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RESUMEN

El desarrollo del pais ha obligado al crecimiento y expansion del mercado nacional llegando en
la actualidad ser una actividad econémica y de competitividad, es de vital importancia asegurar
el éxito de las empresas implementando metodologias que superen las expectativas del cliente.
La inexistencia de un programa de entrenamiento en la empresa CIAUTO origina fallos por
parte del personal no capacitado en las actividades que desempefian en cada puesto de trabajo,
la empresa es una de las primeras ensambladoras ubicadas en el centro del pais, mantiene
liderazgo en la venta de vehiculos de marca china “Great Wall” e incorporando un gran
porcentaje de componentes ecuatorianos desea elevar sus niveles de calidad, para ello la
capacitacion de nuestro capital humano es nuestra prioridad. EL objetivo del programa de
entrenamiento es elevar las aptitudes y actitudes en las tres areas productivas de la empresa, en
donde consta de tres etapas, deteccion de necesidades de capacitacion permite detectar brechas
existentes en el personal mediante el perfil de cargo, elaboracidn del programa de capacitacion
mediante las brechas encontradas resuelve problemas reales de la organizacion y crea nuevas
oportunidades en cuando a la competitividad, por ultima instancia se encuentra la medicion del
impacto de la productividad en capacitacion en los colaboradores en donde se permite medir el
nivel de aprendizaje, nivel de aplicacion, y el nivel de resultados. Hablar de una capacitacion
en la organizacion es aplicar modelos o sistemas para evolucionar, elevar el desempefio del
colaborador, eliminando aquellas necesidades que obstruyen u obstaculizan el paso para el
crecimiento laboral, la prioridad del entrenamiento es orientar, permitir el aprendizaje para el
beneficio de los colaboradores de las tres areas productivas de CIAUTO.

Palabra Clave: Capacitacion, Competitividad, Mejora continua.
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TITLE: “ELABORATION OF THE TRAINING PROGRAM FOR THE
PRODUCTION AREAS IN THE COMPANY CIAUTO CIA. LTDA.-AMBATO”

Authors:

e Bedon Ponluisa Marilyn Johanna

e Paz Sanchez Jairo Arturo

ABSTRACT

The development of the country has forced the growth and expansion of the national marque,
at present being an economic activity and of competitiveness, it is of vital importance to ensure
the success of the companies implementing methodologies that surpass the Customer
expectations and using techniques, tools for the continuous improvement of the human resource
and organization. CIAUTO one of the first assemblers located in the center of the country,
maintains leadership in the sale of vehicles of Chinese Brand "Great Wall" and incorporating a
large percentage of Ecuadorian components wants to raise its levels of quality, for this the
training of Our human capital is our priority. The objective of our research work to elevate the
aptitudes and latitudes in the three productive areas of the company, where it consists of three
stages, detection of training needs allows to detect gaps existing in the persons through the
profile of position, elaboration of the training program through the gaps encountered solves real
problems of the organization and creates new opportunities in when to the competitiveness, by
last instance is the measurement of the impact of the training in the Collaborators where it is
possible to measure the level of learning, level of application, and the level of results. Talking
about training in the organization is to apply models or systems to evolve or elevate the
collaborator's performance, eliminating those needs that obstruct or hinder the step for the
growth of work, the priority of the training is to orient, to allow the learning for the benefit of

the collaborators of the three productive areas of CIAUTO.

Keyword: Training, Competitiveness, Continuous improvement.

XV



Universidad
Técnica de

Cotopaxi CENTRO CULTURAL DE IDIOMAS

AVAL DE TRADUCCION

En calidad de Docente del Idioma Inglés del Centro Cultural de Idiomas de la Universidad
Técnica de Cotopaxi; en forma legal CERTIFICO que: La traduccién del resumen del
Proyecto de Titulacion 11, al Idioma Inglés presentado por los Sefiores Egresados : Bedon
Ponluisa Marilyn Johanna con C.1.18501165-9 y Paz Sanchez Jairo Arturo con
C.1.180462981-2, de la Carrera de Ingenieria Industrial de la Facultad de Ciencias de la
Ingenieria y Aplicadas, cuyo titulo versa “Elaboracion de un programa de entrenamiento
para las areas de produccion en la empresa CIAUTO CIA. LTDA.-AMBATO”, lo realizé

bajo mi supervision y cumple con una correcta estructura gramatical del Idioma.

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad y autorizo a los peticionarios hacer uso del
presente certificado de la manera ética que estimaren conveniente.

Latacunga, Febrero del 2019

Atentamente,

Beltran Semblantes Marco Paul 4 centro
& DEIDIOMAS

DOCENTE CARRERA DE INGLES

C.C. 050266651-4

Ay, simon Redriguer s¢n Bamio B Ejida ¢ Sector san Fedipe 0 E- mail; instibucionakgute.eduec S lel (U8) 22520440 - S0 400 - 2dhEslh

XVi



1. INFORMACION GENERAL

Titulo del proyecto:

“ELABORACION DE UN PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO PARA LAS AREAS DE

PRODUCCION EN LA EMPRESA CIAUTO CIA. LTDA.-AMBATO”

Fecha de inicio: Abril - 2018

Fecha de finalizacion: Febrero - 2019

Lugar de ejecucion:

Provincia Tungurahua, Canton Ambato, Parroquia Augusto, Sector Unamuncho, Direccidn

Camino Real - Camino El Inca

Facultad que auspicia: Ciencias de la Ingenieria y Aplicadas

Proyecto de investigacion vinculado: Ingenieria Industrial

Equipo del Proyecto de Investigacion:

Tutor del proyecto de Investigacion

e Nombre y Apellidos: MSc. Josué Jonnatan Constante Armas
e Celular: 0984648055
e Correo electronico: josue.constante@utc.edu.ec

e Direccion: Latacunga

Coordinador del proyecto:

e Nombre y Apellidos: Bedon Ponluisa Marilyn Johanna
e Teléfono: 0999047009
e Correo electronico: marilyn.bedon9@utc.edu.ec

e Direccién: Ambato



2. DESCRIPCION DEL PROYECTO

El presente trabajo de grado se desarrollara en la empresa CIAUTO que esta ubicada en
la provincia de Tungurahua cantdn Ambato, sector Unamuncho, la cual se dedica a la
importacion y ensamblaje de automdviles, al ser una nueva empresa en el sector industrial busca

generar mayor competitividad y crecimiento en el mercado nacional.

Nuestro proyecto estara enfocado en las areas de produccion que son soldadura, pintura,
ensamble, donde se ha presentado més dificultades y fallos en los ultimos meses debido al
crecimiento productivo que esta teniendo la empresa gracias al posicionamiento de la marca

china en el mercado.

Nuestra empresa desea elevar el nivel de calidad lo cual permitira implementar
metodologias que ayuden a cubrir las expectativas del mercado nacional, en la organizacion
surge la necesidad de elaborar un programa de entrenamiento para mejorar las habilidades y
aptitudes de los colaboradores siendo el capital humano el mas importante para el éxito de toda
organizacion, el desarrollo del personal sirve como herramienta necesaria para resolver las

necesidades de los clientes y superar las expectativas.

La realizacion del programa de entrenamiento consta de 3 niveles de analisis bajo las
teorias del autor Leandy Ruiz, “Andlisis de Necesidades del Entrenamiento, que permiten
detectar brechas existentes que tiene el personal con respecto al modelo del perfil de cargo. En
su segundo nivel de analisis tenemos la elaboracion de programa que coinciden con dichas
necesidades detectadas,” (Leandy Ruiz, 2015). En el mismo que consta de técnicas que serviran
para la adaptacion del trabajador al ambiente de trabajo, un entrenamiento para perfeccionar el
desarrollo de las actividades.

El proyecto tendra un impacto econémico y social, porque con la elaboracion del
programa de entrenamiento se reducird en una gran escala los fallos ocasionados en la
produccidén y por ende la situacién econémica por la falta de entrenamiento a los trabajadores

de la empresa en las diferentes areas.



3. JUSTIFICACION DEL PROYECTO

CIAUTO CIA. LTDA no cuenta con un programa de entrenamiento dirigido al capital
humano, necesario para alcanzar sus objetivos enfocados a eleva su nivel de calidad y
competitividad en la industria automotriz, por lo tanto, el presente disefio contribuye a la
formacion profesional y personal del trabajador mediante el entrenamiento para mejorar el

desempefio.

El programa de entrenamiento en CIAUTO permite la reduccion de fallos ocasionados
por la falta de capacitacion del personal que obstruye el cumplimiento de los objetivos
planteados en cada una de las areas, no obstante, el operario no domina temas internos que

deberia ser alimentado a través de la capacitacion.

La elaboracion del proyecto beneficiara principalmente a los trabajadores de nueva
contratacion de las tres areas, tales como soldadura, pintura, y ensamblaje, de la empresa
CIAUTO. Esto permitira generar una mayor produccion de vehiculos con calidad poniendo en
practica las normas de la empresa se evitaran accidentes, aumento de conocimientos entre
niveles jerarquicos. Esta propuesta ademas podria ser considerada como un modelo a aplicar en

las otras compariias autopartistas.

4. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO
Los beneficiarios directos en su totalidad son 20, 13 de ellos son accionistas de la empresa

autopartista el duefio de CIAUTO y los coordinadores.

4.1 Directos
e Lajuntadirectiva y duefio de la empresa CIAUTO

e Coordinadores de las areas



COORDINADORES

[ RN eARTOSESSCRART T

ING. SANTIAGO GOMEZ
ING. JUAN PABLO LARREA

Total coordinadores/ beneficiaros directos.

4.2. Indirectos

ING. JUAN ZULETA
ING. ANGELA RUIZ

Seis beneficiaros directos.

En beneficiarios indirectos tenemos 9 colaboradores de las tres areas de produccion.

OPERARIOS
AREA
SOLDADURA
SOLDADURA
SOLDADURA
PINTURA
PINTURA
PINTURA
ENSAMBLE
ENSAMBLE
ENSAMBLE

TOTAL OPERARIOS

5. PROBLEMA DE INVESTIGACION

PROCESO
LIJADO
CUADRATURA
SOLDADURA
LIJADO
SELLADO
PINTURA
COMPACTOS
CHASIS
MATRIMONIO
TRES AREAS

5.1.Situacion problematica

Nuestra época actual demanda desarrollo, un alto nivel de competitividad y
productividad en las empresas, implementando herramientas y metodologias para posesionarse
en la mente del consumidor, lograr permanencia y crecimiento en el mercado es el objetivo

principal optando por poseer colaboradores capacitados y de excelencia aquello hace

diferenciarse del resto de competidores.

NOMBRE DEL OPERARIO
MILTON VILLACIS
MILTON GALARZA

JOSE CHACHA
VICTOR CAIZA
EDGAR PILAPANTA
RICARDO TELECHANA
FRANKLIN ALTAMIRANO
MIGUEL LAGLA
DARIO LACHAGA

Nueve beneficiarios indirectos



Uno de los problemas que se plantea es el nivel de calidad y la competitividad que las
empresas poseen, esto se relaciona con el capital humano que se tiene, tomando en cuenta que
se debe contar con un personal adecuado y capacitado para el desempefio de sus tareas en su
puesto de trabajo, el nivel de aptitudes y actitudes construye un elemento preponderante al éxito
de toda organizacion genera oportunidad de desarrollo del recurso humano.

La inexistencia de un programa de entrenamiento en la empresa CIAUTO origina fallos
en las actividades que realizan en cada puesto de trabajo, aquellas de estas actividades requieren
muchas aptitudes y actitudes por parte del colaborador, la produccion de la empresa
actualmente es de 30 automoviles al dia, teniendo como error 5 autos no conformes, lo que se
considera como pérdida de tiempo y dinero, aquellos errores se producen debido a la falta de
entrenamiento de los procesos a desempefiar al iniciar sus labores, muchas veces se produce
por la falta de interés de la empresa, falta de motivacion, la integracién de nuevos sistemas
conocimiento hace que los empleados no cumplan a cabalidad las normas y reglamentos a las

que se rigen las lineas de produccion de la empresa.

La gerencia de Talento Humano cuenta con un perfil de cargos de todos los departamentos
de laempresa CIAUTO, donde se mide las capacidades con las que cuentan los empleados para
desempefiarse en su cargo, siendo aquella una herramienta para la seleccion del personal, la
empresa al ser una de las 4 ensambladores en el Ecuador y estar ubicada en el sector Unamuncho
a 15 Km del centro de la ciudad de Ambato no cuenta con mucha demanda de personas para
cubrir el perfil que se requiere, ya que en la ciudad solo existe tres institutos que otorgan el
titulo de automotriz, cantidad minima de poblacion que posee la empresa para elevar su
productividad y crecimiento de la misma, optando por contratar gente con un nivel de
conocimientos minimos a los requeridos por el perfil, teniendo la mayoria de gente titulo de
bachiller sin ningln tipo de experiencia trabajando para la empresa. Debido a ello surgen quejas
de producto no conforme en las lineas de produccion, retrasos en la elaboracién del vehiculo
por falta de conocimiento de los métodos de trabajo, herramientas utilizadas, materia prima etc.
Los errores se han elevado en este Ultimo afio, vale mencionando que la empresa tiene 5 afios
de existencia y es muy joven en el mercado automotriz, debido aquello se requiere de un
programa de entrenamiento para las personas que inician sus actividades, siendo un método de

apoyo para elevar las aptitudes y actitudes de los trabajadores.



Las repercusiones que trae la falta de entrenamiento se visualiza en la reduccion del nimero
de vehiculos producidos en el dia, también ocasiona incidentes y accidentes a los trabajadores

y al grupo de trabajo, debido al nivel de competencias actual.

El departamento de Recursos Humanos contiene el proceso de seleccion del personal
gue no cuenta con un programa de entrenamiento en su documentacion para la formacion
profesional y personal ya que no ha existido esa necesidad de capacitar hasta el dia de hoy que

se reflejaron las necesidades en las distintas areas

Actualmente CIAUTO cuenta con una induccidn basica con temas generales que ayudan al
operario a conocer los distintos procesos que la empresa tiene, en la induccion no se imparten
temas que ayuden al desempefio del trabajador en el puesto de trabajo, sabiendo que aquellas

cosas son las que aumenta la rentabilidad del producto en el mercado automotriz.

Hoy en dia el reto de todas las organizaciones para estar en condiciones de competir en
los mercados locales y externos, apunta a la consolidacién de sus elementos materiales, técnicos
y humanos, siendo estos Gltimos como el recurso mas valioso con el que cuenta la empresa
(Garcia y Navarro, 2008).

El recurso humano es y seguira siendo el elemento mas importante de las
organizaciones, por lo que es necesario que toda organizacion conozca cuales son aquellos
factores que origina desarrollo de productividad en su empresa. Dentro de las organizaciones,
el recurso humano sigue siendo el recurso mas importante con el que se cuenta, la necesidad de
planificar y administrar el capital humano debe ser tan importante para el alcance de objetivos

de toda organizacion.
5.2. Planteamiento del problema

¢La inexistencia de un programa de entrenamiento para la formacion del nuevo personal

contratado en la empresa CIAUTO origina fallos en los sitios de trabajo?

6. OBJETIVOS

6.1.0bjetivo General

Elaborar un programa de entrenamiento para el proceso de integracion del nuevo
personal en las areas de produccion de la empresa CIAUTO. CIA LTDA. AMBATO.



6.2 Objetivo Especificos

Analizar las necesidades del personal del area de produccion para identificar las fallas
que afectan el cumplimiento de sus funciones.

Estructurar un programa de entrenamiento acorde a las necesidades encontradas para
buscar elementos esenciales de ayuda al desempefio de un cargo y la preparacion de
manera adecuada.

Medir el impacto que tendra el programa de entrenamiento para conocer cuanto se ha
elevado el nivel de la calidad y las habilidades del personal en el desarrollo de sus

actividades.



7. ACTIVIDADES Y SISTEMA DE TAREAS EN RELACION A LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

En la siguiente tabla se puede observar las actividades a realizarse de cada uno de los objetivos especificos, resultados y descripcion dela misma

Tabla 2: Areas del conocimiento del proyecto

OBJETIVO ESPECIFICO

ACTIVIDAD

RESULTADO DE LA ACTIVIDAD

METODOS E INSTRUMENTOS

1. Analizar las necesidades
de capacitar al personal
para identificar las fallas
que afectan el
cumplimiento  de  sus

funciones

a)

b)

Descripcion del cargo de las

areas de produccion.

Identificacion de brechas de
las competencias actuales
Vs las requeridas por el
cargo.

Concluir que aspectos se
requiere para la formacion y

desarrollo.

Conocer las necesidades de cada area de
produccion sus fortalezas y debilidades

para saber donde se generan mayores fallos.

Interpretar la informacién de todas las
carencias en el &mbito de las competencias
para realizar una estructura de las
necesidades a implementarse en el area de

trabajo.

Saber cudles son las deficiencias en cada

area de trabajo para estructurar los

Perfiles de cargo, informes de cargos,

método de desempefio de calidad.

Entrevista, entrevista a lideres vy
coordinadores, metodologia base de

datos experimental.

Matriz de Flexibilidad, indicador de
desempefio, investigacion control de

puesto de trabajo.

Elaborado por: Grupo de investigacion
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diferentes puntos para cubrir todas las

necesidades de desarrollo del personal.

2. Estructurar un programa
de entrenamiento acorde a
las necesidades encontradas
para buscar elementos
esenciales de ayuda al
desempefio de un cargo y la
preparacion de manera

adecuada.

b)

Realizar el programa de

capacitacion

Disefio de actividades de
instruccion
Seleccion de recursos

didacticos

Tener la estructura de los diferentes puntos
a darse a conocer en la capacitacion al

personal.

Estructura del programa de entrenamiento
con los diferentes tipos de induccion a

transmitir al personal.

La implementacion de herramientas,

materiales, equipos para el correcto

desarrollo del entrenamiento al personal.

Perfil de Cargos, entrevista lideres,

seguimiento y control de actividades.

Informacion de areas de trabajo, tipos
de induccidn, investigacidon de campo y

bibliografica.

Hoja de trabajo (JESS), seleccion,

metodologia de la investigacion.




11

3. Medir el impacto que
tendra el programa de
entrenamiento para conocer
cudnto se ha elevado el
nivel de la calidad y las
habilidades del personal en
el desarrollo de sus

actividades.

b)

d)

Analizar el nivel de reaccion

Medir el nivel de

aprendizaje

Medir el nivel de aplicacién

nivel de

y el
resultado del programa de

Comparar el

desempefio inicial

entrenamiento.

Permite conocer el nivel de satisfaccion
inicial, para retroalimentar al personal si es

necesario.

Evaluar al  personal sobre los

conocimientos adquiridos en el

entrenamiento.

Permitira calcular el cambio en el
comportamiento de la actitud y habilidades

del personal.

Compara los resultados para establecer una
representacion visual de los conocimientos
impartidos y el nivel de desempefio actual

del colaborador.

Informe de resultado de entrenamiento,
evaluacion, conocimientos personales

capacitado.

Evaluacion, evaluacion formativa,

método de evaluacién didactica.

Evaluacion, talleres de revision

seguimiento, estandares de calidad.

Evaluacion general, pruebas técnicas,
ciclo de calidad PHVA

Evaluacion del desempefio, Informe

del coordinador del Area.
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8. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

8.1. Marco Tedrico

Dentro de nuestra investigacion se puede tomar como modelo técnico la Administracion de
Recursos Humanos al ser la estrategia para integrar a las personas en las actividades laborales,
enfocandonos en el desarrollo personal, Util para la elaboracion del programa de entrenamiento,
mediante la formacion, desarrollo, aprendizaje y administracion de conocimientos (Andrea Medina
, 2015)

El principal objetivo del proyecto de investigacion, elevar el nivel de desempefio que el
operario en la actualidad posee mediante el entrenamiento bajo las necesidades encontradas. Hay
gente que dice que la formacion debe ser ambiciosa, clara, sencilla y conectada con todos los
colaboradores, el aprendizaje es ciclico siempre se debe mejorar y analizar el motivo que obstruye

el crecimiento empresarial.
8.1.1. Descripcion de los procesos

Entrenamiento es un proceso mediante el cual la persona se prepara para desempefiar de manera
excelente las tareas especificas del cargo que debe ocupar. Ademas, se dice que s un proceso
educativo, ya que a través de €l se desarrollan competencias que ayudan al cumplimiento de los

objetivos de la organizacion.

De acuerdo al investigador Nicolas Londofio expresa que los entrenamientos se logran en 4

clases de cambios en el comportamiento del ser humano, que son los siguientes:

Imagen 1:Cambios del comportamiento en el ser humano

Transmision de informacion — Aumenta el conocimiento de las
personas.

Desarrollo de las habilidades — Mejorar habilidades y destrezas.

Desarrollo de actitudes — Modifica comportamientos.

Desarrollo de conceptos — Eleva el nivel de abstraccion.

Fuente: (Nicolas Londofio Escobar , 2013)
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Las personas tienen una increible capacidad para aprender, desarrollarse, y la educacion
estd en el centro de esa capacidad. El proceso de desarrollo de las personas tiene una estrecha
relacion con la educacién. Educar es extraer, llevar, arrancar, en otros términos, es aquel que
representa la necesidad que tiene el ser humano de llevar de adentro hacia fuera sus competencias,
cualquier modelo de formacion, entrenamiento, educacion, o desarrollo debe garantizar la
posibilidad de realizar todo aquello que el hombre puede ser en razon de sus propios potenciales,

ya sean innatos o adquiridos. (Ponce, 2016)

El proceso de desarrollo incluye tres etapas como son: entrenamiento personal y
organizacional como se puede observar en la Figura N: 1. Sin embargo, el proceso puede tener un
enfoque moderno en la medida en que se ajuste a un modelo planificado, capacitar como parte de
una cultura es parte de un esquema intencional donde une a todas las personas a una actitud

proactiva.

Imagen 2: Los estratos del desarrollo

Desarrollo de Desarrollo
personas organizacional

Capacitacion

Fuente: www.facso.unsj.edu.ar

Dentro de nuestro desarrollo de recursos humanos Rodriguez define al proceso “educacion y
capacitacion, gestion del rendimiento y equipos de recurso, todos ellos cubren objetivos de entrada

y salida de una formacion y desempefio” (Rodriguez, 2018, pég. 14).


http://www.facso.unsj.edu.ar/
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Para el desarrollo de una organizacion se debe enfoca en el problema que lo obstaculiza, el poseer
un programa de entrenamiento permite aumento de capacitada productiva en el capital humano y

de la organizacion.

8.1.2. Proceso de Formacion

En el proceso de formacion de acuerdo a OCDE “muestra tres fases principales que son 1)
fase de andlisis donde se determina las necesidades de capacitar al nuevo personal ubicando fallas
que afectan el cumplimiento de sus funciones 2) Elaboracién, conjunto de acciones integrado y
cohesionado, y debe de estar asociado a las necesidades estratégicas de la organizacién.3) Medir

los impactos del programa de entrenamiento” (Gobernanza Publica, 2016, pag. 337)

Los tres niveles para el entrenamiento involucran aprendizaje, adquisicion de conocimiento,
habilidades y destrezas tomando como posesion la jerarquia en la que se encuentra es de vital
importancia cumplir con los objetivos de la organizacion y del departamento siempre optando por

la evaluacion de desempefio para saber el grado de concomiendo que posee el colaborador.

8.1.3. Capacitacion
La capacitacidn es un proceso ciclico y continuo de acuerdo a Chiavenato afirma “existe cuatro
etapas para mejorar el desempefio en los colaboradores como es 1) Diagnostico, 2) disefio,

implantacion y evaluacion” (Chiavenato, 2017)

Para nosotros como investigadores la capacitacion es un deseo de transformar y consolidad
personas aptas y preparadas en la organizacion, teniendo como aceptacion la mejora continua,

aplicando distintas herramientas que aporten para su formacion y mejore su ambiente laboral.

El programa de entrenamiento esta orientado a un aprendizaje, basandose en un analisis de
necesidades de las diferentes areas de la empresa aquella son: soldadura, pintura, ensamble,
basados en direccionamiento, sistema de produccion, gestion de calidad, mantenimiento, siendo

aquellos partes de un Sistema de Entrenamiento Integral.
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Tipos de cambios de comportamiento por medio de la capacitacion

Imagen 3: Cambios de comportamiento por medio de la capacitacion

1.
Inventario de nece-
sidades de capaci-

tacion que deben
ser satisfechas

4.
Evaluacion

de los resultados

de la capacitacion

22
Disefio
del programa
de capacitacion

3.
Aplicacion
del programa
de capacitacion

Fuente: (Chiavenato, 2017)

La primera etapa del entrenamiento es levantar un inventario de las necesidades de
entrenamiento que presenta la organizacion, esas necesidades no siempre estan claras y se deben
diagnosticar con base en ciertas auditorias es la investigacion interna capaces de localizarlas y
descubrirlas para Ales las necesidades de la organizacion en materia de formacion “son aquellas
actividades que le brindan solucion al problema de rendimiento, aquellas necesidades identifican

las areas para el entrenamiento” (Alles, 2017).

Es primordial basarse en una secuencia cronoldgica para la elaboracion del programa de
entrenamiento que se logra realizar, de acuerdo con el investigador Alles, hemos adoptado ciertos
pasos que ayudan al desenvolvimiento y cumplimento de los objetivos, hay que tomar en cuenta
que la metodologia que se escoja sirve como ejemplo para otras ensambladoras y aporta
conocimiento al lector ya que la informacion presentada se realizd bajo un arduo trabajo de

investigacion.

8.2. El diagnostico de necesidades
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Segun las investigaciones realizadas Chiavenato en su libro Gestién de Talento Humano de
tercera edicion nos expresa sobre el diagnéstico de necesidades y describe que “existe una discordia
entre lo que deberia ser y lo que realmente es. Una necesidad de capacitacion es una area de
informacién o de habilidades en el individuo o grupo donde deben desarrollarse para mejorar o
aumentar su eficiencia, eficacia y productividad en el trabajo” (Chiavenato, 2017)

(Nicolés Londofio Escobar , 2013) afirma “Las necesidades de entrenamiento son carencias
en la preparacion profesional de las personas. Viene a ser la deteccion de las habilidades que el
grupo que lo posee.” En la medida en que el entrenamiento se enfoque en estas necesidades y
carencias se eliminen, entonces sera benéfica para los colaboradores, para la organizacion y, sobre

todo, para el cliente, de lo contrario representa un desperdicio una simple pérdida de tiempo.

8.3. Metodos para levantar un inventario de necesidades de entrenamiento

Veloza afirma “existen varios métodos para determinar las habilidades y competencias que
deben ser el punto focal para establecer la estrategia de entrenamiento, uno de los métodos consiste
en evaluar el proceso productivo de la organizacion, localizar factores criticos, como los productos
rechazados.” (Veloza, 2017). Las barreras, los puntos débiles en el desempefio los costes elevados,
etc. Otro método es la realimentacion directa a partir de lo que las personas consideran que seran
las necesidades de entrenamiento de la organizacion, Las personas expresan, con palabras claras y
objetivas, que tipos de informacién habilidades, competencias o actitudes necesitan para ejecutar
mejor sus actividades necesitan para ejecutar mejor sus actividades. Un tercer método para

determinar las necesidades de entrenamiento implica la vision organizacional del futuro.

“La deteccion de requerimientos es el elemento mas importante en la elaboracion de un
programa de entrenamiento. Hacer un buen diagndstico evita capacitar por capacitar. Entre las mas
usuales para detectar las necesidades de capacitacion estdn las entrevistas, cuestionarios,

observaciones ” (Emprende Pymes , 2017)

La aplicacion de metodos para el mejoramiento continuo, se lo realiza de acuerdo a las necesidades
que la organizacion posee, al realizar un inventario de necesidades se debe tomar en cuenta la

seriedad y responsabilidad con la que se le aplica, es importante detectar los problemas de
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capacitacion para el diagnostico basado en informacion adecuada a las necesidades de capacitacion

de un area determinada de la organizacion

8.3.1. Indicadores de necesidades de capacitacion

Existen métodos para realizar inventarios de necesidades o indicadores a priori y posteriori

provocadas por las necesidades de entrenamiento entre ellas segin Chiavenato tenemos:

Problemas de produccion

Baja calidad de producto

Baja productividad

Averias frecuentes en los equipamientos y las instalaciones
Comunicaciones deficientes

Numero elevado de accidentes de trabajo

Exceso de errores y desperdicios

Poca versatilidad de los trabajadores

Mal aprovechamiento del espacio disponible

Problemas personales

Relaciones deficientes entre el personal
NUmero excesivo de quejas
Mala atencidn al cliente comunicaciones deficientes poco interés de cooperacion

Errores en la ejecucion de las ordenes

8.3.2. Mapas de las competencias

(SanPedro, 2011)“Cuando el entrenamiento se enfoca en las competencias, se basa en 1a

laguna que existe entre las competencias disponibles y existentes y entre las que necesita la

organizacion, la unidad organizacional o el trabajo de la persona. Existe cierta similitud con el

levantamiento del inventario de las necesidades de entrenamiento que acabamos de mencionar. En
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este caso, el entrenamiento representa la manera con que pretende llenar las lagunas y equipamiento

las competencias existentes con las que necesita la organizacion” (pag. 295)

La modificacion que se pretende realizar en el proceso de aprendizaje es desarrollar un plan
continuo para los operarios basado en la gestion por competencias, la cual pretende ser una guia o
marco orientado del aprendizaje. Como estrategia mencionada, se determina dos etapas para el
modelo de aprendizaje una induccion tedrica y practica, por lo que para cada etapa de aprendizaje
se establece un programa de aprendizaje propuesto, la forma de evaluar y el tiempo que se estima

para que la persona acceda y desarrolle el programa.
8.4.Elaboracion del programa de entrenamiento:

La elaboracion del programa de entrenamiento es donde interviene todas las actividades
para dar cumplimiento al proyecto siempre dirigido al objetivo, el disefio es alimentado del
diagndstico de necesidades en la Figura N: 4 se pude observar la programacion del entrenamiento
donde se llevara a cabo para dar cumplimiento a este proyecto

Imagen 4: Disefio de un programa de entrenamiento
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7

entrenarse !

¢ Géme entrenar?

L it

Programa
de
Capacitaciod | 7 iZngusentronar?

heliEX

¢ Guinde entrenar? (Dénde entrenar?

¢ Guante entrenar 7
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Fuente: (Angel, 2007)

El programa de entrenamiento se refiere a las diferentes actividades donde se debe tener en
cuenta el objetivo para obtener los resultados deseados. Una vez que se ha hecho el diagndstico de

las necesidades de entrenamiento, 0 un mapa con lagunas entre las competencias disponibles y las



19

que se necesitan, es necesario plantear la forma de atender esas necesidades de un programa integral
y cohesionado, el entrenamiento significa definir los seis ingredientes basico para llevar a cabo el
programa, como son, quien debe ser capacitado es decir el personal en entrenamiento, como
capacitar, el método de entrenamiento o recursos institucionales, en que capacitar, asunto o
contenido de la entrenamiento, quien capacitara, instructor o capacitador, donde se capacitard, local
de entrenamiento, cuando capacitar, época u horario de la entrenamiento, para que capacitar,

objetivos de la entrenamiento.

8.5.Ejecucidén del programa de entrenamiento

La conduccion, implantacion y ejecucion del programa es la tercera etapa del proceso,
existe una sofisticada gama de tecnologias para el entrenamiento. También existen varias técnicas
para transmitir la informacién necesaria y para desarrollar las habilidades requeridas en el

programa de entrenamiento.

8.5.1. Técnicas de entrenamiento
e Tecnologia

La tecnologia se refiere a los recursos didacticos, pedagogicos y educativos que se aplican
en el entrenamiento. La influencia de la tecnologia de la informacion en los métodos de
entrenamiento reduce los costos operacionales. Las nuevas técnicas de entrenamiento que se estan

imponiendo a las tradicionales son:
e Recursos audiovisuales.

Las imagenes visuales y la informacion en audio son poderosas herramientas de
comunicacion. La grabacion y el registro de clases, mensajes y presentaciones audiovisuales que
seran repetidas ante muchos capacitados, juntos o separados, es el medio mas utilizado. ElI CD-
ROM vy el DVD permiten grabar programas de entrenamiento para distribuirlos y presentarlos en

varios locales diferentes en cualquier ocasion. (Coutler, 2010)

e Entrenamiento en clase.
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Es el entrenamiento fuera del local del trabajo, en un aula. Los educandos son reunidos en
un local y cuentan con la ayuda de un instructor, profesor o gerente que transmite el contenido del
programa de entrenamiento. Se trata de una situacion de laboratorio y esta aislada del local de
trabajo. Es el tipo de entrenamiento mas utilizado. Las organizaciones suelen divulgar las horas
dedicadas para capacitar y evaluar el tiempo que el educando pasa en clase (Veloza, 2017)

Estructura para la capacitacion:

El proceso de administrar la capacitacion tiene posibilidad de éxito si se cuenta con la estructura
organica minima indispensable para conducir el proceso. las organizaciones colocan dentro de su

organigrama, a las areas de desarrollo de personal de diversas maneras (Castillo, 2012)
8.6.Evaluacion de los resultados

Significa si la capacitacion alcanzo sus objetivos. La etapa final es la evaluacion para conocer
su eficacia, es decir, para saber si la capacitacion realmente satisface las necesidades de la
organizacion, las personas y los clientes. Como la capacitacion representa un costo de inversion
los costos incluyen materiales, el tiempo del instructor y las pérdidas de produccién mientras los
individuos se capacitan y no desempefian su trabajo se requiere que esa inversion produzca un

rendimiento razonable. (Veloza, 2017)
La evaluacion de los resultados de la capacitacion se puede hacer en tres niveles, a saber:
8.6.1. Analizar el nivel de reaccion

Consiste en medir el nivel de satisfaccion inicial, involucrada respuestas emocionales, se hace
de manera inmediata a la capacitacién, debe aplicarse por lo menos al 70 % de la capacitacion y

esta se debe de utilizar para retroalimentar al instructor/ proveedor. (Sarria, 2010)
8.6.2. Medir el nivel de aprendizaje

Determinan si los operarios adquieres conocimientos y habilidades, puede darse dentro del
contexto formativo (evaluacion formativa; durante el proceso) o sumatorio (evaluacién sumatoria
al finalizar). Para evaluara si los conocimientos son adquiridos por los asistentes se hace una

evaluacion de conocimiento disefiada por el coordinador de la capacitacion. (Sarria, 2010).
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8.6.3. Conocer el nivel de resultados

La teoria se basa en la medicion de los resultados obtenidos en el desempefio del personal
capacitado en su area de trabajo, se trata de evaluar de manera objetiva el desenvolvimiento del
individuo de acuerdo a instrucciones previas transmitidas, verificar los objetivos trazados vs. los
objetivos cumplidos el discernimiento en la toma de decisiones y como el personal entrenado aporta

con ideas innovadoras de provecho para la organizacion. (Veloza, 2017, pag. 12)

8.7.Marco Conceptual

8.7.1. Formacion

La formacion es el conjunto de medidas encaminadas a mejorar tanto las aptitudes como las
actitudes de los trabajadores, y el desarrollo es el efecto que estas medidas producen tanto a medio
como a largo plazo. La formacion es una herramienta para el desarrollo de los trabajadores de la
empresa y por tanto de toda la organizacion. Para que esto sea asi, hay que dar la formacién
concreta que la empresa necesite (Tejedo, 2011)

8.7.2. Capacitacion

La capacitacion laboral es la respuesta a la necesidad que tienen las organizaciones o
instituciones de contar con un personal calificado y productivo, mediante conocimientos teoricos
y préacticos que potenciara la productividad y desempefio del personal. En la actualidad, la
capacitacion en las organizaciones es de vital importancia porque contribuye al desarrollo de los
colaboradores tanto personal como profesional. Por ello, las empresas deben encontrar mecanismos
que den a su personal los conocimientos, habilidades y actitudes que se requiere para lograr un
desempefio 6ptimo durante toda la estadia del trabajador dentro de la organizacién. (Formacion
Ejecutiva , 2017).

8.7.3. Entrenamiento

Se hace referencia a la necesidad de aplicacion de estrategias para el apoyo al desempefio en el
puesto de trabajo. En este describen las condiciones de accesibilidad que deben cumplir los
entornos laborales, analizando las barreras y los facilitadores en el acceso al puesto de trabajo.
También se analizan las estrategias de promocion de la accesibilidad: ayudas técnicas, adaptacion
de puestos de trabajo. (GALVAN, 2011)
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8.7.4. Descripcion del cargo

Es un proceso que consiste en enumerar las tareas o atribuciones que conforman un cargo y que
lo diferencia de los demas cargos que existen en la empresa, basicamente es hacer un inventario de

los aspectos del cargo y de los deberes y las responsabilidades que comprenden (Leal, 2015)

Se utiliza como tal el perfil de cargo que es arrojado por el analisis del puesto de trabajo que tiene
como fin servir de parametros y apoyo para la seleccion, contratacion, y remuneracion de la

persona.

8.7.5. Perfil ocupacional

Se analiza la relacion entre la formacion profesional en Trabajo Social y su pertinencia para la
atencion de las necesidades del entorno social. Se identifican los rasgos esenciales del perfil
profesional de egreso y el perfil ocupacional demandado por los empleadores, considerando los

conocimientos, habilidades, capacidades y actitudes. (Vicencio, 2012)

Es un método de recopilacion de los requisitos y calificacion persona exigidos para el

cumplimiento satisfactorio de tareas de un empleado

8.7.6. Induccién general

La induccion es un método ideal para iniciar una nueva manera de pensar en la organizacion.
En general, los nuevos empleados, son entusiastas, receptivos, y se hallan llenos de buena voluntad
hacia sus nuevos patronos. Esto contribuye una oportunidad ideal para cultivar estos sentimientos

con el fin de lograr beneficios en toda la organizacién. (Grados, 2013)

Es aqui en donde se brinda toda la informacién del oficio a desarrollar, la induccién se llevara a
cabo por medio de bancos de entrenamientos para desarrollar habilidades y destrezas para reducir

tiempos en cada actividad y eliminar actividades repetitivas.
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9. HIPOTESIS

La elaboracién de un programa de entrenamiento para las tres areas de produccién aumenta la

formacion profesional del personal, mejorando su competitividad tedrica préactica.

9.1. Variable Independiente:

Elaboracion de un programa de entrenamiento

9.2. Variable Dependiente:

Formacion profesional del personal.

10. METODOLOGIAS Y DISENO EXPERIMENTAL

10.1. Tipo de Estudio

Nuestro proyecto esta basado en un estudio descriptivo y exploratorio ya que necesitamos
conocer cudales son las necesidades para capacitar a nuestro personal, diagnosticar la situacién
actual de la empresa, mediante evaluaciones aplicadas a los colaboradores de las tres areas
productivas, mediante los resultados encontramos podemos analizar el impacto del programa de
entrenamiento que se suscita en el personal y el aumento del desempefio para el beneficio de la

organizacion.
Exploratoria

Mediante un cuestionario aplicado a los coordinadores de las areas de produccién se puede
saber cuales son los requerimientos del departamento para saber el nivel de desempefio actual de
los operarios, conocer las aptitudes y actitudes que debe poseer para cumplir con el objetivo

establecido.
10.2. Técnicas de Investigacion
Formulario de diagndstico de necesidades

Formular ciertas preguntas que nos ayuden a detectar las necesidades del area productiva,
este cuestionario aporta a la estructuracion del programa de entrenamiento para establecer las

habilidades, aptitudes, actitudes que requieres el operario para mejorar su nivel de desempefio.
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Matriz de Flexibilidad

Es una herramienta que nos permite rastrea y verifica aquel operario capacitado para
realizar sus actividades, de esta manera se asegura que cada colaborador, supervisor, lider, estén
entrenados. La matriz debe constar de las competencias requeridas por el cargo, es alli donde se

procede analizar las necesidades de cada &rea, para el entrenamiento del personal.

La matriz de flexibilidad mide el desempefio del operario mediante cuatro cuadrantes, el
primero con 25% mide el nivel de conocimiento tedrico que el personal posee, el segundo mide el
conocimiento préctico con una valoracion del 50%, el tercer y cuarto cuadrante son conocimientos

practicos e independientes del individuo llegando al 75 % de su habilidad para entrenar al grupo.

Imagen 5: Cuadrantes de conocimiento en el desempefio laborar

COROCIMENTO PRACTICO
CONOGIMIENTO TEGRICO CONOCIMIENTG PRACTICO NDEPENDIENTE CAPACIDAD PARA ENTRENAR

Fuente: CIAUTO

Para que el operario cumpla con un buen desempefio, la empresa tiene la responsabilidad
del 25% del aprendizaje en cuando comienza sus laborar, para cubrir ese nivel de conocimiento se

elabora el programa de entrenamiento con el fin de mejorar las aptitudes.



Imagen 6: Proceso estandarizado de entrenamiento
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S FORMATO PARA CERTIFICACION DE OPERACIONES E‘Sff; SOP'DDEE;FR'“
CIAUTO SOP-06-PR-01 PROCEDIMIENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Fecha de
Emision 2016-10-01
Nombre de Operario: L s L
MET Linea : Estacion: Operacion:
) g
@ . B E o2 | =8
=] = v § 2 = . 23 8 E
@ 2 ié Es g PROCESO ESTANDARIZADO DE ENTRENAMIENTO g £|E =
~ 2 g BE | =B
Ao [ 2l g
) El entrenador explica al MET la documentacion e informacion de Seguridad Industrial (Equipe de Seguridad, material peligroso, ergonomia, plan .
de evacuacion, Trabajo especial )
Paso L.
Preparar al 2 |El entrenador explica el tablero de gestion de su dres, indicadores, objetivos v metas. 05
MET . |El entrznador hace una introduceion a la oparacion, indicando: Horarios, tizmpos dz produccion del pussto, conceptos pricticos dz Jzenel | §
* | puesto, quisn s su proveedor, quien es su clisnte. ]
Paso 2. 1 El entrenador explica la documentacion de operacién del puesto de trabajo ( Hoja de Operacion JES, identificacion de componentes y 2
Prezente la herramientas, Check list, manifiesto,)
operacion al 5 El entrenador demuestra al MET el trabajo siguiendo la secuencia de operacion, minimo por dos cicles (Importante usar 1a JES para seguirla 2
MET demostracion, explicar el como y el por que d cada actividad)

avance del 25% del entrenamiento.

Al finalizar cada capacitacion el entrenador ¥ el entrenado deben firmar certificando el avance del entrenamiento, al concluir este ciclo se debe registrar en la matriz de flexibilidad fpolir:llﬂe

Fuente: CIAUTO

Evaluacion de desempefio

Es una herramienta que sirve para medir las competencias que tienen los colaboradores dentro

de la organizacion, dentro del programa elaboramos un formato de evaluacion del desempefio con

el propdsito de valorar el nivel que contribuye las personas para alcanzar los objetivos planteados

por los coordinadores de los departamentos.

10.3.

Computadora

Instrumentos

Nos permite realizar los calculos y crear tablas en Excel para las mediciones del desempefio de

acuerdo al porcentaje de cada brecha en contadas

Céamara de Video:
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Permite grabar las evaluaciones realizadas a los coordinadores para corroborar con la informacion

arrojada por la evaluacion.

10.4. Estudio del impacto del programa de capacitacion
10.4.1. Nivel de resultado

Instrumentos de evaluacion al desempefio

Los sistemas de valorizacion parten de un juicio absoluto, tomando Unicamente el
rendimiento de los colaboradores, los datos de resultados piden a los coordinadores medir el nivel
de conocimientos actual del trabajador. La aplicacion del instrumento de evaluacién permite
valorar a los nuevos colaboradores en el proceso de entrenamiento, comparando el desempefio
inicial con el actual, teniendo como resultado el aumento del conocimiento adquirido, aquella es la

diferencia entre el valor de entrada con el de salida conociendo la efectividad del programa.

Imagen 7:Rango de Verificacion de Aceptacion

Evaluacion de Desempeio

el desempeno actual ‘
a norma o estandar.

Rango

Variacio
Acep]

Fuente: (Andrés Castillo, s.f.)

Muestra de escala de caracteristicas:

Se califica al colaborador de acuerdo al modelo de la escala como se muestra en la tabla 2
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Tabla 1: Escala de Evaluacién del desempefio

1 2 3 4 5

Muy Baja Moderada Alta

Fuente: Grupo de Investigacion
Valor Inicial:

Los resultados de la evaluacion inicial corresponden a la gestion de talento humano ya que
el departamento aplica una serie de pruebas para el reclutamiento del personal, la aplicacion de una
evaluacion es la obtencion de informacion para la toma de decisiones, segun la revista Grupo de
comunicacion nos afirma “Si el desempefio es inferior a lo estipulado, deben emprenderse acciones

correctivas; si el desempefio es satisfactorio, debe ser alentado.” (Mauricio Parra Urdaneta, 2019)

Valor Final:

Segun para Mauricio Parra el valor final “Es importante que se hayan realizado revisiones
periddicas, tanto de los criterios de desempefio inherentes a cada tarea, como de los objetivos en
forma separada. La evaluacién adecuada busca mejorar el desempefio, desarrollar posibilidades,
permitir la distribucion de recompensas y el conocimiento del potencial del trabajador.” (Mauricio
Parra Urdaneta, 2019).

Las acciones a cumplir son:

e Evaluacion del cumplimiento general de los criterios de desempefio
e Evaluacion del logro especifico de los objetivos
e Revision de los logros especiales alcanzados

o Establecer el plan de mejoras para el desarrollo del trabajador.

GENERALIDAD DE LA EMPRESA

Historia

Ambacar fue aquella concesionaria ambatefia que adquirio la representacion para el Ecuador

con la marca china Great Wall en el 2010 convirtiéndose en la marca méas vendida en el pais
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encabezado por el empresario Hernan Vascones, planteando asi la instalacion de la planta
ensambladora de vehiculos en Ambato, dando paso a la construccién de la cuidad del auto CIAUTO
conteniendo un gran parque industrial automotriz albergando a su gran marca y a sus proveedores

de autopartes. Great Wall Motors esta entre la cuarta marca mas vendidas a nivel nacional.

Imagen 8: Ensambladora CIAUTO

Fuente: Grupo de Investigacion

10.4.2. Organigrama

Gerencia General

Director de
Manufactura

Coordinacion Coordinacion Coordinacion Coordinacion
Abastecimiento Soldadura Pintura Ensamble
Asistete de Asistente de Asistente de Asistente de

Abastecimiento Soldadura Pintura Ensamble
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Para elevar el cumplimiento de nuestro programa de entrenamiento, nos apoyamos en el
respaldo de la norma ISO 9001 “en el capitulo 7, literal 7.2 donde nos dice “que el hacer es parte
del ciclo PHVA. La organizacién debe determinar y proporcionar los recursos necesarios para el
establecimiento, implementacion, mantenimiento y mejora continua del sistema de gestion de la
calidad.” (La 1SO 9001, 2018), es asi que la gestidn de talento humano debe contener en su proceso
el programa de entrenamiento, nosotros hemos redisefiado el diagrama de procesos conteniendo
los 5 pasos como son: seleccion, contratacion, induccion general, formacidén y seguimiento,
fundamentales para elevar nuestra calidad como empresa ensambladora de vehiculos de marca

china.

La administracion de recursos humanos es aquella que se relaciona con el proceso de
integracion, es el departamento encargado de introducir técnicas, instrumentos enfocados al
aumento del costos y beneficio para la organizacion, donde la intervencion del capital humano es

la llave para engranar y complementar el buen trabajo.

La incorporacion del programa de entrenamiento se encuentra en el diagrama de procesos
de la empresa, el mismo que se va a llevar a cabo desde una seleccion por parte del departamento
de recursos humanos hasta el seguimiento o evaluacion que se realizara al operario para verificar
si el programa implementado es o no el idoneo para elevar la competencia de nuestros trabajadores.

(Anexos)
11. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Para resolver los problemas que se suscitaron en la empresa CIAUTO al no existir un programa
de entrenamiento que permita la formacion laborar del empleado, hemos planteado objetivos que
nos ayuden a la medicién del impacto que tendra el programa dentro de la organizacion y los nuevos
trabajadores, permitiéndonos conocer el nivel de calidad y habilidad que el operario posee en la
finalizacion del curso.

11.1. Categoria de Entrenamiento y Desarrollo Personal

v Analizar las necesidades de capacitacion

v Elaboracion del programa de entrenamiento

v Medicioén del impacto de capacitacion
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OBJETIVO 1.

11.2. Analizar las necesidades de capacitacion, identificando las fallas que afectan el

cumplimiento de sus funciones.

La empresa CIAUTO establece y mantiene procedimientos para identificar las necesidades de
entrenamiento y desarrollo del personal, permitiendo implementar programas de capacitacion Gtiles

y eficaces para los colaboradores y la organizacion.
Los Responsables:

e Gerente de Manufactura

e Coordinador de Recursos Humanos

Para obtener los resultados deseados, el enfoque es dirigido al objetivo principal y especifico
que tiene la organizacion, en esta investigacion es importante tener en cuenta este primer punto
para desarrollar el analisis de necesidades del entrenamiento ya que el mismo va de la mano con

los objetivos y los resultados deseados.

Objetivo de la Empresa:

“Impulsar el desarrollo constante de nuestro equipo humano logrando su competencia compromiso

y satisfaccion con la organizacion.”

identificar las necesidades de capacitar al nuevo personal mediante el diagnostico de
necesidades el mismo que es aplicado a los coordinadores de las tres areas de produccion como
son, soldadura, pintura, ensamble, permitiéndonos conocer la realidad de la organizacion para
brindar acciones ajustadas a sus necesidades, elevando el desempefio y competencias del personal.
Nuestro proyecto de investigacion promueve la productividad y el crecimiento de la organizacién
mediante el talento humano, permitiendo elaborar un programa de entrenamiento para mejorar las

habilidades y aptitudes del personal.

El anélisis de las necesidades de capacitacion comprende:
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a) Descripcion de cargo (fusiones y responsabilidades)
b) Identificar las brechas de las competencias actuales de los empleados vs la requeridas por
el cargo

c) Concluir que aspecto se requiere formacion y desarrollo.

Descripcion de cargo

Dentro de la descripcion de cargos se debe detallar las tareas del cargo, aquella es una fuente
de informacion necesaria para la seleccion y el adiestramiento, la descripcién consiste en hacer un
inventario del aspecto que posee el cargo, deberes y responsabilidades que comprenden, la
periodicidad de la ejecucién, cuando debo hacerlo, como debo hacerlo, los métodos aplicados para

la ejecucion de las tareas, competencias y los objetivos del cargo. (Martha Quintero, 2014)
La descripcion del cargo esta enfocada:

e Seleccion del personal
e Reclutamiento

e Capacitacion o Entrenamiento

El proyecto de investigacion en la seleccion de candidatos, facilita el proceso de entrevistas ya que
el entrevistador comparara la experiencia del candidato con las tareas y responsabilidades que

figuran en la descripcion. (Lopez, 2013)

v" El reclutamiento es Gtil para la organizacion ya que se publica la descripcion de cargo
sintetizada.
v En el entrenamiento la descripcion de cargo se emplea el diagnostico de necesidades de la

capacitacion.

En nuestra labor como investigadores en la empresa CIAUTO se desarrollé un formulario de
diagnostico con necesidades relevantes en cada area permitiendo conocer que aspectos necesita el
personal de ingreso a la planta industrial.

La metodologia utilizada para realizar la descripcion de cargo fue a través de una reunién con

cada una de los coordinadores de las areas de produccién para definir dichos cargos y definir a
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partir de sus labores, la descripcion de este. El trabajo realizado posteriormente paso a la revision

y a la aprobacion del Gerente de manufactura Ing. Juan Carlos Escobar.
11.2.1. Deteccion de necesidades para el programa de entrenamiento

Para la deteccion de necesidades nuestro instrumento fue un cuestionario, el mismo que
permite obtener informacion de una manera uniforme, con el fin de agilitar el andlisis y la

evaluacion de la misma (verificar esta informacidn en anexos)

Como resultado se pudo obtener una lista de necesidades requeridas por los departamentos
para mejorar el capital humano que la empresa posee, los mismo que serviran para la seleccion y
capacitacion del personal, permitiéndonos alimentar el programa con temas Utiles para el nuevo

personal.

e Induccion a los procesos del area

¢ Identificacion de jerarquias, valores

e Capacitacion en generalidades de la empresa

e Formacion sobre seguridad y salud ocupacional

e Formacion en el manejo del sistema de produccion
e Capacitacion en gestion de calidad

e Aumento de habilidad en el manejo de herramientas (torquimetro)
e Formacion chequeo e inspeccion

e Aumento de Habilidades (pulido)

e Manejo de documentacion

e Criterios de aceptacion

e Aumento de habilidades e identificacion de partes
e Formacion en control de materia prima

e Aumento de motricidad

11.2.2. Competencias requeridas para desempefiar los cargos

Las competencias son herramientas que en la actualidad son fundamentales para un

desempefio laboral efectivo, contar con las competencias adecuadas para desarrollar ciertos perfiles



33

es beneficio para la empresa y para el trabajador ya que este aporta en ambos entornos, dando una

estabilidad desde su interior y reflejandolo a todos sus colegas.

Los beneficios de contar con las competencias requeridas por los cargos, en cada uno de los

colaboradores son:

Trabajar en un ambiente sano, seguro, proactivo y positivo.

e Crear nuevas oportunidades para su crecimiento profesional y personal.

e Generar una actitud favorable en todo el personal de la empresa.

e Mayor productividad de los trabajadores y facilitarles progreso y crecimiento personal a

través del logro de mas y mejores competencias, gracias a la capacitacion y desarrollo.

La matriz de competencias cuenta con dieciseis temas, las mismas que se evaluo para saber que
competencias pueden entrar en el programa de entrenamiento, aquellas fueron obtenidas del

formulario de deteccion de necesidades de los tres departamentos.

Mediante la ley de Pareto establece el 80/20 nos dice que el 80 % de las consecuencias
proviene del 20 % de las causas, es importante recalcar que se ha valorado con una x las
competencias requeridas por los diferentes cargos, de forma que en nuestra matriz aparecen los
distintos elementos que participan en el fallo o problemas relevantes que aceleran el mayor

porcentaje de error. (Delers, 2016)

Las competencias fueron valoradas por el Gerente de Manufactura Ing. Juan Carlos Escoba
y la Coordinadora de Recursos Humanos Ing. Angela Ruiz mencionando cuales deberian tener su

personal para que estos desempefiaran sus funciones con éxito.



11.2.3. Matriz de competencias

Imagen 9: Matriz de competencias
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Fuente:

Grupo de Investigacion

En conclusion, con el Gerente de Manufactura se obtuvo las competencias requeridas para los
colaboradores de cada uno de los cargos criticos de la empresa.

11.2.4. ldentificacion de brechas de las competencias actuales vs las requeridas por el

cargo.

Para detectar las brechas actuales entre las competencias requeridas se optd por la

metodologia de evaluacion del desempefio mediante una matriz de flexibilidad, esta consiste en

descubrir no solo los empleados que vienen ejecutando sus tareas por debajo de un nivel

satisfactorio, si no también averiguar qué areas dela empresa reclaman una atencion para el

programa de entrenamiento, aquella matriz rastrea y verifica que los miembros de la organizacion

estén aptos para realizar sus actividades. De esta manera, se asegura que cada Miembro de Equipo

de Trabajo (MET) y el Lider de Equipo de Trabajo (LET) estén entrenados para aplicar buenas
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practicas de seguridad, estandares de trabajo, calidad y productividad, dando un seguimiento al

desarrollo de los empleados en nuevas operaciones.

La evaluacion de desempefio y competencias es un instrumento con el cual se valora al
empleado en actitud, rendimiento, comportamiento laboral, desempefio en su cargo, y el
cumplimiento de sus funciones, asociada con recursos humanos la misma que comprende de cuatro
dimensiones aplicadas a nuevos colaboradores, antiguos, colaboradores con menos de dos afios de
trabajo y con mas de dos afios de trabajo, obteniendo una valoracién de 25% hasta el 100 % que

cubre el cuarto cuadrante.

El objetivo de la matriz de flexibilidad es buscar que todos los colaboradores que laboran en
planta tengan un nivel de conocimiento adecuado para desenvolverse de manera Gptima en su
puesto de trabajo y es alli donde se puede obtener el planteamiento de las competencias mediante

la evaluacion para identificar el problemay el nivel en que se encuentra cada uno.

Competencias Actuales

Tabla 2: Andlisis de desempefio

Competencias Colaboradores Alto Medio
Conocimiento y experiencia 70.8% X
Educacion 62.5% X
Experiencia 74% X
Flexibilidad 71% X
Formacion 54% X
Orientacion a resultados 62.5% X
Orientacion al orden y calidad 85% X
Persistencia 75% X
Trabajo en equipo 67.9% X
Conducta laboral 75% X
Productividad 67.9% X

Fuente: CIAUTO

En esta evaluacion la brecha esta en las competencias y son:

e Conocimiento y experiencia
e Formacion

e QOrientacion
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Las competencias requeridas por el cargo son:

Area de ensamble

Con la aplicacion de la herramienta de flexibilidad pudimos obtener informacion de las
tareas que necesitan ser capacitadas al nuevo personal de ingreso, aquellas ayudaran a mejorar las
habilidades y destrezas que el colaborador posee para desempefiarse de mejor manera en su puesto
de trabajo como se puede observar en las figuras 11, 12, 13, los mismos que sirven como propuesta

para el proyecto del centro de entrenamiento que tiene en mente la empresa.

Imagen 10: Competencias requeridas en el area de ensamble

* Explicacion de JES y Hojas de Proceso de ensamblaje

Operario de Ensamble Utizacion de Maguinaria Industrial (tecls) (Banco de Entrenamiento LB [SNANN
Operario lider de Ensamble Utilizacion de Torquimetros e instrumentos de medicion (Banco de Entrenamiento ELAB B
Asistente de Ensamble Utilizacion de Herramientas de ensamblaje (Manuales, Neumticas y Eléctrici (Banco de Entrenamiento (A C
Supervisor de Ensambles Procedimiento de Reporte de No Conformidades
* Induccion al Pugsto de Trabajo
Colocacion de neumaticos (Banco de Entrenamiento  Disefi D
Sockets (Banco de Entrenamiento Disefi E
Conexion Eléctrica (Banco de Entrenamiento  Disei [NNEN

Fuente: Grupo de Investigacion

Area de Soldadura

Imagen 11: Competencias requeridas en el area de ensamble

! Sisternas de Manufactura Esbelta
Coordinador de Soldadura Procedimiento interno y de la fuente de producto no conforme

Operario lider de Soldadura * JES y Hojas de Proceso de soldadura
Operario Soldador Mig Utilizacién de Torquimetros e instrumentos de medicion (Banco de Entrenamiento ELAB B
Operario Soldador Punto * Induccion al Puesto de Trabajo
Dperario Cuadratura de Carrocerias Utilizacién de Maquinaria Industrial (tecles) (Banco de Entrenamiento ELAB
Operario de terminado Metalico Conexion Eléctrica (Banco de Entrenamiento Disefi
Golpes de Puertas (Banco de Entrenamiento Disefi
Pulido del automovil (Banco de Entrenamiento Disefi

Fuente: Grupo de Investigacion
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Area de Pintura

Imagen 12: Competencias requeridas en el area de ensamble

!' Procedimiento interno y de la fuente de producto no conforme
Operario lijado y sellado Metodologia de solucion de problemas
Lider lijado y sellado Conocimientos y manejo bésico de sistema operativo OFFICE (Word, Excel)
Lider Elpo Criterios de aceptacion
Operario de Pintura Utilizacion de Maquinaria Industrial (tecles) (Banco de Entrenamiento ELAB_
Operario de Cabina P. Actividades de chequeo e inspeccion de componentes
Retocador Utilizacién de Herramientas de ensamblaje (Manuales, Neumaticas y Eléctrici (Banco de Entrenamiento ELAB C
Asistente de Pintura Materiales utilizados en cada estacion de trabajo
Coordinador de Pintura Motrizidad en el Sellado (Banco de Entrenamiento Disefi
Pulido (Banco de Entrenamiento)
Quimica * JES y Hojas de Proceso de soldadura
Lider de Finesse * Induccion al Puesto de Trabajo

Fuente: Grupo de Investigacion

11.25. CONCLUIR QUE ASPECTOS SE REQUIERE PARA LA FORMACION Y
DESARROLLO

El resultado de los analisis dio como conclusion que las tres areas de produccion requieren

de capacitacion en cuanto a formacién y orientacion al ingreso de sus actividades para mejorar el

desempefio en su puesto de trabajo, aplicando a todos los colaboradores que ingresan a la

organizacion y envase a estas tres competencias se buscara el entrenamiento adecuado para

fortalecer dichos factores en su desempefio.

OBJETIVO N:2
11.3. REALIZAR EL PROGRAMA DE CAPACITACION

Estructurar un programa de entrenamiento acorde a las necesidades encontradas para buscar
elementos esenciales de ayuda al desempefio de un cargo y la preparacién de manera adecuada.

Para llevar a cargo nuestro programa de entrenamiento se debe tomar en cuenta los objetivos
planteados, el mismo que da paso al cumplimiento de actividades para alimentar el programa dentro

de la organizacion

La capacitacion y desarrollo del personal significa la preparacion de la persona en el cargo,
tiene como objetivo preparar a la persona para el ambiente dentro y fuera de la organizacién e



38

implica la trasmision de conocimiento. En segunda medida, implica el desarrollo de habilidades,

entendido como un entrenamiento orientado a las funciones que van a ejecutarse.

CONTENIDO DEL PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO

Imagen 13: Contenido del programa de entrenamiento

Programa de Entrenamiento
¢Qué? Tema, Objetivo Contenido

¢Para qué? | Objetivo
¢COmo se medird el éxito de la capacitaciéon?

¢Quién? Proveedor o encargado de hacer la actividad de
entrenamiento
éCdmo ?, | Metodologia, Plan y Duracidn del programa
éCuando ?
Recursos Equipo, lugar, material

Fuente: Grupo de Investigacion

Todos los colaboradores recibiran entrenamiento como parte de su induccion o programa
de entrenamiento establecido. Mediante las brechas encontradas y las necesidades que requiere la
organizacion se establecié un programa de entrenamiento, el mismo que servira para el
reclutamiento y capacitacion de los colaboradores como se ve en el siguiente diagrama de

procesos.

Nuestro programa se basa en la integridad de los contextos humanos y técnicos que
permiten cimentar valores y elevar la calidad de vida de los colaboradores para obtener una cultura
organizacional de excelencia. Es por ello que nos hemos enfocado a un modelo de gestion el mismo
que permite eliminar procesos que no agregan valor, asegurando la sostenibilidad y la permanencia
en el sector industrial, manteniendo 8 principios para alcanzar el nivel de calidad como se muestra
en la figura 14. Cada uno de estoy cimientos son parte de nuestro Sistema de Capacitacion Integral,
donde nuestro programa de entrenamiento cuentas con estoy principios para alimentar el programa
y sirva de induccidn a los colaboradores, dentro de cada principio se encuentra temas del curso que

se pudo obtener del diagnostico.
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Imagen 14: Modelo de Gestion de Competencias

CIAUTO

Gestion de Costos

Desarrollo Integral de las personas




11.3.1. DISENO DE ACTIVIDADES DE INSTRUCCION

En la siguiente tabla se puede observar los temas gque sirven como parten del programa de entrenamiento

Tabla 2: Areas del conocimiento del proyecto
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(torquimetro)

. .. Nivel Sistema de Capacitacion
Necesidades Actuales Departamento | Prioridad . P Temas del Curso
operativo Integral
L Politi la Empr
Induccidn a los Soldadura Pintura Imeses Operativo olftica de la p es_a |
rocesos del area Ensamble ; Estructura Organizaciona
p Generalidades de la de la Empresa
e .. empresa
Identificacion de Soldadura Pintura . Reglamento de la Empresa
. . Ensamble 2 meses Operativo -
jerarquitas, valores Relaciones Laborales
Reglamento interno de
o . Seguridad y Salud
Capacitacion generalidades Soldadura Pintura 2 meses Operativo C Basicos de Sequridad
s de la empresa Ensamble p onceptos Basicos de Seguridal
Utilizacion de Equipos
) o de Proteccidn Personal
B _ Seguridad, Salud, Higiene. Riesgo Laborales
Formacion sobres seguridad Soldadura Pintura 2 meses Overativo Sefalizaci
y salud ocupacional Ensamble P enalizacion.
Manejo de extintores
L . Levantamiento de cargas
Formac|0n en el maHEJO Soldadura Pintura 2 meses O erativo _ d h
del sistema de produccién Ensamble P Manejo de Desechos
5Ss
Sistema de produccion
o . y manufactura
Capacitacién en gestidn Soldadura Pintura .
de la calidad Ensamble 2meses | Operativo Conocimiento de los
Manufactura procesos productivos
de la Organizacion
Aumento de habilidad en el Distribucion de las areas
manejo de herramientas Ensamble 2 meses Operativo de almacenamiento en la planta

Mejora Continua




Formacion

Soldadura Pintura
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Jes/Instrucciones de trabajo

Takt Time

El ciclo PHVA/Planear,
Hacer, Verificar,Actuar

. . 2 meses Operativo

e inspeccién Ensamble Control de documentacion
para el proceso productivo
Utilizacién de maquinaria industrial

Aumento de Pintura 2 meses Operativo Pland duccié

habilidades P an de produccion
Matriz de Polivalencia/ flexibilidad

. Introduccion de Calidad
Manejo de Soldadura Pintura 2 0 ti .
documentacién Ensamble meses peratvo Actividades de chequeo e

inspeccion de componentes

Criterios de Soldadura Pintura . . Meto_dc_)logla de solucion de problemas

aceptacion Ensamble 2meses | Operativo Calidad Identificar ~ fuentes de  defectos
y errores ( causas raiz)
Criterios de Aceptacion

Aumento de habilidades Soldadura Pintura 2 meses Operativo Control d q pt P
e identificacion de partes Ensamble P Ontro? de procuicto no contorme
Calidad cero defectos, Poka Yokes
Formacion en control . Uso de maquinarias
i i Soldadura 2 meses Operativo .
de materia prima .. Detencidn de fallos
Mantenimiento i
Aumento de la Soldadura Pintura ) Rechazos / reparaciones
Ensamble 2 meses Operativo

calidad

Verificacion, control y reparacion

Fuente: Grupo de Investigacion
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OBJETIVO N:3
11.4. MEDIR EL IMPACTO QUE TENDRA EL PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO

CIAUTO establece e implementa planes de medicion para evaluar la efectividad de los
programas internos y externos desarrollados, se realiza una evaluacion de los entrenamientos
formales que se desarrolla, medir el impacto que tendra el programa de entrenamiento nos sirve
para conocer cuanto se ha elevado el nivel de la calidad y las habilidades del personal en el

desarrollo de sus actividades.

El departamento de Recursos Humanos es aquella que se encarga de recluta el personal,
mismo que es sometido a entrevistas y evaluacion de campo para la seleccion optima del candidato
a pertenecer a la organizacion, la gestora de Talento Humano ha proporcionado al programa de
entrenamiento 9 personas aptas para cubrir diferentes cargos en las tres areas productivas de

acuerdo a las necesidades de la empresa.
Valor Inicial de las competencias de los colaboradores

El programa de capacitacion tiene una duracion de 2 meses, objetivo planteado para elevar
el conocimiento del personal, ya que en ese tiempo se desarrolla el programa de manera en que el
colaborar cumpla con la polivalencia que exige la empresa. El proceso de reclutamiento para cubrir
los puestos requeridos arrojo 9 personas las mismas que poseen un nivel de competencia que se

menciona a continuacion:

Tabla 3: Valor de Competencias Inicial de los nuevos colaboradores

ENSAMBLE SOLDADURA PINTURA
Sistema de Capacitacion FRANKLIN RICARDO
Integral ALTAMIRAN|MIGEL DARIO MILTON MILTON JOCE VICTOR EDGAR TELENCHAN
o LAGLA LARRAGA |VILLACIS |GALARZA |CHACHA [CAIZA PILAPANTA (A
VALOR INICIAL DE
COMPETENCIAS 60% 74% 70% 72% 73% 71% 68% 67% 70%

Fuente: Grupo de Investigacion



11.4.1. Valor de competencia Inicio

Valor actual colaborador = (SUMA (total evaluacion) *100) / valor estimado

Tabla 4. Valor actual colaborador
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. ol ENSAMBLE SOLDADURA PINTURA
Sistemade Capacitacion

Integral FRANKLIN MIGEL DARIO MILTON MILTON JOCE VICTOR EDGAR RICARDO

ALTAMIRANO LAGLA LARRAGA VILLACIS GALARZA CHACHA CAIZA PILAPANTA TELENCHANA

Generalidades de la

empresa 15 16 12 16 16 16 16 16 16

Seguridad, Salud, Higiene.
34 32 31 29 32 32 32 32 31
Man
anufactura 40 36 41 41 46 38 38 36 41
Calidad 20 28 27 24 25 28 27 23 21
Mantenimiento

Fuente: Grupo de Investigacion

Al aplicar la formula conocemos el valor actual de competencias mediante la obtencién de
la suma de todos los items del modelo de competencias de cada evaluacién multiplicamos por 100
que es el valor del porcentaje y esto se divide para el valor estimado de conocimientos es cual

representa el nivel al que quiere llegar la empresa.
11.4.2. Valor de Competencias Totales

Se obtiene al restar el valor de las competencias actuales menos el valor de competencia inicial
teniendo como resultado el crecimiento del nivel de competencias como se muestra en la tabla N:
7

Tabla 5. Diferencias entre valor de competencias

VALOR INICIAL DE

COMPETENCIAS 60 74 70 7 B 1 68 67 70
VALORTOTALDDE

COMPETNCIAS 70 80 76 76 82 9 71 75 75

Fuente: Grupo de Investigacion



11.4.3. Nivel de Crecimiento de las competencias de los colaboradores

VALOR INICIAL DE

. s ENSAMBLE SOLDADURA PINTURA
Sistema de Capacitacion
Integral FRANKLIN MIGEL DARIO MILTON MILTON JOCE VICTOR EDGAR RICARDO
ALTAMIRANO LAGLA LARRAGA VILLACIS GALARZA CHACHA CAIZA PILAPANTA TELENCHANA
Generalidades de la
empresa 15 16 12 16 16 16 16 16 16
Seguridad, Salud, Higiene. " 5 21 2 - - 2 - 2
Manufactur:
anufactura 40 36 41 41 46 38 38 36 41
Calidad 20 28 27 24 25 28 27 23 21
Mantenimiento 12 16 12 10 16 16 16 16 12

COMPETENCIAS 60 74 70 72 73 71 68 67 70

VALOR TOTAL DE
COMPETNCIAS 70 80 76 76 82 79 77 75 75
VALOR DE CRECIMIENO COMPETECIAS 21 11 12 8 17 16 18 15 11

Fuente: Grupo de Investigacion

Nivel de crecimiento de competencias

3

VALOR INICIAL DE
COMPETENCIAS

4

5

B VALOR TOTAL DE
COMPETENCIAS

7

8

9

10 11

VALOR DE CRECIMIENO COMPETECIAS

Fuente: Grupo de Investigacion
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Nivel de reaccion:

Este nivel nos permitié medir la satisfaccion inicial del programa, involucra respuestas
emocionales, se hace de manera inmediata a la capacitacion, debe aplicarse por lo menos al 70%

de la capacitacion esta medicion nos sirve para retroalimentar al instructor.

Se realizé un formato de evaluacién del programa para evaluar si se logro llegar al objetivo
planteado y verificar si el instructor fue claro en la trasmisién de conocimiento, si el colaborador

domino el tema entre otros, el formato que se utilizé se encuentra en anexos
Nivel de aprendizaje:

Consta de medir el cambio inmediato de conocimiento, actitud o habilidad, se puede aplicar
una evaluacion formativa: durante el proceso y evaluacion sumatoria al final del programa. La
evaluacion para obtener resultados del conocimiento adquirido por el colaborador es disefiada por

el coordinador de la capacitacion.
Nivel de aplicacién

Este nivel mide los cambios en habitos y en comportamiento como resultado de la
aplicacion de lo aprendido, se mide después del entrenamiento. El tiempo para la evaluacion consta

de tres meses mismo que se pode aprueba al colaborador para su estancia en la empresa.

Para medir el cambio de habitos y de conocimientos en los colaboradores a la capacitacion existen
talleres, bancos de entrenamientos especificos para cada area de acuerdo el requerimiento en toda

la linea de produccion y el tiempo que requiere dicha actividad para evaluarla.

11.4.4. Nivel de resultado

Los resultados obtenidos se dieron a los dos meses de la capacitacion para que el colaborador

alcance el desempefio de todos los objetivos propuestos por la organizacion.



Tabla 6: Nivel de Resultado
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TOTAL CUMPLIDO FALTANTE | META
VALOR DE COMPETENCIAS . . .
ACTUAL 84% 16% 100%
VALOR INICIAL DE 69% 31% 100%
COMPETENCIAS
VALOR DE CRECIMIENTO 14% 86% 100%
DE COMPETENCIA

Fuente: Grupo de Investigacion

Imagen 15: Comparacion de Resultados

Porcentaje de ingreso de
competencias del personal

CUMPLIDO m FALTANTE

Fuente: Grupo de Investigacion

Valor de competencias
actual

® CUMPLIDO

FALTANTE

Mediante los resultados arrojados de las evaluaciones que se realizd, el crecimiento de las

competencias en los colaboradores se elevo hasta en 15% en cuanto a aptitudes y actitudes, esto se

evidencia al realizar la comparacién entre el nivel de conocimiento con el que ingresaron al

programa y despues de impartir la capacitacion.
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12. IMPACTOS (TECNICOS, SOCIALES, AMBIENTALES O ECONOMICOS)

12.1. Social

El proyecto al implementarse en la empresa CIAUTO tiene aceptacion y acogida en los
colaboradores, coordinadores de las tres areas productivas en cuanto aporta el programa para
mejorar el desempefio de las actividades asignadas, vale recalcar que el gerente de Manufactura 'y
la coordinadora de Recursos Humanos permitieron desarrollar el proyecto de tal manera que
obtengamos resultados en beneficio de la organizacién, siendo asi nuestro programa de
entrenamiento un modelo para aplicacion en todas las areas que existe en la empresa y mejorar la

calidad del talento humano llegando asi ser potencia en el mercado nacional.

Los colaboradores de nuevo ingreso son los beneficiarios al tener la oportunidad de mejorar
sus conocimientos y competitividad, también tendra un gran impacto en los aspectos externos de
la empresa ya que la sociedad podré acceder a un mejor producto de calidad y esto aumentara el

crecimiento econdémico de la provincia al generarse as empleos.

12.2. Econdémico

El programa de entrenamiento aporta valor agregado ya que mejora la calidad de
desempefio del talento humano en la organizacion, ahorra costos y tiempo, aquella aprovecha la

capacidad de las personas para reducir desperdicios en los procesos del producto.

Al tener colaboradores mas capacitados y con mejores habilidades se reduciran en un 75 %
los fallos y pérdidas de tiempo lo que se vera evidenciado en el aumento de la produccion en un

16 % y por ende de la ganancia de la empresa.
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13. PRESUPUESTO PARA LA ELABORACION DEL PROYECTO DE

INVESTIGACION

Costo de Materiales de Oficina $ 154,60
Costos de Transporte y Alimentacion $ 840,00
Costos de los Investigadores $ 500,00

Fuente: Grupo de Investigacion

13.2. PRESUPUESTO PERSONAL

Costos de materiales de oficina

Tabla 7: Materiales / Utiles de Oficina

Impresiones 0,10
Esferograficos 0.50
Grapadora 1,25
Carpeta 0,30
Cuaderno 1,60
Anillados 3,75
Total

Fuente: Grupo de Investigacion
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Costos de Transporte y alimentacion

Tabla 8:Transporte y alimentacion

Valor total
50
30
15
$95

Fuente: Grupo de Investigacion

Costo de los Investigadores

Tabla 9: Costo de los Investigadores

Valor Unitario  Valor Total
150 300
$300

Fuente: Grupo de Investigacion
Inversion del proyecto

Tabla 10: Inversion total del proyecto integrador

Valor Total

38.60

95.00

300.00
$433.60
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Fuente: Grupo de Investigacion
14. CONCLUSION Y RECOMENDACIONES
Conclusiones:

1. Las tres &reas de produccion requieren de capacitacion en cuanto a formacion y orientacion al
ingreso de sus actividades para mejorar el desempefio en su puesto de trabajo, aplicando a todos
los colaboradores que ingresan a la organizacion y envase al diagnostico de la deteccion de
necesidades se buscd el entrenamiento adecuado para fortalecer dichos factores en su
desempefio. Nuestro analisis de necesidades de capacitacion permitié conocer cada cargo que
existe en la organizacion, funciones, actividades, procesos Yy responsabilidades,
introduciéndonos en cada colaborador para sensibilizar la preparacion de su evaluaciéon de
desempefio y su respectiva capacitacion, se informé la importancia de dichos procesos para
beneficio de ellos y de la empresa, fuente necesaria para elevar sus competencias y actitudes,
mediante las debilidades observadas tomando como una oportunidad de mejora.

2. El programa de entrenamiento se estructura de acuerdo a las brechas encontradas en base a la
deteccion de las necesidades de las tres areas de produccién, aquella necesidad nos sirvié para
obtener un sistema de capacion integral donde conteniente cinco temas enfocados a un modelo
de gestion por competencias que son el soporta o la base de cada area las misma que contemplan
el desarrollo de las competencias adicionales necesarias para el crecimiento personal y
profesional de los empleados.

3. La evaluacion que se le aplico al personal permite conocer el estado de las habilidades para
desemperiarse en su puesto de trabajo. De igual manera el coordinador dio a conocer las
expectativas que tiene con la calidad de las funciones del colaborador. ElI programa de
entrenamiento obtuvo como resultado elevar el conocimiento en un 16% en cuanto aptitudes ya
actitudes por medio de este se logran adquirir fortalecimiento en el mercado industrial y cliente
para toda la vida, el trabajo en equipo, ayudo que el colaborador conozca su fortalece y debilidad
y a partir de ello mejorar su calidad de vida laboral con compromiso hacia la empresa, mediante
nuestra capacitacion el desempefio y las competencias son fortalezas hoy en dia de CIAUTO una

gran labor lograda con entusiasmo, compromiso y satisfaccion.
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Recomendaciones:

1. Las necesidades encontradas brindan capacidad de participacién e intervencion del personal
de la empresa para el desarrollo correcto del proceso de entrenamiento por lo cual se
recomienda diagnosticas continuamente ya que el programa es una herramienta dindmica
que estara sujeta a variaciones que se debe informar oportunamente. Analizar los temas a
ser impartidos al personal de nuevo ingreso para fortalecer los puntos criticos en el

desarrollo de sus actividades.

2. El programa de entrenamiento esta en la posibilidad de adecuar nuevas técnicas de
aprendizaje de acuerdo a las necesidades encontradas durante la existencia de la empresa
teniendo en cuenta que la demanda personas automotriz es minima en la provincia de
Tungurahua es posible que el programa opte por ser un centro de entrenamiento para elevar
en un futuro la experiencia en el ensamblaje de automoviles de marca china. Para el
programa de entrenamiento se debe tomar en cuenta la planificacion y participacion por
parte del departamento de recursos humanos comunicando a los colaboradores la

importancia que tiene el programa por medio de email o carteleras.

3. Es importante tener en cuenta que al medir el impacto del programa de entrenamiento se
mejora el nivel de calidad del producto, por lo cual debe ser actualizado constante mente
para que este actualizado a las nuevas exigencias del mercado, no hay que mirarlo como un
gasto si no inversion y una oportunidad para la organizacion. Sensibilizar a las jerarquias
que existen en las diferentes areas productivas al cumplimiento del cronograma para la
realizacion de las evaluaciones de desempefio que se realiza cada 3 meses ya que el
compromiso de la empresa y del programa de entrenamiento es el cumplimiento de los

objetivos establecidos
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16. ANEXOS

JE— CODIGO: SOP-06-FR-01
= DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO —
CIAUTO VERSION: 00
Referencia: SOP-06 Procedimiento de Gestion del Talento Humano. EE,%%N: 2013-09-01
1. DATOS DE IDENTIFICACION
Institucién: CIAUTO CIA. LTDA. Cadigo:
Puesto: OPERARIO SOLDADOR DE PUNTO Jefe Directo: COORDINADOR DE SOLDADURA
Nivel BACHILLER TECNICO N° de
Académico: Ocupantes
Area: PRODUCCION Fecha Rev: 00
Vigencia:

2. MISION DEL PUESTO

Escriba a continuacién unarespuesta a la pregunta guia: ¢para qué sirve este puesto? Puede iniciar con verbos + complementos.

Realizar y ejecutar las operaciones de soldadura de punto conforme se encuentran descritas en los instructivos estandarizados, asegurando la
calidad del trabajo v la seguridad de la operacion.

3. ACTIVIDADES DEL PUESTO:

Transcriba TODAS las ACTIVIDADES que fueron asignadas o acordadas para este puesto. Puede iniciar con verbos + complementos.

Actividades del F D Tot
Puesto al
Asistir a la reunién diaria de arranque de turno y recibir las instrucciones 5 1 8
para la jornada asi como la informacién de planificacién y ejecutarla.
Realizar la inspeccion del estado de la Maquinaria especial y registrarlo en 5 2 13
la lista de chequeo.
Garantizar la correcta utilizaciéon de soldadoras de punto, jigs y herramientas 5 3 14
tanto neumética como manuales para garantizar la calidad del producto y su
vida util.
Recibir, verificar, cuidar y manejar adecuadamente las cajas de 5 2 13
herramientas de cada estacion.
Verificar la disponibilidad de los insumos y componentes necesarios para la 5 3 17
realizacién de las operaciones de soldadura de punto, y solicitar los faltantes
cuando sea el caso.
Ejecutar los procesos de soldadura de punto mediante el cumplimiento de 5 4 o5
las JES, cuidando la calidad del producto, cumpliéndo conlas 5 S's y
desarrollandolas de forma segura.
Cuando se reinicia una jornada de trabajo, verificar el porcentaje de
o - . . . 5 4 21
realizacion de las actividades de la estacion de trabajo mediante
autoinspeccion y completar las tareas que sean necesarias.
Cumplir con las disposiciones de seguridad y usar los Equipos de Proteccion 5 2 15
Personal.
Reportar los problemas identificados en el proceso o en los componentes ya 5 3 17
sean locales o importados, registrando en el formato para el efecto.
Ejecutar las actividades de autoinspeccion del proceso para garantizar la
f - - 5 4 25
calidad del producto al finalizar la estacién.
Cumplir los tiempos determinados para las operaciones asi como cumplir 5 4 21
con la planificacién diaria de produccion.
Reportar los problemas con maquinaria especial. 5 2 13
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Registrar las actividades de soldadura de punto en la documentacion de

L . K o 5 4 2 13
produccién (manifiesto,lista diaria, alertas, etc.)
Garantizar la calidad del electrodo (CAP) mediante procedimiento 5 3 3 14
establecidos.
Comprobaciion de la calidad de punto soldado mediante prueba de cincel. 5 2 2 9
Colaborar con todas las actividades que la organizaciéon lo demande para el 3 3 2 9
logro de sus objetivos.
De ser el caso y bajo pedido especial del Coordinador, conducir los 1 5 3 16
vehiculos de la compafiia cuando sea el caso con precaucion de forma
segura y cautela.

Transcriba las 5 ACTIVIDADES con mayor PUNTAJE TOTAL Y LOS CONOCIMIENTOS INDISPENSABLES
para cada actividad

Actividades
Esenciales

Conocimientos

Ejecutar las actividades de autoinspeccion del proceso para garantizar la calidad del
producto al finalizar la estacion.

Mecénica Industrial, Mecanica Automotriz, Lectura de Manuales e
Instructivos Técnicos.

Ejecutar los procesos de soldadura de punto mediante el cumplimiento de las JES,
cuidando la calidad del producto, cumpliéndo con las 5 S’s y desarrollandolas de forma
segura.

JES de Estacion de Trabajo, Hojas de Proceso, Alertas de Calidad

Cumplir los tiempos determinados para las operaciones asi como cumplir con la
planificacién diaria de produccién.

JES de Estacion de Trabajo, Hojas de Proceso, Alertas de Calidad y
Manejo Objetivos de Produccion.

Cuando se reinicia una jornada de trabajo, verificar el porcentaje de realizacion de las
actividades de la estacion de trabajo mediante autoinspeccién y completar las tareas que
sean necesarias.

JES de Estacion de Trabajo, Hojas de Proceso, Alertas de Calidad

Verificar la disponibilidad de los insumos y componentes necesarios para la realizacién de
las operaciones de soldadura de punto, y solicitar los faltantes cuando sea el caso.

JES de Estacion de Trabajo, Hojas de Proceso.

5. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA l

Decidan, del espectro de carreras existentes a nivel nacional (por excepcion internacional), la que més
habilita para este puesto

Nivel de Instruccién afos de

Formal

Especifique el nUmero de

estudio y/o los diplomas/
titulos requeridos

Indique el &rea de conocimientos
formales

(ejemplo, administracién, economia,
sociologia, etc.)

De preferencia Bachiller (6
afios)

2 afios Electromecénica / Mecénica /
Automotriz / Industrial.

MECANICA AUTOMOTRIZ, MECANICA
INDUSTRIAL.

6. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA l

Decidan los meses o afios, los puestos y actividades que son requisito para trabajar en este puesto.

Dimensiones de Experiencia

Detalles

Tiempo de experiencia

2 ANOS EN TALLERES MECANICOS O PLANTAS
INDUSTRIALES

Especificidad de la experiencia

Operarios Industriales, Técnico de Talleres Automotrices

Contenido de la experiencia

Manejo de Herramientas Neumaticas y Manuales, Manejo de
Maquinaria Industrial (Soldadora de Punto o
Mig).

7. DESTREZAS REQUERIDAS l

Elijan (con tarjetas y/o la hoja "Técnicas") las 5 destrezas mas importantes y su nivel de relevancia

Relevanc




ia
Destrezas Definicién - -
Alt Medi Baja
a a
Identificacion de Identificar la naturaleza de un problema X
Problemas
" Leer paso a paso las instrucciones de una estacién de
Comprension Lectora . . X
trabajo y llenar formularios de
produccién
L Aplicar un test de estacién, para estimar si los puntos
Comprobacién . X
soldados de una cabina cumple con los
requerimientos de calidad
Trabajo en equipo Cooperar y trabajar de manera coordinada con X
los demés.
Orientacion al servicio Buscar activamente la manera de ayudar a los X
demas

8. REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION

Conocimiento /
Destrezas

Requerimientos de
Seleccion/Capacita

cién

Liste los Conocimientos

Mecanica Industrial/ Mecéanica Automotriz / Ensamble de carrocerias (de preferencia) Requisito de
seleccion

JES y Hojas de Proceso de soldadura Insumo de

capacitacion

Utilizacion de Maquinaria Industrial Requisito de
seleccion
Utilizacion de Herramientas menores Requisito de
seleccion
Utilizacion de instrumentos de medicion Requisito de
seleccion
Procedimiento de Reporte de No Conformidades Insumo de

capacitacion

Licencia de Conducir TIPO B (De preferencia) Requisito de
seleccion
DIRECTOR DE MANUFACTURA RESPONSABLE DE RRHH EMPLEADO
Nombre: CC:
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— CODIGO: SOP-06-FR-01
S DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO -
VERSION: 00
ClAUTO
Referencia: SOP-06 Procedimiento de Gestion del Talento Humano. Ao 2013-00-01
1. DATOS DE IDENTIFICACION
Institucion: CIAUTO CIA. LTDA. Codigo:
Puesto: OPERARIOS DE PINTURA Jefe Directo: COORDINADOR DE PINTURA
Nivel Académico: BACHILLER TECNICO N° de 12
Ocupantes
Area: PRODUCCION Fecha 15-ene-16  Rev: 00
Vigencia:
2. MISION DEL PUESTO l

Escriba a continuacién una respuesta a la pregunta gufa: ¢para qué sirve este puesto? Puede iniciar con verbos + complementos

Realizar y ejecutar las operaciones de pintura conforme se encuentran descritas en los instructivos estandarizados asegurando la calidad del trabajo y
la seguridad de la operacién.

3. ACTIVIDADES DEL PUESTO: I

Transcriba TODAS las ACTIVIDADES que fueron asignadas o acordadas para este puesto. Puede iniciar con
verbos + complementos

Actividades del Puesto F C D Tota
|
Asistir a la reunién diaria de arranque de turno y recibir las instrucciones para la 5 3 1 8
jornada asi como la informacién de planificacion y ejecutarla.
Realizar la inspeccion del estado de la Maquinaria especial y registrarlo en la lista de 5 4 2 13
chequeo.
Recibir, verificar, cuidar y manejar adecuadamente las herramientas de mano de 5 4 3 17
cada estacion.
Verificar la disponibilidad de los insumos y componentes necesarios para la 5 a 3 17
realizacion de las operaciones de pintura, y solicitar los faltantes cuando sea el caso.
Ejecutar los procesos de pintura mediante el cumplimiento de las JES, cuidando la
A - , . 5 5 4 25
calidad del producto, cumpliéndo con las 5 S’s y desarrollandolas de forma segura.
Verificar el porcentaje de realizacién de las actividades de la estacion de trabajo 5 a 4 21
mediante autoinspeccién y completar las tareas que sean necesarias al terminar la
jornada de trabajo.
Salvaguardar la condicién estética de las unidades pintadas y repararla cuando sea 5 4 3 17
necesario.
Cumplir con las disposiciones de seguridad y usar los Equipos de Proteccién 5 5 2 15
Personal.
Reportar los problemas identificados en el proceso o en los componentes ya sean
. - 5 4 3 17
locales o importados, registrando en el formato para el efecto.
Ejecutar las actividades de autoinspeccion del proceso para garantizar la calidad del 5 5 2 25
producto al finalizar la estacion.
Cumplir los tiempos determinados para las operaciones asi como cumplir con la
P L 5 4 4 21
planificacién diaria de produccion.




Registrar las actividades de pintura en la documentacién de produccién

- h o 5 4 2 13
(manifiesto,lista diaria, alertas, etc.)
Colaborar con todas las actividades que la organizacién lo demande para el logro de 3 3 2 9
sus objetivos.
Conducir las unidades pintadas y/o los vehiculos de la compafiia cuando sea el 1 5 3 16
caso con precaucion de forma segura y cautela.

4. CONOCIMIENTOS REQUERIDOS I

Transcriba las 5 ACTIVIDADES con mayor PUNTAJE TOTAL Y LOS CONOCIMIENTOS INDISPENSABLES para

cada actividad

Actividades Esenciales

Conocimientos

Ejecutar los procesos de pintura mediante el cumplimiento de las JES, cuidando la calidad del
producto, cumpliéndo con las 5 S’s y desarrollandolas de forma segura.

Lectura de Manuales e Instructivos Técnicos, Conocimientos béasicos de
endereza y pintura automotriz.

Ejecutar las actividades de autoinspeccion del proceso para garantizar la calidad del producto al
finalizar la estacion.

JES de Estacién de Trabajo, Hojas de Proceso, Alertas de
Calidad

Verificar el porcentaje de realizacién de las actividades de la estacién de trabajo mediante
autoinspeccion y completar las tareas que sean necesarias al terminar la jornada de trabajo.

JES de Estacion de Trabajo, Hojas de Proceso, Alertas de
Calidad

Cumplir los tiempos determinados para las operaciones asi como cumplir con la planificacién

JES de Estacién de Trabajo, Hojas de Proceso, Alertas de

diaria de produccion.

Calidad

Salvaguardar la condicién estética de las unidades pintadas y repararla cuando sea necesario.

Conocimiento de Criterios de Apariencia, Enderezada y

Pintura automotriz

5. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Decidan, del espectro de carreras existentes a nivel nacional (por excepcion internacional), la que mas habilita

para este puesto

Nivel de Instruccion
Formal

Especifique el nGmero de
afios de

estudio y/o los diplomas/
titulos requeridos

Indique el &rea de conocimientos
formales

(ejemplo, administracion, economia,
sociologia, etc.)

Bachiller (6 afios) De
preferencia

0 - 2 afios como Mecénico Automotriz o
Mecanico Industrial,
Electromecanica

MECANICA AUTOMOTRIZ, MANTENIMIENTO
AUTOMOTRIZ, MECANICA
INDUSTRIAL

6. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Decidan los meses o afios, los puestos y actividades que son requisito para trabajar en este puesto.

Dimensiones de
Experiencia

Detalles

Tiempo de experiencia

0-2 ANOS EN TALLERES AUTOMOTRICES,

INDUSTRIALES O ELECTRONICOS

Especificidad de la experiencia

Mecénico Automotriz, Enderador y Pintor Automotriz.

Contenido de la experiencia

Lectura de Manuales e Instructivos Técnicos, Conocimientos

bésicos de endereza y pintura automotriz.

7. DESTREZAS REQUERIDAS

Elijan (con tarjetas y/o la hoja "Técnicas") las 5 destrezas mas importantes y su nivel de relevancia

L Relevanc
Destrezas Definicién ia
Alt Medi Baja
a a
Identificacion de Identificar la naturaleza de un problema X
Problemas
. Leer paso a paso las instrucciones de una estacién de
Comprension Lectora ) ) X
trabajo y llenar formularios de
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produccion

Instalar las partes de un vehiculo especificos de cada

Instalacion -
proceso de produccion. X
Trabajo en equipo Cooperar y trabajar de manera coordinada con X
los demés.
Orientacion al servicio Buscar activamente la manera de ayudar a los X
demas

8. REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION

Conocimiento /
Destrezas

Requerimientos de
Seleccion/Capacita

cién
Liste los Conocimientos
Enderezada y Pintura (De preferencia) Requisito de
seleccion
Diagnéstico Automotriz (De preferencia) Requisito de
seleccion

JES y Hojas de Proceso de ensamblaje

Insumo de capacitacion

Utilizacion de Maquinaria Industrial (tecles)

Insumo de capacitacion

Utilizacion de Herramientas de ensamblaje (Manuales, Neuméticas y Eléctricas)

Insumo de capacitacion

Utilizacion de Torquimetros e instrumentos de medicion

Requisito de seleccién

Procedimiento de Reporte de No Conformidades

Insumo de capacitacion

Licencia de Conducir TIPO B (De preferencia)

Insumo de capacitacion

DIRECTOR DE MANUFACTURA RESPONSABLE DE RRHH
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CODIGO: SOP-06-FR-01
, DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO -
CIAUTO VERSION: 00
e Referencia; SOP-06 Procedimiento de Gestion del Talento Humano.  |E5GHA,. 2013-09-01
1. DATOS DE IDENTIFICACION
Institucién: CIAUTO CIA. LTDA. Codigo:
Puesto: OPERARIOS DE ENSAMBLE Jefe Directo: COORDINADOR DE ENSAMBLES
Nivel BACHILLER TECNICO N° de
Académico: Ocupantes
Area: PRODUCCION Fecha Rev: 00
Vigencia:

2. MISION DEL PUESTO

trabajo v la seguridad de la operacién.

Realizar y ejecutar las operaciones de ensamblaje conforme se encuentran descritas en los instructivos estandarizados asegurando la calidad del

3. ACTIVIDADES DEL PUESTO:

Transcriba TODAS las ACTIVIDADES que fueron asignadas o acordadas para este puesto. Puede iniciar con verbos +

complementos.

Actividades del F D Tota
Puesto [

Asistir a la reunion diaria de arranque de turno y recibir las instrucciones para la 5 1 3
jornada asi como la informacién de planificacion y ejecutarla.
Realizar la inspeccion de el estado de la Maquinaria especial y registrarlo en la 5 2 13
lista de chequeo.
Recibir, verificar, cuidar y manejar adecuadamente los torquimetros de cada 5 3 17
estacion.
Recibir, verificar, cuidar y manejar adecuadamente las cajas de herramientas de 5 2 13
cada estacion.
Verificar la disponibilidad de los insumos y componentes necesarios para la 5 3 17
realizacion de las operaciones de ensamble, y solicitar los faltantes cuando sea
el caso.
Ejecutar los procesos de ensamble mediante el cumplimiento de las JES, 5 2 25
cuidando la calidad del producto, cumpliéndo con las 5 S’s y desarrollandolas
de forma segura.
Cuando se reinicia una jornada de trabajo, verificar el porcentaje de realizacion

. L ; X } » 5 4 21
de las actividades de la estacion de trabajo mediante autoinspeccion y
completar las tareas que sean necesarias.
Cumplir con las disposiciones de seguridad y usar los Equipos de Proteccién 5 2 15
Personal.
Reportar los problemas identificados en el proceso o en los componentes ya 5 3 17
sean locales o importados, registrando en el formato para el efecto.
Ejecutar las actividades de autoinspeccién del proceso para garantizar la calidad 5 2 25
del producto al finalizar la estacién.
Cumplir los tiempos determinados para las operaciones asi como cumplir con la 5 2 21
planificacién diaria de produccioén.
Reportar los problemas con maquinaria especial. 5 2 13
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Escriba a continuacion una respuesta a la pregunta guia: ¢para qué sirve este puesto? Puede iniciar con verbos + complementos.



Registrar las actividades de ensamblaje en la documentacién de produccién 5 4 2 13
(manifiestolista diaria, alertas, etc.)

Colaborar con todas las actividades que la organizacién lo demande para el 3 3 2 9
logro de sus objetivos.

Salvaguardar la condicién estética de las unidades ensambladas y repararla 5 4 3 17
cuando sea necesario.

De ser el caso y bajo pedido especial del Coordinador, conducir las unidades 1 5 3 16
ensambladas y/o los vehiculos de la compafiia cuando sea el caso con

precaucién de forma segura y cautela.

4. CONOCIMIENTOS REQUERIDOS

Transcriba las 5 ACTIVIDADES con mayor PUNTAJE TOTAL Y LOS CONOCIMIENTOS
INDISPENSABLES para cada actividad

Actividades
Esenciales

Conocimientos

Ejecutar los procesos de ensamble mediante el cumplimiento de las JES, cuidando la
calidad del producto, cumpliéndo con las 5 S’s y desarrollandolas de forma segura.

Electricidad y Electrénica Automotriz , Habilidades Manuales para
instalacion de molduras, Lectura de Manuales e Instructivos Técnicos,
Conocimientos basicos de endereza y pintura automotriz.

Ejecutar las actividades de autoinspeccion del proceso para garantizar la calidad del
producto al finalizar la estacion.

JES de Estacién de Trabajo, Hojas de Proceso, Alertas de Calidad

Cuando se reinicia una jornada de trabajo, verificar el porcentaje de realizacién de las
actividades de la estacion de trabajo mediante autoinspeccion y completar las tareas que
sean necesarias.

JES de Estacién de Trabajo, Hojas de Proceso, Alertas de Calidad

Cumplir los tiempos determinados para las operaciones asi como cumplir con la
planificacién diaria de produccion.

JES de Estacién de Trabajo, Hojas de Proceso, Alertas de Calidad

Salvaguardar la condicién estética de las unidades ensambladas y repararla cuando sea
necesario.

Conocimiento de Criterios de Apariencia, Enderezada y Pintura automotriz

5. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA I

Decidan, del espectro de carreras existentes a nivel nacional (por excepcion internacional), la que
mas habilita para este puesto

Nivel de Instruccion afos de

Formal

Especifique el nimero de

estudio y/o los diplomas/
titulos requeridos

Indique el area de conocimientos
formales

(ejemplo, administracién, economia,
sociologia, etc.)

Bachiller (6 afios) De
preferencia

2 afios como Mecénico Automotriz o
Mecanico Industrial,
Electromecanica

MECANICA AUTOMOTRIZ, MANTENIMIENTO
AUTOMOTRIZ, MECANICA
INDUSTRIAL

6. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA I

Decidan los meses o afios, los puestos y actividades que son requisito para trabajar en este puesto.

Dimensiones de Experiencia

Detalles

Tiempo de experiencia

2 ANOS EN TALLERES AUTOMOTRICES, INDUSTRIALES O
ELECTRONICOS

Especificidad de la experiencia

Mecénico Automotriz, Electrico y Electrénico Automotriz,
Enderador y Pintor Automotriz.

Contenido de la experiencia

Electricidad y Electrénica Automotriz , Habilidades Manuales para
instalaciéon de molduras, Lectura de Manuales e Instructivos
Técnicos, Conocimientos basicos de endereza y pintura
automotriz.

7. DESTREZAS REQUERIDAS l

Elijan (con tarjetas y/o la hoja "Técnicas") las 5 destrezas mas importantes y su nivel de relevancia

Destrezas Definicion

Relevanc
ia
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demas

Alt Medi Baja
a a
Identificacion de Identificar la naturaleza de un problema X
Problemas
» Leer paso a paso las instrucciones de una estacion de
Comprensién Lectora ) ) X
trabajo y llenar formularios de
produccién
. Instalar las partes de un vehiculo especificos de cada
Instalacion . X
proceso de produccion.
Trabajo en equipo Cooperar y trabajar de manera coordinada con X
los demas.
Orientacion al servicio Buscar activamente la manera de ayudar a los X

8. REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION

Conocimiento /
Destrezas

Requerimientos de
Seleccion/Capacita

cién
Liste los Conocimientos

Electricidad y/o Electronica Automotriz, Ensamble de carrocerias Requisito de
seleccién

Enderezada y Pintura (De preferencia) Requisito de
seleccion

Diagnéstico Automotriz (De preferencia) Requisito de
seleccion

JES y Hojas de Proceso de ensamblaje Insumo de

capacitacion

Utilizacion de Maquinaria Industrial (tecles)

Insumo de
capacitacion

Utilizacion de Herramientas de ensamblaje (Manuales, Neuméticas y Eléctricas)

Insumo de
capacitacion

Utilizacion de Torquimetros e instrumentos de medicion

Insumo de
capacitacion

Procedimiento de Reporte de No Conformidades

Insumo de
capacitacion

Licencia de Conducir TIPO B (De preferencia)

Requisito de
seleccion
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FORMULARIO DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION
Departamento: Pintura

Nombre del Coordinador: Zuleta Luis

E-mail: Lzuleta@ciauto.ec

1. NECESIDADES DERIVADAS DE LA FALTA DE ENTRENAMIENTO DEL
DESCONOCIMIENTO DE REQUERIMIENTOS DEL PUESTO DE TRABAJO Y
PROCESOS DE LA PROPIA AREA

Descripcion del problema:

La falta de entrenamiento al personal que se incorpora impide desarrollo empresarial, rotacion de
personal al no reconocer el reglamento que se lleva a cabo en todos los departamentos, no conocen
procesos, funciones, elementos o herramientas esenciales para las operaciones que se realiza en
aquella area.

Origen o la causa del problema:
Falta de entrenamiento para el inicio de sus actividades
Acciones de capacitacion requerida

e Induccion al proceso

e Capacitacion préactica: las practicas en bancos de entrenamiento para aumentar destreza y
agilidad en la actividad critica o que requiere de mayor conocimiento por parte del personal

e Capacitacion tedrica: temas para la formacién del puesto de trabajo y describir las
actividades y tareas a cumplirse de manera eficaz y eficiente

2. NECESIDADES DERIVADAS DE LA FALTA DE FORMACION O
CAPACITACION PERTINENTE PARA LAS FUNCIONES

Descripcion del problema:

El personal ingresa con poca habilidad de pulido que se requiere para trabajar en superficies del
automovil.
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Origen o la causa del problema:

Escasa o nula experiencia que poseen en el pulido y en la precision de eliminar el rastro de pulido
en bruto que queda de la herramienta

Acciones de capacitacion requerida:

Aumento de conocimiento y destreza mediante bancos de entrenamiento donde el personal puede
ponerlo en practica en el proceso productivo.

Induccion en actividades de chequeo o inspeccion del material
Introduccion a la calidad

Temas que aplica la empresa Poka Yokes.

3. NECESIDADES RELACIONADAS CON ACTITUDES, VALORES Y NORMAS

Descripcion del problema:

Poca colaboracion para las tareas sencillas, rebeldia en acatar las 6rdenes, poca ayuda en temas de
limpieza, orden e higiene.

Origen o la causa del problema:

Subestimacion a las tareas que se le encomienda, poca solidaridad con el grupo de trabajo,
desconocimiento de las relaciones laborales y obligaciones del trabajador.

Acciones de capacitacion requerida:

Capacitacion en temas de relaciéon laboral, derechos y obligaciones del trabajador estructura
organizacional, identificacion de jerarquias, reglamento de la empresa.

4. NECESIDADES DERIVADAS DE QUEJAS Y RECLAMOS DE AREAS
INTERNAS DE LA ORGANIZACION

Descripcion del problema:

El area de pintura es una etapa donde se requiere de conocimientos en base a calidad donde los
operarios no poseen, no conocen sobre la cultura organizacional es alli donde la experiencia no es
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suficiente ya que los operarios desean realizar la operaciéon sin seguir el reglamento y es alli donde
surgen los problemas.

Origen o la causa del problema:

Los operarios poseen mucha confianza ya que han realizado muchas veces esa actividad que
piensan que no puede haber errores y no reconocer el error ocasionado

Acciones de capacitacion requerida:
Formacion de diversos temas para el desempefio laboral
Criterios de aceptacion

Calidad cero defectos

5. NECESIDADES DERIVADAS DE MEJORAS DE CALIDAD

Descripcion del problema:

Falta de metodologia en solucién de problemas, el personal no contiene criterios de aceptacion en
el problema suscitado.

Origen o la causa del problema:

Poco conocimiento en la informacion aplicada como es cero defectos, actividades de chequeo e inspeccion,
necesidad de trabajar bajo normas para certificar la calidad en la organizacién.

Acciones de capacitacion requerida:

Formacion en gestion de la calidad
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FORMULARIO DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION
Departamento: Ensamble
Nombre del Coordinador: Juan Pablo Larrea

E-mail: jlarrea@ciauto.ec

1. NECESIDADES DERIVADAS DE LA FALTA DE ENTRENAMIENTO DEL
DESCONOCIMIENTO DE REQUERIMIENTOS DEL PUESTO DE TRABAJO Y
PROCESOS DE LA PROPIA AREA

Descripcion del problema:

El personal que ingresa a las areas productivas no reconoce las funciones y procesos que se deben
Ilevar a cabo, por ende, no realizan adecuadamente sus tareas y su desempefio no cumple con los
objetivos establecidos por cada area.

Origen o la causa del problema:
Falta de conocimiento en el proceso productivo
Acciones de capacitacion requerida

e Induccion al proceso

e Capacitacion practica: las practicas en bancos de entrenamiento para aumentar destreza y
agilidad en la actividad critica o que requiere de mayor conocimiento por parte del personal

e Capacitacion teorica: temas para la formacion del puesto de trabajo y describir las
actividades y tareas a cumplirse de manera eficaz y eficiente

2. NECESIDADES DERIVADAS DE LA FALTA DE FORMACION O
CAPACITACION PERTINENTE PARA LAS FUNCIONES

Descripcion del problema:

El personal ingresa con poca destreza de torquimetro, conexiones eléctricas, necesario para todo el
proceso de ensamble del vehiculo

Origen o la causa del problema:
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Escasa 0 nula experiencia que poseen en el ajuste de pernos y tuercas, conexiones eléctricas, Util
en toda la linea de produccion para que el vehiculo salga a la comercializacion.

Acciones de capacitacion requerida:

Aumento de conocimiento y destreza mediante bancos de entrenamiento donde el personal puede
ponerlo en practica en el proceso productivo.

3. NECESIDADES RELACIONADAS CON ACTITUDES, VALORES Y NORMAS
Descripcion del problema:

Poca colaboracidn para las tareas sencillas, rebeldia en acatar las 6rdenes, poca ayuda en temas de
limpieza, orden e higiene.

Origen o la causa del problema:

Subestimacion a las tareas que se le encomienda, poca solidaridad con el grupo de trabajo,
desconocimiento de las relaciones laborales y obligaciones del trabajador.

Acciones de capacitacion requerida:

Capacitacion en temas de relacion laboral, derechos y obligaciones del trabajador estructura
organizacional, identificacion de jerarquias, reglamento de la empresa.

4. NECESIDADES DERIVADAS DE QUEJAS Y RECLAMOS DE AREAS
INTERNAS DE LA ORGANIZACION

Descripcion del problema:

Las areas de produccion en especial el area de ensamble es aquella que maneja temas como
producto no conforme, tiempos de entrega de la unidad e identificacion de partes, temas que el
personal al momento de integrase al trabajo no maneja y se presenta constantemente reclamos y
quejas de otros operarios

Origen o la causa del problema:

Poca induccion de elementos que necesita en el proceso productivo y que son utilices para el
desempefio del operario a lo largo de la jornada laboral.

Acciones de capacitacion requerida:

Formacion de diversos temas para el desempefio laboral
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FORMULARIO DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION
Departamento: Soldadura
Nombre del Coordinador: Santiago Gomez

E-mail: Sgoméz@ciauto.ec

1. NECESIDADES DERIVADAS DE LA FALTA DE ENTRENAMIENTO DEL
DESCONOCIMIENTO DE REQUERIMIENTOS DEL PUESTO DE TRABAJO Y
PROCESOS DE LA PROPIA AREA

Descripcion del problema:

El trabajador en el entorno que se encuentra no conoce el proceso ni las funciones que debe seguir
y surge un desastre fisico, afectaciones a la salud del trabajador y violacion de seguridad del mismo.

Origen o la causa del problema:
Falta de conocimiento en el proceso productivo
Acciones de capacitacion requerida

e Induccién al proceso

e Capacitacion teorica: temas para la formacion del puesto de trabajo y describir las
actividades y tareas a cumplirse de manera eficaz y eficiente

e Conceptos de seguridad y salud ocupacional

e Factores de riesgos

2. NECESIDADES DERIVADAS DE LA FALTA DE FORMACION O
CAPACITACION PERTINENTE PARA LAS FUNCIONES

Descripcion del problema:

El personal ingresa con poca habilidad y destreza para manipular material pesado, no existe
conocimientos en documentacion ni como llevara a cabo el material deteriorado

Origen o la causa del problema:

Escasa o0 nula experiencia ya que trabajador obtuvo conocimiento en talleres automotriz y no en
grandes empresas industriales.

Acciones de capacitacion requerida:
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Aumento de conocimiento y destreza mediante bancos de entrenamiento donde el personal puede
ponerlo en practica en el proceso productivo.

Control de documentacion para el proceso productivo
Identificacion de partes

3. NECESIDADES RELACIONADAS CON ACTITUDES, VALORES Y NORMAS
Descripcion del problema:

Poca colaboracién para las tareas sencillas, rebeldia en acatar las 6rdenes, poca ayuda en temas de
limpieza, orden e higiene.

Origen o la causa del problema:

Subestimacion a las tareas que se le encomienda, poca solidaridad con el grupo de trabajo,
desconocimiento de las relaciones laborales y obligaciones del trabajador.

Acciones de capacitacion requerida:

Capacitacion en temas de relacion laboral, derechos y obligaciones del trabajador estructura
organizacional, identificacion de jerarquias, reglamento de la empresa.

4. NECESIDADES DERIVADAS DE QUEJAS Y RECLAMOS DE AREAS
INTERNAS DE LA ORGANIZACION

Descripcion del problema:

El operario no identifica el problema que se suscita en el puesto de trabajo mediante a ello no puede
generar documentacion vélida para reclamo a los proveedores del material.

Origen o la causa del problema:

Poca experiencia a la hora de detectar la causa del problema, no hay aporte de soluciones basados
a la raiz del problema inexperiencia en el proceso.

Acciones de capacitacion requerida:

Temas relacionados a chequeo e inspeccion, deteccion de fallos, rechazos y reparaciones.



Evaluacion del Desempefio

Evaluacion del Desempefio

ciAUTO
Evaluado Nombre c.C.
Area Cargo
Evaluador Nombre ce.
Area Cargo
Fecha: Dia: Mes: Afio:

Temas a evaluar

Sistema de Capacitacion
Integral

Temas del Curso

Nivel de ejecucion

Generalidades de la
empresa

Politica de la Empresa

Estructura Organizacional
de la Empresa

Reglamento de la Empresa

Relaciones Laborales

Seguridad, Salud, Higiene.

Reglamento interno de
Seguridad y Salud

Conceptos Basicos de Seguridad

Utilizacién de Equipos
de Proteccion Personal

Riesgo Laborales

Sefializacion.

Manejo de extintores

Levantamiento de cargas

Manejo de Desechos

Manufactura

5'Ss

Sistema de produccién
y manufactura

Conocimiento de los
procesos productivos
de la Organizacion

Distribucion de las areas
de almacenamiento en la planta

Mejora Continua

Jes/Instrucciones de trabajo

Takt Time

El ciclo PHVA/Planear,
Hacer,Verificar,Actuar

Control de documentacién
para el proceso productivo

Utilizacion de maquinaria industrial

Plan de produccién

Matriz de Polivalencia/ flexibilidad

Calidad

Introduccion de Calidad

Actividades de chequeo e
inspeccion de componentes

Metodologia de solucién de problemas

Identificar fuentes de defectos
y errores (causas raiz)

Criterios de Aceptacion

Control de producto no conforme

Calidad cero defectos, Poka Yokes

Mantenimiento

Uso de maquinarias

Detencion de fallos

Rechazos / reparaciones

Verificacion, control y reparacion
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Cronograma del programa de entrenamiento

CRONOGRAMA DE ENTRENAMIENTO

CIAUTO
Sistema de Capacitacion | semana l | semana2 semana3 semana4 semana5 semana6 semana7 semana8
Temas del Curso Instructor
Integral 16:00 a18:00h |16:00 a18:00h |16:00 a18:00h |16:00 a18:00h |16:00 a18:00h 16:00 a18:00h 16:00 a18:00h 16:00 a18:00h
Politica de la Empresa
. Estructura Organizacional Coordinador
Generalidades de la de la Empresa de
empresa Reglamento de la Empresa RR.HH

Relaciones Laborales

Reglamento interno de
Seguridad y Salud

Conceptos Basicos de Seguridad
Utilizacién de Equipos

Coordinador

i e i6 de
Seguridad, Salud, Higiene. de Proteccion Personal >
Riesgo Laborales Seguridad
Sefializacion. y salud

Manejo de extintores
Levantamiento de cargas
Manejo de Desechos

5'Ss

Sistema de produccién

y manufactura

Conocimiento de los

procesos productivos

de la Organizacion
Distribucion de las areas

de almacenamiento en la planta

Asistente
de
Manofactura

Mejora Continua
Jes/Instrucciones de trabajo
Takt Time

El ciclo PHVA/Planear,
Hacer,Verificar,Actuar
Control de documentacién
para el proceso productivo

Manufactura

Utilizacion de maquinaria industrial
Plan de produccion
Matriz de Polivalencia/ flexibilidad

Introduccion de Calidad
Actividades de chequeo e
inspecciéon de componentes

Metodologia de solucién de problemas Coordinador
Calidad Identificar fuentes de defectos de

Yy errores (causas raiz) calidad
Criterios de Aceptacién

Control de producto no conforme
Calidad cero defectos, Poka Yokes

Uso de maquinarias .
= q Asistente
. Detencion de fallos
Mantenimiento - de
Rechazos / reparaciones .
mantenimiento

Verificacion, control y reparacién
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HOJA DE VIDA DEL AUTOR

DATOS PERSONALES:

Apellidos: Bedon Ponluisa

Nombres: Marilyn Johanna

Fecha de nacimiento: 06 de Agosto de 1994
Cédula: 185011065-9

Teléfono: (03)2844857

Celular: 0999047009

E-mail: Marilyn,bedon9@utc.edu.ec

DATOS EDUCATIVOS:

INSTRUCCION INSTITUCION
Primaria Escuela
“Jerusalén ”
Secundaria Colegio

2

“Agropecuario Luis A. Martinez’

Superior Universidad Técnica de Cotopaxi

Egresado de Ingenieria Industrial




HOJA DE VIDA DEL AUTOR

DATOS PERSONALES:

Apellidos: Paz Sanchez
P E
. : T
Nombres: Jairo Arturo o - Q

Fecha de nacimiento: 23 de Marzo de 1995

, -
Cédula: 180462981-2 n

Celular: 0987158581

E-mail: jairo.paz2@utc.edu.ec

DATOS EDUCATIVOS:

INSTRUCCION INSTITUCION

Primaria Escuela

“Sebastian de Benalcazar”

Secundaria Colegio
“Murialdo”
Superior Universidad Técnica de Cotopaxi

Egresado de Ingenieria Industrial




HOJA DE VIDA DEL TUTOR

DATOS PERSONALES

Apellidos: Constante Armas

Nombres: Josué Jonnatan

Cedula de ciudadania: 050203456-4

Lugar y fecha de nacimiento: Latacunga, 12 de julio de 1975
Teléfono celular: 0984648055

EMAIL INSTITUCIONAL.: josue.constante@utc.edu.ec
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CODIGO DEL
FECHA DE REGISTRO
NIVEL TITULO OBTENIDO REGISTRO CONESUP O
SENESCYT
CUARTO | Master en Marketing y Gestion Comercial 2016 En proceso
Magister en Gestion de la Educacion, 28-03-2011 1042-11-725244
Educacioén Superior
Especialista en Disefio Curricular 25-11-2009 1042-09-702070

TERCER Ingeniero en Marketing, publicidad y ventas 30-06-2006

1045-06-695588

Internacionales

Diplomado en Gestion Prospectiva de la 27-05-2009 1042-09-692655
Educacion

Diplomado en Marketing Digital 2017

Diplomado en Gerencia de Marketing 2017

Diplomado en Gerencia de Negocios 2018

Diplomado en Planificacion Estratégica 2018







