suceder en la empresa. Se utiliza para promover el aprendizaje, y puede
ser puesta en practica a partir de las necesidades que tiene la organizacion o
para desarrollar profesionalmente a los colaboradores.

Ademas de promover el aprendizaje organizacional, también genera un valor
agregado a la empresa ya que se esta desarrollando al capital humano. En la
actualidad, agregar valor a la organizacion es una prioridad para lograr

sobresalir de las demas.

Segun la Real Academia Espafiola (2014) aprender es: “adquirir el conocimiento

de algo por medio del estudio o de la experiencia”. Es decir, es la adquisicion de
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nuevos conocimientos sobre algun tema especifico, y en este caso seria sobre

el puesto de trabajo.

En consecuencia, es importante explicar las teorias del aprendizaje, la cuales
describen como se desarrolla la inteligencia humana y cual es el proceso para
adquirir nuevos conocimientos. Por otro lado, en el mundo empresarial la historia
de la capacitacion se ha desarrollado para que asi pueda llegar a ser parte
fundamental de los procesos de las organizaciones.

En los préximos apartados, se presentan teorias cuyos resultados han influido
para poder posicionar a la capacitacibon como uno de los procesos mas
importantes de las empresas y sefalar sus beneficios.

3.1 Teorias sobre el aprendizaje

Las personas suelen ser definidas como seres que cambian, esto se debe a
que los individuos son dinamicos y estdn en constante cuestionamiento o
busqueda de nuevos conceptos para responder las interrogantes que se

generan en sus vidas.

A lo largo de la vida del ser humano el aprendizaje es un proceso interminable,
por lo tanto, la actualizacion o el constante aprendizaje forma parte del diario
vivir. Los métodos de aprendizaje cambian de acuerdo a las exigencias del
entorno, como por ejemplo, antes era necesario aprender actividades
netamente de supervivencia, pero ahora tiene un pensamiento estratégico para

sobrellevar las dificultades que cada persona debe afrontar.

Existen varias teorias que explican como se produce el aprendizaje en las
personas de acuerdo a diferentes corrientes psicolégicas, las cuales se

detallan a continuacion.

3.1.1 La Teoria conductista
La teoria conductista tiene un gran exponente como lo es Ivan Pavlov, su
aporte a la teoria conductista fue el condicionamiento clasico, este se basaba
en un experimento realizado con un perro, el cual consistia en sonar una
camparfia para anunciar la comida, lo que él pudo identificar fue que los perros
solo con el sonido de la campana salivaban, y no era necesario mostrarles la

comida porgue ellos asociaban el estimulo con una respuesta.
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La comprensién de este condicionamiento se daba debido a que las personas

modificaban su conducta respondiendo a un estimulo.

“Los estudios sobre el condicionamiento clasico dieron lugar a la aparicion de
otras teorias que pueden explicar el comportamiento y el aprendizaje, y una

de ellas es el condicionamiento operante.” (Mae, 2011)

Otra teoria que explica el aprendizaje es el conductismo es Frederic Skinner,
su aporte fue el condicionamiento operante, que se basaba en el
reforzamiento positivo de una conducta, es decir, si la persona tenia una
conducta favorable esta era premiada y ese seria el refuerzo, para que la
persona asocie que ese comportamiento esta ligado a un reforzamiento

positivo.

A lo largo del tiempo, se ha querido encontrar un vinculo entre el conductismo
y las organizaciones, esto se da por la exigencia de encontrar una respuesta
que explique cémo influye el comportamiento de las personas en los

resultados organizacionales.

3.1.1.1 Teoria sobre las expectativas
El autor de la teoria de las expectativas es el canadiense Victor Vroom, nacido
en el aflo 1932. Fue profesor en la Universidad de Yale y ha escrito mas de
nueve libros, de los cuales el que mas popularidad ha tenido es Liderazgo y
Toma de decisiones.

La teoria de las expectativas explica que un individuo dentro de una empresa
se motiva hacer un esfuerzo adicional, cuando esta consciente que sera
recompensado. Las recompensas pueden ser econfmicas, resultados
sobresalientes en las evaluaciones de desempefio, ascenso o bonificaciones,

entre otros.

Stoner citado por Avila (2009) explica que la motivacion de las personas
“estara determinada por el valor que otorguen al resultado de su esfuerzo (ya
sea positivo o negativo) multiplicado por la certeza que se tenga de que sus

esfuerzos ayudaran al cumplimiento de una meta”.
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La teoria se basa en tres relaciones:

1. Esfuerzo — desempefio: es la cantidad que tiene el individuo de que al
realizar un mayor esfuerzo en sus actividades diarias, mejorara su

desempeiio.

2. Desempefio — recompensa: es el nivel que el individuo cree que debe

alcanzar en su desempefio para recibir una recompensa.

3. Recompensas — metas personales: es el grado que las recompensas de la
empresa satisfacen a las metas personales del colaborador. Se supone que
las recompensas organizacionales deben ser lo suficientemente atractivas

para que ayuden en satisfacer las metas personales.

Entonces, la teoria de las expectativas considera que el nivel de motivacion
estd determinado por la recompensa que se obtiene después de

desempefiarse bien en una actividad.

En una empresa, los colaboradores se esforzaran por ofrecer un mejor
servicio o ser mas eficientes, con mayor razén, si saben que tendran una
recompensa. Por ejemplo: que al final del mes seran reconocidos frente a sus
demas companferos, que podran obtener un puesto mas alto, que se les un
bono econdmico, entre otros. Esto a su vez, ayuda a que el colaborador se

sienta valorado y apreciado por parte del lugar donde trabaja.

3.1.1.2 Teoria de Frederick Herzberg
Frederick Herzberg con el fin de entender por qué las personas se sentian
satisfechas en su trabajo, realiz6 una investigacion en la cual determind que
existian dos factores que impactaban en el rendimiento del personal a los

cuales llamé higiénicos y motivadores.

Los factores de higiene segun De Andrade, Torres, Ocampo, & Alcala (2012):
“‘Es el ambiente que rodea a las personas y como desempeiar su trabajo.

Esto viene siendo una variable que esta fuera del control de los empleados.”

Los factores motivadores segun Manso (2002): “Entre estos se incluyen

aspectos tales como: sensacion de realizacion personal que se obtiene en el
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3.1.2

puesto de trabajo, el reconocimiento al desempeio, lo interesante y lo

trascendente de la tarea que se realiza.”

Estos factores estan ligados a la insatisfaccion o satisfaccion laboral, la cual
por mucho tiempo Herzberg quiso comprender y pudo concluir que las
personas se motivan siempre por aspectos de tipo personal, es decir, por el

desarrollo que le ofrecen en la compafiia.

Herzberg expone tambien que el aspecto monetario no es un determinante
para motivar al personal, que si bien es cierto lo logra al principio, al final

termina desmotivando a los empleados por querer mas.

La motivacion es muy dificil de conseguir en ciertas personas, sin embargo, la
induccion es el primer paso para conseguir que las personas tengan
pertenencia hacia la empresa, ya que es donde se socializa su historia,

mision, vision y valores.
Teoria Cognoscitivista de Jean Piaget

Jean Piaget fue uno de los pioneros en describir el estudio del desarrollo
intelectual y cognitivo del ser humano, basandose en la observacion del
comportamiento de sus hijos y de otros nifios. Nacio en Suiza, sus teorias son

recordadas y han servido de base para otros estudios hasta la actualidad.

Linares (2009) define el desarrollo cognitivo como “El conjunto de
transformaciones que se dan en el transcurso de la vida, por el cual se
aumentan los conocimientos y habilidades para percibir, pensar, y

comprender”.

Por otro lado, la cognicién es la parte encargada del conocimiento. Cabe
recalcar que se desarrolla mayoritariamente en la infancia, ya que es la que
trata de comprender nuestro mundo alrededor y de cémo actuar en él.
Entonces, al tener estas habilidades desarrolladas sobre como desenvolverse
en el mundo que nos rodea, ayudara a que podamos resolver los problemas

cotidianos que cada persona tiene.
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Asimismo, la teoria del desarrollo cognoscitivo es la que ofrece una
explicacion sobre el desarrollo de la inteligencia humana. Castilla (2014)
afirma que Piaget: “Considera que hay dos mecanismos para el aprendizaje:
La asimilacién y la acomodacion”. Conceptos claves del aprendizaje que van

a ser explicados a continuacion.

La asimilacion consiste en moldear o transformar los conocimientos que ya
estan determinados. Luego, el proceso para moldear estos conocimientos y
adquirir nuevos, se lo llama acomodacion. La acomodacion se basa en
cuando tenemos un esquema ya determinado sobre cierto tema, pero se
aprende algo nuevo y se necesita cambiar ese esquema, es cuando se

acomoda la definicién al nuevo concepto.

La asimilacion y la acomodacion estan estrechamente relacionadas, esta es la
explicacion al cambio de conocimiento a lo largo de la vida de una persona.
Cuando estos dos conceptos se alcanzan, es cuando el ser humano puede

entrar en equilibrio.

Llegar a un equilibrio segun Piaget es sentirnos satisfechos con los
conocimientos que tenemos en ese momento. Por el contrario, si existe un
desequilibrio, la persona siente un deseo de reestructurar el conjunto de ideas

0 conceptos que tenia sobre algun tema determinado.

Entonces, desde pequefios tenemos la necesidad de transformar nuestros
conocimientos, sin importar cuanta informacion tengamos. Los conceptos se

los puede definir, pero eso no quiere decir que no se los pueda modificar.

Por otro lado, si nos enfocamos en el mundo empresarial, el fin de la
induccion y de la capacitacion es introducir nuevos conocimientos y que el
individuo aprenda o desarrolle sus habilidades. Existen ocasiones en las que
los colaboradores tienen que cambiar su forma de laborar, porque al capacitar
se ensefla una manera mas eficiente y eficaz de realizar los procesos,

entonces la persona se ve obligada a cambiar lo que hacia diariamente.

Como lo menciona Piaget, el conocimiento se puede moldear; asimismo pasa

en las organizaciones. Salir de la zona de confort no es un proceso facil. El
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3.1.3

ser humano por naturaleza siente temor a lo desconocido, y al aprender algo
nuevo puede sentir desconfianza o tener pensamientos de que cometera
algun error. Entonces, las empresas al capacitar, forzan al colaborador a salir

de su zona de confort pero empleando un proceso metodico.

Por ultimo, es importante que las empresas capaciten de forma correcta a sus
colaboradores, ofreciéndoles la mayor confianza para que sus conocimientos
se incrementen. Esto ayudara a que se desenvuelvan mejor en su puesto de
trabajo, motivara al colaborador ya creara un sentimiento de que su empresa
se preocupa por su desarrollo personal y profesional, y beneficiara a la
empresa a que se cometan menos errores y la produccién alcance un mayor

porcentaje.

Teoria del aprendizaje de Robert Gagné

Robert Gagné fue un psicélogo estadounidense, estudid en una de las

universidades mas prestigiosas de América del norte: Yale.

Entre sus principales obras se encuentran: la teoria del aprendizaje, los
principios basicos del aprendizaje para la ensefianza y los principios para para
la planificacion de la ensefianza. El enfoque de Gagne se inclina mas a un
proceso de informacion, el cual ha sido considerado como una de las Unicas

teorias sistematicas.

Para Gagne los procesos de aprendizaje se estructuran de la siguiente
manera: motivacion, comprension, adquisicion y retencién, recuerdo y

transferencia, respuesta y retroalimentacion”.

La fase de motivacién es la que crea la expectativa de aprender, la cual

puede ser originada por causas internas o externas.

Después, interviene la comprension que consiste en la atencion al aprender
por parte del individuo y de seleccionar lo que desea aprender. Luego,
intercede uno de los procesos mas criticos del proceso de aprendizaje segun
Gagne: adquisicion y retencion el cual es el punto que marca el cambio

entre no saber, a haber aprendido algo nuevo.
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Recuerdo y transferencia consiste en: el recuerdo hace que el nuevo
aprendizaje permanezca en nuestra memoria, mientras que la transferencia
permite que la informacion se integre a otros contextos que ya sabemos. Por
ultimo, la respuesta y retroalimentacion es cuando se pone en practica lo
aprendido, mientras que la retroalimentacién es confrontar el nuevo

aprendizaje y cuestionarlo.

Asi, cuando el proceso se cumple el aprendizaje ademas de verificarse, se
confirma y se adhiere a lo que ya tenemos entendido, en ocasiones se corrige
y después de todo, se avanza.

3.2 Teorias sobre la capacitacién

Una teoria es utilizada para explicar la realidad, pues responde a la pregunta
de por qué o como ocurre alguna situacion/fenomeno. “Entre las diversas
funciones que desempefia una teoria, figuran las de explicar, sistematizar,
predecir e incrementar el conocimiento sobre un hecho real” confirma
Bondarenko (2009). A través del tiempo la capacitacion se ha fortalecido en las
organizaciones y se ha convertido en uno de los procesos mas importantes de

toda empresa.

En este apartado se explican diferentes teorias que influyeron en el desarrollo

de la capacitacién empresarial.

3.2.1 Lateoria de Frederick Taylor
Taylor, quien comenz6 trabajando como obrero y luego obtuvo el cargo de
supervisor de bodega, se fij6 en los tiempos, movimientos y condiciones en
las que las personas hacen su trabajo con mayor eficiencia y eficacia. Su

enfoque tuvo mas énfasis hacia la productividad de la organizacion.

Los conceptos que se mencionan en la teoria cientifica de Taylor se
relacionan con la division de trabajo, que conlleva a la especialidad y a la vez
convertirse en expertos, mejorando asi la productividad de la empresa.
También sefiala sobre la descripcion de tareas, o sea, definir y tener en

cuenta qué hace cada quien.
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La teoria cientifica y principios de la administracion de Taylor, se enfoca
también en la relacién entre jefe y empleado, la cual propone que sea de
forma horizontal. No puede haber trato idéntico entre los dos, porque el jefe
ordena, dirige y propone las metas y objetivos; mientras que el empleado
obedece. Asi mismo, los dos deben observar respeto mutuo y ser

cooperativos.

La motivacion también es un factor importante y se la pone en practica
cuando el sueldo es acorde al esfuerzo realizado y se tiene un trato apropiado
hacia el empleado, porque Taylor enfatiza en cuidar la integridad fisica del

empleado, haciéndolo trabajar en condiciones seguras.

El objetivo que deben alcanzar todas las organizaciones es el de la efectividad
gue se refiere a cuando hay eficiencia y eficacia. Los trabajadores y los jefes
deben trabajar en conjunto y no crear conflictos entre ellos, caso contrario
conllevaria a una mala administracion. Su concepcion de trabajo era que
debia ser realizado por personas capacitadas y aparte deberian tener un

supervisor que controle el trabajo.

La condicion cientifica de su tarea se encuentra sustentada en la idea
de que era necesario recopilar los métodos de trabajo tradicionales
empleados por los obreros, clasificarlos, tabularlos y deducir a partir de
ellos reglas, leyes y férmulas que guiaran en lo sucesivo a los obreros

en su tarea diaria. (Gismayo & Schwerdt, 2012).

La teoria de Taylor tuvo una gran influencia en el desarrollo de la
administracion porque sus principios ademas de basarse en la productividad y
efectividad, se enfocaban también en la ensefianza al colaborador o sobre por

gué era un beneficio instruirlo.

Entonces, su teoria interviene en el ambito de que si se ensefia a los
colaboradores, mejorardn su rendimiento ya que obtendran conocimientos o

los perfeccionaran para realizar un mejor trabajo.
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3.2.2 Teoriade Abraham Maslow

Abraham Maslow fue oriundo de Estados Unidos, y es considerado uno de los
principales representantes de la psicologia humanista. Su teoria plantea que
los seres humanos tienen necesidades que necesitan ser satisfechas en su
momento y que estan agrupadas por jerarquias en un orden ascendente.

Figura 1: Piramide de Maslow

Autorealizacién

Reconocimiento

Afiliacion

Seguridad

Fisiologia

Se puede resumir que la pirdmide de necesidades de Maslow es lo que el ser
humano necesita llenar para lograr un balance emocional. Como fue
mencionado, estan agrupadas en orden ascendente porque cuando una es

satisfecha, es cuando la siguiente aparece y asi sucesivamente.

En primer lugar, todo ser vivo tiene necesidades fisioldgicas, en especial el
ser humano. Cada persona por el hecho de sobrevivir, requiere satisfacer
estas necesidades: ingerir alimentos, hidratarse, tener sexo, entre otras que

son de orden bioldgico.

Cuando esto es satisfecho, es cuando aparecen las necesidades de
seguridad. Ya no solo se siente hambre o sed, sino que también las personas
buscan seguridad ya sea sintiéndose protegido con amigos o familia,

seguridad laboral, o hasta contra la delincuencia.

Luego, cuando las dos necesidades ya nombradas son satisfechas, aparece
la necesidad de afiliacion. Se comienza a buscar amor en otras personas,
amistades, o sentirse aceptado dentro de una sociedad, grupo o comunidad.

Todo esto se |lo hace para evitar el sentimiento de soledad.
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Inmediatamente, entra la necesidad de reconocimiento. Las personas al
sentirse satisfechas, seguras y aceptadas dentro de determinado grupo,
buscan ser reconocidas ya que esto juega un papel importante en el
desarrollo del autoestima. Si el reconocimiento no sucede, la persona puede
llegar a sentir que no son importantes o llegar a pensar que hay personas
superiores a ellos. Este nivel de necesidad ayuda a desarrollar la autoestima,

la confianza, atencion de los demas, entre otros.

Por ultimo, la necesidad de autorrealizacion interviene. La persona al tener
satisfechas todas sus necesidades, siente el deber de hacer lo que le

apasiona o las habilidades que mejor ha desarrollado.
Teoria de Elton Mayo

Elton Mayo fue un sociblogo y psicologo industrial que se especializd en las
relaciones humanas y su movimiento. Es el representante de la teoria de las
relaciones humanas quien hizo una investigacion en la empresa Hawthorne
donde estudi6 la l6gica de los procedimientos, la eficiencia, las interrelaciones
dentro de la empresa, y como el individuo se comportaba al saber que una
tercera persona lo observaba al momento de hacer su trabajo, como lo afirma

“Simplemente estaban observando lo que la gente hacia” (Hart, 2012).

El experimento consistié primordialmente en observar la relacion entre las
condiciones de trabajo y como influia en el desempefio de cada colaborador.
Luego se dividioé en cuatro fases, de las cuales s6lo se explicaran las que mas

se relacionan con el tema de capacitacion e induccion:

En la primera fase intercedian con las condiciones de iluminacién en el area
de trabajo. Dividieron a dos grupos de trabajo: al primer grupo la condicion de
iluminacion era regular, mientras que en el segundo grupo las condiciones de
iluminacion eran variables, o sea regulares o deplorables. Al terminar el
experimento, notaron que las condiciones del lugar de trabajo no influian en la
produccion del colaborador, si no que tenia mas poder el saber que estaba

siendo observado por una persona externa.
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En la segunda fase se introdujeron recompensas que se proporcionaban en
determinado tiempo de jornada laboral, como por ejemplo: refrigerios, snacks,
y descansos. Ademas de esto, a cada grupo se le asignaba una persona

observadora (supervisar).

Como conclusién, encontraron que el ambiente laboral era menos hostil, ya
que los colaboradores al saber que estaban siendo supervisados se
motivaban en dar un mejor desempefio y ademas; cada individuo trataba de

ayudar a los demas y asi se podrian evidenciaban rasgos de liderazgo.

En la tercera fase, se realizan entrevistas a los colaboradores para recopilar
informacion sobre sus pensamientos acerca las actividades que tenian que
realizar diariamente. Como resultado, se crearon manuales, cédigos o
estandares de produccion gracias a la informacién que los colaboradores
facilitaban. Pero, generd conflictos empresa versus colaboradores, ya que a
los altos mandos no les parecia correcto lo que sus colaboradores

expresaban.

“Las conclusiones de Mayo son que el comportamiento y los sentimientos
humanos estan estrechamente relacionados entre si y que la influencia del
grupo afecta notablemente el comportamiento individual, que las normas del
grupo determinan la produccién del trabajador individual” confirma Vargas
(2009).

Por dltimo, se concluye que los incentivos econdémicos no son lo mas
importantes en la vida laboral, por el contrario, utilizando una estrategia de
motivacion social, moral, y tratar al colaborador como parte de la empresa y
no aislandolo se tendra como resultado a una persona que estara a gusto con

su trabajo e identificado con su organizacion.
La Teoria de la Calidad Total

Hoy en dia el mercado global esta creciendo rapidamente y a una velocidad
gue dificulta a las empresas permanecer en el mercado. Blandon (2011)
sefiala que “Es también una manera de gestionar personas y procesos de
negocios para asegurar la completa satisfaccion del cliente a cada paso,

internamente y externamente”.
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Por lo tanto, las organizaciones estan poniendo mas énfasis en mejorar y
asegurar la gestion interna para que asi sus productos o servicios sean gratos

y satisfactorios para los clientes.

Algunos principios primordiales de la teoria de la calidad total tienen que ver
con el liderazgo, con la participacion de los miembros y su compromiso con la
empresa, con la aceptacion del cambio, el trabajo en equipo, formacion y

evaluacion.

Todos estos principios seran parte para alcanzar éxito de la empresa, ademas
de contar con una administracion bien gestionada por gerentes o propietarios.
Los gerentes deben estar comprometidos con la organizacion y con sus
colaboradores, si es que desean alcanzar y garantizar la calidad de sus
productos. Deben de ser parte y desarrollar un plan estratégico que vaya de

acuerdo con la misién y vision de la empresa.

El compromiso por parte de los colaboradores como de los gerentes debe ser
reciproco, ya que si la gerencia se preocupa por perfeccionar sus habilidades
laborales mediante capacitacion, induccién, planes de carrera, entre otros y
ellos no se comprometen o ponen empefio, no obtendran resultado alguno ni
para ellos ni para la organizacion.

La formacion es condicion esencial para mejorar los procesos de la empresa.
Capacitando o ensefiando al personal en cada tarea que tiene que realizar, o
el proceso que debe de llevar evita que se cometan errores que afecten a
corto o a largo plazo. Se lo puede determinar como un mejoramiento continuo,

gue beneficiara a clientes como a personal de la empresa.

3.3 Caracteristicas del aprendizaje del adulto
El aprendizaje presenta grandes diferencias en las diversas etapas evolutivas
del ser humano. El aprendizaje en personas adultas, se puede considerar
como mas complejo, mientras que el aprendizaje en personas jovenes, es un
poco mas singular. Garcia (1988) afirma que “El adulto que puede aprender
toda su vida, requerira otros medios para hacerlo, diferentes de la escuela a la
gue naturalmente no puede concurrir por su misma razén de ser adulto y estar

ocupado directamente con la realidad”
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Para una persona adulta, aprender es una inversiéon de su tiempo de cual
podria sacar provecho para realizar tareas que ellos consideran como
prioridad. No pueden poner toda su atencidbn en largas jornadas de

aprendizaje, ya que les cuesta mantenerla por mucho tiempo.

La persona adulta requiere estar motivada para aprender, ya que si ho esta
interesada no pondra de su parte, cada aprendizaje debe estar orientado a
satisfacer una necesidad puntual, la cual requiere una estrecha relacion entre
la teoria y la préactica, en ocasiones el individuo puede asumir una actitud
resistente o indocil, debido a que no les gusta salir de su zona de confort por
que aprender algo nuevo significa cambiar procesos a los que estan

acostumbrados a realizar diariamente.

Otro punto importante es que el aprendizaje en una persona adulta no puede
ser en un ritmo rapido, ni muy lento tampoco. Todo debe ser al ritmo de la
persona para que asi pueda ser captado de mejor manera y disminuyan las

dudas.

En dltimo lugar, siempre debe existir retroalimentacion. La persona adulta no
teme en preguntar, ya que puede ser un poco mas perfeccionista al realizar
sus trabajos y al saber que lo beneficiara en su trabajo, podrd cooperar y

estara deseoso de patrticipar en el proceso.

Por otro lado, el aprendizaje a personas jovenes puede satisfacer varias
necesidades ya que su forma de captar la informacién es mas rapida y puede
acoplar o interrelacionar varios temas a la vez. También no requiere de una

estrecha relacién entre practica y teoria.

Cabe mencionar que, actualmente el aprendizaje de personas jovenes puede
facilitarse debido al uso de la tecnologia. Al contrario de las personas adultas
gue se les complica acoplarse a lo contemporaneo, a los jovenes les motiva y
tienen un nivel de interés mas alto si existen o tienen como herramientas de
trabajo aparatos electronicos. Las personas joévenes han crecido con la
tecnologia, por lo cual les parece un beneficio trabajar con tecnologia de

punta.
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Por ultimo, se ha podido diferenciar las formas de aprendizaje entre personas

jovenes y adultas. A continuacién se presenta un cuadro sobre los aspectos

mas importantes.

Tabla 1: Diferencias entre capacitacion para jovenes y adultos

Capacitacion para jovenes

Capacitaciéon para adultos

e Puede satisfacer varias
necesidades.

e No requiere totalmente de la
unién entre teoria y practica.

e Se puede emplear mas
herramientas tecnolOgicas para
capacitar.

e Tienen mas accesibilidad para

jornadas extensas.

Su aprendizaje es mucho mas

rapido.

Esta orientada a satisfacer una
necesidad puntual.

Requiere de la unién entre
teoria y practica.

Debe desarrollarse en periodos
breves de tiempo.

Las personas adultas requieren
ser continuamente motivadas.
Les cuenta mantener la
atencion por cierto tiempo.

Todo aprendizaje debe ser
transferido a la tarea o trabajos.
Se ayudan mediante la

retroalimentacion.

Realizado por: Maria del Mar Gallardo y Daniela Martinez.

Este cuadro destaca las diferencias que se puede encontrar entre

capacitacion para jévenes y adultos.

Capacitacién empresarial y cambio

La capacitacion se la puede considerar como el proceso para alcanzar los

objetivos de la empresa de manera mas eficiente. Ya que es la que se ocupa

gue los colaboradores realicen las tareas de tal forma que el sistema

organizacional requiere.

Pero, todas las personas al saber que puede existir cambios, ya sea de los

procesos o la forma de realizar actividades, pueden generar cierto grado de

resistencia ya que pueden sentirse inseguros o fuera de su zona de confort. Es

natural de los seres humanos que sientan inseguridad frente a lo desconocido o
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frente al cambio; pero es importante crear un ambiente seguro y disminuir las
dudas antes de capacitar para que los individuos relacionen la capacitacion con

aspectos positivos y no como algo obsoleto.

Para lograr esto, la seleccion del método de capacitacion empresarial es
importante, dependera de la edad de los participantes, qué elementos se
utilizard, cuél es la expectativa de los participantes versus lo que realmente se

aprenderd, o los textos que se manejaran.

Finalmente, capacitar implica cambios y en el mundo versétil en el que nos
desarrollamos es importante capacitar para asi estar actualizados. Por lo tanto,
cabe reconocer las ventajas que se dan a partir de la capacitacion, asi como

también sus limitaciones y como preparar un plan para capacitar.
Beneficios de la capacitacion

Entre los beneficios de la capacitacion, se puede mencionar que es la que
proporciona la supervision del personal, logrando asi que la empresa cuente con
un talento humano que se encuentre calificado ya sea en conocimientos,
habilidades y actitudes para un eficiente desempefio en determinada area de
trabajo. También, permite que se desarrolle un sentido de responsabilidad por

parte de ambos: empleado-empresa, lo que ayuda en el clima organizacional.

De acuerdo a Romero (2010): “La capacitaciéon es lograr la adaptacion del
personal para el ejercicio de determinada funcién de una tarea especifica” o sea,
es la que ayuda a alcanzar los objetivos mediante el incremento de la
productividad promoviendo un ambiente de mayor seguridad en el empleo y asi

les da estabilidad a los colaboradores en su empresa.

Sus beneficios pueden ser a corto o0 a largo plazo. Por ejemplo, un colaborador
gue quiere ascender en su vida profesional y asiste constantemente a
capacitaciones, tendra mas conocimientos y estara realizando su trabajo con
mas eficacia que otros compafieros que solo hacen sus tareas por

conocimientos ordinarios.
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Por otro lado, la capacitacién puede generar cambios en el comportamiento del
empleado mejorando asi las relaciones interpersonales y creando condiciones

mas optimas para el ambiente de trabajo.

Bajo este marco, la capacitacion contiene varios beneficios como promover el
desarrollo integral del personal, y como consecuencia el desarrollo de la

organizacion.

Por ultimo, el objetivo de la capacitacion es perfeccionar al colaborador en su
puesto de trabajo, ya que asi se podran obtener un desempefio 6ptimo en sus
tareas y esto ayudara al cumplimiento de los objetivos globales de la empresa.

4.2 Caracteristicas organizacionales que limitan la capacitacion

A pesar de la gran apertura que tienen las organizaciones en la actualidad, la
capacitacion tiene varios limitantes por parte de los colaboradores y altos
mandos, entre ellos puede ocurrir que la capacitacion no posee la credibilidad
adecuada y consideran que no tiene relevancia en el desempefio de los

capacitados.

Otras de las barreras es que los jefes a menudo no permiten que su personal
se capacite, esto va ligado con la creencia de que no es necesario capacitar a
las personas y piensan que se pierde tiempo importante en el cual podrian

producir.

Una limitante muy frecuente en las organizaciones es gue no se asigne un
presupuesto anual para capacitacion o este a su vez es insuficiente, lo que
muchas veces genera que los talleres dictados no sean completos y
adecuados para la funcion que realizan ciertos trabajadores, esto suele pasar
cuando los gerentes no consideran la capacitacion como un medio para

alcanzar sus metas, sino como un gasto.

Entre el gran reto como departamento de recursos humanos esta el dar a
conocer los beneficios que se obtiene mediante las capacitaciones a los
gerentes con el fin de que consideren este aspecto como fundamental para el

desarrollo de la organizacion.
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4.3 Elaboracién de un plan de capacitacion

La capacitacion es uno de los subsistemas mas importantes que tiene la
organizacion para el desarrollo del talento humano, para realizar este tipo de

proyectos se debe seguir ciertos pasos para que el resultado sea exitoso.

“Un proceso de capacitacion se compone de varias fases, que deben
dominarse y aplicarse, antes de realizar cualquier accion de capacitacion.”
(Gonzales & Tarrag6é Montalvo, 2008)

En el siguiente apartado se explicara las fases para un plan de capacitacion.

4.3.1 Diagnostico de Necesidades de Capacitacion

Para empezar un proyecto de capacitacion, se sugiere partir de un diagnostico
de necesidades de capacitacion, que es la base para identificar las
necesidades de capacitacion de los colaboradores por areas de trabajo para
cumplir con su mision, para el desempefio de sus funciones o para el

desarrollo de los proyectos en los cuales participa.

“El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion es la primera tarea que
tiene como propdsito encontrar las areas que requieren entrenamiento, es
donde se manifiesta el estado real o situacion actual de la empresa en cuanto
a los posibles malestares, la determinacién de problemas y la propuesta de
soluciones.” (Pinto, 2000)

Hay que tener en cuenta que uno de los usos de la capacitacion es que nos
sirve cuando en la empresa se tiene deficiencias en conocimientos,
habilidades y actitudes de los trabajadores; cuando hay problemas de tipo
administrativo, econémico o tecnoldgico, es muy probable que los resultados
de la capacitacion no sean los esperados.

La elaboracion siempre se inicia a partir del diagnostico de necesidades de
capacitacién porque asi se podra identificar las falencias que tiene el grupo de
trabajo.

La determinacion de necesidades indica lo que hace falta o donde hay errores
en la organizacion, y estos se tomaran en cuenta para saber qué clase de

capacitacién se va a dar o a qué estara enfocada.
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4.3.2

4.3.3

Elaboracién de un programa de capacitacion

Luego de identificar las necesidades se procede a establecer los objetivos y
aqui es donde se debe formular cuéles seran los resultados de la
capacitacion, por medio de los objetivos, se podra conocer sobre el contenido

gue se dictard y que conocimientos abarcara el proyecto.

También, se requiere determinar el plan de capacitacion. Esto quiere decir,
gue se debe concretar qué acciones iran dirigidas a cada uno de los
colaboradores o grupos profesionales, para este punto serd importante saber
cual de todas las falencias tendran prioridad para ser tratadas.

Otro de los pasos consiste en la elaboracion del programa de capacitacion
gue incluird los contenidos que se van a desarrollar en la capacitacion, cabe
recalcar que estos contenidos van a depender del tipo de organizacion en el
gue se trata de mejorar, el personal reconociendo sus niveles de educacién y

las distintas tareas que realizan.

Por dltimo es muy importante escoger el tipo de metodologia adecuado para
dirigir el programa de capacitacion. Se debe analizar bien los objetivos que se

pretenden conseguir con el fin de que la capacitacién tenga éxito.

Evaluacion de un programa de capacitacion

Asi como se tiene control de las actividades del personal con las evaluaciones
de desempefio, por ejemplo, es importante también dar seguimiento después
de haber capacitado al personal. Como lo explica Landeros (2008) “La

capacitacion debe evaluarse para determinar su efectividad”.

La evaluacion es fundamental para cualquier proceso, en especial para la
capacitacion. Gracias a ella, se podra obtener una retroalimentacion util la
cual servira para reconocer qué puntos fueron abarcados con éxito 0 en qué
se necesita mejorar en una futura ocasién. Asimismo, se puede reconocer
brechas que existen y esos seran temas que pueden ser vistos en otras

capacitaciones.

Cabe reconocer que el presupuesto para una capacitacion es alto, razon por

la cual la mayoria de los directivos de las empresas optan por no capacitar.
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4.3.4

Evaluar a la capacitacién y que se obtengan resultados positivos ya sea a
corto o a largo plazo, es una prueba que se puede presentar para beneficiar al

personal, ya que si es un resultado positivo los directivos querran repetirlo.

Lo que la evaluacion de la capacitacion primordialmente considera es hasta
qué punto en la realidad se produjo un cambio en el comportamiento de los
colaborares y exponer si los resultados de la capacitacion van de acuerdo con

los objetivos empresariales.

Por ultimo, es importante evaluar a los colaboradores antes de la
capacitacion, para asi poder comparar resultados y constatar que se ha
obtenido el cambio que se pensaba. Si la mejora es notoria, se puede

clasificar a la capacitacibn como exitosa.
Seguimiento del Plan de Capacitacion

El dltimo paso para determinar si la capacitacion es exitosa o no, es medir su

impacto luego de la capacitacion.

Este proceso de aprendizaje en el que se someten los colaboradores con el
fin de aprender para la compafiia genera un gasto, el cual, deberd ser

validado o sustentado mediante este tipo de herramientas.

Una vez evaluada la capacitacién es decir, con una prueba inicial y final de
conocimientos, se podra empezar a analizar si es que la informacion que se

impartié fue pertinente y se acopl6 a las necesidades del colaborador

“El seguimiento consiste en el analisis y recopilacion sistematicos de
informacion a medida que avanza un proyecto. Su objetivo es mejorar la
eficacia y efectividad de un proyecto y organizacion” (CIVICUS: Allianza

Mundial para la Participacién Ciudadana, 2011)

Como anteriormente se menciona, el fin de realizar un seguimiento adecuado
es que se pueda constatar que la capacitacion o charla dictada fue

beneficiosa para la compaifiia, que trajo consigo una mejora para la compaiiia.
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5 Importancia de lainduccién para el colaborador de reciente ingreso

Se denomina induccion al proceso en el cual el nuevo colaborador ingresa a la
compafiia, es un proceso de aprendizaje por el cual el nuevo empleado es
informado de la vision misidon y objetivos de la empresa asi como de los

principales procesos de su puesto de trabajo

Mercado citado por Corral, Guadalupe, Velasco, & Serrano (2011) define la
induccion como “El conjunto de actividades que se realizan dentro de la
administracion de personal con el objeto de guiar, orientar e integrar al elemento

nuevo al ambiente de trabajo”.

El objetivo de la induccion es proveer toda la informacion necesaria al
nuevo trabajador y realizar todas las actividades participantes para lograr
Su propia incorporacion a los grupos sociales que existen en su medio de
trabajo, a fin de lograr una identificacion entre el nuevo empleado y la
organizacioén. (Alfaro Castellanos, 2012)

El proceso de induccion debe estar estructurado y formalizado de manera que
todos los nuevos integrantes obtengan los conocimientos basicos de la historia,

valores, codigo de ética, politicas y cultura de la organizacion.

Este es el primer acercamiento que tiene el nuevo colaborador con la compafia
de manera mas cercana, es necesario demostrar la seriedad que se le da al
colaborador de reciente ingreso para que conozcan que la cultura de la
compafiia se basa en responsabilidad.

5.1 Tipos de induccidn

La induccién es una herramienta de recursos humanos la cual se realiza antes
que el colaborador empiece su labor, con el fin de que adquiera todos los
nuevos conocimientos de la empresa, la cultura, valores, objetivos y se integre

con sus nuevos companeros de trabajo.

Es la guia para la incorporacién del colaborador a su puesto de trabajo. El rol
de recursos humanos en este proceso es que al finalizar la induccion, el
individuo se sienta identificado con la organizacion y esto ayudara a que se

encamine a alcanzar los objetivos empresariales.
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Dependiendo de la empresa, existen dos tipos de induccion: la general y la
especifica o mas conocida como induccion al puesto de trabajo. En los

siguientes apartados se explica en qué consiste cada una de ellas.
5.1.1 Induccion general

La induccion general es la que se hace de manera global y se presenta a la
empresa y toda su informacion mas relevante: su estructura, sus
certificaciones en el caso que lo tenga, aspectos generales, reglamentos

internos, horarios, expresos, salud y seguridad ocupacional.

Como lo menciona Bermudez (2011) “Las empresas contemporaneas estan
de acuerdo en brindar importancia al hecho de recibir adecuadamente a sus
nuevos trabajadores, al comenzar sus labores, inmediatamente después de

haber firmado su contrato”.

En la actualidad, es importante que el colaborador se familiarice con su
empresa incluso antes que firme su contrato. Existen ocasiones en que se
muestra las instalaciones al colaborador, se le da una charla sobre lo que
hace la empresa y se lo introduce a su futuro equipo de trabajo y jefes. Esto
se considera una estrategia, porque desde el principio se esta trabajando en

la motivacién del empleado.

Luego, la induccion general es un proceso formalizado. Su fin es lograr que el
colaborador se sienta identificado con la empresa y asi, sus logros personales
los acoplen con los de la empresa, y se encamine a alcanzar los objetivos

empresariales.

Dependiendo de la empresa la induccion general se la hace en grupos, como

una exposicién en donde se presenta:

- La estructura organizacional: engloba el organigrama empresarial, mision,
vision, valores, objetivos, historia, tamafio de la empresa, gerentes o duefios

de la organizacion.

- Si existe un video, se lo presenta o en cambio, se da una charla empresarial.
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5.1.2

- Si la empresa cuenta con certificaciones, se explica en qué consiste y en
qué afio las obtuvieron. Asimismo, si se estd emprendiendo un nuevo

proyecto se lo presenta también.

- Contrato laboral: cuantas horas se trabaja, qué puestos pueden tener
horarios rotativos, si la empresa cubre alimentacion, seguro social, seguro

privado, remuneraciones, beneficios, dias libres, entre otros.

- Beneficios a los colaboradores, como por ejemplo planes de carrera o

programas de desarrollo.

- Reglamentos internos, politicas, charlas de salud y seguridad ocupaciones,
capacitaciones en general.

- Preguntas en general.

En otras palabras, la induccién general presenta los temas principales de la
empresa. También, dependiendo de cuan organizados y formalizados estén

los procesos de recursos humanos, mejor la induccion sera.

En ciertos casos no se presenta lo anteriormente mencionado, sino solo
ciertos aspectos que catalogan como mas importantes. Pero, este proceso es
la clave para el colaborador tenga conocimiento sobre donde va a trabajar y
para qué.

Induccién al puesto de trabajo

Por otra parte, la induccion especifica o también llamada entrenamiento al
cargo, se refiere a lo concreto del trabajo que va a desempeiiar la persona,
aqui incluye la ensefianza de los procesos de la compaifiia con los que tendra
interaccibn y a su vez con compaferos pares que podran compartir

conocimientos para que la nueva persona aprenda y haga bien sus labores.

En esta parte se debera abordar temas tales como: funciones,
procedimientos, manuales, riesgos a los que esta expuesto, método para
realizar sus funciones, entre otras cosas que brindaran un amplio

conocimiento de su puesto al colaborador.
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‘Esta informacién debe tratarse con especificidad, dado que de ella
dependera en buena medida el nivel de desempefio en produccién, calidad y

seguridad del empleado nuevo.” (Ramirez, 2004)

Este proceso es el mas importante para que el nuevo colaborador se sienta
parte de la compafiia, por lo cual es conveniente colocar un tutor para la
persona nueva para que este lo guie a través de su adaptacion al puesto y

gue le explique en otro sentido la empresa.
5.2 Proceso de socializacion del colaborador de reciente ingreso

El proceso de socializacion es la parte crucial para integrar al nuevo
colaborador a la empresa. Asi se haya realizado o no el mejor proceso de
reclutamiento y seleccion, esto no significa que el nuevo colaborador esta

acoplado con la cultura de la nueva empresa donde ha sido integrado.

Al no estar familiarizado con la nueva cultura, puede que exista un choque
cultural o en el peor de los casos, que intente cambiar lo que ya esta
establecido y desestabilice lo que tanto ha logrado fomentar talento humano en
conjunto con los demas Colaboradores.

Cuando un nuevo colaborador ingresa, la empresa pretende moldearlo hacia
los valores y normas para asi mantener la cultura organizacional. Cuando esto
no se logra, es cuando entran al escenario los denominados llamados
empleados rebeldes ya que no logran captar la esencia de la empresa y la

situacién suele terminar en término de contrato ya que puede intoxicar a otros.

El proceso de socializacién segun Cohen & Franco (2005) “se basa en tres
etapas que son: prearribo, encuentro y metamorfosis.” La etapa de prearribo
consiste en que el colaborador llega con sus propias expectativas, con sus
propios valores y pensamientos. Es la etapa del aprendizaje sobre todo lo que
tenga que ver con su nuevo lugar de trabajo, previo a que se integre a la

empresa.

Luego, la etapa de encuentro es cuando las expectativas del nuevo integrantes
se topan con la realidad. Dependiendo de las expectativas que tiene el

colaborador, se puede predecir como sera su proceso de integracion en la
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empresa. Si las expectativas van de acuerdo con la realidad o tienen alguna
semejanza, la etapa de encuentro consiste en confirmar esos pensamientos y

continuar con el proceso de socializacion.

En cambio, si las expectativas del colaborador son demasiado altas y no son
nada similar a la realidad, el proceso de socializacion debe ser llevado a cabo
con el fin del que colaborador reemplace sus suposiciones anteriores y las

reemplace por las de su nueva organizacion.

En el peor de los escenarios, si el proceso de socializacion se estanca en la
fase de encuentro por que el colaborador tiene una fuerte desilusién con su
nuevo lugar de trabajo y lo que esperaba, puede producirse la renuncia al

puesto de trabajo.

Por altimo, cuando el nuevo integrante supera su etapa de encuentro y logra
resolver cualquier aspecto relacionado a la adaptacion a una nueva cultura
empresarial, es cuando entra a la etapa de metamorfosis. Por ello, cuando se
han cumplido con estas tres etapas, el colaborador se siente a gusto con su
puesto y empresa, Y acepta las reglas, fomenta los mismos valores,
procedimiento, objetivos, siendo aceptado por sus compafieros, sintiéndose
competente y motivado para realizar su trabajo.

Dificultades de adaptacion del nuevo colaborador

Como fue mencionado en los apartados anteriores, que explican el proceso de
socializacion, las dificultades de adaptacion se pueden encontrar antes que el

nuevo integrante se unaala empresa.

Por ejemplo, si se encuentra en el proceso de induccion, sin necesidad de
haberse integrado con sus nuevos compafieros, y aprende o le indican algo

gue va por fuera de sus valores; ya existe un problema de adaptacion a futuro.

Es por ello que tanto la seleccion como induccién son procesos clave para que
disminuyan las dificultades de adaptacion. Como todas las personas, es normal
tener expectativas de los sucesos que vamos hacer o como lo queremos lograr.

Por eso, cuando un colaborador se integra a su nueva empresa y Sus
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expectativas chocan con la realidad, la adaptacion le costara y sera decision de

él mismo si adaptarse o marcharse.

Por otro lado, al estar frente a lo desconocido y al no sentirse dentro de su
zona de confort al colaborador se le dificulta su adaptacion a la nueva cultura.
La capacitacion, induccion y el equipo de trabajo, son los puntos clave para

que esto sea superado.

Cabe mencionar que si existe un apropiado ambiente organizacional en
conjunto con un proceso de induccién eficiente, y que exista un trabajo en
equipo por parte de los jefes y de sus subordinados, se lograra la disminucién
de las dificultades de adaptacion para cualquier nuevo integrante. Y al mismo
tiempo, se facilitara su integracién y esto a su vez, ayudara a la motivacion

laboral.

Capitulo Il: Metodologia

En este capitulo se describe la metodologia que se utilizd en esta investigacion
Enfoque de la investigacién

Hernandez Sampieri, Fernandez Collado , & Baptista Lucio (2010) definen el
enfoque cualitativo como: “Aquel que se utiliza para la recoleccion de datos sin
medicion numérica para descubrir o afinar preguntas de investigaciéon en el

proceso de interpretacion.”

Esta investigacion es de caracter cualitativo en la que se usaron como técnicas

la observacion y las entrevistas a fin de recoger la informacion necesaria.

Se utiliz6 un cuestionario con el fin de evaluar las competencias necesarias
para cada puesto con el fin de medir al personal existente en la compafia para

conocer el perfil real.

Las escalas empleadas fueron del uno al cinco; los resultados que obtuvieron
en sus competencias requeridas del uno al dos se consideran como
conocimientos deficientes en los cuales se debe mejorar. Mientras que los
resultados en competencias requeridas que obtuvieron del tres al cinco se

consideran adecuadas y no necesitan capacitacion.
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La investigacién parte de un diagndéstico del departamento de enderezada y
pintura en lo referente a las necesidades de capacitacion e induccion del
personal de la Concesionaria Guayaquil, para posteriormente proponer un plan

de capacitacion para los colaboradores de reciente ingreso.

El plan de capacitacion propuesto se lo realiza con el objetivo de reducir las
brechas de las competencias técnicas y que los nuevos ingresos desarrollen
mejor su trabajo.

Herndndez Sampieri, Fernandez Collado , & Baptista Lucio (2010) definen a la
investigacién cualitativa con enfoque descriptivo como: “Busca especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendbmeno que

se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion.”

El estudio realizado es de tipo descriptivo porque busca recoger informacion
acerca del departamento con el fin de mejorar los procesos y se los desarrolle

de manera eficiente.

Grupo Objetivo

Colaboradores de reciente ingreso del area de enderezada y pintura.
Poblacion y muestra

Son las 16 personas que conforman el area de enderezada y pintura de

Concesionaria Guayaquil que se dividen:

Cargos operativos: Enderezador, instalador de acero balistico, pintor,
preparador de pintura, técnico carrocero y técnico carrocero de blindaje.

Cargos administrativos: Asesor de enderezada y pintura, asesor comercial de

seguros.
Cargos de coordinacion: Coordinador de enderezada y pintura.

Instrumentos empleados

En esta parte se detallara que herramientas se utilizaron para la recopilacion de

informacion dentro de la investigacion.
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Entrevistas

De acuerdo a Stevenazzi (2007): “La Entrevista es una técnica para obtener
informacion que consiste en un dialogo entre dos personas: el investigador y el
entrevistado, se realiza con el fin de obtener informacion, el entrevistado es una

persona relevante para la investigacion.”

Para elaborar el manual de funciones por competencias se entrevistdé a cada
miembro del departamento de enderezada y pintura, relevando informacion
sobre las actividades que realizan y las competencias necesarias para
desempeifiar las funciones. Esto a su vez, fue confirmado por el Coordinador de

enderezada y pintura.
Evaluacién mediante observacion

Para evaluar al personal se requirié también que las investigadoras observen el
desempefio de los colaboradores en el area de enderezada y pintura y
detallaran las competencias para luego trascribirlas en el manual de funciones,
se decidi6 utilizar esta herramienta porque las competencias técnicas de
algunos cargos no podrian ser medidas solamente por conocimientos, por lo
cual se debia realizar una practica con la cual pudimos confirmar el nivel de

desarrollo en el que se encontraban.
Variables
1. Capacitacion: Factor que incide en el mejoramiento continuo del colaborador.

2. Induccién: Proceso que facilita la adaptacion del personal de reciente

ingreso.

3. Método de evaluacion: Herramienta que sirve para medir las competencias

técnicas y generales.

Historia de la empresa

Por mas de 30 afios, la compafiia automotriz Guayaquil se ha venido
desarrollando en la region costa ecuatoriana, como distribuidor autorizado de

una reconocida marca de carros a nivel global, cuentan con la venta de los

49



modelos mas destacados y comercializa vehiculos y repuestos, ademas de
brindar a sus clientes los servicios postventa como talleres, latoneria, pintura y

blindaje.

En el &rea de talleres la empresa cuenta con un equipo humano certificado, en
el que brindan servicio de calidad a todos los requerimientos que presenten los

vehiculos.

Ademas, también tienen una division de repuestos, con la representacion y
venta al por mayor y al por menor de todas las marcas mas novedosas en el
mercado. Asi mismo, posee un amplio stock de accesorios, teniendo marcas

exclusivas.

Mision

Lograr la satisfaccion integral de sus Clientes en la provision de servicios,
talleres, repuestos, y vehiculos, actuando de manera profesional y efectiva,
respetando los principios corporativos, generando valor a la empresa y

fomentar el desarrollo personal.

Vision

Organizacion automotriz dindmica, lider en la provisién de servicios integrales
de atencion al Cliente, que genera bienestar para sus colaboradores y
rentabilidad para sus accionistas.

Valores

« Vocacion de Servicio

e Liderazgo

e Lealtad

« Integridad

« Iniciativa
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Organigrama del area

Gerente de Servicios

Jefe d

e taller

Coordinador de

enderezada y pintura
Azesar —
comercil || oo o Preparador , Instalador 1 enico Tecnico
enderezada || Enderezador de pintura Pintar de acero i caracero
" V pintura i balistico de blindaje
SEQUIoS
Objetivos

Objetivo General
v" Desarrollar un plan de Capacitacion e induccién para la mejora continua del
personal de reciente ingreso del departamento de enderezada y pintura de

la compafiia automotriz Concesionaria Guayaquil

Objetivos Especificos
v Evaluar las competencias laborales del personal de reciente ingreso del

departamento de enderezada y pintura de la compafiia automotriz Guayaquil

v’ Elaborar un programa de inducciéon y capacitacion para el personal de

reciente ingreso.

v Determinar los beneficios que se obtendran mediante la induccion y la

capacitacién del personal de reciente ingreso

v’ Establecer métodos de evaluacion de la capacitacion realizada.
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Capitulo Ill: Anélisis de los resultados

Manual y perfil de cargos
1. Asesor de enderezada y pintura

1. DATOS GENERALES

1.1 Titulo del Puesto Asesor de enderezada y pintura

1.2 Division Talleres

1.3 Area/Departamento Enderezada y pintura

1.4 Reportaa Coordinador de enderezada y pintura

2. UBICACION ORGANIZACIONAL

Coordinador de Enderezada y
Pintura

Asesor de enderezada
y pintura

3. DESCRIPCION GENERAL DEL PUESTO (Objetivo General)

Brindar una excelente atencion al cliente, garantizando la entrega a tiempo de su

automotor, asi como, la excelencia en los trabajos realizados.

4. DESCRIPCION ESPECIFICA

e Atender al cliente.
e Conocer el status del vehiculo.

e Cumplir con las Politicas, normas y reglamentos inherentes a Seguridad
Industrial, Salud y Ambiente.



e Elaborar Proforma.

e Entregar vehiculo.

e Enviar vehiculo siniestrado a reparacion.
e Obtener aprobacion deL presupuesto.

5. REQUISITOS DE LA POSICION / COMPETENCIAS

Bachiller mecéanico automotriz

Colorimetria

Conocimiento de los riesgos en seguridad y

salud a los que esta expuesto su puesto de X
trabajo

Utilitarios Office X
Sistema informética de la empresa X

Mecanica automotriz X

Manejo de vehiculos X

Conocimientos de las politicas de las
compafiias de seguros

Impacto e influencia

Orientacioén al logro-orientacion a resultados X
Orientacion de servicio al cliente X
Pensamiento analitico X

Preocupacion por el orden y la calidad

1 afio en cargos similares
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2. Coordinador de enderezada y pintura

1. DATOS GENERALES

1.1 Titulo del Puesto Coordinador de enderezada y pintura
1.2 Division Talleres

1.3 Area/Departamento Enderezada y pintura

1.4 Reportaa Jefe de servicios de taller

2. UBICACION ORGANIZACIONAL

Jefe de servicios de taller

Coordinador de
Enderezada y Pintura

3. DESCRIPCION GENERAL DEL PUESTO (Objetivo General)

Responsable del cumplimiento de los objetivos del area, en cuanto a produccion,

adecuado manejo de insumos, ventas y manejo adecuado del cliente, garantizando
un correcto diagnéstico y proformas de reparacion, buscando la excelencia en

tiempos de entrega y trabajos realizados.

4. DESCRIPCION ESPECIFICA

e Controlar que se cumpla correctamente el proceso de aprobacion de proformas.

e Entregar vehiculo reparado.

e Supervisar los trabajos de blindaje.

e Supervisar y planificar los trabajos del area de Enderezada y Pintura.

e Velar por que el personal a mi cargo cumpla con las Politicas, normas y reglamentos
inherentes a Seguridad Industrial, Salud y Ambiente.
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5. REQUISITOS DE LA POSICION / COMPETENCIAS

Bachiller mecéanico automotriz

Administracion

Conocimiento de los riesgos en seguridad y

salud a los que esta expuesto su puesto de X
trabajo

Enderezada y pintura X
Utilitarios Office X
Generales del automovil X
Herramientas y equipos automotrices X

Metodologia de administracion del talento
humano

Desarrollo de personas

Direccion de personas X
Liderazgo X

Orientacion al logro-orientacion a resultados X
Orientacion de servicio al cliente X
Pensamiento analitico X

Preocupacion por el orden y la calidad

5 afios en cargos similares

55



3. Asesor Comercial de Seguros

1. DATOS GENERALES

1.1 Titulo del Puesto Asesor comercial de seguros

1.2 Division Talleres

1.3 Area/Departamento Enderezada y pintura

1.4 Reportaa Coordinador de enderezada y pintura

2. UBICACION ORGANIZACIONAL

Coordinador de Enderezada y
Pintura

Asesor comercial de
seguros

3. DESCRIPCION GENERAL DEL PUESTO (Objetivo General)

Lograr convenios con aseguradoras para el ingreso de vehiculos al area de

enderezada y pintura

e Realizar convenios con las compafiias de seguro o broker.

e Recopilar la documentacion de los seguros UAF.

e Realizar informes de vehiculos de otras marcas en cada agencia a nivel nacional.
e Visitar a los seguros.

e Atender requerimientos de clientes que ingresen por medio de seguros.

e Seguimiento de cartera vencida de seguros.



5. REQUISITOS DE LA POSICION / COMPETENCIAS

Bachiller

Conocimiento de los riesgos en seguridad y

salud a los que esta expuesto su puesto de X
trabajo

Utilitarios Office X
Manejo de vehiculos X

Conocimientos de las politicas de las
compafiias de seguros

Negociacion

Impacto e influencia

Orientacion al logro-orientacién a resultados X
Orientaciéon de servicio al cliente X
Pensamiento analitico X

Preocupacion por el orden y la calidad

3 afios en cargos similares
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4. Enderezador

1. DATOS GENERALES

1.1 Titulo del Puesto Enderezador

1.2 Division Talleres

1.3 Area/Departamento Enderezada y pintura

1.4 Reportaa Coordinador de enderezada y pintura

2. UBICACION ORGANIZACIONAL

Coordinador de enderezada y
pintura

Enderezador

3. DESCRIPCION GENERAL DEL PUESTO (Objetivo General)

Responsable de efectuar eficientemente el proceso de enderezada del vehiculo en el menor
tiempo posible para satisfacer las expectativas del cliente.

4. DESCRIPCION ESPECIFICA

e Cumplir con las Politicas, normas y reglamentos inherentes a Seguridad Industrial,
Salud y Ambiente.
e Evaluar el tipo de dafio.

e Reparar las piezas afectadas del vehiculo.
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5. REQUISITOS DE LA POSICION / COMPETENCIAS

Bachiller mecanico automotriz X

Conocimiento de los riesgos en seguridad y

salud a los que esta expuesto su puesto de X
trabajo

Electricidad automotriz X
Equipos de soldadura X
Equipos especializados de enderezada X
Habilidad manual X
Herramientas de enderezado de vehiculos X
Manejo de vehiculos X
Manejo e interpretacion de planos estructurales X

de vehiculos

Materiales e insumos especializados en X
soldadura automotriz

Mecanica automotriz X

Procesos de enderezada y pintura X

Sistemas de medidas de chasises y compactos X

Técnicas de soldadura X

Autoconfianza X
Orientacion al logro-orientacion a resultados X
Orientacion de servicio al cliente X
Pensamiento analitico X
Preocupacion por el orden y la calidad X

5 afios en cargos similares X
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5. Instalador de Acero Balistico

1. DATOS GENERALES

1.1 Titulo del Puesto Instalador de Acero Balistico

1.2 Division Talleres

1.3 Area/Departamento Enderezada y pintura

1.4 Reportaa Coordinador de enderezada y pintura

2. UBICACION ORGANIZACIONAL

Coordinador de enderezada y
pintura

Instalador de acero
balistico

3. DESCRIPCION GENERAL DEL PUESTO (Objetivo General)

Responsable de instalar el blindaje opaco (acero balistico) y reforzar la estructura del

vehiculo a blindar.

4. DESCRIPCION ESPECIFICA

e Cumplir con las Politicas, normas y reglamentos inherentes a Seguridad Industrial,
Salud y Ambiente.

e Efectuar el proceso de blindaje.

e Entregar el vehiculo blindado.

e Ingresar el vehiculo a blindar.

e Solicitar el kit de blindaje.
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5. REQUISITOS DE LA POSICION / COMPETENCIAS

Bachiller mecanico automotriz

Conocimiento de los riesgos en seguridad y

salud a los que esta expuesto su puesto de X
trabajo

Electricidad automotriz X

Ensamblaje de vehiculos X

Manejo de vehiculo X

Seguridad e higiene industrial

Orientacion al logro-orientacion a resultados

Orientacién de servicio al cliente X

Pensamiento analitico X

Preocupacion por el orden y la calidad

4 afos en cargos similares
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6. Pintor

1. DATOS GENERALES

1.1 Titulo del Puesto Pintor

1.2 Division Talleres

1.3 Area/Departamento Enderezada y pintura

1.4 Reportaa Coordinador de enderezada y pintura

2. UBICACION ORGANIZACIONAL

Coordinador de enderezada y
pintura

Pintor

3. DESCRIPCION GENERAL DEL PUESTO (Objetivo General)

Realizar el proceso de pintura de los vehiculos cumpliendo con los estandares de calidad de

la compaiiia.

4. DESCRIPCION ESPECIFICA

e Cumplir con las Politicas, normas y reglamentos inherentes a Seguridad Industrial,
Salud y Ambiente.

e Pintar vehiculo.



5. REQUISITOS DE LA POSICION / COMPETENCIAS

Bachiller X

Aplicacion de pintura automotriz X

Colorimetria X

Conocimiento de los riesgos en seguridad y
salud a los que esta expuesto su puesto de X
trabajo

Electricidad automotriz X

Habilidad manual X

Manejo de equipos para la aplicacion de pintura X

Manejo de vehiculos X

Materiales e insumos especializados en pintura
automotriz

Mecanica automotriz X

Preparacion y alistamiento de superficies X

Procesos de enderezada y pintura X

Seguridad e higiene industrial X

Seguridad industrial X

Técnicas de acabados de vehiculos X

Orientacion al logro-orientacion a resultados X
Orientacion de servicio al cliente X
Pensamiento analitico X

Preocupacion por el orden y la calidad X

6 afios en cargos similares X
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7. Preparador de pintura

1. DATOS GENERALES

1.1 Titulo del Puesto Preparador de pintura

1.2 Division Talleres

1.3 Area/Departamento Enderezada y pintura

1.4 Reportaa Coordinador de enderezada y pintura

2. UBICACION ORGANIZACIONAL

Coordinador de enderezada y
pintura

Preparador de pintura

3. DESCRIPCION GENERAL DEL PUESTO (Objetivo General)

Responsable de preparar las superficies de los vehiculos para que puedan ser pintados.

4. DESCRIPCION ESPECIFICA

e Cumplir con las Politicas, normas y reglamentos de Seguridad Industrial, Salud y

Ambiente.
e Preparar el vehiculo para el proceso de pintura.

e Pulir vehiculo.



5. REQUISITOS DE LA POSICION / COMPETENCIAS

Bachiller X

Aplicacion de pintura automotriz X

Conocimiento de los riesgos en seguridad y

salud a los que esta expuesto su puesto de X
trabajo

Electricidad automotriz X

Habilidad manual X

Manejo de equipos para la aplicacion de pintura X
Manejo de vehiculos X
Materiales e insumos especializados en X
preparacion de superficie

Mecanica automotriz X

Métodos de aplicacion de pintura X

Preparacion y alistamiento de superficies X
Proceso de enderezada X

Seguridad e higiene industrial X

Técnicas de acabados de vehiculos X

Orientacioén al logro-orientacion a resultados X
Orientacion de servicio al cliente X
Pensamiento conceptual y critico X

Preocupacion por el orden y la calidad X

3 afios en cargos similares X
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8. Técnico Carrocero

1. DATOS GENERALES

1.1 Titulo del Puesto Técnico carrocero

1.2 Division Talleres

1.3 Area/Departamento Enderezada y pintura

1.4 Reportaa Coordinador de enderezada y pintura

2. UBICACION ORGANIZACIONAL

Coordinador de enderezada y
pintura

Técnico carrocero

3. DESCRIPCION GENERAL DEL PUESTO (Objetivo General)

Armar y desarmar el vehiculo que va a ser blindado.

4. DESCRIPCION ESPECIFICA

e Cumplir con las Politicas, normas y reglamentos inherentes a Seguridad Industrial,
Salud y Ambiente.

e Efectuar el proceso de blindaje.

e Entregar el vehiculo blindado.

e Ingresar el vehiculo a blindar.

e Revisar material.

e Solicitar el kit de blindaje.
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5. REQUISITOS DE LA POSICION / COMPETENCIAS

Bachiller mecanico automotriz X
- e

Adhesivos industriales X

Chapisteria X

Conocimiento de los riesgos en seguridad y

salud a los que esta expuesto su puesto de X

trabajo

Electricidad automotriz X

Ensamblaje de vehiculos X

Habilidad manual X

Manejo de vehiculo X

Mecanica automotriz X

Producto X

Reparacion de fibras de vidrio y plastico X

Resistencia de materiales X

Seguridad e higiene industrial X

Orientacioén al logro-orientacion a resultados X

Orientacion de servicio al cliente X

Pensamiento conceptual y critico X

Preocupacion por el orden y la calidad X
e

5 afios en cargos similares X
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9. Técnico Carrocero de Blindaje

1. DATOS GENERALES

1.1 Titulo del Puesto Técnico carrocero de blindaje

1.2 Division Talleres

1.3 Area/Departamento Enderezada y pintura

1.4 Reportaa Coordinador de enderezada y pintura

2. UBICACION ORGANIZACIONAL

Coordinador de enderezada y
pintura

Técnico carrocero de
blindaje

3. DESCRIPCION GENERAL DEL PUESTO (Objetivo General)

Desarmar y armar el vehiculo que va a ser blindado.

4. DESCRIPCION ESPECIFICA

e Cumplir con las Politicas, normas y reglamentos inherentes a Seguridad Industrial,
Salud y Ambiente.

e Efectuar el proceso de blindaje.

e Entregar el vehiculo blindado.

e Ingresar el vehiculo a blindar.

e Revisar material.

e Solicitar el kit de blindaje.
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5. REQUISITOS DE LA POSICION / COMPETENCIAS

Bachiller mecanico automotriz

Conocimiento de los riesgos en seguridad y
salud a los que esta expuesto su puesto de X
trabajo

Electricidad automotriz X

Ensamblaje de vehiculos X

Manejo de vehiculo X

Seguridad e higiene industrial X

Soldadura

Orientacion al logro-orientacién a resultados

Orientacién de servicio al cliente X

Pensamiento analitico X

Preocupacion por el orden y la calidad

3 afios en cargos similares
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Tabla 2: Informe de anélisis de brechas

CUMPLE CUMPLE
Cargo COMPETENCIAS | COMPETENCIAS | EDUCACION | EXPERIENCIA OBSERVACION BRECHA
GENERALES TECNICAS
Cumple con todas las
competencias generales. En
cuanto a las competencias Competencia
técnicas, no cumple con la Requerida:
competencia requerida de Conocimientos
Asesor comercial de seguros Sl NO NO Sl Conocimientos de las politicas | de las politicas
de las compafiias de seguro. de las
Se recomienda entrenar. En | companiias de
educacion no cumple pero se seguro
compensa con los afios de
experiencia
Asesor de endelrezada y pintura S| S| NO S| i i
Asesor de endezrezada y pintura S| S| NO S| i i
Coordmador_de enderezaday S| S| NO S| i i
pintura
Enderezador 1 Sl Sl NO SI - -
Cumple con todas las
competencias requeridas, .
s ._ | Competencia
excepto electricidad automotriz Requerida:
Enderezador 2 Sl NO NO Sl (requerido). En cuanto a las querida.
4 X electricidad
competencias preferibles, no ;
- automotriz.
cumple con mecanica
automotriz
Instalador de acero balistico Sl SI NO Sl - -
Pintor 1 Sl Sl NO Sl - -
Preparador de pintura 1 Si Si NO Sl - -
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Preparador de pintura 2 Sl Sl Sl Sl - -
Preparador de pintura 3 Sl Sl NO Sl - -
Preparador de pintura 4 Sl Sl NO Sl - -
Técnico Carrocero de blindaje 1 Sl Sl NO Sl - -
Técnico Carrocero de blindaje 2 Sl Si NO Sl - -
Técnico Carrocero de blindaje 3 Sl S NO Sl - -
Técnico Carrocero 1 Sl Si NO Sl - -

Los colaboradores que no cumplen con la educacidn solicitada, lo compensan con los afos de experiencia en cargos
similares.
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Propuesta de Plan de Capacitacién
En funcion de la brecha existente entre el perfil real y el perfil ideal, sugerimos a la

empresa desarrollar el siguiente plan de capacitacion.
Objetivos
Objetivo general

Entrenar al personal de enderezada y pintura en las competencias técnicas

necesarias para cumplir de manera eficiente su puesto de trabajo.
Objetivos especificos

e Desarrollar habilidades técnicas en el personal de enderezada y pintura.

e Preparar al personal de reciente ingreso para el cumplimiento de sus labores.

Metas
Capacitar al personal de reciente ingreso para que desarrolle competencias
requeridas de acuerdo al perfil ideal del cargo.

Estrategias
Las estrategias pedagogicas que se emplearan seran:
- Clases tedrico préacticas

- Actividades en el taller de enderezada y pintura (practicas)

Acciones a desarrollar

Se capacitara al personal de enderezada y pintura que en su evaluacion practica
evidencien brechas entre las competencias que poseen y las requeridas para el
cargo, lo que dificulta que el colaborador se desempefie de manera eficiente. Para
ello se ha considerado los siguientes temas:

Tipo de conocimientos a desarrollar

Cargo Competencia a desarrollar

Asesor comercial de seguros Conocimientos de las politicas de las

compaiiias de seguro

Enderezador Electricidad automotriz
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Temas involucrados

Conocimientos de las politicas de las compaifiias de seguro:
1. Tema de polizas de vehiculos

2. Deducible pagado por cliente

3. Cobertura de cada seguro

Electricidad automotriz:

1. Electricidad Basica Del Automovil

2. La Bateria

3. lluminacion del vehiculo

4. Sistema de arranque, encendido y carga

5. Alarmas, sistemas de seguridad y confortabilidad vehicular

Cronograma

Conocimiento de las politicas de las compafiias de seguro

©
e
§ Cuando se requiera
@
S
3
g Ecuatoriano Suiza Mapfre Atlas
5
<

Tema de pdélizas de vehiculos Tema de pélizas de vehiculos
[]
& Deducible pagado por cliente Deducible pagado por cliente
(]
|_

Cobertura de cada seguro Cobertura de cada seguro
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Electricidad automotriz

S

e]

g8

8 Corposuper

g

@)

©

§ Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio

L

Electricidad La lluminacion | Sistema Alarmas, sistemas de
Basica Del Bateria del de seguridad y

(%]

g Automovil vehiculo | arranque, | confortabilidad vehicular

0 .

encendido
y carga
Tiempo de duraciéon
Competencia a desarrollar Duracién Periodicidad
Conocimientos de las
politicas de las compafiias 40 horas Cada nuevo ingreso
de seguros

Electricidad automotriz 6 meses De acuerdo al Corposuper
Areas a intervenir
Enderezada y pintura
Entrenadores
Tema Entrenador

Conocimientos de las politicas de las

comparniias de seguros

aseguradora

Ejecutivo de seguros de cada compafia

Electricidad automotriz

Corposuper
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Presupuesto

Tema

Presupuesto

Conocimientos de las politicas de las

compainiias de seguros

Aproximadamente $150

Electricidad automotriz

Aproximadamente $300
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Propuesta de Manual de Induccién
El presente manual de induccion es una propuesta para Concesionaria Guayaquil, la
cual incluye los aspectos basicos de la organizacion. EI mismo debera ser entregado
al nuevo personal el dia de su ingreso. Entre los beneficios de utilizar este manual
estan que los colaboradores adquieran los conocimientos primordiales de la

empresa en donde laborarén.
Bienvenida
Apreciado colaborador:

Vas a formar parte de una reconocida concesionaria de Guayaquil, la misma, que

pertenece a un grupo de empresas muy importantes del Ecuador.

Con suma complacencia te damos la bienvenida a nuestra compafiia, deseando que
tu permanencia en ésta sea motivo de gratas experiencias y que tus mas caras
aspiraciones se vean plasmadas y realizadas, lo cual, contribuira al logro de

nuestros objetivos.

Tu eres el recurso estratégico basico, al que Concesionaria Guayaquil, le presta su

mayor atencion, y espera de ti toda tu colaboracion y apoyo

Te estas incorporando a una empresa comprometida y prestigiosa en su rama en el
Ecuador, y para eso necesitamos de tu entusiasmo e identificacion con estos

propésitos.

Recuerda permanentemente: “TU EXITO ES EL EXITO DE CONCESIONARIA
GUAYAQUIL.”

Historia de la Empresa

Por mas de 30 afios, Concesionaria Guayaquil se ha desarrollado en la regién costa
ecuatoriana, como distribuidora autorizada de una reconocida marca de carros a
nivel global, cuentan con la venta de los modelos mas destacados y comercializa
vehiculos y repuestos, ademas de brindar a sus clientes los servicios postventa

como talleres, latoneria, pintura y blindaje.

En el area de talleres cuenta con un equipo humano certificado, en el que brindan

servicio de calidad a todos los requerimientos que presenten los vehiculos.
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Tiene ademas una division de repuestos, con la representacion y venta al por mayor
y al por menor de todas las marcas mas competitivas en el mercado. Asi mismo

disponen de un amplio stock de accesorios, de marcas exclusivas.

Mision

Lograr la satisfaccion integral de sus Clientes en la provision de servicios, talleres,
repuestos, y vehiculos, actuando de manera profesional y efectiva, respetando los
principios corporativos, generando valor a la empresa y fomentar el desarrollo
personal.

Vision

Organizacion automotriz dinamica, lider en la provision de servicios integrales de
atencioén al Cliente, que genera bienestar para sus colaboradores y rentabilidad para
Sus accionistas.

Valores

« Vocacion de Servicio

o Liderazgo

e Lealtad
e Integridad
e Iniciativa

Beneficios internos de la compaiiia

e Préstamos mediante el banco bolivariano
e Seguro médico privado
e Poliza de vida

e Subsidio de alimentacion
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Horarios de trabajo

Departamento Horarios
08h00 — 17h00
Talleres
08h30 — 18h00
Repuestos
Ventas 08h30 — 18h30

Administracion 09h00 - 18h00

Horarios de almuerzo

Departamento Horarios

12h00 — 13h00
Talleres

Administracion 13h00 — 14h00

Obligaciones de los colaboradores

e Mantener una correcta disciplina durante las horas de trabajo y en general en
cualquiera de las dependencias de la Compaifiia.

e Cuidar los materiales, equipos y utiles de oficina que le hayan sido confiados
bajo su responsabilidad.

e Acatar las disposiciones y reglamentos establecidos por la empresa en
cuanto a cumplimiento de horarios de trabajo, permisos de salida, Uso de
uniformes. Etc.

e Cuidar y mantener el aseo de los servicios higiénicos.

No debes:
e Utilizar inadecuadamente los teléfonos de la empresa.
e Distraer tu trabajo con conversaciones, juegos o discusiones personales.
e [Escuchar musica en alto volumen que perturbe el trabajo de los demas.
e Salir de la Empresa en horas laborables sin la debida autorizacion,.
e Realizar ventas y rifas personales, etc.
e Usar incorrectamente tu uniforme de trabajo.
¢ Relacionarse sentimentalmente con compafieros (as) de trabajo

e Utilizar los equipos de computacién u otros de oficina para fines personales.
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Politica sobre imagen y uso del uniforme

Se asignara uniformes al personal femenino y masculino.

La entrega de uniformes se realizara al personal fijo a partir del primer dia de
su vinculacion. En caso de que el Colaborador por motivo de renuncia
voluntaria se retire de la organizacion antes de los 180 dias posterior a su
incorporacion, se le descontara el valor proporcional del costo total del
uniforme considerando que el valor estaria cubierto en su totalidad pasados
los 180 dias desde su fecha de ingreso.

En el momento en que un colaborador deja la organizacion, debera devolver
el uniforme completo que le fue asignado coordinando este tema con
R.R.H.H.

Para el personal de taller y planta la dotacion sera acorde a regulaciones
internas y se procedera segun lo establecido.

La empresa cubrird el 100% del costo total de la dotacion de uniformes para
todo el personal.

Cada linea de Supervision es responsable de fomentar el correcto uso del
uniforme y la adecuada presentacion e imagen de sus colaboradores.

Si por fuerza mayor, algun colaborador/a no pueda presentarse con el
uniforme, la linea de supervision aprobara esta situacion.

El uniforme debe ser utilizado sin excepcién de lunes a viernes por todo el
personal que haya recibido uniforme. Los colaboradores que laboran los dias
sdbados y domingos en atencion directa al cliente, deberan hacer uso
obligado del uniforme de acuerdo al cronograma establecido.

Todo colaborador debera mantener el uniforme en muy buen estado. Cuando
se haya deteriorado una prenda, debera coordinar con R.R.H.H. para la
reposicidn respectiva cuyo pago correra por cuenta del colaborador.

El uniforme no se debera utilizar en reuniones sociales personales o en
lugares publicos.

Todo el personal debe portar en un lugar visible el carnet institucional de
identificacion personal.

Cualquier omision o alteracion en el uso del uniforme sera motivo de un

llamado de atencion.
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e La presentacion del personal femenino administrativo que no use uniforme
deberad ser de caracter profesional, no informal: se excluyen Jean, tops,
pantalones cortos, etc.

e Las colaboradoras deberan utilizar accesorios discretos y que guarden
armonia con el color del uniforme.

e El personal masculino que no usa uniforme debe presentarse con camisa y

pantalon formal de lunes a viernes.
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Conclusiones y recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos en la evaluacion de competencias generales y
técnicas que se realizd en esta investigacion, se concluye que actualmente el
departamento de enderezada y pintura posee brechas significativas en dos de los

nueve cargos que conforman esta area.

Por eso se recomienda que se evallen las competencias en cada puesto de trabajo
de manera periédica y se organicen las actividades de capacitacion en referencia a
los resultados. Se sugiere que como politica de la empresa se disponga que la
asistencia a los cursos de capacitacion sea obligatoria y forme parte también de las

evaluaciones de desempefio de los jefes.

En la misma se debe utilizar distintas técnicas de manera que el colaborador pueda
aprender la teoria y la practica. Es relevante medir el impacto obtenido en cada
capacitacion y a su vez, realizar el seguimiento del desempefio de cada colaborador

ya que de esto dependera el éxito del entrenamiento.

Por otro lado, es necesario formalizar el programa de induccién con la finalidad de
gue se aseguren las condiciones minimas, de eficiencia y eficacia en el ingreso de
cada colaborador. Asimismo, se recomienda que el proceso de induccion sea
obligatorio en todas las areas y que exista un registro de asistencia y aprobacion.
Ademas, deben participar todos los departamentos involucrados en particular

aguellos que son areas clave del negocio.

En el plan propuesto se detalla que el programa de induccién y el de entrenamiento
tengan duracién de una semana con la finalidad de que el colaborador obtenga los
conocimientos requeridos para su cargo. Por Ultimo, en este proceso debe de existir
también una reinduccién en la que participen todos los empleados para actualizar

conocimientos.

Finalmente, con la implementacion de este plan de capacitacién se obtendra mejores
resultados en cuanto a desempefio. Conjuntamente, se realizd un manual de
funciones por competencias que servird a la compafia no solo para el plan de
capacitacion si no para otros subsistemas de recursos humanos como reclutamiento

y seleccion.
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Informe de Medicion del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: ENDEREZADA Y PINTURA

CARGO: ASESOR COMERCIAL DE SEGUROS

COMPETENCIAS
FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENTEMENTE 84-70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24-0 NOTA: En Negrita el nivel requerido.
NO OBSERVADO NO OBSERVADO
COMPETENCIA GENERAL NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Nivel 1 : Utiliza una Unica accion para persuadir 75.00
Impacto e influencia (PREFERIBLE) Nivel 2 : Utiliza acciones multiples para 75.00
persuadir '
Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00
Orientacién al logro — Orientacién a Nivel 2 : Se fija estandares 75.00
resultados (PREFERIBLE) Nivel 3 : Mejora el rendimiento, es proactivo 75.00
. L . . Nivel 1 : Da servicio cordial 75.00
Orientacién a servicio al cliente
(REQUERIDO) Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida 75.00
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COMPETENCIA GENERAL NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Nivel 3 : Mantiene una actitud de disponibilidad con 75.00
Orientacion a servicio al cliente el Cliente '
(REQUERIDO) Nivel 4 : Se compromete personalmente
100.00
Nivel 5: Conoce las verdaderas necesidades del 75.00
Cliente '
Nivel 1 : Identifica relaciones basicas 100.00
Pensamiento analitico (PREFERIBLE)
Nivel 2 : Anticipa obstaculos 75.00
Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden 100.00
Preocupacion por el orden y por la Nivel 2 : Revisa su trabajo para asegurar que no 75.00
calidad (REQUER'DO) tenga errores '
Nivel 3 : Realiza seguimiento al trabajo de los
3 75.00
demas
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO
NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIA TECNICA EXIGENCIA RESULTADO
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta Requerido Nivel 3
expuesto su puesto de trabajo

Utilitarios Office Requerido Nivel 4
Manejo de vehiculos Requerido Nivel 3
Conocimientos de las politicas de las compafiias de seguros Requerido Nivel 2
Negociacién Preferible Nivel 3
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ANALISIS DE BRECHAS

Asesor Comercial de Sequros
Educacioén

No cumple

Bachiller mecéanico automotriz_(REQUERIDQO)

Competencias técnicas

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto su
puesto de trabajo (REQUERIDO)

Utilitarios Office (REQUERIDO)

Manejo de vehiculos (REQUERIDO)

Conocimientos de las politicas de las compafiias de seguros (REQUERIDO)

Negociacion (PREFERIBLE)
Competencias generales

Impacto e influencia (PREFERIBLE)

Orientacion al logro-orientacién a resultados (PREFERIBLE)

Orientacion de servicio al cliente (REQUERIDO)

Pensamiento analitico (PREFERIBLE)

Preocupacion por el orden y la calidad (REQUERIDO)
Experiencia
1 afios en cargos similares (REQUERIDO)

Observaciones

la organizacion.

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. En el caso del bachillerato, que
es indispensable, se compensa con sus afios de experiencia. En las competencias técnicas, no cumple con el
Conocimientos de las politicas de las compafiias de seguro, en lo cual se recomienda entrenar con un capacitador interno de




Informe de Medicidon del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: ENDEREZADA Y PINTURA

CARGO: ASESOR DE ENDEREZADA Y PINTURA 1

COMPETENCIAS

FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENTEMENTE 84 -70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24 -0
NO OBSERVADO NO OBSERVADO

NOTA: En Negrita el nivel requerido.

COMPETENCIA GENERAL

Nivel 1 : Utiliza una Unica accion para persuadir

NIVEL REQUERIDO RESULTADO

75.00

Impacto e influencia (PREFERIBLE) Nivel 2 : Utiliza acciones multiples para 75.00
persuadir '

Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00

Orientacién al logro — Orientacién a Nivel 2 : Se fija estandares 75.00

resultados (PREFERIBLE) Nivel 3 : Mejora el rendimiento, es proactivo 75.00

. L, . . Nivel 1 : Da servicio cordial 75.00

Orientacién a servicio al cliente
(REQUERIDO) Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida 75.00
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COMPETENCIA GENERAL NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Nivel 3 : Mantiene una actitud de disponibilidad con 100.00
Orientacion a servicio al cliente el Cliente '
(REQUERIDO) Nivel 4 : Se compromete personalmente 75.00
Nivel 5: Conoce las verdaderas necesidades del 75.00
Cliente '
Nivel 1 : Identifica relaciones basicas 100.00
Pensamiento analitico (PREFERIBLE)
Nivel 2 : Anticipa obstaculos 100.00
Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden 75.00
Preocupacion por el orden y por la Nivel 2 : Revisa su trabajo para asegurar que no 75.00
Nivel 3 : Realiza seguimiento al trabajo de los 75.00

demas
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO
NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIA TECNICA EXIGENCIA RESULTADO

Colorometria Preferible Nivel 3
Cor]ocimiento de los riesgos en sgguridad y salud a los que Requerido Nivel 4
esta expuesto su puesto de trabajo

Utilitarios office Requerido Nivel 4
Sistema informatica de la empresa Preferible Nivel 4
Mecénica automotriz Preferible Nivel 3
Manejo de vehiculos Requerido Nivel 4
Conocimientos de las politicas de las compafiias de seguro Requerido Nivel 4
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ANALISIS DE BRECHAS

Asesor de Enderezada y Pintura 1
Educacion Cumple No cumple

Bachiller mecanico automotriz_(REQUERIDO)

Competencias técnicas

Colorometna (PREFERIBLE)

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto su X
puesto de trabajo (REQUERIDO)

Utilitarios office (REQUERIDO) X
Sistema informatica de la empresa (PREFERIBLE) X
Mecénica automotriz (PREFERIBLE) X
Manejo de vehiculos (REQUERIDO) X

Conocimientos de las politicas de las compaiiias de seguro (REQUERIDO)

Competencias generales

Impacto e ' Impacto e influencia (PREFERIBLE) [ x [ ] (PREFERIBLE)

Orientacién al logro — Orientacién a resultados (REQUERIDO) X
Orientacién de servicio al cliente (REQUERIDO) X
Pensamiento analitico (PREFERIBLE) X

Preocupacion por el orden y la calidad (REQUERIDO)

Experiencia

1 afios en cargos similares (REQUERIDO)

Observaciones

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. En el caso del bachillerato,
gue es indispensable, se compensa con sus afios de experiencia.
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Informe de Medicidon del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: ENDEREZADA Y PINTURA

CARGO: ASESOR DE ENDEREZADA Y PINTURA 2

COMPETENCIAS

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS
FRECUENTEMENTE 84-70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24-0
NO OBSERVADO NO OBSERVADO NOTA: En Negrita el nivel requerido.
COMPETENCIA GENERAL NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Nivel 1 : Utiliza una Unica accion para persuadir 75.00
Impacto e influencia (PREFERIBLE) Nivel 2 : Utiliza acciones multiples para 75.00
persuadir '
Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00
Orientacion al logro — Orientacion a Nivel 2 : Se fija estandares 75.00
resultados (PREFERIBLE) Nivel 3 : Mejora el rendimiento, es proactivo 75.00
. L . . Nivel 1 : Da servicio cordial 75.00
Orientacion a servicio al cliente
(REQUERIDO) Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida 75.00
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COMPETENCIA GENERAL

NIVEL REQUERIDO

RESULTADO

Nivel 3 : Mantiene una actitud de disponibilidad con

Orientacién a servicio al cliente el Cliente 100.00
(REQUERIDO) Nivel 4 : Se compromete personalmente
100.00
Nivel 5 : Conoce las verdaderas necesidades del 75.00
Cliente '
Nivel 1 : Identifica relaciones basicas 100.00
Pensamiento analitico (PREFERIBLE)
Nivel 2 : Anticipa obstaculos 100.00
Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden 75.00
Preocupacion por el orden y por la Nivel 2 : Revisa su trabajo para asegurar que no 75.00
Ca.hdad (REQUERIDO) tenqa errores '
Nivel 3 : Realiza seguimiento al trabajo de los 75.00

demas
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO
NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIA TECNICA EXIGENCIA RESULTADO
Colorometria Preferible Nivel 3
Utilitarios office Requerido Nivel 5
Sistema informatica de la empresa Preferible Nivel 4
Mecanica automotriz Preferible Nivel 4
Manejo de vehiculos Requerido Nivel 4
Conocimientos de las politicas de las compafiias de seguro Requerido Nivel 4
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ANALISIS DE BRECHAS

Asesor de Enderezada y Pintura 2
Educacion Cumple No cumple

Bachiller mecanico automotriz_(REQUERIDQO)

Competencias técnicas

Colorometria (PREFERIBLE)

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto X
su puesto de trabajo (REQUERIDO)

Utilitarios office (REQUERIDO) X
Sistema informatica de la empresa (PREFERIBLE) X
Mecénica automotriz (PREFERIBLE) X
Manejo de vehiculos (REQUERIDO) X

Conocimientos de las politicas de las compafiias de seguro (REQUERIDO)

Competencias generales

Impacto e influencia (PREFERIBLE)

Orientacion al logro — Orientacion a resultados (REQUERIDO) X
Orientacion de servicio al cliente (REQUERIDO) X
Pensamiento analitico (PREFERIBLE) X

Preocupacioén por el orden y la calidad (REQUERIDO)

Experiencia

1 afios en cargos similares (REQUERIDO)

Observaciones

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. En el caso del bachillerato,
que es indispensable, se compensa con sus afios de experiencia.
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Informe de Medicidn del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: ENDEREZADA Y PINTURA

CARGO: COORDINADOR DE ENDEREZADA Y PINTURA

COMPETENCIAS

FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS

FRECUENCIA RANGO

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENTEMENTE 84-70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24 -0
NO OBSERVADO NO OBSERVADO

NOTA: En Negrita el nivel requerido.

COMPETENCIA GENERAL NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Desarrollo de personas (PREFERIBLE) Nivel 1 : Se preocupa por su personla 100.00
Nivel 2 : Fija estandares
Nivel 1 : Liderazgo 100.00
Direccion (REQUERIDO) Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida 100 00
Nivel 3 : Mantiene una actitud de 75.00
disponibilidad con sus subordinador '
Liderazgo (PREFERIBLE) Nivel 1 : Identifica relaciones 7500
basicas '
Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden 100.00
Orientacion al logro-orientacion a resultados (REQUERIDO) i
Nivel 2 : Revisa su trabajo para 75.00
asegurar que no tenga errores '
H 1A H H H . . . .7
Orientacién de servicio al cliente (REQUERIDO) ::\éiltel Se preocupa por la opinién del 75.00
P i liti REQUERID i : i i
ensamiento analitico (REQU 0) Nivel 1: Realiza planes de trabajo 100.00
Preocupacion por el orden y la calidad (REQUERIDO) Nivel 1: Se preocupa por el orden y 100.00

seguimiento de métodos
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO
NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIA TECNICA EXIGENCIA RESULTADO

Administracién Preferible .

Nivel 5
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los Requerido Nivel 4
gue esta expuesto su puesto de trabajo
Enderezada y pintura Requerido Nivel 4
Utilitarios Office Requerido Nivel 4
Generales del automovil Requerido Nivel 4
Herramientas y equipos automotrices Requerido Nivel 5
Metodologia de administracion del talento humano Preferible Nivel 4
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ANALISIS DE BRECHAS

Coordinador de Enderezada y Pintura
Educacion Cumple No cumple

Bachiller mecanico automotriz_(REQUERIDQO)

Competencias técnicas

| Administracion (PREFERIBLE) | x| (PREFERIBLE)

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta

expuesto su puesto de trabajo (REQUERIDO) X
Enderezada y pintura (REQUERIDO) X
Utilitarios Office (REQUERIDO) X
Generales del automévil (REQUERIDO) X
Herramientas y equipos automotrices (REQUERIDO) X
Metodologia de administracién del talento humano X

Administracion (PREFERIBLE)

Competencias generales

| Desarrollo de personas (PREFERIBLE) | x| personas (PREFERIBLE)

Direccion (REQUERIDO) X
Liderazgo (PREFERIBLE) X
Orientacion al logro-orientacion a resultados (REQUERIDO) X
Orientacion de servicio al cliente (REQUERIDO) X
Pensamiento analitico (REQUERIDO) X

Preocupacion por el orden y la calidad (REQUERIDO)

Experiencia

5 afios en cargos similares (REQUERIDO)

Observaciones

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. En el caso del
bachillerato, que es indispensable, se compensa con sus afios de experiencia.
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Informe de Medicidn del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: ENDEREZADA Y PINTURA

CARGO: ENDEREZADOR 1

COMPETENCIAS

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS FRECUENTEMENTE 84-70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24-0
NO OBSERVADO NO NOTA: En Negrita el nivel requerido.
OBSERVADO

COMPETENCIA GENERAL

NIVEL REQUERIDO

RESULTADO

Orientacion al logro-Orientaciéon a

Nivel 1 : Hace bien su trabajo

100.00

(PREFERIBLE)

que no tenga errores

resultados 100.00
(REQUERIDO) Nivel 2 : Se fija estandares
Nivel 1 : Da servicio cordial 100.00
. . . L . 100.00
Orientacién de servicio al cliente Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida
PREFERIBLE Nivel 3 : Mantiene una actitud de 100.00
disponibilidad con el Cliente
Nivel 1 : Demuestra seguridad en Si mismo 100.00
Autoconfianza (PREFERIBLE) Nivel 2 : Expresa seguridad en su 25.00
capacidad
Pensamiento analitico (REQUERIDO) Nivel 1 : Identifica relaciones béasicas igggg
Nivel 2 : Anticipa obstéaculos '
Preocupacion por el Orden y la calidad Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden 100.00
Nivel 2 : Revisa su trabajo para asegurar 100.00
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO
NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIAS TECNICAS EXIGENCIA RESULTADO
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los . :
que esta expuesto su pugsto de trfbajo ’ Requerido Nivel 4
Electricidad automotriz Requerido Nivel 2
Equipos de soldadura Requerido Nivel 4
Equipos especializados de enderezada Requerido Nivel 5
Habilidad manual Requerido Nivel 5
Herramientas de enderezado de vehiculos Requerido Nivel 4
Manejo de vehiculos Requerido Nivel 5
Manejo e interpretacion de planos estructurales de Preferible Nivel 5
vehiculos
Materiale_s e insumos especializados en soldadura Requerido Nivel 4
automotriz
Mecanica automotriz Preferible Nivel 2
Procesos de enderezada y pintura Preferible Nivel 3
Sistemas de medidas de chasises y compactos Preferible Nivel 5
Técnicas de soldadura Requerido Nivel 4
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ANALISIS DE BRECHAS
Enderezador 1

Educacién Cumple No cumple
Bachiller Mecéanico Automotriz (REQUERIDO) X
Competencias técnicas
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto X
su puesto de trabajo (REQUERIDO)
Electricidad automotriz (REQUERIDO) X
Equipos de soldadura (REQUERIDO) X
Equipos especializados de enderezada (REQUERIDO) X
Habilidad manual (REQUERIDO) X
Herramientas de enderezado de vehiculos (REQUERIDO) X
Manejo de vehiculos (REQUERIDO) X
Manejo e interpretacion de planos estructurales de vehiculos X
(PREFERIBLE)
Materiales e insumos especializados en soldadura X
automotriz(REQUERIDO)
Mecanica automotriz (PREFERIBLE) X
Procesos de enderezada y pintura (PREFERIBLE) X
Sistemas de medidas de chasises y compactos (PREFERIBLE) X
Técnicas de soldadura (REQUERIDO) X
Competencias generales
Autoconfianza (PREFERIBLE) X
Orientacion al logro-orientacion a resultados (REQUERIDO) X
Orientacién de servicio al cliente (REQUERIDO) X
Pensamiento analitico (REQUERIDO) X
Preocupacion por el orden y la calidad (PREFERIBLE) X
Experiencia
5 afios en cargos similares (REQUERIDO) X

Observaciones

La persona posee las competencias generales necesarias para ocupar el puesto, en el caso de las competencias
técnicas se recomienda mejorar su conocimiento en el area de electricidad automotriz. En el caso del bachillerato se
compensa con sus afios de experiencia.
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Informe de Medicidn del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: ENDEREZADA Y PINTURA

CARGO: ENDEREZADOR 2

COMPETENCIAS

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS
FRECUENTEMENTE 84-70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24-0
NOTA: En Negrita el nivel requerido.
NO OBSERVADO NO OBSERVADO
COMPETENCIA
GENERAL NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Nivel 1 : Demuestra seguridad en si mismo 100.00
Autoconfianza (PREFERIBLE) Nivel 2 : Expresa seguridad en su capacidad 75.00
Orientacion al logro-orientacion a Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00
resultados . -
(REQUERIDO) Nivel 2 : Se fija estandares 100.00
Nivel 1 : Da servicio cordial 100.00
Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida 75.00
Orientacioén de servicio al cliente Nivel 3 : Mantiene una actitud de disponibilidad con el 75 00
(REQUERIDO) Cliente :
Nivel 4 : Se compromete personalmente 2500
Nivel 1 : Identifica relaciones basicas 25 00
Pensamiento analitico (REQUERIDO) . ) . -
Nivel 2: Anticipa obstéculos 100 00
Nivel 1: Se esfuerza por tener oden 100 00
Preocupacion por el orden y calidad : . : .
PREFERIBLE Nivel 2: Revisa su trabajo para asegurar que no 100.00
(PREFERIBLE) tenga errores
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO
NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

CONOCIMIENTO TECNICO EXIGENCIA RESULTADO
CorToumlento de los riesgos en sggurldad y salud a los que Requerido Nivel 5
esta expuesto su puesto de trabajo
Electricidad automotriz Requerido Nivel 2
Equipos de soldadura Requerido Nivel 5
Equipos especializados de enderezada Requerido Nivel 5
Habilidad manual Requerido Nivel 5
Herramientas de enderezado de vehiculos Requerido Nivel 5
Manejo de vehiculos Requerido Nivel 5
Manejo e interpretacion de planos estructurales de vehiculos Preferible Nivel 5
Materiales e insumos especializados en soldadura automotriz . .
Reqllerido Nivel 5§
Mecanica automotriz Preferible Nivel 2
Procesos de enderezada y pintura Preferible Nivel 5
Sistemas de medidas de chasises y compactos Preferible Nivel 5
Técnicas de soldadura Requerido Nivel 4
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ANALISIS DE BRECHAS
Enderezador 2

Educacién Cumple No cumple
Bachiller Mecéanico Automotriz (REQUERIDO) X

Competencias técnicas

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto su

puesto de trabajo (REQUERIDO) X
Electricidad automotriz (REQUERIDO) X
Equipos de soldadura (REQUERIDO) X
Equipos especializados de enderezada (REQUERIDO) X
Habilidad manual (REQUERIDO) X
Herramientas de enderezado de vehiculos (REQUERIDO) X
Manejo de vehiculos (REQUERIDO) X
Manejo e interpretacion de planos estructurales de vehiculos (PREFERIBLE) X
Materiales e insumos especializados en soldadura automotriz(REQUERIDO) X
Mecanica automotriz (PREFERIBLE) X
Procesos de enderezada y pintura (PREFERIBLE) X
Sistemas de medidas de chasises y compactos (PREFERIBLE) X
Técnicas de soldadura (REQUERIDO) X

Competencias generales

Autoconfianza (PREFERIBLE) X
Orientacioén al logro-orientacion a resultados (REQUERIDO) X
Orientacion de servicio al cliente (REQUERIDO) X
Pensamiento analitico (REQUERIDO) X
Preocupacion por el orden y la calidad (PREFERIBLE) X

Experiencia

5 afios en cargos similares (REQUERIDO) X

Observaciones

La persona posee las competencias generales necesarias para ocupar el puesto, en el caso de las competencias técnicas
se recomienda mejorar su conocimiento en el area de electricidad ya que es una competencia requerida. Pero en el caso
de la competencia de mecanica automotriz no es obligatoria, es decir, puede ir adquiriendo conocimientos en la
organizacién. En cuanto al cumplimiento con haber terminado el bachillerato, se compensa con sus afios de experiencia.
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Informe de Medicidon del Perfil Individual

CARGO: INSTALADOR DE ACERO BALISTICO

AREA A LA QUE PERTENECE: BLINDAJE

COMPETENCIAS

FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS

FRECUENCIA RANGO

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENTEMENTE 84 -70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24 -0
NO OBSERVADO NO OBSERVADO

NOTA: En Negrita el nivel requerido.

COMPETENCIA GENERALES NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Orientacion al logro-orientacion a Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00
resultados

REQUERIDO) Nivel 2 : Se fija estandares 100.00
Nivel 1 : Da servicio cordial 75.00
Orientacion de servicio al cliente Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida 75.00
(REQUERIDO) '
Nivel 3 : Mantiene una actitud de 75.00
disponibilidad con el Cliente '
Nivel 1 : Identifica relaciones basicas
Pensamiento analitico 100.00
(REQUERIDO) Nivel 2 : Anticipa obstaculos 100.00
_ ) Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden 100.00
Preocupacion por el orden y la calidad
(REQUERIDO) Nivel 2 : Revisa su trabajo para 100.00

asegurar que no tenga errores
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO
NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIAS TECNICAS EXIGENCIA RESULTADO
Conocimiento dg los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto su Requerido Nivel 4
puesto de trabajo
Electricidad automotriz Preferible Nivel 2
Ensamblaje de vehiculos Preferible Nivel 5
Manejo de vehiculo Requerido Nivel 4
Seguridad e higiene industrial Preferible Nivel 4
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ANALISIS DE BRECHAS

Instalador de Acero Balistico
Educacion Cumple No cumple

Bachiller mecéanico automotriz_(REQUERIDQ) X

Competencias técnicas

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto X

su puesto de trabajo (REQUERIDO)

Electricidad automotriz (PREFERIBLE) X
Ensamblaje de vehiculos (PREFERIBLE) X

Manejo de vehiculo (REQUERIDO) X

Seguridad e higiene industrial (PREFERIBLE) X

Competencias generales

QUERDO) | X
Orientacion de servicio al cliente (REQUERIDO) X
Pensamiento analitico (PREFERIBLE) X
Preocupacion por el orden y la calidad (REQUERIDO) X

Experiencia

4 afios en cargos similares (REQUERIDO) X

Observaciones

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. En el caso del bachillerato, que
es indispensable, se compensa con sus afios de experiencia. Por otro lado, en el caso de la competencia técnica
Electricidad Automotriz la persona no cumple con los conocimientos, sin embargo, es una competencia que no es
obligatoria ya que puede ir adquiriendo conocimientos en la organizacion.
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Informe de Medicidn del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: ENDEREZADA Y PINTURA

CARGO: PINTOR

COMPETENCIAS

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS FRECUENTEMENTE 84 -70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24-0
NO OBSERVADO NO OBSERVADO NOTA: En Negrita el nivel requerido.
COMPETENCIA GENERAL NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Orientacion al logro-orientacion a Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00
resultados (REQUERIDO)
Nivel 2 : Se fija estandares 100.00
Nivel 1 : Da servicio cordial 100.00
] » o ) Nivel 2 : Mantiene comunicacioén fluida 100.00
Orientacion de servicio al cliente :
(REQUERIDO) Nivel 3 : Mantiene una actitud de 75.00
disponibilidad con el Cliente '
Pensamiento analitico (PREFERIBLE) Nivel 1 : Identifica relaciones bésicas 75.00
Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden
. 100.00
Preocupacion por el ordeny la
calidad (REQUERIDO) Nivel 2 : Revisa su trabajo para asegurar 75.00
gue no tenga errores '
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO
NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIA TECNICA EXIGENCIA RESULTADO

Aplicacion de pintura automotriz Requerido Nivel 5
Colorimetria Requerido Nivel 4
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los Preferible Nivel 4
que esta expuesto su puesto de trabajo

Electricidad automotriz Preferible Nivel 2
Habilidad manual Requerido Nivel 4
Manejo de equipos para la aplicacion de pintura Requerido Nivel 5
Manejo de vehiculos Requerido Nivel 4
Materiales e insumos especializados en pintura Preferible Nivel 5
Mecanica automotriz Requerido Nivel 2
Preparacion y alistamiento de superficies Requerido Nivel 5
Procesos de enderezada y pintura Preferible Nivel 4
Seguridad e higiene industrial Preferible Nivel 4
Técnicas de acabados de vehiculos Requerido Nivel 5
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ANALISIS DE BRECHAS

Pintor
Educacion Cumple No cumple
Bachiller mecéanico automotriz_(REQUERIDO) X
Competencias técnicas

Aplicacion de pintura automotriz (REQUERIDO) X

Colorimetria (REQUERIDO) X

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto su X

puesto de trabajo (PREFERIBLE)

Electricidad automotriz (PREFERIBLE) X

Habilidad manual (REQUERIDO) X

Manejo de equipos para la aplicacién de pintura (REQUERIDO) X

Manejo de vehiculos (REQUERIDO) X

Materiales e insumos especializados en pintura automotriz (PREFERIBLE) X

Mecénica automotriz (REQUERIDO) X

Preparacion y alistamiento de superficies (REQUERIDO) X

Procesos de enderezada y pintura (PREFERIBLE) X

Seguridad e higiene industrial (PREFERIBLE) X

Técnicas de acabados de vehiculos (REQUERIDO) X

Competencias generales

Observaciones

es indispensable, se compensa con sus afios de experiencia.

Orientacion al logro-orientacion a resultados (REQUERIDO) X

Orientacion de servicio al cliente (REQUERIDO) X

Pensamiento analitico (PREFERIBLE) X

Preocupacion por el orden y la calidad (REQUERIDO) X
Experiencia

6 afios en cargos similares (REQUERIDO) X

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. En el caso del bachillerato, que
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Informe de Medicidn del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: ENDEREZADA Y PINTURA

CARGO: PREPARADOR DE PINTURA 1

COMPETENCIAS

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS FRECUENTEMENTE 84-70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24-0
NO OBSERVADO NO OBSERVADO NOTA: En Negrita el nivel requerido.

COMPETENCIA GENERAL NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Orientacion al logro-Orientacion a Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00
resultados 100.00

REQUERIDO) Nivel 2 : Se fija estandares
Nivel 1 : Da servicio cordial 100.00
; . i A ; 100.00
Orientacién de servicio al cliente Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida
REQUERIDO) Nivel 3 : Mantiene una actitud de disponibilidad 100.00
con el Cliente
Pensamiento conceptual y analitico Nivel 1 : Utiliza criterios basicos y el sentido 100.00
(PREFERIBL F) comiin
Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden 100.00

Preocupacion por el Orden y la calidad

PREFERIBLE Nivel 2 : Revisa su trabajo para asegurar que no 100.00
tenga errores
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO
NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIA TECNICA
Aplicacion de pintura automotriz

EXIGENCIA
Requerido

RESULTADO
Nivel 4

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los

gue esté expuesto su puesto de trabajo Requerido Nivel 4
Electricidad automotriz Preferible Nivel 2
Habilidad manual Preferible Nivel 4
Manejo de equipos para la aplicacion de pintura Requerido Nivel 4
Manejo de vehiculos Requerido Nivel 3
g/luaptgrrfiiliees e insumos especializados en preparacién de Requerido Nivel 5
Mecanica automotriz Preferible Nivel 2
Métodos de aplicacion de pintura Preferible Nivel 4
Preparacion y alistamiento de superficies Requerido Nivel 5
Proceso de enderezada Preferible Nivel 2
Seguridad e higiene industrial Preferible Nivel 4
Técnicas de acabados de vehiculos Preferible Nivel 4
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ANALISIS DE BRECHAS

Preparador de Pintura 1
Educacién Cumple No cumple

Bachiller (PREFERIBLE) X
Competencias técnicas
(REQUERDO) | X
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta X
expuesto su puesto de trabajo (REQUERIDO)
Electricidad automotriz (PREFERIBLE) X
Habilidad manual (PREFERIBLE) X
Manejo de equipos para la aplicacion de pintura (REQUERIDO) X
Manejo de vehiculos (REQUERIDO) X
Materiales e insumos especializados en preparacion de superficie X
(REQUERIDO)
Mecénica automotriz (PREFERIBLE) X
Métodos de aplicacion de pintura (PREFERIBLE) X
Preparacion y alistamiento de superficies (REQUERIDO) X
Proceso de enderezada (PREFERIBLE) X
Seguridad e higiene industrial (PREFERIBLE) X
Técnicas de acabados de vehiculos (PREFERIBLE) X

Competencias generales

Orientacion al logro-orientacion a resultados (REQUERIDO) X
Orientacion de servicio al cliente (REQUERIDO) X
Pensamiento conceptual y analitico (PREFERIBLE) X
Preocupacion por el orden y la calidad (REQUERIDO) X

Experiencia

3 afios en cargos similares (REQUERIDO) X

Observaciones

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. En el caso del
bachillerato, que no es indispensable, se compensa con sus afios de experiencia.
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Informe de Medicidn del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: ENDEREZADA Y PINTURA

CARGO: PREPARADOR DE PINTURA 2

COMPETENCIAS

FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS

FRECUENCIA RANGO

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENTEMENTE 84 -70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24-0
NO OBSERVADO NO OBSERVADO NOTA: En Negrita el nivel requerido.

COMPETENCIA GENERAL NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Orientacion al logro-Orientacion a Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00
resultados 75.00
(REQUERIDO) Nivel 2 : Se fija estandares

Nivel 1 : Da servicio cordial 100.00
. : - . Nivel 2 - Manti icacion fluid 100.00
Orientacion de servicio al cliente ivel 2 . Mantiene comunicacion Tilida
(REQUERIDO) Nivel 3 : Mantiene una actitud de disponibilidad 100.00
con el Cliente
Pensamiento conceptual y analitico Nivel 1 : Utiliza criterios basicos y el sentido 100.00
(PREFERIBLE) comun
Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden 100.00
Preocupacion por el Orden y la calidad
PREFERIBLE Nivel 2 : Revisa su trabajo para asegurar que no 100.00

tenga errores
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO
NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIA TECNICA EXIGENCIA RESULTADO

Aplicacién de pintura automotriz Requerido Nivel 5
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que ) )

esta expuesto su puesto de trabajo Requerido Nivel 4
Electricidad automotriz Preferible Nivel 2
Habilidad manual Preferible Nivel 5
Manejo de equipos para la aplicacién de pintura Requerido Nivel 5
Manejo de vehiculos Requerido Nivel 4
Materiales e insumos especializados en preparacion de ] )

superficie Requerido Nivel 5
Mecénica automotriz Preferible Nivel 2
Métodos de aplicacién de pintura Preferible Nivel 4
Preparacion y alistamiento de superficies Requerido Nivel 5
Proceso de enderezada Preferible Nivel 3
Seguridad e higiene industrial Preferible Nivel 4
Técnicas de acabados de vehiculos Preferible Nivel 5
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ANALISIS DE BRECHAS
Preparador de Pintura 2

Competencias generales

Educacién Cumple No cumple
Bachiller (PREFERIBLE) X
Competencias técnicas
(REQUERDO) | X

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto su X

puesto de trabajo (REQUERIDO)

Electricidad automotriz (PREFERIBLE) X

Habilidad manual (PREFERIBLE) X

Manejo de equipos para la aplicacion de pintura (REQUERIDO) X

Manejo de vehiculos (REQUERIDO) X

Materiales e insumos especializados en preparacion de superficie X

(REQUERIDO)

Mecénica automotriz (PREFERIBLE) X

Métodos de aplicacion de pintura (PREFERIBLE) X

Preparacion y alistamiento de superficies (REQUERIDO) X

Proceso de enderezada (PREFERIBLE) X

Seguridad e higiene industrial (PREFERIBLE) X

Técnicas de acabados de vehiculos (PREFERIBLE) X

3 afios en cargos similares (REQUERIDO)

Observaciones

de experiencia en el sector.

Orientacion al logro-orientacion a resultados (REQUERIDO) X
Orientacion de servicio al cliente (REQUERIDO) X
Pensamiento conceptual y analitico (PREFERIBLE) X
Preocupacion por el orden y la calidad (REQUERIDO) X

Experiencia

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. Posee bachillerato y 10 afios
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Informe de Medicidn del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: ENDEREZADA Y PINTURA

CARGO: PREPARADOR DE PINTURA 3

COMPETENCIAS

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS FRECUENTEMENTE 84 -70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24-0
NO OBSERVADO NO OBSERVADO NOTA: En Negrita el nivel requerido.

COMPETENCIA GENERAL NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Orientacion al logro-Orientacion a Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00
resultados . . . . 100.00
(REOUERIDO) Nivel 2 : Se fija estandares

Nivel 1 : Da servicio cordial 100.00
100.00

Orientacién de servicio al cliente Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida

REQUERIDO . . .
( ) Nivel 3 : Mantiene una actitud de 100.00
disponibilidad con el Cliente

Pensamiento conceptual y analitico Nivel 1 : Utiliza criterios basicos y el sentido 100.00
(PREFERIBLE) comiin
Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden 100.00

Preocupacion por el Orden y la calidad

(PREFERIBLE) Nivel 2 : Revisa su trabajo para asegurar que 100.00
no tenga errores
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO
NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIA TECNICA EXIGENCIA RESULTADO

Aplicacion de pintura automotriz Requerido Nivel 5
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que ) Nivel 4
esta expuesto su puesto de trabajo Requerido

Electricidad automotriz Preferible Nivel 2
Habilidad manual Preferible Nivel 5
Manejo de equipos para la aplicacion de pintura Requerido Nivel 5
Manejo de vehiculos Requerido Nivel 4
Materiales e insumos especializados en preparacion de ) Nivel 5
superficie Requerido

Mecénica automotriz Preferible Nivel 2
Métodos de aplicacién de pintura Preferible Nivel 5
Preparacion y alistamiento de superficies Requerido Nivel 5
Proceso de enderezada Preferible Nivel 3
Seguridad e higiene industrial Preferible Nivel 4
Técnicas de acabados de vehiculos Preferible Nivel 5
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ANALISIS DE BRECHAS
Preparador de Pintura 3

Educacién Cumple No cumple
Bachiller (PREFERIBLE) X
Competencias técnicas
(REQUERDO) | X
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto su X
puesto de trabajo (REQUERIDO)
Electricidad automotriz (PREFERIBLE) X
Habilidad manual (PREFERIBLE) X
Manejo de equipos para la aplicacion de pintura (REQUERIDO) X
Manejo de vehiculos (REQUERIDO) X
Materiales e insumos especializados en preparacion de superficie X
(REQUERIDO)
Mecénica automotriz (PREFERIBLE) X
Métodos de aplicacion de pintura (PREFERIBLE) X
Preparacion y alistamiento de superficies (REQUERIDO) X
Proceso de enderezada (PREFERIBLE) X
Seguridad e higiene industrial (PREFERIBLE) X
Técnicas de acabados de vehiculos (PREFERIBLE) X

Competencias generales

Orientacion al logro-orientacion a resultados (REQUERIDO) X
Orientacion de servicio al cliente (REQUERIDO) X
Pensamiento conceptual y analitico (PREFERIBLE) X
Preocupacion por el orden y la calidad (REQUERIDO) X

Experiencia

3 afios en cargos similares (REQUERIDO) X

Observaciones

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. En el caso del bachillerato, que
no es indispensable, se compensa con sus afos de experiencia.

121



Informe de Medicidn del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: ENDEREZADA Y PINTURA

CARGO: PREPARADOR DE PINTURA 4

COMPETENCIAS

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS ERECUENTEMENTE 84 - 70
POCAS VECES 69 - 25 ) ) )
NOTA: En Negrita el nivel requerido.
NUNCA 24-0
NO OBSERVADO NO OBSERVADO

COMPETENCIA GENERAL

no tenga errores

NIVEL REQUERIDO RESULTADO

Orientacion al logro-Orientacion a Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00
resultados ] B } 100.00
(REQUERIDO) Nivel 2 : Se fija estandares

Nivel 1 : Da servicio cordial 100.00

. . . o . 100.00

Orientacién de servicio al cliente Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida
(REQUERIDO) Nivel 3 : Mantiene una actitud de 100.00

disponibilidad con el Cliente
Pensamiento conceptual y analitico Nivel 1 : Utiliza criterios basicos y el sentido 100.00
(PREFERIBLE) comun

Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden 100.00
Preocupacion por el Orden y la calidad
PREFERIBLE Nivel 2 : Revisa su trabajo para asegurar que 100.00
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO

NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO

NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO

NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIAS TECNICAS EXIGENCIA RESULTADO

Aplicacién de pintura automotriz Requerido Nivel 5
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta ) _
expuesto su puesto de trabajo Requerido Nivel 4
Electricidad automotriz Preferible Nivel 2
Habilidad manual Preferible Nivel 5
Manejo de equipos para la aplicacién de pintura Requerido Nivel 5
Manejo de vehiculos Requerido Nivel 4
Materiales e insumos especializados en preparacion de superficie Requerido Nivel 4
Mecénica automotriz Preferible Nivel 2
Métodos de aplicacién de pintura Preferible Nivel 4
Preparacion y alistamiento de superficies Requerido Nivel 5
Proceso de enderezada Preferible Nivel 2
Seguridad e higiene industrial Preferible Nivel 3
Técnicas de acabados de vehiculos Preferible Nivel 5
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ANALISIS DE BRECHAS
Preparador de Pintura 4

Educacién Cumple No cumple
Bachiller (PREFERIBLE) X
Competencias técnicas
(REQUERDO) | X
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto su X
puesto de trabajo (REQUERIDO)
Electricidad automotriz (PREFERIBLE) X
Habilidad manual (PREFERIBLE) X
Manejo de equipos para la aplicacion de pintura (REQUERIDO) X
Manejo de vehiculos (REQUERIDO) X
Materiales e insumos especializados en preparacion de superficie X
(REQUERIDO)
Mecénica automotriz (PREFERIBLE) X
Métodos de aplicacion de pintura (PREFERIBLE) X
Preparacion y alistamiento de superficies (REQUERIDO) X
Proceso de enderezada (PREFERIBLE) X
Seguridad e higiene industrial (PREFERIBLE) X
Técnicas de acabados de vehiculos (PREFERIBLE) X

Competencias generales

Orientacion al logro-orientacion a resultados (REQUERIDO) X
Orientacion de servicio al cliente (REQUERIDO) X
Pensamiento conceptual y analitico (PREFERIBLE) X
Preocupacion por el orden y la calidad (REQUERIDO) X

Experiencia

3 afios en cargos similares (REQUERIDO) X

Observaciones

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. En el caso del bachillerato, que
no es indispensable, se compensa con sus afos de experiencia.
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Informe de Medicidn del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: BLINDAJE

CARGO: TECNICO CARROCERO DE BLINDAJE 1

COMPETENCIAS

FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS

FRECUENCIA RANGO

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENTEMENTE 84 -70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24 -0
NO OBSERVADO NO OBSERVADO

NOTA: En Negrita el nivel requerido.

(PREFERIBLE)

equipo

COMPETENCIA GENERAL NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Orientacion al logro-orientacion a Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00
resultados (REQUERIDO) Nivel 2 : Se fija estandares

Nivel 1 : Da servicio cordial 100.00
) » L _ Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida 10000
Orientacién de servicio al cliente Nivel 3 - Mantiene una actitud de disponibilidad
(PREFERIBLE) el s - Mantiene u tu ISponibil 100.00
con el Cliente
Pensamiento analitico (REQUERIDO) Nivel 1 : Identifica relaciones basicas 100 0N
Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden 100 00
Preocupacion por el orden y la Nivel 2 : Revisa su trabajo para asegurar que no
' : 100.00
calidad (REQUERIDO) tenaa errares
Trabajo en equipo Nivel 1 : Participa de buen agrado en el 100.00
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO

NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO

NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO

NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIA TECNICA EXIGENCIA RESULTADO

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los Preferible Nivel 4
gue esta expuesto su puesto de trabajo
Electricidad automotriz Preferible Nivel 2
Ensamblaje de vehiculos Requerido Nivel 5
Manejo de vehiculo Requerido Nivel 5
Seguridad e higiene industrial Preferible Nivel 5
Soldadura Requerido Nivel 4
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ANALISIS DE BRECHAS
Tecnico Carrocero de Blindaje 1

Educacion Cumple No cumple

Bachiller (PREFERIBLE) X
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto X

su puesto de trabajo (PREFERIBLE)

Electricidad automotriz (REQUERIDO) X

Ensamblaje de vehiculos (REQUERIDO) X

Manejo de vehiculo (REQUERIDO) X

Seguridad e higiene industrial (PREFERIBLE) X

Soldadura (REQUERIDO) X

Competencias generales

Orientacion al logro-orientacién a resultados (REQUERIDO) X
Orientacion de servicio al cliente (PREFERIBLE) X
Pensamiento analitico (REQUERIDO) X
Preocupacion por el orden y la calidad (REQUERIDO) X
Trabajo en equipo (PREFERIBLE) X

Experiencia

3 afios en cargos similares (REQUERIDO) X

Observaciones

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. En el caso del bachillerato, que
no es indispensable, se compensa con sus afios de experiencia.
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Informe de Medicidn del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: BLINDAJE

CARGO: TECNICO CARROCERO DE BLINDAJE 2

COMPETENCIAS

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS FRECUENTEMENTE 84-70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24-0
NO OBSERVADO NO OBSERVADO NOTA: En Negrita el nivel requerido.

COMPETENCIAS GENERALES NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Orientacion al logro-orientacion a Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00
resultados (REQUERIDO) Nivel 2 : Se fija estandares 75.00

Nivel 1 : Da servicio cordial 100.00
Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida 75.00

Orientacion de servicio al cliente
(PREFERIBLE) Nivel 3 : Mantiene una actitud de 100.00
disponibilidad con el Cliente '

Pensamiento analitico Nivel 1 : Identifica relaciones 100.00
(REQUERIDO) basicas '
Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden 75.00

Preocupacion por el orden y la calidad
(REQUERIDO) Nivel 2 : Revisa su trabajo para 100.00
asegurar que no tenga errores '
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO

NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO

NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO

NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIAS TECNICAS EXIGENCIA RESULTADO

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los Preferible Nivel 4
gque esta expuesto su puesto de trabajo
Electricidad automotriz Preferible Nivel 2
Ensamblaje de vehiculos Requerido Nivel 5
Manejo de vehiculo Requerido Nivel 4
Seguridad e higiene industrial Preferible Nivel 4
Soldadura Requerido Nivel 5
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ANALISIS DE BRECHAS
Técnico Carrocero de Blindaje 2

Educacion No cumple

Bachiller mecéanico automotriz_(REQUERIDQO) X

Competencias técnicas

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto X

su puesto de trabajo (PREFERIBLE)

Electricidad automotriz (PREFERIBLE) X
Ensamblaje de vehiculos( REQUERIDO) X

Manejo de vehiculo (REQUERIDO) X

Seguridad e higiene industrial (PREFERIBLE) X

Soldadura (REQUERIDO) X

Competencias generales

Orientacion al logro-orientacién a resultados (REQUERIDO) X
Orientacion de servicio al cliente (PREFERIBLE) X
Pensamiento analitico (REQUERIDO) X
Preocupacion por el orden y la calidad (REQUERIDO) X

Experiencia

3 afios en cargos similares (REQUERIDO) X

Observaciones

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. En el caso del bachillerato, que
es indispensable, se compensa con sus afios de experiencia. Por otro lado, en el caso de la competencia técnica
Electricidad Automotriz la persona no cumple con los conocimientos, sin embargo, es una competencia que no es
obligatoria ya que puede ir adquiriendo conocimientos en la organizacion.
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Informe de Medicidon del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: BLINDAJE

CARGO: TECNICO CARROCERO DE BLINDAJE 3

COMPETENCIAS

FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS

FRECUENCIA RANGO

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENTEMENTE 84 -70
POCAS VECES 69 - 25
NUNCA 24-0
NO OBSERVADO NO OBSERVADO

NOTA: En Negrita el nivel requerido.

COMPETENCIA

GENERAL NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Orientacion al logro- Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00
orientacion a resultados
(REQUERIDA) Nivel 2 : Se fija estandares 75.00

Nivel 1 : Da servicio cordial 75.00
Orientacion de servicio al Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida 75 00
cliente (PREFERIBLE) :

Nivel 3 : Mantiene una actitud de 75.00

disponibilidad con el Cliente '
Pensamiento analitico Nivel 1 : Identifica relaciones basicas 100.00
(REQUERIDA) '
Preocupacion por el orden Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden
y la calidad ' P 100.00
(REQUERIDA)

Nivel 2 : Revisa su trabajo para asegurar 100.00

gue no tenga errores
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO
NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIA TECNICA EXIGENCIA RESULTADO

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que Preferible Nivel 4
estd expuesto su puesto de trabajo

Electricidad automotriz Preferible Nivel 2
Ensamblaje de vehiculos Requerido Nivel 4
Manejo de vehiculo Requerido Nivel 3
Seguridad e higiene industrial Preferible Nivel 4
Soldadura Requerido Nivel 4
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ANALISIS DE BRECHAS
Tecnico Carrocero de Blindaje 3

Educacion Cumple No cumple

Bachiller mecéanico automotriz_(REQUERIDO) X
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta expuesto X

su puesto de trabajo (PREFERIBLE)

Electricidad automotriz (PREFERIBLE) X
Ensamblaje de vehiculos(REQUERIDO) X

Manejo de vehiculo (REQUERIDO) X

Seguridad e higiene industrial (PREFERIBLE) X

Soldadura (REQUERIBLE) X

Competencias generales

Orientacion al logro-orientacién a resultados (REQUERIDO) X
Orientacion de servicio al cliente (REQUERIDO) X
Pensamiento analitico (PREFERIBLE) X
Preocupacioén por el orden y la calidad (REQUERIDO) X

Experiencia

3 afios en cargos similares (REQUERIDO) X

Observaciones

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. En el caso del bachillerato, que
es indispensable, se compensa con sus afios de experiencia. Por otro lado, en el caso de la competencia técnica
Electricidad Automotriz la persona no cumple con los conocimientos, sin embargo, es una competencia que no es
obligatoria ya que puede ir adquiriendo conocimientos en la organizacion.
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Informe de Medicidn del Perfil Individual

AREA A LA QUE PERTENECE: ENDEREZADA Y PINTURA

CARGO: TECNICO CARROCERO

COMPETENCIAS

SIEMPRE 100 - 85
FRECUENCIAS Y SIGNIFICADOS FRECUENTEMENTE 84 -70
POCAS VECES 69 - 25
NOTA: En Negrita el nivel requerido.
NUNCA 24-0
NO OBSERVADO NO OBSERVADO
COMPETENCIAS TECNICAS NIVEL REQUERIDO RESULTADO
Orientacion al logro-orientacion a Nivel 1 : Hace bien su trabajo 100.00
resultados (REQUERIDO)
Nivel 2 : Se fija estandares 100.00
Nivel 1 : Da servicio cordial 100.00
_ » L . Nivel 2 : Mantiene comunicacion fluida 100.00
Orientacion de servicio al cliente :
REQUERIDO) Nivel 3 : Mantiene una actitud de
X I . 75.00
disponibilidad con el Cliente
Pensamiento conceptual y analitico Nivel 1 : Identifica relaciones 100.00
(REQUERIDO) béasicas '
Nivel 1 : Se esfuerza por tener orden 100.00
Preocupacion por el ordeny la i
calidad (PREFERIBLE) Nivel 2 : Revisa su trabajo para 100.00
asegurar que no tenga errores '
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CONOCIMIENTOS

SIGNIFICADOS Y NIVELES

NIVEL SIGNIFICADO

NIVEL 5 DOMINIO

NIVEL 4 MUY BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 3 BUEN CONOCIMIENTO
NIVEL 2 CONOCIMIENTO BASICO
NIVEL 1 CONOCIMIENTO REGULAR

COMPETENCIAS TECNICAS EXIGENCIA RESULTADO

Adhesivos industriales Preferible Nivel 5
Chapisteria Preferible Nivel 5
Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los Preferible Nivel 4
que esta expuesto su puesto de trabajo

Electricidad automotriz Preferible Nivel 3
Ensamblaje de vehiculos Requerido Nivel 5
Habilidad manual Requerido Nivel 5
Manejo de vehiculo Requerido Nivel 4
Mecanica automotriz Requerido Nivel 2
Producto Preferible Nivel 5
Reparacion de fibras de vidrio y plastico Requerido Nivel 5
Resistencia de materiales Requerido Nivel 5
Seguridad e higiene industrial Preferible Nivel 4
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ANALISIS DE BRECHAS

Tecnico Carrocero

Educacién Cumple No cumple
Bachiller mecéanico automotriz_(REQUERIDO) X
Competencias técnicas
(PREFERBLE) | X

Chapisteria (PREFERIBLE) X

Conocimiento de los riesgos en seguridad y salud a los que esta X

expuesto su puesto de trabajo (PREFERIBLE)

Electricidad automotriz (PREFERIBLE) X

Ensamblaje de vehiculos (REQUERIDO) X

Habilidad manual (REQUERIDO) X

Manejo de vehiculo (REQUERIDO) X

Mecénica automotriz (REQUERIDO) X

Producto (PREFERIBLE) X

Reparacion de fibras de vidrio y plastico (REQUERIDO) X

Resistencia de materiales(REQUERIDO) X

Seguridad e higiene industrial (PREFERIBLE) X

Competencias generales

Orientacion al logro-orientacion a resultados (REQUERIDO) X

Orientacién de servicio al cliente (PREFERIBLE) X

Pensamiento analitico (REQUERIDO) X

Preocupacion por el orden y la calidad (REQUERIDO) X

Trabajo en equipo (PREFERIBLE) X

3 afos en cargos similares (REQUERIDO) X

Observaciones

La persona posee las competencias generales y técnicas necesarias para ocupar el puesto. En el caso
del bachillerato, que es indispensable, se compensa con sus afios de experiencia.
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Manual de induccién para el colaborador de reciente ingreso

MANUAL DE INDUCCION
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DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Gallardo Barberan, Maria del Mar, con C.C: # 0924408289 autor/a del
trabajo de titulacién: Induccion, evaluacion y capacitacion de los
colaboradores de reciente ingreso del departamento de enderezada y
pintura de una compafiia automotriz. Concesionaria Guayaquil: Disefio
de un programa de induccidn y capacitacion previo a la obtencion del
titulo de Licenciado en Psicologia Organizacional en la Universidad

Catodlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacibn que tienen las
instituciones de educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la
Ley Organica de Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en
formato digital una copia del referido trabajo de titulacion para que sea
integrado al Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Superior del

Ecuador para su difusion publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de
titulacion, con el propdsito de generar un repositorio que democratice la

informacion, respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 14 de Marzo de 2017

Nombre: Gallardo Barberan, Maria del Mar

C.C: 0924408289
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DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Martinez Abad, Daniela Andrea, con C.C: # 0930314299 autor/a del
trabajo de titulacion: Induccion, evaluacion y capacitacion de los
colaboradores de reciente ingreso del departamento de enderezada y
pintura de una compafia automotriz. Concesionaria Guayaquil: Disefio
de un programa de induccidon y capacitacion previo a la obtencion del
titulo de Licenciado en Psicologia Organizacional en la Universidad
Catodlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacibn que tienen las
instituciones de educacién superior, de conformidad con el Articulo 144 de la
Ley Organica de Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en
formato digital una copia del referido trabajo de titulacion para que sea
integrado al Sistema Nacional de Informacién de la Educacién Superior del

Ecuador para su difusion publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de
titulacion, con el propédsito de generar un repositorio que democratice la

informacion, respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 14 de Marzo de 2017

Nombre: Martinez Abad, Daniela Andrea

C.C: 0930314299
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RESUMEN/ABSTRACT (150-250 palabras):

Este documento presenta una investigacion realizada en una Concesionaria automotriz de Guayaquil. Se lo
realizd con el fin de reforzar las competencias técnicas y generales en las que se necesita mejorar de los
colaboradores de reciente ingreso del area de enderezada y pintura. Se propone un plan de capacitacion y
un manual de induccion para nuevos colaboradores del departamento de enderezada y pintura. Para
elaborar esta propuesta, se debi6 realizar en primer lugar la actualizacion del manual de funciones en base
a competencias de nueve cargos que posee el departamento. Se recopild informacion acerca de las
funciones que realizaban y las competencias necesarias para desempefiarse en sus cargos. Luego, se
evalud por observacion las competencias generales y técnicas de los colaboradores del area de enderezada
y pintura y se realizé un analisis comparativo para encontrar la brecha existente entre el perfil propuesto y
el perfil real. Por otro lado, para la propuesta del manual de induccidn se solicité al area de talento humano
informacion relevante acerca de la compafia con el objetivo de que los colaboradores tengan los
conocimientos basicos de la empresa.
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