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RESUMEN

El presente proyecto describe el trabajo implementado en una empresa
manufacturera de giro automotriz y la problematica focalizada en el control y correcto
seguimiento de la capacitacion de los trabajadores, asi como la comprobacion de
las competencias adquiridas, tomando como base las necesidades que exige la
norma ISO especificamente aplicables para la version IATF16949 que ampara un
sistema de gestion de la calidad del producto en materia automotriz. Se toma en
consideracion una resefia de la historia de las competencias contemplando la teoria
cientifica donde el estudioso Frederick Taylor describe la importancia de que el
personal que conozca de forma previa la adecuada realizacion de sus actividades,
para generar un ahorro en los tiempos y movimientos, volviendo mas eficiente los

procesos productivos.

Del mismo modo, se investigaron los antecedentes a través de los cuales la industria
automotriz ha sufrido cambios derivados de las exigencias globales, el ser
vanguardista es vital para las empresas de este sector, por lo anterior se enuncian
los medios a través de los cuales las empresas manufactureras automotrices
generan valor agregado mediante titulos con validez mundial, como son las
certificaciones que crea la Organizacion Internacional de Estandarizacion (1SO),
mismas que permiten apoyar una filosofia de control, seguimiento de los procesos y
enfoque de mejora continua, mismas que brindan a las empresas confianza en las
alianzas estratégicas que generan. Lo anterior involucra directamente al
departamento de Recursos Humanos, para contar con estrategias y herramientas
que apoyen a contar con personal que cumpla con las exigencias que demandan los

organismos como ISO en las empresas manufactureras.



ABSTRACT

The present project describes the work implemented in an automotive manufacturing
company with the problem focused on the training of workers, as well as the verification
of the acquired competencies, this based to the needs required by the ISO standard
specifically applicable for the IATF16949 certification that supports a product quality

management system.

A review of the history of competencies is taken into consideration, contemplating the
scientific management theory where Taylor describes the importance of the personnel
who know previously, the performance of activities to do, to generate savings in time

and movements, making more efficient production processes.

In this way, It touch how through the years the automotive industry has undergone
changes from global demands, where staying at the forefront is vital for companies in
this sector, therefore we state the means on how automotive manufacturing companies
generate added value Through titles with worldwide validity, such as the certifications of
the International Standardization Organization (ISO), which allows to support a control
philosophy , monitoring of processes and one focus on continuous improvement, which

give confidence to the companies in the strategic alliances that each generate.

The foregoing involves the Human Resources department, to have strategies and tools
that could support to have a staff that meets the requirements demanded by

organizations such as ISO in manufacturing companies.
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INTRODUCCION

En la actualidad todas las empresas se enfrentan a un mundo globalizado, Unicamente
aquellas que logran adaptarse a los mercados cambiantes, donde la demanda es cada
vez mas exigente, asi como aquellas que logran crear relaciones interorganizacionales,
a fin de tener socios estratégicos, que impulsen el desarrollo de la organizacion y que
logren que la empresa sea altamente competitiva, seran las que seguiran vigentes en el

futuro.

Si enfocamos este factor en el logro de los objetivos empresariales, podemos encontrar
que los clientes son cada dia mas estrictos en la demanda de los productos o servicios
gue compran, por lo que las empresas han optado por buscar una forma objetiva y global
de demostrar que estos productos o servicios que se les ofrecen son los mejores, 0 estan

dentro de los parametros o estandares de calidad éptimos.

Es aqui en donde empresas certificadoras, son comparadas con jueces, los que ejercen
la labor de la verificacion, lo anterior mediante sistemas estandar globales, premisa que
resulta cierta y es ahi en donde entra el tema de lo que la empresa ofrece en sus diversas
areas, como calidad del producto, seguridad de la organizacion, responsabilidad social,
oferta laboral, etcétera; y que estan avaladas por certificados con estandar mundial como
ISO 9001, ISO 45001, o titulos como el de “Great Place to Work”, o “Empresa

Socialmente Responsable” entre otros.

Estas certificaciones son las que dan la confianza de que el producto es realizado bajo

los estandares de calidad, o que los procesos son confiables en materia de seguridad, o
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incluso apoyan la vision de estas empresas generando un ideal de un buen lugar para
desempefiar labores, teniendo con esto la atraccion de clientes potenciales o

colaboradores altamente competitivos, incluso favorecer la dinamica en la sociedad.

Lo anterior, nos lleva al desafio al que se deben enfrentar los dirigentes de las
organizaciones hoy en dia: la direccion de su recurso humano hacia una labor orientada
a alcanzar la eficacia y la eficiencia, con el fin de lograr altos estandares de rendimiento

fundamentado en valor agregado y en una notoria ventaja competitiva.

El factor humano es un elemento fundamental que da validez y uso a los demas recursos
gue conforman la organizacién, de aqui la importancia de que el personal de la
organizacion desarrolle habilidades y competencias que le permitiran que la ventaja
competitiva de la empresa pueda ser sostenida y perdurable en el tiempo, aportando a

la construccion de un factor humano inimitable, Unico y competitivo en la organizacion.

El objetivo principal del presente proyecto es instaurar en una empresa manufacturera
de giro automotriz que cumpla con las exigencias de la norma IATF16949.un instrumento
eficiente y eficaz que permita al area de recursos humanos dar seguimiento puntual de

las competencias laborales de los trabajadores

Como objetivos especificos se busca sefalar la importancia de la comprobacion de las
competencias del personal, una propuesta practica de la comprobacion de la
competencia y capacitacion, establecer las ventajas de un proceso simple y funcional

gue cumpla este objetivo.
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Iniciaremos bosquejando los antecedentes de la manufactura, y en especifico en su ramo
automotriz y en especifico la industria en México, de ahi nos adentraremos a la norma
ISO, por qué y donde se origind, su objetivo y aplicabilidad al presente trabajo, por otra
parte se rescatardn algunos conceptos claves de competencias, administracion de
recursos humanos; la gestion del factor humano por competencias, posteriormente se
clarifica la metodologia a seguir y el contexto de la empresa automotriz estadounidense
asentada en México en la que se desarrollé el caso préactico y el por qué se cred e
implement6 un cuadro de habilidades para el seguimiento puntal de las competencias
laborales. Finalmente, se analizara la propuesta de intervencion para la comprobacién
de competencias laborales en el proceso de capacitacion en la empresa manufacturera

del giro automotriz.
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Capitulo 1. Contexto de la empresa manufacturera del sector automotriz.

1.1 Antecedentes historicos de manufactura automotriz.

En la antigiedad, especificamente las actividades relacionadas con el trabajo se
relacionaban con la recoleccion de frutos y productos obtenidos de los animales y la
naturaleza, lo cual no requeria una estructuracion especializada, empero, al desarrollarse
las primeras sociedades se ocasioné un crecimiento poblacional y la creacion de
relaciones econémicas lo que implicé de forma indirecta lo que ahora conocemos como
produccion, siendo este el primer antecedente de la manufactura.

Se destaca qué ante el crecimiento poblacional y econdémico, sobrevino la delimitacion
territorial, con ello guerras y conquistas, esbozandose claramente que los lideres
(politicos, religiosos etcétera), se vieron en la necesidad de establecer relaciones
comerciales inmediatas, progresivas y hecesarias. La consecuencia fue una
estructuracién en la produccion de bienes y servicios, y por lo tanto la adquisicion de
mano de obra, acufidndose el concepto de esclavitud, pasando al proletariado y el
feudalismo.

Es entonces que, nos lleva a observar el origen de la palabra manufactura, la que deriva
de dos palabras latinas: manus = manos y factus = hacer, palabras que forman el
concepto: hacer con las manos. Antiguamente los diferentes procesos de transformacion
de una materia prima en un producto terminado se realizaban con una participacion
fundamental y en gran porcentaje con las manos de los trabajadores. Actualmente, y
pese a la automatizacién en los procesos de produccién, la participacion del trabajador

en general sigue siendo importante. (Grageda Altamirano, 2007)
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Una vez exhibido el origen de la manufactura, existen datos importantes a destacar sobre
su iniciacion en el mundo, donde ademas tedricos y estudiosos de cada época
establecieron la correlacion con la economia del momento, asi se puede observar que
en el siglo XV present6 el concepto de capitalismo mercantil o mercantilismo el que
generd un cambio en la administracién de los negocios. Es claro que ante la creciente
relaciéon comercial se vieron inmersos en un nuevo mundo competitivo donde habia
generacion de ganancias y acumulacion de riquezas y capital, es ahi donde se crean los
sistemas econdmicos que fueron plasmados por economistas en el siglo XVIlI
denominados fisiécratas.

Durante los siglos posteriores existieron estudiosos sobre las relaciones comerciales y
de produccion y los cambios que se dieron en los tipos de sociedades, asimismo la
interaccion con las industrias es donde la mano de obra fue buscada en paises
subdesarrollados y colonizados lo qué llevo a la explotacién de la mano de obra y ante
eso un esclavismo y a condiciones que atentaron en contra de lo que actualmente
denominamos derechos humanos.

Etapa importante para el desarrollo de la manufactura fue el siglo XIX y los principios del
siglo XX con la Revolucion Industrial pues ante la explotacién laboral doctrinarios
instauraron ideas socialistas, las que se oponian al capitalismo pues este era injusto,
apoyaba la explotacién y s6lo buscaba enriquecer a un sector.

La creacion de la administracion de los recursos humanos es considerada en un principio
como un método para explotar mas a los trabajadores.

De lo anterior, se asume que los antecedentes histéricos en materia de manufactura e

industria, asi como su desarrollo son remotos, y en lo atinente al presente trabajo, es
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vital conocerlos al tener una correlacion especial, pues nos muestran que los procesos
de produccion se fueron adaptando a lo largo de los afos y los trabajadores fueron
considerados como objetos — maquinas, lo que orilld6 a la creacién de condiciones
laborales que dieran al trabajador capacitacion y condiciones laborales que los
protegieran.

Es asi también que, con la industrializacion, se comenz6 a visualizar lo que ahora
conocemos como la alta jerarquia y la subordinacién, que implico la estratificacion de
funciones a los empleados.

En determinado momento se acufid el término de relaciones industriales lo que
actualmente conocemos como relaciones laborales, que implic6 un sin nimero de
cambios en la forma de actuar de las empresas frente a sus trabajadores.

Una vez establecido el antecedente de la manufactura, nos debemos ubicar en la
industria automotriz a nivel mundial, en donde como primer dato tenemos que la
movilidad del ser humano y de sus mercancias ocurrié desde tiempos inmemoriales.

El nacimiento de la industria automotriz nos lleva primeramente a Gran Bretaia y
Estados Unidos de finales del siglo XVIII (Auto México, 2019), cuando el ser humano
motivado por recorrer las distancias empleando cada vez un menor tiempo invento el
automovil.

Estos vehiculos producidos de forma artesanal (Ortiz Villajos, 2001) eran construidos
uno a la vez, con costos de produccion altos que generaban un precio final de venta
elevado y de dificil acceso para la clase media y baja de aquel entonces. Esta realidad
cambié afios mas tarde cuando los vehiculos llegaron a precios asequibles para los

consumidores de clase media, motivada esta situacion por el descenso y posterior
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estabilidad de los precios tras los ajustes alcistas de la crisis de postguerra de los afios
1930. (Marco, 2002).

A partir de la implementacién de la banda movible o linea montaje, los fabricantes
estadounidenses acapararon el mercado mundial; con esta innovacion “Ford no sélo
inicid los procesos de fabricacion masiva de productos estandarizados, dejando atras la
fabricacion artesanal, sino que increment6 en mucho los voliumenes de produccion y
redujo los costos unitarios de produccién” (Michael & Faustino, 2005), fue asi como la
marcas y empresas Ford y General Motors se posicionaron en la cima de la preferencia
de los consumidores.

En los afios setenta, Japon una vez recuperado de los estragos que habia sufrido durante
la Segunda Guerra Mundial y a partir del modelo democrético impuesto por Estados
Unidos, tuvo las condiciones adecuadas para sentar las bases de desarrollo del pais,
gue lo convertirian en una potencia econdmica y tecnolégica mundial (Boncheva, et al.
2016). Posteriormente con la introduccién en el mercado estadounidense del modelo
Corollay otros, por parte de la empresa Toyota, la industria japonesa se vio rapidamente
favorecida, pues se posicionan en el gusto y favoritismo de los consumidores, que
motivados por las nuevas condiciones del entorno e influenciados principalmente por las
consecuencias de la crisis del petréleo (1973-1979) que encarecieron el mantenimiento
de los vehiculos norteamericanos, entre otros el detonante de la verdadera expansion
mundial del vehiculo japonés y el declive de Estados Unidos como potencia hegemonica
ante la eficacia del sistema de produccion Toyota (Alvarez, 2013). Ademas de Toyota,
otras empresas como Nissan, Mitsubishi, Honda, Suzuki, Mazda, Dahiatsu, lzuzu y

Subaru se ven fortalecidas en el mercado mundial en la década final de los afios 90°s e
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inicios del siglo XXI, en este periodo estas firmas siguen incrementando el nimero de
unidades producidas a nivel mundial, ya que cuentan con las materias primas de calidad
y la infraestructura necesaria para su operacion; ademas, aprovechan las facilidades e
incentivos que gobiernos de diversos paises ofrecen para la instalacion de sus plantas
de ensamble (Blanco Jiménez, Guerra Moya, & Villalpando Cadena, 2007).

China se ha convertido en el principal competidor tanto de los paises fabricantes de
vehiculos a nivel internacional, como de las tradicionales marcas posicionadas en las
preferencias de los consumidores, con un mercado en evolucion se generan las
condiciones que favorecen la aparicion o desarrollo de nuevos participantes que buscan
adaptarse de mejor manera a los requerimientos de un sector en constante
transformacion “... la produccion en China ha aumentado mas del 250 por ciento desde
1997 mientras que en otros paises se ha estancado” (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2005). El pais asiatico se posicion6 entre los principales productores en el
mundo, para el afio 2010 se habia consolidado entre los diez paises de mayor
produccién.

China evoluciond, y con estrategias novedosas que incluyeron asociaciones con
empresas del estado y empresas automotrices de prestigio como aliados estratégicos, le
fueron Utiles para posicionarse como el mayor productor del mundo con cerca de 13.8
millones de unidades para finales de la primera década del nuevo siglo (Rodriguez,
2013).

La industria automotriz mundial ha evolucionado, en aproximadamente 130 afios de

historia, desde los afios cincuenta en donde la mayor produccién de vehiculos provenia
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de aquellos paises que motivaron la invasion del automovil, hasta sus ultimos afios

donde la industria se vio beneficiada y crecié exponencialmente de manera internacional.

1.2 La industria manufacturera automotriz en México.

La industria automotriz mexicana figura como el segundo sector econdmico del pais,
sumado al hecho de que México se encuentra situado geograficamente junto a Estados
Unidos de Norteamérica, pais de mayor consumo a nivel mundial.

“‘De acuerdo con datos del Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica, el
sector terminal representa 57% del de esta rama y el de autopartes 43%; ademas, cuenta
con més de mil fabricantes de autopartes de los cuales cerca de 70% esta conformado
por empresas extranjeras y el resto por empresas nacionales.” (Ochoa Valladolid, K.
2005).

México, la segunda economia mas grande de América Latina, cuenta con una de las
industrias manufactureras mas importantes de la region. El sector industrial es de suma
importancia para el pais, ya que representa mas del 17% de su producto interno bruto
(PIB). La industria automotriz es, de hecho, uno de los pilares del sector manufacturero
mexicano. Tal es asi que México es el pais latinoamericano que produce la mayor
cantidad de vehiculos a motor y también ostenta la séptima posicién entre los mayores
productores automovilisticos a nivel mundial. (Department, 2021)

El desarrollo de la industria automotriz mexicana es un camino que abarca desde la
evolucion hacia la globalizacion del sector en el nivel internacional hasta el alineamiento

de las politicas industriales a nivel, con ayuda de los “Decretos Automotrices” que el
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gobierno federal ha emitido a lo largo de los afios; es asi como se ha llevado el proceso
evolutivo dentro de las areas industriales en este ramo econémico.

Como nos dice (Brown, 1998 como se cité en Vicencio Miranda, A., 2007), dichos
decretos “incluyen limitaciones al numero de empresas terminales, restricciones a la
participacion de la inversion extranjera en las empresas de autopartes y algunas
prohibiciones como: i) la importacion de vehiculos, ii) la importacion de partes que eran
producidas localmente Yy iii) la produccion de autopartes en las empresas terminales,
ademas de las cuotas de contenido local en los automoviles”, pero estos fueron
establecidos hasta 1962, ya cuando las empresas se habian establecido en México y se
encontraban laborando.

A través de la historia y dichos decretos es que México ha consolidado los pilares de los
gue es ahora la industria automotriz, en los afios setenta con la politica del modelo de
sustitucion de importaciones en los diferentes sectores del pais se busca el
fortalecimiento de la industria automotriz tratando de dar comienzo a enfoques basados
en el mercado interno. Para la mitad de los afios ochenta, el gobierno crea una apertura
de fronteras a la compra de autopartes, esto con ayuda del Tratado de Libre Comercio
con América del Norte (TLCAN) llega a sus puntos maximos para que en 1994 se
reduzcan las tasas arancelarias y al mismo tiempo disminuyen la exigencia de contenido
nacional minimo a los fabricantes de la industria terminal, lo que progresivamente, en
2004 nos lleva a la total liberalizacion del sector de las autopartes y los vehiculos

terminados.
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De acuerdo con Vicencio Miranda, A. (2007) “la historia de la industria automotriz en
México data de 1925 con la instalacion de las lineas de ensamble de Ford”, siendo esta
la primera automotriz en la ciudad de México y el pais.

“Mas tarde, en 1935 llega General Motors, que posteriormente se convertiria en el mayor
fabricante de vehiculos a nivel mundial. En 1938 inicia operaciones Automex que
posteriormente se convertiria en Chrysler.” (Vicencio Miranda, A., 2007).

Anteriormente estas empresas se dedicaban a satisfacer la demanda mediante las
importaciones, posterior a la instalacion industrial de dichas empresas, estas se
dedicaron al montaje de vehiculos de manera local.

Fue asi como se dio la apertura a que diversas automotrices decidieran instalarse en
México, estas reducian costos de produccion, tomando en cuenta que ya no se realizaba
la importacién de los vehiculos, sino que recurrian a la importacion de juegos de
ensamblaje, los costos de transporte y salarios eran bajos y, al ser esta una industria en
vias de desarrollo, se tenia una expectativa de mercado viable para la monopolizacion.
Es hasta 1950 que México decide reestructurar su economia basada en la agricultura y
se enfoca en el desarrollo industrial. Ya con la industria automotriz instalada, mas tarde
se ve beneficiada por este mismo sector.

Como se menciona anteriormente, el primer decreto para la industria automotriz se
establecié en 1962 y este pretendia limitar las importaciones de vehiculos y ensambles
principales completos para que se utilizara en un minimo de 60% el contenido nacional
para los vehiculos fabricados en territorio nacional, también se limit6 el capital extranjero
de las plantas fabricantes de autopartes en un 40% y se estableci6 un control de precios

con el fin de incrementar la productividad. (Vicencio Miranda, A., 2007)

22



En 1964 Volkswagen inicia sus ensamblajes en el estado de México y tres afios después
traslada su centro de produccién a Puebla. En 1964 Ford expande su productividad e
instala dos nuevas plantas en el estado de México. En 1965, General Motors inaugura el
complejo de motores y fundicién en el municipio de Toluca dedicado a apoyar en sus
actividades productivas a la planta de la ciudad de México. De igual manera, entre 1964
y 1968, Chrysler se establece en Toluca. Por ultimo, Nissan Mexicana, que ya desde
1959 se desenvolvia en la comercializacién de vehiculos, inicia operaciones en la Ciudad
Industrial del Valle de Cuernavaca (CIVAC). En 1970 la industria automotriz ya duplicaba
sus numeros de fabricacion y el sector de las autopartes ya aportaba a otros factores del
pais.

En 1972 se establece el segundo decreto dirigido hacia la industria automotriz se vio una
disminucién para el avance en materia de exportaciones, ya que el gobierno, a través de
estas politicas; redujo el porcentaje de contenido nacional minimo para vehiculos
dirigidos a la exportacion, obligaba a los fabricantes a exportar un 30% del valor de sus
importaciones.

Las dificultades de enfrentar los efectos de la crisis del petrdleo, las crecientes
deficiencias en la balanza de pagos derivada de la falta de competitividad de los otros
sectores industriales, sumado a la devaluacion del peso en 1976 y la recesion que
sobrevino impactaron directamente al sector automotriz.

En 1977 se publica un nuevo decreto con el objetivo de transformar a México en un pais
exportador competitivo, en este decreto se media el nivel de importaciones, también se
incluia un minimo del 50% en el intercambio comercial de las empresas de ensamblaje;

haciendo que estas utilizaran autopartes producidas de manera local: es asi como este
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sector se abrié a nuevas inversiones foraneas para la actualizacion de la infraestructura
tecnoldgica para ser mas competentes ante la industria automotriz japonesa que poco a
poco se posiciona con vehiculos mas econdémico y eficientes a finales de los afios
setenta, haciendo que la industria automotriz norteamericana invirtiera mas capital en
crear nuevas y mas modernas plantas en el norte de México.

Desde 1977 hasta 1987 se conservé un margen considerable en el tema de la
exportacion de autopartes. Se comienza a invertir en trabajadores mas jovenes y mejor
calificados y el objetivo de todo esto continuaba siendo el de revertir la balanza comercial
del sector, sin embargo, aun se veian opacados por la valoraciéon del délar por encima
del peso mexicano y la presion de los demas paises dispuestos a establecer mejores
intercambios comerciales.

Ante este desfavorable panorama en 1983 se establece el nuevo decreto para la
racionalizacion de la industria automotriz, en el que se pretendia fortalecer las
exportaciones de vehiculos y ponerlas por encima de la exportacion de autopartes, una
vez mas, se redujo el contenido minimo de integracién nacional en los vehiculos
destinados a los mercados internacionales.

En 1983, el gobierno vende el 60% las acciones de Renault (Renault Industrias
Mexicanas) y VAM (Vehiculos Automotores Mexicanos) con las que contaba a
inversionistas franceses y norteamericanos con lo que el capital mexicano, después de
aproximadamente 25 afos, quedd excluido de la industria automotriz.

Con el decreto para la modernizacion y promocion de la industria automotriz se autorizo
la importacion de vehiculos nuevos siempre que la industria terminal mantuviera un saldo

positivo en su balanza comercial. Esto fortalecio a la industria de autopartes.
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“‘En 1988 la industria automotriz produjo 350,000 unidades y en ese mismo afo la
producciéon de vehiculos (automéviles y camiones) de México representd 0.8% de la
produccion mundial” (Ochoa Valladolid, K. 2005), para la industria automotriz esto era
una nueva oportunidad, pues se comenzé a desarrollar dentro del ambito de la
exportacion y esto impulso a la recuperacion de los indices del sector externo.

En diciembre de 1989 con el decreto para la modernizacion de la industria automotriz el
cual modifica radicalmente las condiciones de produccion y la demanda de la industria,
pues se lograba una apertura gradual del mercado interno y el valor agregado minimo
gue debian tener los vehiculos fue modificado.

En 1995 las ventas bajaron un 66% con respecto al afio anterior, siendo este el nivel mas
bajo en mucho tiempo, debido a la devaluacion y fuga de capitales de diciembre de 1994.
Con la firma del Tratado de Libre Comercio Ameérica del Norte (TLCAN), en 1994) se
inicia una nueva etapa para la industria automotriz, este sector se convirtié en uno de los
mas activos dando como resultados el retorno de inversiones en México por encima de
aquellas en Canadéa y Estados Unidos, pues los costos de mano de obra eran bajos, el
nivel de productividad mexicano era mas flexible que la canadiense y las expectativas de
demanda interna nuevamente eran altas, era mas conveniente invertir internamente,
pues los costos de transportacién de autopartes a las plantas ensambladoras con
productos externos eran altos.

“México tiene una situacion privilegiada por su mano de obra calificada y altos estandares
de calidad, lo que lo convierte en una plataforma de produccion y comercializacion ideal
para cualquier empresa en el mercado de libre comercio con Norteamérica” (Tamariz,

1999).
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En 1995, Honda decide establecerse en el Salto Jalisco, con una inversion de 50 mdd y
una capacidad instalada de 15,000 vehiculos al afio. Ese mismo afio, General Motors
realiza una inversion de 400 mdd en una planta ensambladora de camiones en Silao.
(Carrillo y Ramirez, 1997 como se cité en Ochoa Valladolid, K., 2005) General Motors no
pretendia modernizar las plantas ya establecidas, se dedicé a establecer nuevas plantas
para la produccion de motores y el ensamblaje de vehiculos. Por su parte, Mercedes-
Benz amplié el catdlogo de la industria al traer varios nuevos modelos, con precios
superiores a los 350,000 pesos y sus versiones blindadas con costos que tocaban el
millén de pesos. La empresa BMW se valié de la crisis para masificar la produccion en
la planta de Lerma en el Estado de México. La empresa Lamborghini inici6 un nuevo
programa de ensamblado en Atizapén, Estado de México. En 1996 la marca Land Rover
invirti6 170 mdd para ensamblar y vender sus vehiculos a través de BMW. En 1999
Renault, ya siendo una firma completamente francesa, y Nissan, de origen japonés, abre
paso a la instalacion de nuevas plantas de Cuernavaca y Aguascalientes.

“En 1999 las 600 empresas fabricantes de autopartes que existian estaban registradas
ante la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial (Secofi), lo cual les permitia ser
proveedores de equipo original para la industria terminal: 220 exportaban de manera
directa y 47 estaban clasificadas como Altamente Exportadoras (Altex)” (Morales, J.,
2000).

La industria automotriz mexicana se ha visto beneficiada con estas uniones por parte de
las diversas firmas automotrices, representa una diversificacion de automoviles y una
suma mayor en las importaciones de vehiculos extranjeros o la fabricacion de otras

marcas de vehiculos en las plantas ya establecidas.
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Actualmente, la industria automotriz representa un elemento clave en las estrategias de
modernizacién y globalizacion del pais, al ser una de las industrias mas ligadas a las
transformaciones mundiales. En diciembre del 2003, se establece el decreto para el
apoyo de la competitividad de la industria automotriz terminal y el impulso al desarrollo
del mercado interno de automaviles; donde se reconoce la necesidad de crear nuevos
mecanismos para favorecer a la competitividad de la industria automotriz.

Las necesidades de México estaban bien establecidas, fortalecer el mercado interno era
la prioridad para de esta manera incrementar la participacion en el mercado global y asi
aumentar la productividad y posicionarse competitivamente.

Segun cifras de INEGI, entre 1998 y 2004, las exportaciones dentro del rubro por
exportaciones en materia de produccién de camiones crecieron mas de 30%.

Es ligeramente controvertida la situacion de la industria automotriz, pues, si bien ha
tenido sus fallos de manera internacional, también ha tenido muy buenos resultados de
analizado por el Instituto de Desarrollo Econémico de Japoén, pues se considera que
Japén comenz6 su camino en la industria automotriz aproximadamente diez afios
después que México y en los 80’s ya producia el doble de vehiculos que
la industria mexicana.

Como se ha apuntalado los decretos automotrices son de vital importancia para el
desarrollo de la industria, de ahi que con el primer decreto se orienté exclusivamente a
la produccion de vehiculos para el mercado domeéstico imposibilitando el uso de la
economia de escala y permitio el establecimiento de varias compafias armadoras.

Con el segundo y tercer decreto se intentd corregir este error permitiendo las

exportaciones, pero mientras México intentaba abrirse paso en el mercado global, la
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crisis petrolera exigia una contraccion de la demanda del principal mercado exportador;
Estados Unidos.

Posteriormente el tercer decreto se vio afectado con el boom petrolero en México donde
otra vez se centraron en mercado domeéstico quitandole importancia a las exportaciones.
Asi y respecto a la organizacion industrial debe decirse que el crecimiento de la industria
automotriz no se supo plantear bien desde un inicio, pues aparecieron fabricantes de
autopartes en distintos lugares del pais dando lugar a la baja productividad y cuando
México quiso dar apertura al mercado global nuestros productos no contaban con los
requerimientos internacionales en términos de calidad, productividad y costos.

Sin embargo, internamente el mercado se sigue considerando fructifero, al ser este uno
de los sectores de mayor influencia en los ingresos de México, se cuenta con dicha
industria para poder modernizarse y reposicionarse dentro de la economia internacional,
al tratarse de una industria que constantemente representa modernizacién de manera
global. Actualmente, México cuenta con ocho fabricantes de vehiculos, cerca de 20
plantas en estados como: Chihuahua, San Luis Potosi, Jalisco, Baja California, Coahuila,
Hidalgo, México, Guanajuato, Morelos, Nuevo Leo6n, Puebla y Sonora, y mas de 600
proveedores directos. Anteriormente las plantas se situaban en el centro del pais donde
se consideraba que estaba la mano de obra mejor calificada, sin embargo, con el pasar
de los afios estas han ido moviéndose al norte donde se considera que esta su mejor
cliente exportador, Estados Unidos.

La industria automotriz en México se ha desarrollado de manera constante dada la

evolucion a nivel global. Desde sus antecedentes, en 1925, con las lineas de ensamble
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de la empresa Ford, que vienen del pais vecino Estados Unidos, y de ahi tenemos que,
en 1935 con el establecimiento de General Motors se convirtiera en el mayor fabricante
de vehiculos.

En 1950, México dio un giro en su economia pues dejé de ser dependiente de la
agricultura y se enfoco al desarrollo industrial lo que benefici6 enormemente al sector
automotriz. Este pais se convirtio en la piedra angular para el desarrollo industrial
automotriz, dando pauta a la existencia de programas especificos que han sido
denominados decretos automotrices, emitidos por el gobierno federal a través de los
afos.

En esta breve resefia, también encontramos que México atravesOd por diversas
transformaciones, pues en un principio existia un nivel de produccién bajo como
resultado de la minima inversién por falta de infraestructura, posteriormente se convirtié
en el lugar de traslado y centro de fabricacion principalmente porque hubo una reduccion
de costos en temas como el transporte, los salarios y ante la expectativa de un mercado
factible de monopolizacion.

Existié un conflicto con el sector politico y cada uno de los diferentes gobiernos que han
liberado los decretos automotrices, siendo importante destacar que en la década de los
afios sesenta cuando se emitio el primer decreto automotriz para su fortalecimiento,
posteriormente en los afios ochenta se abre una frontera con el Tratado de Libre
Comercio de América del Norte, y en 1994 con la reduccion de las tasas arancelarias en
algunos componentes hasta su liberacion en el 2004 lo que dio lugar a la terminacion de

la politica de proteccionismo de la industria automotriz.
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Es relevante apuntalar que, en el afio de 1962, al emitirse el primer decreto automotriz
en nuestro pais, del cual se puede referir que hubo ya una limitacion de importaciones
de vehiculos y también una limitacion a la importacion de ensambles principales
completos, se fijé en un 60% del contenido nacional minimo para los vehiculos fabricados
en territorio nacional y se limité a un 40% de capital extranjero las inversiones, asi como
un control de precios para contener las utilidades.

Se recalca que con el Segundo decreto automotriz en 1972 fue donde se implantaron
nuevas politicas regulatorias lo que también se acoplé a las necesidades del mercado
global, pero México como un pais productor tuvo dificultades tales como la devaluacion
del peso en 1976 y por ende la recesion que afectd el sector automotriz.

Y el tercer decreto en 1977 era esperanzador, pues su objetivo era transformar a México
en un pais exportador para de esta forma hacerlo competitivo ante las nuevas
tecnologias automotrices que rapidamente se posicionaban en el mercado.

Con eso se concluye que hubo una modernizacion en la infraestructura tecnoldgica en
diversas partes del mundo para poder enfrentar la competitividad; es ahi donde las
compafiias norteamericanas se vieron amenazadas y dispuestas a enfrentar los retos
para competir con los vehiculos japoneses, es ahi donde se invirtieron millones de
dolares en los centros de produccion y el establecimiento de nuevas plantas con mejores
tecnologias, de ahi que se vieran un poco mas aceleradas las exportaciones del pais.
Derivado de lo antes descrito, es evidente que ante la globalizacion aparece la
importancia de la calidad en los productos automotrices presentados al mercado mundial,
es por eso que empresarios se vieron en la tarea de armonizar criterios de calidad, es

entonces que da lugar a la aparicion de normas de calidad aplicables en las distintas
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ramas de la industria, en este caso de la industria automotriz, es por eso que México se
une a la lista de paises competitivos y con mano de obra calificada para introducirse en

ese ramo.

1.2.1 Que es ISO (Internacional Organization for Standarization) y cual es la importancia
en la industria manufacturera automotriz en México.
En 1946 se crea la Organizacion Internacional para la Normalizacion (Internacional
Organization for Standarization - ISO) cuya sede se encuentra en Ginebra, Suiza. Este
es un organismo no gubernamental, el cual cuenta con la participacion de 160 paises.
El término 1SO proviene de un vocablo griego que significa ‘igual’, y es aplicable tanto a
las normas como a la institucion.
Su objetivo es coordinar el sistema de estandares internacionales.
Las actividades del ISO son llevadas a cabo a través de comités técnicos, cada uno
encargado de las diferentes areas.
En la década de 1980, ISO estandariz6 la administracion de calidad, emitiendo en 1986
la norma ISO 8402 y publicando en 1987 la serie 1SO 9000. Para asegurar la
actualizacion de estas normas, las mismas son revisadas por lo menos cada 5 afios.
La modernizacion provoco la gran innovacion de las normas ISO 9000, que fue la
incorporacion del concepto de ‘PROCESOS’ adecuados a la gestion de calidad. En este
marco, se define ‘procesos’ como el conjunto de recursos y actividades interrelacionadas
gue transforman elementos de entrada en elementos de salida.
Las normas de la familia ISO 9000 estan basadas en 8 principios claves de gestion de
calidad los cuales son:

- Enfoque al cliente
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- Liderazgo

- Participacion del personal

- Enfoque basado en procesos

- Enfoque de sistema para la gestion

- Mejora continua

- Enfoque basado en hechos para la toma de decisiones

- Relaciones mutuamente beneficiosas con el proveedor
En México, se encuentra aplicAndose la norma ISO (ISO.org, 2019), asi como para sus
certificaciones de 1ISO IATF16949, ISO 9001, ISO 45001 y ISO 14001, las que estatuyen
gue es deber de las empresas comprobar y demostrar la competencia y toma de
conciencia del personal que ejecuta cada una de las actividades. Dicha competencia se
puede demostrar de tres maneras especificas (Aenor, 2015):

e Educacion.

e Formacion.

e Experiencia.
Es por ello que debe considerarse que las empresas en general, independientemente de
la forma de capacitaciébn que imparten, las certificaciones que obtienen, asi como las
certificaciones que estén en proceso o0 en busqueda, y como los productos o servicios
gue ofrezcan, por lo que deben de contar con una forma simplificada pero al mismo
tiempo lo suficientemente fuerte para generar la evidencia de que cada colaborador que
desempeiia un puesto o cargo dentro de la misma, cumple con los requisitos, habilidades
y destrezas que el puesto requiere para la realizacién de las funciones de manera optima

y eficiente, e incluso con valor agregado a la organizacion.
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Se comparte que un proceso de implementacion de un sistema de gestion de la calidad
con base en ISO 9000 requiere de unas condiciones iniciales que garanticen el éxito de
este, generando un entorno apropiado de confianza, trabajo en equipo, compromiso, Y,
sobre todo, sentido comun.
Se recomiendan las siguientes directrices, producto de la experiencia de organizaciones
de distintos sectores, como estrategia de implementacion:
e Compromiso visible y continuo por parte de la alta direccion. Corresponde al
elemento mas importante por si mismo.
e Realizar lo légico a largo plazo para el negocio. ISO 9000 se cre6 para apoyar las
operaciones de manera efectiva y eficaz y no para generar papeleo y burocracia.
e Planificar bien y con tiempo. La planeacion y la organizacién del proyecto
representan un gran esfuerzo, por lo que ello influye en gran medida sobre el uso
de recursos, lo expedito del proceso y el nivel de satisfaccion de los empleados.
e Utilizar, en lo posible, lo que ya se tiene. Determinar lo que se necesita permite
evaluar lo que se tiene para usar al maximo lo que funciona en forma adecuada.
e Utilizar recursos externos adecuados, como la experiencia, el conocimiento y las
lecciones aprendidas de las organizaciones que han realizado el proceso,
particularmente en lo que respecta a bibliografia, software, consultores confiables.
e Documentar lo que se haga. Proporciona visibilidad del proyecto, una guia para el
trabajo, una base de referencia para revisar el avance y un registro de lo realizado
como referencia futura, aunque se debe evitar documentar lo innecesario.
e Flexibilidad para ajustar los planes a medida que se avanza. Realizar

evaluaciones rutinarias del avance y hacer los cambios necesarios: una buena
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planeacion del proyecto reducira significativamente los ajustes en las etapas
posteriores del mismo.

e Involucrar a los empleados. Su experiencia y saber aportan al proyecto; su
participacion en el analisis, redefinicion y documentacion de sus labores es
esencial. (Rincén, 2002)

Una vez expuestas las anteriores generalidades en el presente trabajo, en especifico se
debe destacar la denominacion que adquiere de la norma NTC-ISO/TS16949 el cual es
considerando como el estandar internacional que asegura la calidad de los productos
ofrecidos por la industria automotriz, aplicable al disefio, desarrollo de producto,
instalacion y servicio postventa. La norma fue concebida por la industria automotriz a
través de la IATF (International Automotive Task Force) para alentar mejoras en la
cadena de suministro y asegurar los procesos de negocio a nivel mundial; de la que se
abundara en el presente trabajo al ser la concreta en el sector automotriz.

Un dato relevante es que en la actualidad la llegada masiva de empresas transnacionales
de autopartes a México, socias de las terminales de todas las regiones del mundo, en la
actualidad, han superado sus barreras de entrada y salida con una produccion valuada
en el nivel récord de 75 000 millones de ddlares al cierre del 2012. La industria mexicana
de autopartes desbancé a Corea del Sur para colocarse como el quinto productor a nivel
mundial y se observa la fuerte adopcién e implementacién del sistema de gestion ISO/TS

16949, que para el afio 2012 contaba con 1121 certificaciones.
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1.2.2 Descripcién de la Teoria de Frederick Taylor (taylorismo) como sustento del
caso practico en laindustria manufacturera automotriz.

Destacado punto es que el presente trabajo se apoya en la teoria de Taylor, y para mejor
ilustracion, es necesario remontarnos a los inicios de su obra.

El libro que da origen a su teoria fue publicado en el afilo 1911 y denominado: “Principios
de la Administracion Cientifica”. Es un libro destinado para estudiar cientificamente el
trabajo: desintegrar los procesos en pequefias tareas, estudiar las mejores formas para
cada una de ellas, fijar tiempos, controlar a los operarios, etc. Taylor basé sus estudios
en comprender la organizacion “puertas adentro” y su principal objetivo fue la
investigacion del trabajo de los obreros, el sostenia que habia que guiar y controlar al
obrero para que este logre desarrollar su trabajo de un modo mas eficiente.

Este doctrinario puntualizé: “Sin duda, el elemento mas importante en la administracién
cientifica moderna es la idea de la tarea.

El trabajo de cada obrero es preparado enteramente por la administracion, con un dia de
anticipacion por lo menos, y cada obrero recibe en la mayoria de los casos instrucciones
escritas completas describiendo en detalle la tarea que debe realizar, como asimismo los
procedimientos que habran de ser usados al efectuar el trabajo.”

Evidentemente, Taylor consideré que uno de los factores de éxito de una organizacion
era el estudio minucioso de las tareas a desarrollar por cada uno de los operarios. Desde
sus estudios, él apoyaba buscar la mejor forma de desarrollar el trabajo y, si un obrero
no lograba acoplarse a esta “mejor forma”, resultaba imprescindible asignar un instructor

para guiarlo y ayudarlo.
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Por otra parte, Taylor sostenia que resultaba necesario implementar un nuevo sistema
administrativo que incluyera:

a) Personal encargado de estudiar los tiempos y las formas en el trabajo;

b) Obreros expertos que sirvan como guias y motivadores;

c) Personal destinado a proveer de herramientas necesarias para la tarea;

d) Oficinistas que desarrollen la tarea administrativa.
De este modo, todos y cada uno tendrian asignada una funcion especifica asignada y
tendrian pleno conocimiento de lo que se esperaba de ellos. Esto generaria un aumento
de la eficiencia.
Taylor tuvo una gran preocupacion por el bienestar de los trabajadores, lo cual resultaba
revolucionario para su época y contexto, también consideraba que era necesario aplicar
un sistema de recompensas para estimular el desarrollo de las tareas. Es decir, premiar
a los de mejor desempefio. Lo que se traduce claramente, en la generacion de un sistema
de meritocracia.
Por lo que, en funcion de los estudios desarrollados por Taylor, y expuestos en su obra
“Principios de la Administracion Cientifica”, determiné que la gerencia deberia tender a
la organizacion del trabajo en funcién del siguiente proceso.
Es por ello, que segun Frederick W. Taylor (1944), los pasos a desarrollar eran los
siguientes:
1) Crear una ciencia para cada una de las actividades del obrero, reemplazando viejos
métodos empiricos;
2) Seleccionar de un modo cientifico a los obreros, instruir y ensefiar las mejores

practicas. Es decir, seleccionar al mejor para cada una de las actividades;
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3) Dar supervision y cooperacion a los obreros, para que el desarrollo del trabajo se
efectue de acuerdo con las “normas cientificas”;

4) Distribuir equitativamente las responsabilidades y el trabajo entre los obreros y los
encargados de la administracién. (Sosa, 2021)

Tenemos que este estudioso de la administracion otorgd una preponderancia particular
al estudio de los tiempos. Pues sostenia que era necesario “estudiar con un cronémetro
el tiempo requerido para hacer cada uno de estos movimientos elementales, y
seleccionar luego la manera mas rapida de hacer cada elemento de trabajo”.

De acuerdo con lo investigado por Taylor, requiere una gran atencién el estudio de los
aspectos internos de la organizacién, principalmente, en lo que respecta a la produccion.
Sin embargo, es importante enfatizar que no todos estan estrictamente limitados a
empresas productivas, teniendo en cuenta que las empresas de servicios, con el tiempo,
han adoptado perspectivas como la formalizacion de procedimientos, division de tareas,
supervision de linea, control de entrada. y tiempo de salida, productividad, etc.

Acerca de su trabajo nos encontramos que primero recomendd encontrar entre diez y
quince obreros expertos en un trabajo determinado. Acto seguido, apuntalé que resulta
imprescindible investigar como efectia cada uno de ellos el trabajo: especificamente qué
movimientos realiza, qué implementos son manipulados, etc.

En segundo término, plante6 el estudio cronometrado de cada uno de los movimientos
sustanciales, y detectar la mejor forma para efectuar la tarea. Seguido de eliminar todos
los movimientos innecesarios. Por ultimo, se buscar los mejores movimientos, los mas
rapidos, y los implementos mas utiles a los fines de desempefiar la tarea de un modo

mas eficiente.
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De este modo, se tendria un claro registro de cémo se deberia desempefar una tarea y
cudles serian los tiempos esperados. Esto permitiria tener un parametro objetivo de
medicion del desempefio y, por sobre todas las cosas, seria una garantia de consecucién
de los objetivos planteados.

En funcién de los conceptos detallados, existe una clara la vision del taylorismo: division
del trabajo y estandarizacion de los procesos, para asi lograr un desarrollo mas eficiente
del trabajo.

Con el estudio de Taylor “se ha producido, pues, una variacion fundamental con respecto
al pasado. Todo lo que signifique iniciativa y elaboracion intelectual se concentra en un
sector y todo lo que implica mera ejecucién en otro.” (Castillo V. M., 2018)

Otra caracteristica del taylorismo y la que mas contrasta con la forma actual de concebir
el trabajo, fue la desvalorizacion del conocimiento y el saber desarrollado con la
formacion y la experiencia. La direccion trabajaba bajo el supuesto de que, al reducir el
trabajo a tareas muy simples, estas podrian ser llevadas a cabo por cualquiera sin
ninguna capacitacion previa. De hecho, una de las mayores “ventajas” del sistema
taylorista era la rapidez con que podia ser incorporado un trabajador a la produccion,

dada la facilidad para entrenarlo en la rutina sencilla y repetitiva del empleo.

1.2.3 Aplicacion del taylorismo en las normas de gestion de calidad en la industria
automotriz mexicana.

En esta tesitura, y una vez bosquejada la teoria de Taylor, debemos ubicarnos, en el
mundo actual, en donde todas y cada una de las empresas han comenzado a reconocer

gue su principal fuente de diferenciacion y competitividad es su gente.
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Esto se despliega a través de un acrecentamiento experiencias de organizaciones
empresariales que orientan sus esfuerzos competitivos a fortalecer su activo humano.
Generar ambientes propicios a la innovacion y al aprendizaje continuo son estrategias
gue se soportan en claros procesos de capacitacion para el desarrollo de competencias
laborales, punto primordial de este trabajo investigativo.

Es de esta forma que, frente a las novedosas necesidades que el ambiente competitivo
a impuesto a las empresas se necesitan de respuestas mas rapidas que no se puede
ofrecer bajo las clasicos maneras de organizacién del trabajo. Una inmediata habituacion
al cambio, admitir retos, modificar y aprender constantemente, son imperativos para
cualquier compafiia en un mundo globalizado.

Para lograr estas caracteristicas implica que la empresa también se convierta en un
“equipo competente” conformado, obviamente, por trabajadores competentes. De alli la
imperiosa necesidad de producir una demanda de competencias, las que son entidades
concernientes, poseemos de esta forma la funcion de entender, procesar y utilizar un
enorme conjunto de informaciones en veloz cambio.

Resultado de lo analizado, existe la materializacion de estas aseveraciones, esto a través
de la implementacién del diagnostico efectuado a la capacitacion, sumado con la clara
vision de los cambios que se registraron en el entorno a nivel de las relaciones
econOmicas y en el mercado de trabajo, lo que conllevo al disefio y formulacion del
proyecto de Modernizacion de la Educacion Tecnoldgica y la Capacitacion.

Se consiguid que para su ejecucion el gobierno del estado mexicano instalé el Consejo

de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral, el 2 de agosto de 1995.
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Dada la necesidad de modernizar y reformar el sistema de formacion y capacitacion
surge, en primer lugar, porque se esta dando un cambio muy importante en la economia
mundial; caracterizado por el trdnsito desde una economia dominada por la oferta a una
economia basada en la demanda.
En segundo lugar, porque las transformaciones del mercado exigen a las empresas
adoptar modelos de produccion flexibles que, a su vez, requieren esquemas de
organizacion flexible y abierta que se basan en redes y equipos de trabajo, ya no en la
concepcién atomistica y aislada del puesto de trabajo.
En tercer lugar, se considero la transformacién en el contenido de los puestos de trabajo.
En un modelo de produccion flexible, el individuo debe ser capaz de incorporar y aportar,
cada vez mas, sus conocimientos al proceso de produccion y de participar en el analisis
y solucion de los problemas que obstaculizan el aumento de la calidad y la productividad
dentro de la empresa.
En su momento el diagnéstico de la capacitacion en México, por esos dias, se
caracterizaba por: un enfoque de la capacitacion dominado por la oferta. Los programas
son disefados, aplicados y evaluados desde las areas de recursos humanos de las
empresas.
De ahi que se pueda hablar del Sistema Normalizado de Certificacion de Competencia
Laboral el que fue propuesto con las siguientes caracteristicas:

e Enfocado en la demanda; basado en resultados e integrado por los mismos

usuarios.
e Que posibilite en el mediano plazo una mayor coordinacién institucional, asi como

una mayor permeabilidad entre centros de trabajo y oferta de capacitacion.
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¢ Que provea al mercado informacién veraz y oportuna sobre lo que los individuos
saben hacer en el ambito de trabajo y oriente la toma de decisiones de los agentes
economicos.
e Que permita contar con programas flexibles, de mayor calidad y pertinentes con
las necesidades de la poblacién y de la planta productiva.
e Un sistema con mayor posibilidad de actualizacion y adaptacion.
e Que conciba a la capacitacion no como una actividad finita, de corta duracion, sino
como un proceso de largo plazo que abarque toda la vida productiva del individuo
y facilite la acumulacién de conocimientos, asi como el desarrollo de competencia
laboral que amplie las oportunidades de superacién y progreso personal y
profesional de los trabajadores.
La tendencia a la calidad, surgida inicialmente en torno a las actividades productivas de
tipo industrial, se ha venido extendiendo hacia las actividades de formacion profesional.
La aplicacién del enfoque de calidad total ha facilitado la aplicacién de las normas de la
International Standard Organization (ISO) y su extension desde la industria
manufacturera a practicamente todos los sectores de la economia. (Aenor, 2015)
En el &mbito de la formacién profesional se registran nuevas tendencias que facilitan y
presionan por el surgimiento de mecanismos de aseguramiento de calidad entre las
cuales se pueden citar: la respuesta cada vez mas orientada desde la demanda, la
creciente convergencia de multiples instituciones en el mercado que multiplica las
posibilidades de eleccién, la necesidad de mostrar un buen nivel de respuesta desde las

grandes instituciones y la mayor complejidad en la formacién y en sus caracteristicas.
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Una institucién interesada en la gestion de calidad total puede buscar la certificacion
basada en las normas ISO. Existen en el mundo una buena cantidad de organismos
certificadores que trabajan con normas ISO y cuyo reconocimiento internacional es una
garantia de buena visibilidad para la institucion que logre ser certificada.
La aplicacion de las normas ISO 9000 no indica a la institucién de que se trate, como
debe organizar sus procesos de ensefianza aprendizaje, ni qué materiales o programas
utilizar.
Las normas se centran en garantizar que la institucion defina y planifique sus procesos,
los documente correctamente, compruebe su actitud hacia el mejoramiento continuo y
garantice el control y la revision permanentes.
Una certificacion de calidad podra decir que la institucion receptora:
e Posee objetivos de calidad claros.
e Dispone de todos los recursos para conseguir el nivel requerido de calidad.
e Define por si misma los procesos y recursos necesarios para la calidad.
e Todos sus procesos y sistemas son controlados, evaluados y modificados cuando
es necesario.
e Tiene documentados todos los procesos y actividades necesarias para lograr la
calidad.
e Mantiene registros que facilitan la verificacion de las acciones emprendidas para
lograr la calidad.
La institucion interesada debera seguir un proceso que, en general tiene las siguientes

etapas:
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Seleccionar la norma en la cual quiere ser certificada (existen algunas diferencias
entre las normas mas utilizadas: ISO 9000, ISO 9001, ISO 9002 e ISO 9003).
Definir el alcance de la certificacion, es decir, si la desea para toda la institucién o
para un proceso en particular (por ejemplo: se pueden excluir procesos
administrativos no vinculados directamente con la formacion).

Elaborar los manuales de calidad y de procedimientos.

Aplicar los requisitos de la ISO en términos de: auditorias internas, control de
documentos, revision de la gestion, medidas correctivas y preventivas, registros,
etc.

Contactar un organismo certificador que verifica la conformidad con la norma
mediante controles, revisidn de los manuales y constatacion de la aplicacion del

sistema de calidad.

Las normas ISO 9000 desembocan en un proceso de certificacion, el cual asegura a la

institucion portadora el reconocimiento de que desarrolla sus procesos desde una

perspectiva de gestion de la calidad total.

El certificado de calidad es un claro mensaje para los clientes sobre la alta probabilidad

de encontrar la satisfaccidén a sus necesidades en una organizacion que se preocupa por

desarrollar sus actividades en un marco de calidad total. Ademas, los procedimientos de

certificacibn y las normas en si mismas, representan un conjunto de criterios

estandarizados que generan una especie de moneda comun cada vez mas extendida.

Un certificado de calidad en la norma ISO 9001 dice lo mismo a un cliente de una

empresa americana 0 europea o en cualquier lugar del mundo. La estandarizaciéon
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lograda permite un claro mensaje de entendimiento sobre las actividades de
aseguramiento de calidad que la certificacion avala. (Iberfop, 2008)

Las normas de calidad, sin embargo, no aseguran por si solas el mejoramiento de la
gestion, la disminucién de los desperfectos, el mejor relacionamiento con los clientes y
el éxito global de la institucién. Requieren de un marco de relacionamiento institucional
en el que prevalezca la conviccion sobre la necesidad de trabajar bien; de hacerlo bien
desde el comienzo.

Este aspecto, que descansa en la gestién del recurso humano, pasa por la adopcién de
medidas de caracter organizacional que fomenten la cultura de la calidad y que resulten
verdaderamente convincentes a todos los involucrados y requiere necesariamente
desarrollo de acciones de capacitacion que permitan a los trabajadores alcanzar los
estandares de producto esperados y documentados.

Con base en lo anterior se afirma que el nexo entre las normas de calidad y las normas
de competencia laboral tiene dos grandes frentes. El primero tiene que ver con la
capacitacion; ya que las normas ISO contemplan la necesidad de que la organizacion
detecte necesidades y desarrolle programas de capacitacion a sus trabajadores. Estas
acciones seran mucho mas efectivas si se orientan al desarrollo de competencias
plenamente definidas y compartidas por los involucrados.

El segundo factor de relacionamiento esta en que ambos sistemas de normas comparten
la l6gica implicita en el proceso mismo de certificacion. Esta se basa en la identificacion
de normas, la participacion de los trabajadores, y la evaluacion por un agente verificador

externo quien conoce la norma y verifica su cumplimiento por el candidato. En ambos
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casos se trata de obtener una conformidad con un desempefio esperado; ya sea en
términos de la gestion de calidad o bien en términos del desempefio competente.

La certificacion es la culminacion de un proceso de reconocimiento formal de las
competencias de los trabajadores; implica la expedicién por parte de una institucion
autorizada, de una acreditacion acerca de la competencia poseida por el trabajador. En
muchas instituciones de formacion la certificacion se otorga como un reconocimiento a
la culminacion de un proceso de formacion, basada en el tiempo de capacitacion y
practica, asi como en los contenidos evaluados. Ello no necesariamente asegura que se
esté haciendo una evaluacion de competencias.

El refuerzo dado al concepto de certificacion pretende alejarlo de la concepcién
académica de credencial obtenida al concluir estudios y haber resuelto apropiadamente
las pruebas y acercarlo a la descripcién de las capacidades laborales reales del
trabajador, en algunos casos sin dar relevancia a la forma como adquirié tales
competencias.

Segun el sistema del cual se esté hablando, la certificacion de competencias laborales
puede ser expedida: por la institucion de formacién profesional en la que se han cursado
los programas formativos o se han demostrado las competencias requeridas para
obtener el certificado.

En el sistema mexicano la certificacion es definida como un proceso por medio del cual
un organismo de tercera parte reconoce Yy certifica que un individuo ha demostrado ser
competente para una funcion laboral determinada, independientemente de la forma en

gue la haya adquirido y con base en una norma reconocida a nivel nacional.
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La certificacion de competencias adquiere ahora un valor relacionado profundamente
con la empleabilidad de los trabajadores en la medida en que los certificados se refieran
a competencias de base amplia, normalizadas en sistemas que faciliten su
transferibilidad entre diferentes contextos ocupacionales.

También, bajo el concepto de formacion continua y permanente, se reconoce hoy la
vigencia limitada de un certificado tal que su poseedor debe actualizar la certificacion en
los plazos que se hayan fijado. Esto con el fin de garantizar que se ha mantenido al tanto
de los cambios que la organizacién del trabajo y la tecnologia hayan podido ocasionar
en su area ocupacional.

Un proceso de certificacion basado en competencias se desarrolla con base en las
funciones productivas que se ejecutan en condiciones reales de trabajo. El certificado se
refiere a un desempefio laboral plenamente comprobado y, en modo alguno, a
condiciones potenciales o académicas del trabajador.

Un certificado de competencia laboral se refiere a un desempefio concreto en el cual el
trabajador ha demostrado ser competente por medio de la evaluacion de competencias.
La base sobre la cual se expide el certificado es una norma de competencia laboral vy,
como se estableci6 en su momento, la norma esta construida a partir de las
competencias necesarias para desempenfarse efectivamente en una situacién concreta
de trabajo.

Por referirse a funciones productivas reales, los certificados pueden abarcar unidades de
competencia diferentes. El trabajador puede acumular certificados de sucesivas
unidades de competencia en las que haya demostrado su dominio y de este modo

incrementar sus posibilidades de promocién y movilidad laboral. Los programas de
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capacitaciéon enfocados hacia el desarrollo de competencias pueden disefiarse de una
manera mas pertinente a las necesidades de la empresa y del desarrollo de sus recursos
humanos.
Segun el foro de acreditacion internacional (IAF) que forma parte de la Organizaciéon
Internacional de Estandarizacion nos menciona que:
“Para satisfacer los requisitos de competencia / eficacia de ISO 9001, una
organizacion normalmente necesita:
1. Determinar qué competencias requieren las personas que realizan un trabajo
gue afecta la calidad
2. Determinar qué las personas que ya realizan el trabajo tienen las competencias
requeridas.
3. Decidir si se requieren competencias adicionales
4. Decidir como se obtendran estas competencias adicionales: formacion de
personas (externa o interna), formacion tedrica o practica, contratacion de nuevas
personas competentes, asignacion de personal competente existente a diferentes
trabajos
5. Formar, contratar o reasignar personas
6. Revisar la efectividad de las acciones tomadas para satisfacer las necesidades
de competencia y asegurar que se ha logrado la competencia necesaria
7. Revisar periodicamente la competencia de las personas” (ISO/IAF, 2016)
La organizacion necesita identificar qué competencias son necesarias para las personas

gue realizan trabajo.
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Inicialmente, podrian mantener conversaciones con la alta direccion para asegurarse de
gue comprendan la importancia de identificar las competencias requeridas. Estos
también pueden ser potencial de informacion sobre actividades o procesos nuevos o
modificados, lo que puede dar lugar a diferentes requisitos de competencia en la
organizacion.

Se debe verificar que exista algun tipo de proceso de evaluacion para garantizar que
competencias son apropiadas para las actividades de la organizacion, y que las personas
seleccionadas como competentes estan demostrando estas competencias. Ademas, el
proceso debe asegurar que se estan actuando sobre las deficiencias y la eficacia de que
se estd midiendo a las personas. Verificar que se realicen las actividades que afectan la
calidad por personas competentes. Se puede obtener evidencia a lo largo de la auditoria,
con énfasis en aquellos procesos, actividades, tareas y productos en donde el ser
humano y su intervencién puede tener el mayor impacto. El auditor puede revisar las
descripciones de puestos, actividades de prueba o inspeccién, actividades de
seguimiento, registros de revisiones por la direccion, definicion de responsabilidades y
autoridades, registros de no conformidades, informes de auditoria, quejas de clientes,
registros de validacién de procesos, etc.

La organizacion necesita evaluar la efectividad de las acciones tomadas para satisfacer
las necesidades de competencia y para asegurar que se ha logrado el grado de la
competencia necesaria. La organizacion puede utilizar una serie de técnicas, incluido el
juego de roles, revision por pares, observacion, revisiones de los registros de

capacitacion y empleo y / o entrevistas.
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La organizacion puede necesitar demostrar el logro de la competencia de sus personas
a través de una combinacion de educacion, formacion y / o experiencia laboral.

El auditor debe verificar que alguna forma de seguimiento eficaz al proceso esta en su
lugar y se esté actuando sobre €l. Las formas de hacer esto incluyen un continuo proceso
de desarrollo profesional, regulares de personas y su desempefo, o la inspeccion,
prueba o auditoria del producto del que son responsables los individuos o grupos.

La competencia de las personas puede basarse en su nivel educativo, formacion y
experiencia. Se hace referencia a aquellas personas capaces de demostrar su
competencia como que estan cualificadas.

La organizacion debe determinar los requisitos de competencia para una actividad o
rol/puesto de trabajo. Ciertas tareas pueden requerir un nivel especifico de competencia
antes de que se puedan desempefiar adecuadamente o de manera segura. Podria ser
necesario que las personas estén cualificadas para algunas tareas. Los requisitos de
competencia pueden determinarse de distintas maneras, esto a través de la definicién
de las especificaciones de descripciones de puestos de trabajo, o llevando a cabo
ejercicios de evaluacion de puestos de trabajo, donde se analiza un puesto.

La competencia de una persona deberia confirmarse revisando si tiene el nivel educativo,
la formacion o la experiencia adecuados. Esto podria hacerse mediante entrevistas de
trabajo, revisando los curriculos, por observacién, mediante informacion documentada
de la formacion o titulos. (Aenor, 2015).

Cuando una persona de una organizacion no cumple o deja de cumplir los requisitos de
competencia, entonces deberian tomarse acciones; estas acciones incluyen, pero no se

limitan, a ofrecer tutorias al empleado, proporcionar formacion, simplificar el proceso para
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gue la persona pueda llevarlo a cabo satisfactoriamente, o reasignar al empleado a otro
puesto.

La organizacion también deberia evaluar la eficacia de cualquier accion tomada, por
ejemplo, la organizacién podria preguntar a las personas que han recibido formacion si
consideran que han alcanzado la competencia necesaria para hacer su trabajo. Esto
también puede evaluarse de distintas maneras, incluyendo observacion directa de su
desempeiio o examinando los resultados de las tareas y proyectos.

Cuando una persona que trabaja bajo el control de la organizacién es de un proveedor
externo, se podrian requerir controles y seguimiento adicionales, como auditorias de los
procesos proporcionados externamente, inspeccion de los productos y servicios, 0
estableciendo contratos y acuerdos de nivel de servicio que especifiquen los requisitos
de competencia. La organizacién es responsable de determinar las acciones a tomar,
gue cambiaran dependiendo de qué tan critica sea la competencia para asegurar el
cumplimiento de los requisitos.

La organizacion deberia conservar la informacién documentada apropiada que
proporcione evidencia de la competencia de un empleado, por ejemplo, titulos, licencias,
curriculos, y de la realizacion de formacion, y revisiones del desempenio.

Cuando los empleados tienen una formacion certificada oficial (por ejemplo, un titulo
universitario), dicha certificacion puede usarse para demostrar que han adquirido parte,
o todo, el conocimiento requerido para llevar a cabo su trabajo, pero no necesariamente

gue son capaces de aplicar dicho conocimiento.
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En los sistemas normalizados de certificacidon de competencia laboral, la evaluacion de
competencias adquiere la connotacion de un proceso de verificacion de evidencias de
desempefio contra el estandar definido en la norma.
El CONOCER (lberfop, 2008) de México ha definido la evaluacion como el proceso
mediante el cual se recogen evidencias sobre el desempefio laboral de un individuo, con
el fin de determinar si es competente o adn no, para realizar una funcion laboral
determinada.
La evaluaciéon puede ser realizada directamente por el organismo certificador o por un
centro evaluador especializado que funciona con una estrecha verificacion de calidad
ejercida desde el organismo certificador, el que ha debido acreditarlo previamente. Estos
sistemas mantienen un enfoque segun el cual se separan claramente las funciones de
impartir formacién de las de evaluacion y certificacion.
La base para la evaluacion y la certificacion esta en la norma técnica de competencia
laboral.
La evaluacion por competencias no es un conjunto de examenes; es la base para la
certificacion de competencia y se lleva a cabo como un proceso para acopiar evidencias
de desempefio y conocimiento de un individuo en relacion con una norma de
competencia laboral. Esto le confiere un papel de instrumento de diagndstico muy
apreciable tanto para el trabajador como para el empleador. (fexQuality, 2021)
Los sistemas tradicionales de evaluacion suelen presentar todas o algunas de las
siguientes caracteristicas:

e Evaluacién asociada a un curso o programa.

e Partes del programa se evallan a partir de las materias.
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e Partes del programa se incluyen en el examen final.

e Aprobacion basada en escalas de puntos.

¢ No se conocen las preguntas.

e Se realiza en tiempos definidos.

e Utiliza comparaciones estadisticas.
Por su parte, la evaluacion de competencias laborales se define como un proceso con
varios grandes pasos:

e Definicion de los objetivos.

e Recoleccion de evidencias.

e Comparacion de evidencias con los objetivos.

e Formacion de un juicio (competente o todavia no competente).
La evaluacion de competencias se caracteriza por:

e Se centra en los resultados del desemperio laboral (definidos en la norma).

e Tiempo no determinado.

e Individualizada.

e No asociada a un curso o programa de estudio.

e No compara a diferentes individuos.

e No utiliza escalas de puntuacion.

e Su resultado es competente o0 alin no competente.
Tal como ha sido definido por (Iberfop, 2008), de México, el proceso de certificacion
puede resumirse en los siguientes pasos:

e Presentacion del candidato a evaluacion ante el organismo certificador.

e Prediagndstico de competencias efectuado por el organismo.
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e Remision a un centro evaluador.

e Asignacién de un evaluador.

e Elaboracién del plan de evaluacion.

e Aplicacion e integracion del portafolio de evidencias.

e Emision del juicio de evaluacion.

e Veredicto de conformidad con la certificacion.

e Otorgamiento de la certificacion.
El proceso inicia con una presentacion del candidato ante el organismo certificador. Alli,
ademas de realizar el registro de la solicitud, le es aplicado un prediagndéstico de sus
competencias para determinar:

e El estado de la competencia con relacion a la unidad o a la calificacion en la que

aspira a certificarse.
e Las probabilidades de éxito del candidato para obtener el certificado de la
competencia.

Mediante el andlisis de los resultados obtenidos, el candidato puede ser remitido al
proceso de evaluacion en un centro evaluador acreditado o, en su defecto, ser instado a
iniciar un proceso de formacioén para reforzar sus competencias en las areas que ain no
domina.
Después del prediagnéstico el organismo certificador asigna un evaluador; quien
acuerda, con el candidato, el respectivo plan de evaluacion en el cual se establece la
estrategia de evaluacion dandole asi transparencia al proceso. Luego se procede a
ejecutar el plan de evaluacion aplicando los instrumentos para el acopio de las evidencias

de desempefio y de conocimiento en la competencia evaluada.
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El candidato puede acumular registros de evidencias de desempefio de diferentes
momentos de su experiencia en torno a una calificacion laboral y presentar al evaluador
estos documentos en la forma de un portafolio de evidencias. De esta forma el evaluador
puede tener una completa coleccion de instrumentos de verificacion de evidencias para
poder compararlas con las especificaciones de la norma de competencia y emitir su
juicio: competente o0 aun no competente.

En el caso ultimo, se deja en claro la, o las, unidades o elementos en los cuales el
trabajador no result6 competente. El evaluador debe elaborar un reporte para la
verificacion interna describiendo el proceso e incluyendo los resultados de la evaluacion.
Posteriormente, un grupo conformado por personas con suficiente conocimiento en el
area de competencia a certificar indica, con base en el proceso adelantado, si procede
la certificacién de un candidato. Luego, con un veredicto de procedencia, se elabora y
otorga el certificado de competencia laboral.

La evaluacién que resulta con el concepto "competente", le permite al candidato acceder
a la certificacion. Pero, ademas del valor expresado en el certificado, la evaluacién
permite disponer de un perfil comparativo de la situacion del individuo respecto a una
norma técnica de competencia laboral. Esta informacion resulta de mucha utilidad para
orientar los programas de capacitacion a los que deba asistir.

El proceso de certificacion requiere total transparencia. Por lo que, se apoya en
mecanismos de aseguramiento de la calidad orientados a garantizar que los
procedimientos aplicados para la certificacion se realizan de conformidad con los

lineamientos administrativos y técnico-metodolégicos disefiados para este fin.
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Tanto el organismo certificador como el centro evaluador mantienen sistemas de
aseguramiento de la calidad. El centro evaluador debe asegurar la existencia de
mecanismos de verificacion interna para velar porque la evaluacion se efectle siguiendo
los procedimientos y lineamientos establecidos y de ese modo sus resultados sean
imparciales, transparentes y objetivos.

El centro evaluador debe mantener un verificador interno para constatar la consistencia
de los procedimientos utilizados, asesorar a los evaluadores sobre el proceso de
evaluacion y generar condiciones para manejar la informacion relacionada con las
evaluaciones.

La verificacién externa al centro evaluador es realizada por el organismo certificador.
Para ello se basa en la informacion de la verificacion interna y ademas verifica desde
fuera, las practicas de evaluacién empleadas; suministra asesoria a los evaluadores y
mantiene registros sobre las evaluaciones efectuadas. En esta relacion es de suma
importancia la retroalimentacién que el organismo certificador suministre al centro
evaluador.

En este punto de la investigacién presentada es pertinente adentrarse en la norma IATF
16949 la que aporta un marco creado por los propios fabricantes de automdviles y
motocicletas para gestionar los procesos de las empresas de modo que puedan cumplir
e incluso superar tales exigencias. El estandar ha sido desarrollado por la IATF
(International Automotive Task Force) y retne los procesos comunes de toda la industria.
La IATF se compone de nueve miembros fabricantes de vehiculos — Ford, GM, Chrysler,

BMW, VW, Daimler, Renault, PSA Peugeot Citroen y Fiat — en conjunto con
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organizaciones nacionales de comercio de automoviles de estados Unidos (AIAG), Reino
Unido (SMMT), Francia (FIEV), Alemania (VDA) e Italia (ANFIA).
La certificacion es un requisito indispensable para todos los proveedores que suministran
directamente a los constructores (OEMS).
La norma IATF 16949, establece los requisitos particulares (SUPLEMENTOS) para la
aplicacion de Norma ISO 9001 para la produccion en serie y piezas de recambio original
en la industria del automévil.
La norma solo se aplica a los fabricantes en el mundo dentro de la cadena de suministro
de automocion, para vehiculos, sus partes, componentes o sistemas, incluyendo las
funciones de apoyo, ubicadas en el sitio o fuera de €l (tales como los centros de disefio,
las oficinas corporativas de la compafia y los centros de distribucién).
Las exclusiones permitidas no incluyen el disefio del proceso de fabricacion.
Los antecedentes principales y que deben recalcarse son:
1980: Desde mediados de la década de los 70-80, los constructores emprenden la tarea
de construir sus propios referenciales, ajustados a los requisitos propios del sector, para
evaluar a sus proveedores.
1988: Citroén, Peugeot, Renault, elaboran y aplican conjuntamente un referencial de
evaluacién de proveedores, precursor del EAQF.
1994: Coexistian 4 referenciales de evaluacién diferentes (segun constructores):

e EAQF-94 Sector francés

e VDA Sector aleman

e AVSQ-94 Sector italiano

e QS 9000Sector americano
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1995: Un intento de armonizacion, se pone en marcha en una reunién en Estocolmo
entre los constructores de paises relacionados (con la incorporacion de constructores
japoneses), con el fin de condensar los requisitos de sus referenciales en uno anico.
1999: Los resultados de las reuniones del equipo de armonizacion culminan en 1999 con
la aparicion de la primera ISO/TS 16949:1999, como especificacion técnica para la
evaluacion de proveedores sobre la base de la ISO 9001:1994.

2002: Aparece la ISO/TS modificada para adaptarse a la estructura de la 1ISO 9001:2000
bajo la designacién de ISO/ TS 16949:2002.

2009: Con motivo de la modificacion de la 1ISO 9001:2008 se revisa la IATF y se modifican
ciertos aspectos poco relevantes pero que hacen que se puedan unificar mejor las
normas 9001 y 14001 en los sistemas de gestion de calidad. Aparece la ISO/TS
16949:2009.

En octubre de 2016, sali6 publicada la ultima revision de la norma, adquiriendo estructura
de Especificacion Técnica y nueva nomenclatura: IATF 16949:2016. En preparacion para
la migracion de ISO/TS 16949:2009 a esta Norma del SGC Automotriz, IATF 16949, se
solicitd retroalimentacion a organismos de certificacion, auditores, proveedores y
armadoras (original equipment manufacturer) para crear la Norma IATF 16949:2016, que
cancela y reemplaza a ISO/TS 16949:2009. Como tal, esta Norma del SGC Automotriz
no puede considerarse una norma del SGC por si sola, sino que necesita entenderse
como un suplemento de la norma 1SO 901:2015 vy utilizarse junto con esta ultima. (1ISO

16949:2009, 2016).
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1.3 Empresa del ramo automotriz en estudio - DANA de México

El presente estudio se incorporé en una empresa dedicada a la manufactura de partes
automotrices, en Toluca, Estado de México. Se reitera que esta empresa tiene su “core
bussines” en la manufactura de piezas que conforman la tecnologia de la transmision de
los vehiculos, una compaiiia actualmente internacional, fundada en 1904 y con sede en
Maumee, Estados Unidos de Norteamérica.

Hablando de la historia de la empresa, a principios del siglo XX, su fundador Clarence
Spicer patentd el disefio revolucionario de la primera junta universal practica para
transmision de potencia para automdéviles (HistoryDana, 2020).

La innovacion de Spicer literalmente liber6 a los automdviles de las cadenas, ingeniero
e inventor talentoso, Spicer no tenia ninguna experiencia en fabricacion ni en negocios.
Y a pesar de que el automdvil estaba destinado a convertirse en una institucion mundial,
su futuro era bastante incierto, sin embargo, de ahi surgen sus inicios para convertirse
en uno de los proveedores mundiales mas influyentes de la industria automotriz
(HistoryDana, 2020).

Apoyado en los disefios de Spicer y con el impulso de la agudeza del empresario, politico
y filantropo Charles Dana, la compafiia comenz6 a expandir su gama de productos, su
conocimiento tecnologico y su alcance geografico a lo largo del siglo. Paralelamente, la
compafiia también impuls6 una cultura progresista orientada a las personas que agregé
una dimension Unica a los productos y servicios que suministra la compaifia
(HistoryDana, 2020).

Apoyandose en estos puntos fuertes, sus productos ayudaron a crear los vehiculos mas

excepcionales de la historia, desde el Modelo T y el Jeep® de la Segunda Guerra
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Mundial, hasta los taxis de Londres, los camiones de 18 ruedas, las excavadoras
gigantes y todos los coches del circuito de carreras NASCAR®.
Para el 2003 se celebran 100 afios en el mercado, en 2010 extiende su posicion de
liderazgo en el mercado de transmision de vehiculos comerciales con una participacion
del 50% con su empresa conjunta en China. (CompanyDana, 2020)
Una de las formas en que la compafiia ha creado valor es ubicando sus recursos
técnicos, de fabricacion y de distribucion en 33 los paises en 5 continentes. Actualmente,
cuenta con 36,000 empleados, entregas a 15,000 clientes en 141 paises.
(LocationsDana, 2020)
Tiene presencia en 5 estados de la Republica Mexicana y cuenta con 10 plantas en todo
el pais, distribuidas de la siguiente manera:

e Estado de México: Toluca y Ejes Atractivos

Tlaxcala

Querétaro

Monterrey

Chihuahua

Hoy en dia es uno de los proveedores mas importantes del mundo de sistemas de
transmision y de gestion de presion de neumaticos, asi como componentes de repuesto
originales, para vehiculos comerciales de servicio mediano y pesado.
(GlobalassetsDana-2019, 2020)

En este comienzo de su segundo siglo de existencia, continué construyendo a partir de

esta orgullosa herencia.
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Los colaboradores siguen su busqueda apasionada por la innovacién y la compafia
continda manteniendo su compromiso con el avance de la ciencia de la movilidad para
beneficiar a sus clientes en todo el mundo.
La cultura organizacional se centra en su mision, vision y valores, siendo estos:
Visién
“Ser lider global en tecnologia, en transmision eficiente de energia y en soluciones de
manejo de energia”. (Mission-VisionDana, 2020)
Misién
“Crear valor para nuestros clientes. Generar mejor rentabilidad para nuestros accionistas,
... (Mission-VisionDana, 2020)
Valores

e Honestidad e integridad.

e Empresa socialmente responsable.

e Comunicacion abierta.

e Mejora continua.
Para la institucion la satisfaccion de los clientes es primordial por eso todo el actuar
dentro de la compainiia esta regido por la politica integral en materia de calidad, ambiental
y seguridad, siendo esta la que se muestra a continuacion.
Politica del SGI: “Estamos comprometidos con la satisfaccion del cliente, la excelencia
de nuestros productos y servicios, ambiente laboral seguro y saludable, a través del
control de riesgos generados por las actividades desarrolladas, consumo eficiente de

recursos naturales, prevencién de la contaminacién, cumpliendo los requisitos del
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Cliente, Legales y otros aplicables, mediante la mejora continua, participacién y consulta

del personal”.
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Capitulo 2. Marco tedrico
2.1 Gestion de Recursos Humanos en laindustria manufacturera
Cuando se habla de gestién para la RAE se conoce como “accion y efecto de
administrar”, ahora bien, en materia de la industria manufacturera la definicibn mas
cercana dada también por la RAE nos dice que la gestion de negocios es el
‘cuasicontrato que se origina por el cuidado de intereses ajenos sin mandato de su
duefio.”
Por otra parte, los recursos humanos han sido identificados por ser particularmente
importantes para lograr un desempefio mejorado y exitoso, considerando que apoyan e
incrementan las capacidades organizacionales que sustentan y dan forma a la estrategia
de negocio y permiten a las organizaciones responder rdpidamente a las amenazas u
oportunidades ambientales. También se ha mencionado que en combinacioén con otros
activos permiten obtener una ventaja competitiva, ya que proveen el soporte para hacer
estrategia, agregan valor a los procesos productivos y facilitan el desarrollo de
capacidades gerenciales. (Huselid et al., 1997; Andersen y Minbaeva, 2013)
Dessler, G. y Varela Juérez, R. (2011) mencionan que la administracién de recursos
humanos se refiere a las practicas y a las politicas necesarias para manejar los asuntos
gue tienen que ver con las relaciones personales de la funcién gerencial; en especifico,
se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un
codigo de ética y trato justo para los empleados de la organizacion. Tales practicas y
politicas incluyen, por ejemplo, lo siguiente:

. Realizar los analisis de puestos (determinar la naturaleza de la funcion

de cada empleado)
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. Planear las necesidades de personal y reclutar a los candidatos para

cada puesto

. Seleccionar a los candidatos para cada puesto

. Aplicar programas de induccidon y capacitacion para los nuevos
trabajadores

. Evaluar el desempefio

. Administrar los sueldos y los salarios (remunerar)

. Proporcionar incentivos y prestaciones

. Comunicar (entrevistar, asesorar, disciplinar)

. Capacitar y desarrollar a los empleados actuales

. Fomentar el compromiso de los colaboradores

Y lo que un gerente deberia saber acerca de:

. La igualdad de oportunidades, las normas éticas y la accion afirmativa
. La salud y la seguridad de los empleados, asi como el trato justo
. Las quejas y las relaciones laborales.

El sector automotriz en México actualmente representa el 3.6% del PIB. Significa 20.3%
del PIB manufacturero, 28.4% de las exportaciones manufactureras del pais, este sector
se ha convertido en uno de los mayores empleadores con mas de 550 mil empleos
directos e indirectos (BBVA, 2012) y ademas representa una de las industrias mas
grandes e importantes en el mundo, constituyéndose asi en uno de los nuevos
paradigmas en el campo de la administracion, la economia y otras areas de la ciencia.
En cuanto a la produccion de vehiculos automotores se encuentra segmentada en

pesados y ligeros, con el pasar de los afios la industria ha crecido y con la llegada de la
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produccion en masa desde 1903, y las empresas existentes comienzan a buscar formas
de aminorar los costos en la produccion y aumentar el nimero de unidades para atender
la demanda tan alta que se tenia, tanto interna como externa.

Por otra parte, después de la segunda guerra mundial se agudiz6 la imperiosa necesidad
de cumplir exitosamente con una formacién de recursos humanos calificados (Vargas,
2008), es entonces, que aparece el concepto de: competencia laboral, la cual ha
evolucionado hasta las sociedades del conocimiento en esta era de la post-globalizacion,
en la que nos encontramos. Por tanto, los desafios a los que se enfrenta el mundo laboral
se relacionan con los procesos de globalizacion productiva, con el avance de la
informacion, con la necesidad de atender las demandas del cliente, con el cambio en los
puestos de trabajo que exigen progresivamente mas aptitudes y preparacion especifica,

lo que se traduce en mas y nuevas competencias (Vargas, 2008)

2.1.1 Tipos de competencias

La RAE define a la competencia como: “Pericia, aptitud o idoneidad para hacer algo o
intervenir en un asunto determinado”.

Uno de los pioneros en materia de competencias es el profesor David McClelland quien
en 1973 llamo6 competencias, a aquello que permitieran una mejor prediccién del
rendimiento laboral. Debido a esto, las competencias aparecen vinculadas a una forma
de evaluar aquello que realmente causa un rendimiento superior en el trabajo y no a la
evaluacion de factores que describen confiablemente todas las caracteristicas de una
persona, en la esperanza de que algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento en

el trabajo (McClelland, 1973 como se cité en Escobar Valencia, M., 2005).
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La Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT) (2010) describe que, en el ambito
laboral, el término “competencia” alude a la capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La competencia laboral no
es una probabilidad de éxito en la ejecucion de un trabajo, sino una capacidad real y
manifiesta.

Asi mismo establece que una clasificacion de la competencia permite acercarse a una
vision integradora y completa que se expresa en tres subdivisiones, mismas que pueden
distinguirse dentro de las habilidades visibles. La primera concibe la competencia como
la capacidad de ejecutar las tareas; la segunda la concentra en los atributos personales
y la tercera, denominada “holistica”, incluye las dos anteriores.

Es asi, que el denominado término de competencia se equipara al comportamiento
direccionado o especifico para un puesto determinado.

“En el marco de las negociaciones del Tratado de Libre Comercio de América del Norte
(TLCAN) se decidi6 implantar el sistema de educacion y certificacion basado en normas
de competencia laboral en México.

La formacién basada en competencia laboral proviene de una corriente de pensamiento
social contemporaneo que pone énfasis en la vinculacion entre el sistema educativo y el
productivo para lograr la afinidad entre la capacitacion de la mano de obra y las
necesidades de las empresas.” (Leonard Mertens, 1996 como se cit6 en Alvarez Medina,
L.y De la O Pérez, C., 2005)

Por otra parte (Martinez Pantoja, L., 2012) nos comenta que el concepto de competencia
tan propio del mundo laboral, se ha incorporado en el horizonte universitario como un

catalizador de modelos curriculares desde la década de los afios 90 asumiendo distintas
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denominaciones: formacion por competencias, planes de estudio basados en el enfoque
por competencias, propuestas educativas por competencias;, todo con miras a
transformarse en una opcién alternativa de formacién académica, todo esto
contextualizado en una época de cambios exponenciales de todo orden y magnitud, lo
gue termina provocando un desplazamiento del centro de gravedad de la ensefianza
universitaria, histéricamente encargada de formar profesionales para el mercado laboral,
cuya estructura cada vez mas se orienta hacia el nivel terciario. Consecuentemente, el
contenido de variadas ocupaciones est4 cambiando rapidamente, generandose nuevas
demandas de competencias y conocimientos. Todo ello en el contexto de la globalizacion
y las nuevas tecnologias de la informacién que evolucionan incesantemente (Brunner,
2003 como se cité en Martinez Pantoja, L., 2012).

Gil Flores, J. (2007) aborda el concepto de competencia laboral con ayuda de otros
autores como:

El concepto de competencia tiene su origen en trabajos de la psicologia industrial y
organizacional norteamericana de finales de la década de 1960 y principios de 1970
(Spencer y otros, 1992). Con los estudios realizados desde esta época, el interés en las
organizaciones se ha ido trasladando desde los puestos de trabajo, como elementos
fundamentales, a las personas y a las competencias que éstas aportan.

Tomando en consideracion los componentes de la competencia, Le Boterf (2001) la
define como una construccion a partir de una combinacion de recursos (conocimiento,
saber hacer, cualidades o aptitudes), y recursos del ambiente (relaciones, documentos,

informaciones y otros) que son movilizados para lograr un desempeiio.

66



Tradicionalmente, se ha partido de la definicibn de los puestos de trabajo de la
organizacion para identificar los rasgos de las personas que deberian cubrirlos con
garantias de éxito. Al considerar competencias, no se parte de los puestos de trabajo
sino de las caracteristicas y los comportamientos de las personas que realizan con
eficacia las tareas propias de un puesto de trabajo. Por tanto, tomar en cuenta las
competencias implica no sélo atender a rasgos psicolégicos de las personas, sino a
comportamientos observables que son consecuencia de un conjunto de motivaciones,
rasgos de personalidad, actitudes, valores, conocimientos, aptitudes y habilidades
(Mitrani y otros, 1992). Entendiendo de este modo las competencias, la evaluacion de
las personas no se habra de apoyar exclusivamente en los examenes y test
psicométricos, caracteristicos del enfoque tradicional, sino que es necesario el recurso a
técnicas que toman en consideracion las experiencias laborales y los comportamientos
exhibidos en el desempeiio de un puesto de trabajo. (Gil Flores, J., 2007)

El concepto de competencia tiene su origen en trabajos de la psicologia industrial y
organizacional norteamericana de finales de la década de 1960 y principios de 1970
(Spencer y otros, 1992). Atendiendo a su valor de cara al buen desempefio laboral, la
competencia se ha definido como una caracteristica subyacente en una persona, que
esta causalmente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo
(Boyatzis, 1982 como se cit6 en Gil Flores, J., 2007). Tomando en consideracion los
componentes de la competencia, (Le Boterf 2001, como se cito en Gil Flores, J., 2007)
la define como una construccion a partir de una combinacién de recursos (conocimiento,
saber hacer, cualidades o aptitudes), y recursos del ambiente (relaciones, documentos,

informaciones y otros) que son movilizados para lograr un desempefio. Podria decirse
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que “posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y
actitudes necesarias para ejercer una profesion, puede resolver problemas profesionales
de forma autonoma y flexible y esta capacitado para colaborar en su entorno profesional

y en la organizacion del trabajo” (Bunk, 1994, 9, como se cit6 en Gil Flores, J., 2007)

2.1.2 Gestién de competencia laboral

En la actualidad la gestion del talento humano es un sistema en el que la pieza clave es
el hombre, un factor con la capacidad de optimizar procesos y recursos, considerando
los aspectos econdmicos y sociales.

Por lo tanto, debe hablarse de la diversidad de estos dos factores: los econdémicos y los
sociales, asi como lo que implica en el entorno industrial nos lleva a contar con un
aspecto esencial para sobresalir en la industria, mantener una gestion y preparacion del
talento humano, que derivado de los requerimientos actuales debe ser de alto
desempefio que nos permita alcanzar el éxito.

Esta ventaja competitiva en la industria del siglo XXI nos muestra la gestion por
competencias como un sistema que se hace cada vez mas vigente en nuestros dias y
gue se complementa con la integraciéon de las fortalezas que resultan en un buen
desempefio.

Cada organizacion debe determinar cuales cualidades, habilidades, técnicas y
conocimientos debera poseer su capital humano para asi destacarse de entre las demas,

la clave es un desempefio sobresaliente.
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Este enfoque de gestion por competencias se ha convertido en la forma mas util y
eficiente de obtener un alto rendimiento y desempefio en las organizaciones en la ultima
década.

Para toda organizacién resulta indispensable que su factor humano posea las
caracteristicas adecuadas, que contribuyan al cumplimiento de los objetivos y las metas
organizacionales y es que es precisamente el reto al que se enfrentan actualmente las
organizaciones, ser cada dia mas eficientes y eficaces en la satisfaccion de las
necesidades del publico objetivo a quien esté dirigida la actividad de la misma, entonces
la visidn estratégica debe estar en correspondencia con ello, conlleva a tener objetivos y
metas definidos claramente con la finalidad de que todos los miembros de esta sean
encaminados a su cumplimiento.

El modelo de gestion de competencias en recursos humanos es un modelo que alinea el
factor humano, es decir, el capital intelectual con su estrategia de negocio, facilitando y
promoviendo simultaneamente el desarrollo profesional y personal de los colaboradores,
es claro que cada organizacion tiene una estrategia diferente por tanto sus competencias
deberan ser creadas en funcién de los requerimientos que los colaboradores deben tener
para alcanzar la estrategia organizacional partiendo de los principios o forma de pensar,
mision, vision, valores, historia y objetivos de la compafia.

Por lo tanto, podemos asumir que el objetivo principal del modelo de gestion por
competencias es brindar a la organizacion un nuevo estilo de direccion gerencial donde
el talento humano se desarrolle integralmente, de forma efectiva, generando al interior
de la organizacion un proceso de mejora continua en calidad y gestion, enfocar al talento

humano al cumplimiento a través del desempefio.

69



La implementacién de un Modelo de Gestion por Competencias (MGC) aporta ventajas

importantes a considerar, entre las cuales encontramos:

v

v

La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran la productividad.
El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area
especifica de trabajo.

La identificacién de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora que
garanticen resultados.

El gerenciamiento del desempefio en base a objetivos medibles, cuantificables y
con posibilidad de observacién directa.

El aumento de la productividad y la optimizacion de los resultados.

La concientizaciéon de los equipos para que asuman la corresponsabilidad de su
desarrollo. Torndndose un proceso de ganar-ganar, desde el momento en que las
expectativas de todos estan atendidas.

Cuando se instala la gerencia por competencias, se evita que los gerentes y sus
colaboradores pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y desarrollo, que
no tienen que ver con las necesidades de la empresa o las necesidades

particulares de cada puesto de trabajo.

2.1.3 Seleccién de competencias

El objetivo de la seleccion por competencias es encontrar a los candidatos mas

adecuados a los requerimientos de los puestos de trabajo que desempefaran. Pero,

ademas, en el modelo de gestion por competencias, es necesario que las pruebas de

seleccion proporcionen informacion suficiente para que a partir de ellas se determine el
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perfil personal de cada candidato. El proceso de seleccion basado en el modelo de
gestion por competencias se centra en el andlisis de la adecuacion entre el perfil personal
de competencias propio de cada candidato que desea incorporarse a una empresa, Yy el
perfil de competencias del puesto al que aspira (Fernandez, 2015).

Para (Alles M. , 2015) es: la actividad de clasificacion donde se escoge a aquellos que
tengan mayor probabilidad de adaptarse al cargo ofrecido para satisfacer las
necesidades de la organizacion y del perfil.

(Chiavenato, 2015) menciona que “La seleccidn por competencias se enfoca
esencialmente en el desarrollo, en lo que las personas, serdn capaces de hacer en el
futuro, por lo que el pensamiento estratégico y la proactividad le son inmanentes.
Implicando mayor integracidbn entre estrategia, sistema de trabajo y cultura
organizacional, junto a un conocimiento mayor de las potencialidades de las personas y
su desarrollo, dando mayor garantia a lo que el personal puede lograr en un puesto de
trabajo”

En la seleccion de personal se decide quién es el mejor postor, para cubrir una plaza
vacante; acerca de la seleccién por competencias (Rabago, 2015), sustenta que una vez
se disponga de candidaturas potenciales para la cobertura de una posicién, se inicia un
proceso de valoracién, es decir seleccion, cuyo objetivo principal es acertar en el
diagndstico y contratar una persona adecuada a tal posicién; por tanto la seleccién por
competencias define y concreta grados de habitos de comportamientos requeridos y trata
de establecer predicciones respecto de los mismos.

Para seleccionar por competencias primero se deben confeccionar los perfiles y las

descripciones de puestos por competencias. A partir del perfil, el puesto requerido tendra
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competencias derivadas del conocimiento y las competencias de gestion o derivadas de
las conductas. Una correcta seleccidén debera contemplar ambos tipos de requerimientos,
ya que el conjunto conforma el perfil requerido, expresa (Alles M. A., 2017).

Por lo general el departamento de personal realiza un proceso de etapas consecutivas,
indica (Rodriguez, 2017), dichas etapas varian de una organizacién a otra debido a sus
diferentes maneras de pensar en cuanto a la seleccién de personal.

Los criterios de medicidén de talento humano han evolucionado en la medida que las
organizaciones se enfocan y establecen cada vez mas estrategias para el desarrollo y
gestion de personal, las cuales buscan formas de medir y valorar su impacto. Toda
medicion sobre el talento humano busca identificar la incidencia que tienen las acciones
implementadas en los trabajadores asi como en las organizaciones; generando asi
aspectos relevantes que conllevan al crecimiento, puesto que el talento humano es el
activo mas importante y aquel capaz de generar rendimientos altos de productividad.

La disponibilidad de herramientas tecnolégicas para consignar y garantizar la trazabilidad
del proceso en la gestion de talentos crece cada vez mas, las bases de datos con la
informacion relevante en una ubicacién, puede dar lugar a ahorros significativos en los
tiempos de contratacién, como también aumenta la capacidad de identificar rapidamente
talentos para el cubrimiento de vacantes; sin embargo, se recomienda a las
organizaciones evaluar cuidadosamente qué mecanismo tecnolégico para la gestion de

talentos se ajusta mejor a las necesidades presentes y futuros retos (Schweyer, 2017).
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2.1.4 Evaluacién de las competencias

Es importante destacar, en este punto que doctrinariamente la evaluacion del personal
es definida como una actividad habitual en las empresas la cual se puede llevar a cabo
de manera subjetiva o por el contrario de manera rigurosa, intentando objetivar las
evaluaciones y utilizando para ello las técnicas e instrumentos de que se dispone en el
area de Recursos Humanos. Se puede considerar la evaluacion del rendimiento, como
el proceso sistematico y periédico de medida objetiva del nivel de eficacia y eficiencia de
un empleado o equipo en su trabajo (Pereda & Berrocal, 2015).

En toda investigacion es importante realizar una breve resefa historica con el fin de
conocer el origen del tema a desarrollar en la presente tesis. Por lo anterior se abordaran
estudios relevantes sobre competencias, gestion de recursos humanos y gestion por
competencias que han sido publicados anteriormente en diversos medios: articulos,
libros, revistas y tesis, que han sido base para la investigacion y de donde se han extraido
las ideas centrales para el desarrollo de la presente.

(Reyes Hernandez, 2015) en su articulo Gestion de Recursos Humanos: Importancia y
objetivos, indica que actualmente la trascendencia de la gestion radica en las respuestas
gue la empresa debe dar a los cambios experimentados en la sociedad en general y del
mundo laboral en particular, siendo el principal, el aumento de la competencia y por lo
tanto la necesidad de ser competitivo y lo que esto trae consigo, los costos y ventajas
relacionadas con el uso de los recursos humanos, la crisis de productividad, el aumento
del ritmo y complejidad de los cambios sociales, culturales, normativos, demograficos y
educativos, los sintomas de las alteraciones en el funcionamiento de los lugares de

trabajo y las tendencias para la proxima década.
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Para (Sanchez Rodriguez, Martinez Vivar, & Moreno Lazaro, 2017) en su estudio
“Gestion por competencias laborales en el contexto del proceso de cambios politicos y
econdmicos en Cuba” proponen un modelo tedrico que se distingue por la integracion de
las principales corrientes en el estudio de las competencias y el disefio de un sistema de
gestion de capital humano basado en este enfoque, afirman que los instrumentos para
el célculo de indicadores reflejan un mejoramiento en la perspectiva del trabajador, en
estos se destaco el nivel de competencia y el nivel de desarrollo de las competencias
causando una incidencia favorable en los resultados globales de la entidad estudiada.
La investigacion de (Santacruz Montenegro, Lopez Lépez, & Morales Montoya, 2019)
surge derivado del actual cambio de la industria en relacién a las necesidades del
entorno; el avance tecnoldgico y el surgimiento de nuevos campos del conocimiento
asociados a nuevas tecnologias, donde se generan nuevas industrias que demandan
gue las organizaciones seleccionen trabajadores con perfiles que se ajusten a esos
cambios, que sean capaces de responder a las exigencias del entorno y de la industria,
con capacidad de desarrollar competencias que se adecuen a las necesidades del
mercado laboral, su estudio fue centrado en el analisis de diversos modelos de gestién
por competencias, dando como resultado la recomendacion de que las organizaciones
del sector textil deben reforzar el enfoque estratégico a los modelos de gestion por
competencias para incrementar su competitividad.

El objetivo del trabajo de (Carmona Velazquez, 2016) fue determinar las competencias
laborales del personal de una empresa manufacturera a través de una evaluacion de
360°, identificando el nivel de dominio con el que cuenta el grupo de mandos medios

sobre las competencias de supervision y manejo de grupos e identificar los diferentes
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niveles de competencias del personal. El resultado es la propuesta de disefar e
Implementar un taller teérico-practico-vivencial, desarrollado a través de asignaciones,
apoyadas en técnicas participativas-expositivas y dinamicas grupales; asi como un
redisefio del proceso de reclutamiento y seleccidén por competencias y la redefinicion del
proceso de evaluacion de desempefio por competencias.

(Cabrera, 2011) en su tesis “Gestién de recursos humanos basada en competencias y
motivacion laboral, efectuada a los instructores del Instituto Técnico de Capacitacion y
Productividad en el departamento de Quetzaltenango”, determina como objetivo general
establecer si la gestion de recursos humanos basada en competencias en las empresas,
produce motivacion laboral, su investigacion fue de tipo descriptiva, concluyendo que la
gestion por competencias en las empresas produce motivacion laboral y es base del
perfeccionamiento de la calidad del profesional, promueve una elevada competitividad,
mayor compromiso con los intereses organizacionales y sociales y un amplio desarrollo
de la individualidad.

En el articulo “Gestion humana: tendencias y perspectivas” (Saldarriaga Rios, 2008) hace
referencia a la optimizacién, administracion del personal de la organizacion y la forma de
contribuir al desarrollo e incrementar la productividad y competitividad a través de las
nuevas formas de gestién organizacional. Aseverando que los avances de la ciencia y
tecnologia son factores de crecimiento en las organizaciones y repercuten en buena
medida en la actualizacion y realizacion de procesos administrativos en el factor del
talento humano, eje transcendental y clave en las instituciones. Concluyendo que, cada
vez con mayor fuerza, dichas tendencias se sustentan en discursos que pretenden

rescatar al ser humano dentro de la organizacion.
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Todos los estudios descritos y analizados en este proyecto proporcionan informacién
valiosa y relevante sobre la evolucion y la importancia que se ha desarrollado en la
gestion de recursos humanos en diversos paises alrededor del mundo. Dichas
investigaciones brindan una muestra de como las competencias laborales han
revolucionado las industrias, agradeciendo su implementacion en sus procesos, con el
objetivo de mantener a las empresas dentro del mercado competitivo

También se observo que la cantidad de estudios sobre la gestion de recursos humanos
y las competencias son significativos, lo cual reafirma la importancia de su
implementacion y seguimiento en las organizaciones, de ahi que se asevere que debe
existir un proceso que incluya las competencias laborales que suelen ser adaptables a
cualquier organizacién independientemente del tipo de negocio que realice y que
convergen en la misma necesidad: la comprobacién de la competencia del personal

contratado.

2.1.5 Analisis de puestos
El andlisis de puestos arroja la informacién necesaria para organizar el trabajo de manera
gue los empleados sean productivos y se sientan satisfechos cumpliendo con la
realizacion de un trabajo efectivo y de calidad. Para ello, el andlisis de puestos debe
cumplir con una serie de etapas.
(Ivancevich, 2004) los integra en cuatro puntos:

1. Producir una descripcion de puestos completa y clara.

2. Evaluar la frecuencia e importancia de los comportamientos en las tareas.
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3. Facilitar una evaluacion precisa de los conocimientos, habilidades,
competencias y otras caracteristicas que se requieren en un trabajo.
4. Arrojar informacion sobre la relacion entre los deberes del puesto y los
conocimientos, habilidades y competencias.
Es decir, debe determinar claramente que conocimientos, habilidades y competencias
son importantes para cumplir con los deberes del puesto.
(Morales J. y., 2016) argumentan que el objetivo principal del andlisis de puestos en la
administracion de compensaciones empresariales es servir de base para su evaluacién
con el fin de poder asignarle un valor relativo frente a los demas puestos, clasificarlo y
estructurarlo.
Al analisis de puestos se relacionan programas y actividades de la administracion de
recursos humanos, al respecto (lvancevich, 2004) asevera que dentro que estas
relaciones son:
A). Reclutamiento y seleccion: la informacién del andlisis de puestos ayuda a los
reclutadores a buscar y encontrar a las personas correctas para la organizacion,
por lo que en las pruebas de seleccion deben evaluarse las habilidades y
competencias mas importantes para desempenfar el puesto.
B). Capacitacion y desarrollo de la carrera: conocer las habilidades que se
requieren para los puestos es esencial al elaborar programas de capacitacién
eficaces, ademas ayuda a la gente en el desarrollo de su carrera profesional.
C). Remuneracion: esta vinculada a los deberes y responsabilidades de un
puesto. Una remuneracion adecuada exige una evaluacion precisa de lo que

implican los puestos.
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D). Planeacién estratégica: cada vez mas gerentes se dan cuenta de que el
analisis de puestos es otra herramienta importante en las actividades generales
de la planeacion estratégica de la organizacién. Con un buen andlisis de puestos,
la empresa puede cambiar, eliminar o reestructurar el trabajo y los procesos del

flujo de trabajo para satisfacer las necesidades cambiantes de entornos inciertos.

2.1.6 Capacitacion

Al respecto, estudiosos detallan que, en un sistema de capacitacion por competencias,
la cual esta dirigida a desarrollar el “saber hacer” de las personas, para que pueda lograr
el éxito dentro de su puesto. Sin embargo, no persigue el ajuste entre la persona y el
puesto de trabajo, ya que lo que hace es identificar las necesidades reales de
capacitacion que se requieren para superar las debilidades, y lograr asi desarrollar sus
habilidades y conocimientos. (Zapata, 2016).

(Alles M. , 2015) expresa que capacitar a una persona es incrementar sus capacidades
para poder desempenfarse con éxito en su puesto. Es hacer que su perfil se adecue al
de conocimientos y competencias requeridos para el cargo, adaptandolo a los
permanentes cambios que la tecnologia y el mundo globalizado exigen. También
menciona que, para implementar programas de capacitacion y entrenamiento por
competencias, ademéas de definir las competencias serd necesario conocer las del
personal. Ello es posible por distintos caminos, a partir de evaluaciones por
competencias, o0 como un derivado de las evaluaciones de desempeiio. Si no se sabe

gué competencias tiene el personal no es posible entrenar por competencias.
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Para (Chiavenato, 2015) es un medio que desarrolla las competencias de las personas
para que puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras, a efecto de que
contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se vuelvan cada vez mas valiosas.
La persona, por medio de la capacitacion asimila informacion, aprende habilidades,
desarrolla actitudes y comportamientos diferentes y elabora conceptos abstractos.
(Gaines Robirson & Robirson, 2016; Schweyer, 2017) en su libro titulado “Formacion de
impacto: ¢Como vincular la formacién a las necesidades empresariales y medir los
resultados?”, explican cémo identificar los requerimientos de capacitacién en términos
de una jerarquia de necesidades enfocadas a requerimientos individuales, grupales, de
desempeiio y organizacionales.

Relacionan la capacitacion con los objetivos especificos de la organizacion y consideran
gue lo importante es evaluar la eficacia de rendimiento del personal, asi como realizar el
analisis de causas de las deficiencias detectadas en su desempefio.

También consideran importante crear un ambiente de trabajo que refuerce nuevas
habilidades y maximice los resultados del entrenamiento, pero es necesario documentar
el efecto que tiene la formacion en el personal, asi como también dar seguimiento de los
cambios de los valores y creencias de los empleados.

Con la finalidad de analizar el efecto que tiene dicha formacion, sugieren evaluar el
desarrollo de conocimientos y habilidades, y medir el resultado del comportamiento a
través de la transferencia del aprendizaje al puesto de trabajo. Con ello, se puede
demostrar o evidenciar que la formacion influyo en los resultados operacionales a través

del aumento de las ventas y la productividad.
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Finalmente, instan a los responsables de los procesos de formacién, a que realicen el
seguimiento y la justificacion de costos de las actividades de capacitacion y desarrollo.
En este sentido, el entrenamiento es concebido como el desarrollo del capital humano.
La teoria econdmica concibe a la capacitacion como una inversion en el capital humano
y, de acuerdo con esta teoria, dicha inversién produce un aumento en la productividad
del trabajador (Barcala, Sanzo Pérez , & Trespalacios Gutiérrez, 1999).
Estudios realizados por Becker (1993) reconocen ampliamente el valor del capital
humano, al considerarlo como un valor econémico primario. En ese sentido, dicho autor
sefiala que el mayor tesoro que poseen las sociedades es el capital humano, refiriéndose
a este como habilidades y destrezas que las personas van adquiriendo a lo largo de su
vida. Estas destrezas y habilidades se adquieren sea por medio de estudios formales,
como los que se imparten en las escuelas, o por conocimientos informales, que son los
gue adquieren las personas por medio de la experiencia. En este punto Becker pone
gran énfasis y afirma que “muchos trabajadores elevan su productividad aprendiendo en
el puesto de trabajo nuevas técnicas o promocionando las antiguas” ( (Becker, 2015).
(Phillipps & Stone, 2016) consideran que la medicion de la capacitacion se puede realizar
en cinco niveles:

e Reaccion/Satisfaccion + planes de carrera

e Aprendizaje

¢ Aplicacion/Implementacion en el trabajo

¢ Impacto en el negocio

e Retorno de inversion
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2.1.7 Plan de carrera

La planificacion de carrera por competencias permitira analizar las diferencias entre las
competencias requeridas para pasar a un cargo objetivo y las competencias existentes
actualmente, por lo que los movimientos entre cargos estaran basados en criterios
uniformes y aceptados por todos. Lo importante en esto es transparentar la planificacién
de recursos humanos, permitiendo determinar las posibilidades de promocion y las
necesidades de personal, asi como la creacién de planes de capacitacién y desarrollo
para cada competencia del plan de carrera, preparando a los candidatos para un rol
determinado. (Rodriguez, 2017)

Para los planes de sucesion las competencias deberan ser analizadas en relacién con el
individuo y con lo requerido por el puesto al cual prevé promoverlo en el futuro, indica
(Alles M. A., 2017).

(Siliceo, 2015) menciona que la planeacion de vida y carrera en las organizaciones se
entiende como un instrumento cuya mistica es la de que las personas crezcan junto a la
organizacion y no a pesar, en contra o al lado de ella. El crecimiento de una organizacion
es un fenébmeno plurilateral que incluye necesariamente el crecimiento armonico y
sinérgico de cada uno de sus miembros. El objetivo general de un programa de
planeacion de vida y carrera es determinar y encauzar el potencial humano de la
organizacion, por medio del desarrollo de los conocimientos, habilidades y actitudes en
congruencia con su trayectoria vital, con las motivaciones personales y laborales y con
los objetivos y cultura de la organizacion.

(Levy-Leboyer, 2017) refiere que como parte del sistema de gestion por competencias

se debe incluir la evaluacion del desempefio. Esta evaluacidon comprende un conjunto de
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procesos que permiten establecer un conocimiento compartido acerca de lo que se debe
conseguir y como se debe conseguir.

(HayGroup, 2016) plantean que es una técnica o procedimiento que pretende apreciar,
de la forma mas sistemética y objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una
organizacion. Esta evaluacion se realiza en base a los objetivos planteados, las
responsabilidades asumidas y las caracteristicas personales.

La esencia de todo sistema de evaluacién del desempefio es realizar una valoracion
objetiva sobre la actuacion y los resultados obtenidos por los colaboradores en el
desempefio diario de su trabajo; dicha evaluacion tiene caracter historico (hacia atras) y
prospectivo (hacia delante), y pretende integrar en mayor grado los objetivos

organizacionales con los individuales.

2.1.8 Sistema retributivo

Se considera el médulo de mas dificil implementacion. Compensar por competencias
implica que la empresa debera implementar sistemas de remuneracion variable donde
se consideren para el calculo, entre otros, las competencias de los colaboradores con
relaciéon al puesto y a su desempefio. Es necesario evaluar el desempefio por
competencias. (Rodriguez, 2017)

Es vital recordar que la misién del sistema de compensaciones es “atraer, motivar y
retener a los mejores empleados dentro de una empresa”. (Fernandez, 2015)

(Mondy, Administracion de recursos humanos. (11va. ed.), 2015) mencionan gque existen
diversos elementos para formar un programa de compensacion total. La compensacion

econdmica directa es el pago que una persona recibe en la forma de sueldos, salarios,
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comisiones y bonos. La compensacion econdmica indirecta como prestaciones son todas
las gratificaciones econémicas que no estan incluidas en la compensacion directa. La
compensacion no econdmica es la satisfaccion que una persona recibe del puesto o del
ambiente psicoldgico y/o fisico donde el trabajo se lleva a cabo, este aspecto de la
compensacion no econémica incluye factores tanto psicolégicos como fisicos que se

encuentran en el ambiente laboral de la empresa.

2.2 Beneficio e importancia de actualizacion de competencias con base a ISOS
Para una empresa manufacturera, el principal factor de éxito son los trabajadores,
debiendo tomar en consideracion las habilidades, competencias y destrezas que poseen
para que el producto obtenido sea adecuado a los requerimientos del cliente; para la
ISO, en la certificacion de TS16949, era de suma importancia la capacitacion del
personal, ya que, sin una adecuada formacion, el recurso humano no podria contar con
las herramientas adecuadas de conocimiento en la forma de produccion. En la nueva
version de la certificacion, IATF16949, no solo es suficiente lo descrito, sino que la norma
exige que la capacitaciobn sea efectiva, es decir que el personal adquiera las
competencias laborales que son el motivo de la capacitacion.

El beneficio a la organizacion y/o empresa es asegurar que el personal capacitado si
adquirié la competencia deseada, asi mismo se ve en la necesidad de tener un medio de
comprobacién de dichas competencias, y dar el seguimiento a dicha comprobacion.

La importancia de la actualizacion de las competencias laborales en las empresas
manufactureras automotrices radica en:

e Que la organizacion asegura una capacitacion efectiva a sus trabajadores.
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e Garantiza que el personal que realiza el producto contiene los conocimientos
necesarios.

e El trabajo del area de recursos humanos se basa en el seguimiento de la
capacitacion, en donde se compila la documentacion que plasma la evidencia de
las clases (presenciales, en linea, en centros especializados, etcétera).

e Crea evidencia que compruebe una capacitacion efectiva.

e Genera deteccion de conocimientos, habilidades y destrezas no adquiridas

2.3 Certificaciones

El que empresas certificadoras autorizadas como ISO acudan a una organizacion a
auditar sus procesos, coadyuban a que estas estén en posibilidades de obtener un titulo
confiable a nivel mundial que abala sus procesos internos y que los estandares del
producto estan vigentes. A su vez es importante contar con certificados ISO que permiten
dirigir hacia topicos especificos la gestion de los procesos, por ejemplo: los de calidad,
seguridad, medio ambiente, etcétera.

Se puede sefalar que el sistema de gestion de calidad funciona concretamente en la
revision de los procesos en pro de generar productos adecuados, con las
especificaciones que el cliente tanto interno como externo esta solicitando, es por tanto
gue hablandose de la certificacion ISO 9001, debe ser considerado como el sistema de
gestion de calidad general, y por su parte la certificacion IATF 16949, es aquel sistema
de gestion de calidad que esta Unicamente dirigido a las empresas con giro automotriz.

En el presente proyecto se deben recalcar las certificaciones ISO 14001 e ISO 5001 en

materia ambiental, en donde se busca proyectar que el compromiso de la no afectacion
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con los procesos productivos, asi como fomentar el respeto y reduccion del impacto al
medio ambiente.

Por altimo, respecto a la norma ISO 45001 que es la mas popular entre las certificaciones
ISO 27001, I1ISO 22301, ISO 39001 las que amparan los sistemas de gestion de
seguridad, donde una certificacion en estas normas ayuda a verificar que los estandares
de seguridad y salud en el trabajo, son los adecuados, tomando en consideracion la
seguridad para los trabajadores, informacion etc.

Consecuencia de las enunciadas certificaciones encontramos que las empresas y/o
organizaciones, adquieren ventajas al contar con las certificaciones descritas toda vez
gue al encontrarnos en un mundo globalizado y ante un sistema capitalista estas tienen
gue ampararse con estas acreditaciones para competir en el mercado mundial, aunado
a lo anterior brindan un apoyo a la imagen frente a las compafiias del sector automotriz
y finalmente se puede aseverar que indiscutiblemente generan confianza en la
interaccion de las deméas empresas, ademas de la calidad con la que negocian con sus

productos o servicios brindados.

2.3.1 Auditorias y retencion de certificaciones

Ahora bien, debe puntualizarse que los sistemas de gestion antes mencionados estan
regidos por criterios y requisitos que se plasman en la norma 1SO19011 la cual es
considerada una guia, en donde se incluyen las directrices para el desarrollo de las
auditorias que daran el seguimiento de los procesos a certificar, asi mismo regula las
normas que coadyuvan con los auditores internos y externos para el proceso de

auditoria, y también contiene puntos relevantes para la interpretacion de la norma ISO
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900011. De esta manera se regula la correcta implementacion de los sistemas de
gestion, iniciando con una auditoria de certificacion, dirigida por organismos o
instituciones avaladas por 1SO, auditorias internas por parte del comité interno de la
organizacion, y auditorias externas de seguimiento.

Una vez visto lo anterior, se puede concluir que las auditorias verifican la forma que los
procesos realizan sus actividades, en donde el auditor interno o externo toma en
consideracion la parte documentada de cada proceso, segun los procedimientos
establecidos por los responsables del area para confirmar el proceso, en caso de que no
se encuentre el seguimiento segun el procedimiento solicita la correccion o la accion
apegada al procedimiento, llamada no conformidad, estas pueden ser menores o
mayores, de esa manera se lleva a cabo una vigilancia constante y circular del sistema
de gestidn de calidad de las empresas certificadas.

Estas auditorias favorecen la mejora continua de los procesos de las empresas,
manteniendo una constante revision de las actividades a realizar, permitiendo estar a la
vanguardia de las exigencias de los clientes internos y externos.

Por lo tanto, son los organismos certificadores quienes aseguran que los procedimientos
se cumplan, emitiendo acciones preventivas o correctivas a efecto de tener un adecuado
sistema de gestion.

Adentrandonos a las empresas del sector automotriz en México, estan regidas por la
auditorias de IATF que como se ha dicho es la relacionada a los estandares
internacionales del ramo automotriz, dicha norma en el caso practico en estudio en el

area de recursos humanos se realiza a través de:
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El apoyo de la alta direccion para que en caso de existir hallazgos en las auditorias
se corrijan, asi mismo da un seguimiento.

Existe una correlacién entre entradas y salidas de los procesos, es por lo que se
debe tener una comunicacion efectiva entre los mismo, viéndose como clientes
internos.

Se cuentan con indicadores que permiten medir, analizar y evaluar las tendencias
de cada proceso, lo que ayuda a permanecer en estandares adecuados y 6ptimos
de eficacia y eficiencia, para un monitoreo constante del proceso.

Los resultados de los auditores internos exhiben comentarios no solo comentarios

sino también preventivos a favor del proceso auditado.

87



Capitulo 3. Metodologia
3.1 Descripcion del trabajo
Una vez desarrollado lo anterior, al desplegar este proyecto en una empresa del sector
automotriz y pertenecer al &rea de recursos humanos, durante el periodo de un afio, se
evidencié qué, ante la deficiencia de la comprobacion de las competencias laborales, se
tuvo que incorporar la observacién en los procesos para asi obtener datos que conlleven
a la comprobacion de la capacitacion.
Asi mismo se encontré que la forma de comprobacién de la competencia estaba con un
bajo seguimiento, adicional a que la realizacion se llevaba de una forma inconsistente y
ambigua, generando problemas en el area de recursos humanos, quien es el
departamento responsable de evaluar las competencias del personal que se encuentra
en proceso de ingreso a la empresa, asi como realizar la gestidn de la capacitacion para
aquellas competencias que no posee el colaborador, o que no cumple en un 100%.
Si vemos el proceso de recursos humanos, especificamente en la parte de capacitacion,
nos llevarq a la parte de delimitacion de los puestos para ocupar dentro de una
organizacion. El organigrama es la forma mas practica de declarar estos puestos, donde
si bien sabemos que los puestos son impersonales, la finalidad es que la persona que
llegue a cubrirlo cuente con el perfil general, asi como habilidades y competencias lo mas
apegado a la necesidad que exige el puesto.
Es entonces donde un formato de una descripcion de puesto nos ayuda a detallar las
caracteristicas generales que un aspirante debe de poseer para cubrir el puesto,
realizando una comparativa ontolégica y deontoldgica del “ser” y el “deber ser”, siendo

conscientes que muy dificilmente el puesto y la persona seran 100% afines. Es por esta
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situacion que el departamento de Recursos Humanos debe realizar una evaluacion
detallada de aquellos puntos donde la persona necesita desarrollarse, con la finalidad de
gue esta afinidad de puesto-persona sea lo mas cercana posible.

Un punto relevante es que no debe haber una distincion en si es personal administrativo
u operativo, de ahi encontramos que es importante la realizacion de una deteccion de
necesidades de capacitacion, tomando consciencia de la situacién actual de nuestro
colaborador y estableciendo una planeacién para llevarlo a cubrir estas ausencias de
competencias que llegara a tener.

En términos generales es llevar al personal del punto A (personal sin los conocimientos
o habilidades) al punto B (personal capacitado, que cuenta con los conocimientos o
habilidades)

Sin embargo; como se menciond al inicio de este apartado, nos debemos preguntar qué
sucede si no se cuenta con la forma de evaluar o verificar el status actual del personal,
(punto A), al no poseer esta informacion dificilmente se podra elaborar un plan o
programa de capacitacion, para que el colaborador obtenga las competencias requeridas
(punto B) o incluso puede que se direccione la capacitacion a otras areas que no son
destinadas 0 no son necesarias, es decir, en lugar de llevarlo al punto B, llevarlo al punto
H, que no es lo que se necesita para este puesto. Desperdiciando de esta manera tiempo,
recursos, etc. Mientras que el personal continda realizando funciones importantes dentro
de la organizacion sin la competencia o capacitacion necesaria para el desempefio de

las funciones para lo cual fue contratado.
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3.2 Justificacion
El area de recursos humanos gesta el talento que se desempefia en las organizaciones,
dicho lo anterior durante su trayectoria los profesionistas que se desempefian en estos
departamentos pueden hacerlo en distintos sectores, en este caso el que adquiere
importancia como se ha apuntado es el sector automotriz.
Este &mbito ha logrado generar una madurez en los procesos administrativos,
especificamente en el area de recursos humanos, toda vez que se ha conseguido
asegurar la plantilla necesaria, también se ha controlado la rotacion y el compromiso de
los trabajadores es evidente, asi se logra un nivel 6ptimo, a consecuencia de un
adecuado seguimiento del clima organizacional; es asi que ante el personal del
departamento se centran esfuerzos para asegurar que los trabajadores cuenten con las
capacitaciones y competencias laborales necesarias para que el producto se realice bajo
los estandares solicitados.
Es en este punto donde nace una necesidad de generar un medio documental que ayude
al departamento a simplificar el seguimiento de las competencias laborales necesarias
para el desempefio de las funciones de cada uno de los trabajadores en las diferentes
areas, asi como cumplir con los requisitos que la norma solicita al mismo, con la finalidad
de mantener los certificados de la norma IATF 16949 de calidad.
La empresa motivo del presente estudio, es una empresa que en los Ultimos afios se vio
afectada por cambios dentro del departamento, los que colocaron en estado de
vulnerabilidad los procedimientos para que la norma IATF 16949 sea cumplida, asi
tampoco contempld que la proyeccion de la empresa incluia la certificacion en nuevas

normas ISO, lo cual generaba problemas al momento de auditar el proceso del area de
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recursos humanos, colocando en riesgo la certificacion de la empresa y el cumplimiento
de las nuevas certificaciones que se buscaban obtener.

Derivado de lo anterior, existié un reto dentro de la organizacion para evitar enfrentar los
problemas anteriormente sefialados y un area de oportunidad para la creatividad y el
talento de los responsables del area. La forma de resolver el problema se tenia que basar
en la realizaciébn de una herramienta dinAmica donde se diera un seguimiento de un
listado de competencias laborales, evidenciando un nivel de dominio, asi como la
obligatoriedad del dominio de esta competencia y por Ultimo un seguimiento del tiempo
para aumentar la competencia mencionada.

Por lo anterior se genera la siguiente pregunta de investigacion.

3.3 Preguntas de investigacion
¢, Qué herramienta es la adecuada para dar seguimiento de las competencias laborales
de los trabajadores de una empresa manufacturera de giro automotriz que cumpla con

las exigencias de la norma IATF16949?

3.4 Objetivos
3.4.1 General
Establecer una herramienta para dar seguimiento de las competencias laborales de los
trabajadores de una empresa manufacturera de giro automotriz que cumpla con las

exigencias de la norma IATF16949.
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3.4.2 Especificos
e Generar un instrumento simplificado y eficiente para la comprobacion de las
competencias laborales con el objetivo de mantener los estandares
internacionales de la norma IATF16949 en industria manufacturera automotriz.
e Obtencion de una propuesta practica de la comprobacion de las competencias y
registro de la capacitacion con base a certificacion ISO IATF16949 en industria

manufacturera automotriz.

3.5 Disefio metodoldgico

Con base en el objetivo general de investigacion antes descrito y persiguiendo la finalidad
de resolver la pregunta de investigacion, en el area de recursos humanos de la empresa
manufacturera automotriz, a través de la observacion empirica, se tom6 como base de
este proyecto un trabajo previo, en donde Unicamente se enunciaban competencias
técnicas que realiza cada empleado por operacion, una vez conocidas se comenzé a
realizar entrevistas con los jefes de area, donde se desprendié la necesidad de actualizar
las competencia laborales previas a las ya identificadas, se definieron nuevas necesarias
para el desempefio de su funcion y en ese punto, dio cabida a la homologacién de las
competencias que solicitan actualmente los sistema de gestion incluidos los de calidad
Por ende, la metodologia de investigacion utilizada es un método cualitativo no
experimental donde principalmente se utilizé la observacion y entrevistas.

Basado en lo anterior, el procedimiento que se implemento tiene como finalidad contar
con una herramienta visual, practica y simple para identificar necesidades del

entrenamiento del personal y realizar las acciones correspondientes para cubrir dichos
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requerimientos, con el objetivo de lograr una correcta comprobacion de la competencia
de los trabajadores con base en la educacion, formacién o experiencia de manera
objetiva y tangible.

El desarrollo de esta implementacién corresponde a la necesidad de crear un instrumento
para dar seguimiento a la capacitacion, de forma sistematica, cumpliendo los
requerimientos de las certificaciones de normas a las que la empresa se estaba
sometiendo. Si bien es cierto que se contaba con una base de documentos e informacion,
para evidenciar la capacitacion, estos tenian grandes areas de oportunidad, y no
funcionaban para los 3 sistemas de gestion (calidad, salud - seguridad, ambiental), lo
gue provocaba un interminable trabajo para el area de Recursos Humanos y el acomodo
para cada sistema, segun lo demandara la revision del sistema de gestion.

Por las caracteristicas que definen los puestos administrativos de los operativos, se inicié
haciendo la segmentacion los dos puestos mencionados.

La parte de los puestos administrativos contaba con graves problemas, desde la
declaracion a nivel organigrama de puestos obsoletos, descriptivos de puesto, desfazado
a las necesidades reales de la posicion, formatos no estandarizados o en la versiéon de
revision anterior, asi como no contar con una exploracion detallada de los mismos por
parte de los duefios de los procesos. Se encontré que los apartados que se requerian
para sustentar los requerimientos de la norma ISO 45001, e ISO 14001, fueron
integrados de forma abrupta al formato y las competencias enunciadas y requeridas para
el puesto tenian ambigtiedades, no eran homogéneas y no eran comprobables.

Para el plan de desarrollo y deteccion de necesidad de la capacitacion direccionada al

puesto, se cuenta con un sistema manejado a nivel mundial, coordinado por los
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integrantes del area de recursos humanos, sin embargo, la importancia a la revisiéon de
estos planes de desarrollo era muy baja, pareciendo que la herramienta mas que una
ayuda se convertia en un pendiente adicional por cumplir. Dada la situacion anterior no
se lograba cumplir la capacitacion direccionada, no se cumplian los planes de
capacitacion, no se tenia seguimiento sobre el avance de la capacitacion, al tiempo que
no se lograba ver un avance en la comprobacién de la competencia del capital humano.
Por otro lado hablando sobre el personal operativo, el seguimiento de direccion de las
habilidades del puesto, no eran claras, ya que no existia un plan a seguir por el puesto
operativo, ya que la capacitacion se impartia sin una adecuada seleccion a fin de mejorar
el desempefio de funciones, se contaba con formatos simples similares a un cuestionario
donde se anotaba el nombre del curso, nombre del trabajador y donde el jefe inmediato
evaluaba si la capacitacion proporcionada habia sido efectiva, lo que generaba
subjetividad de la realidad del conocimiento mostrado.

Esta situacion daba lugar a problemas ya que la evaluacién se realizaba por persona y
por curso, y en algunos momentos no existia el tiempo suficiente para generar la
evidencia de todo el personal que asistia en un dia a los cursos programados, adicional
a su poca practicidad, en algunos puestos operativos, con mayor jerarquia, se
encontraban descriptivos de puestos intentando evidenciar la competencia de forma
similar a la de los puestos administrativos, sin embargo lo anterior no permitia la
homologacion y sistematizacion de la comprobacion de competencias, ya que no existia
un criterio firme en la aplicacion del descriptivo de puesto ni de la evaluacion de

competencia por curso.
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También se contaba con un plan de induccion, que iniciaba en aula donde los
responsables de areas impartian temas basicos sobre su operacién o area, para el
personal operativo, se daba un seguimiento en piso de treinta dias, al finalizar este
tiempo, el area de seguridad, calidad, manufactura y mejora continua, que son las 4 areas
criticas evaluaban al candidato para generar una comprobacion de las competencias
minimas al operar. Sin embargo, adicional a que este formato contenia items obsoletos,
estaba direccionado Unicamente al personal de produccion, sin la posibilidad de verificar
estos conocimientos basicos para las areas no productivas como lo son mantenimiento,
inspeccion, laboratorio entre otras.

Basado en sustentar el punto 7.2 de competencia de las normas ISO: “La intencion de
este apartado es determinar la competencia requerida para los puestos o actividades en
la organizacion que pueden afectar a la conformidad de los productos y servicios o a la
satisfaccion del cliente, y asegurar que las personas que tienen esos puestos o llevan a
cabo esas actividades (por ejemplo, directores, empleados existentes, empleados
temporales, subcontratistas, personal contratado externamente) son competentes para
desempeiiarlos. La competencia de las personas puede basarse en su nivel educativo,
formacion y experiencia.” (ISO/TS, 2009)

El plan para afrontar estas problematicas por parte de la gerencia de recursos humanos
fue desarrollar un procedimiento que contuviera lo necesario para evidenciar ante
cualquier sistema de gestion, auditoria interna, o externa y revisiones gubernamentales,
por el contrario, a generar estrategias por separado.

Se inicio con la adecuada estructura de la induccion, generando una revision de los items

obsoletos, y segmentando nuevos items de revision por areas, es decir, se desarrollé un
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formato para operadores de produccién, operadores de mantenimiento, laboratorio, etc.
Permitiendo tener una mejor evaluacion en piso de la induccion.

Para el personal administrativo, se gener6 un temario por areas, llamado “onboarding”,
gue ayudaba a los trabajadores administrativos a entender como funciona la empresa
segmentada por areas, este temario tenia una duraciébn segun la demanda y
disponibilidad de los participantes y expositores de hasta tres meses.

Siguiendo con la confirmacion de las competencias del personal administrativo en
funcion de los descriptivos de puestos, se disefié un formato basado en el descriptivo
usado anteriormente, con las modificaciones de integrar a la competencia tres puntos
esenciales a evaluar:

1. Nivel de dominio requerido: este nivel se estandarizo en el formato dejando los
niveles “Basico; Aplicable, Experto”.

2. Forma de comprobacion del dominio de la competencia: donde se identifica la
forma en que es necesario comprobar la competencia, puntualizando el nivel
educativo, los cursos de formacion o el tiempo de experiencia.

3. Cumplimiento de la competencia: la verificacion del jefe inmediato si el criterio se
cumple o no se cumple.

El alcance de este nuevo formato fue a todo personal administrativo, iniciando con la
revision y confirmacion de los puestos declarados en el organigrama, descartando los
gue no estaban vigentes. Una vez teniendo el panorama completo del organigrama, cada
jefe inmediato tuvo la responsabilidad de revisar a detalle cada perfil y descriptivo de
puesto, asi como definir la competencia, el nivel necesitado y el cumplimiento de cada

competencia para el puesto.
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Lo anterior también obligé a incorporar y estandarizar un catalogo de competencias, que
permitieran a los jefes de area seleccionar las competencias, sin caer en malos términos
u ambigledades. La validacion de estas, fue respaldada mediante la firma de parte del
personal que ocupa la posicion, la firma del jefe inmediato, la firma del gerente del &rea
y el visto bueno de recursos humanos.

Apartado de competencias 2018

.~ COMPETENCIASTECNICAS |

FAMILIA DE PUESTO:
Seleccionar Familia de Puesto:
Principales Conocimientos Téchicos _
APGP. *Experta
AMEF. = Experto
FEAF = Experto
MEA [andlisis del sisterna de medicidn) s Intermedio
CEFP * Intermedic
Conocimiento del Preducto v Proceso » Intermedio
DO3s »Bdgsico
Responsabiidades v conocimientos técnicos de IATF 146%47:2014 sExperio
Minitakb sBasico
Tolerancias Geométricas e Inferpretacion de Planos. elntermedio
Product view sintermedio
Mansjc Project *Basico
ad «Bdsico
TS5 16949, [Frocesos, Wi's y QP s relacionadas con el darea). sintermedio
Qutlook e Experto
Tratamisentos Térmicos «Bdsico
Cracle (Estructuras) sBasico

Fuente: RH DANA DE MEXICO CORPORACION
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Apartado de competencias validadas 2020.

PR P P : Fa Forma de Comprobacion del dominio S
Principales Conocimientos Técnicos Nivel de Dominio N pro- gt
(EscolaridadfFor IEzperiencia M ] v %
Conocimiento de AMEF. Aplicable Formacidn interna / Cursos de Herramienta
Conocimiento de CEP Experto Formacidn interna / Cursos de Herramienta
Conocimiento APQP. Basico Formacidn interna / Cursos de Herramienta
Conocimiento de la plataforma Complaint Pro Aplicable Formacién interna f Experiencia 1 afio
usando el programa
Conocimiento de Super CEP Aplicable Curso Interno
Conocimiento SG y norma IATF 16949 Basico Formacidn en |IATF / Experiencia 1 afio
Conocimiento SG y norma 15O 14001 Basico Formacidn en Iso 14001/Experiencia 1 afio
Conocimiento SG y norma 150 45001 Basico Formacidn en Iso 45001/Experiencia 1 afio
Conocimiento sobre auditorias Internas (Auditor Basica Formacion Interna y 3 auditorias
Interno) participando

Fuente: Elaboracion propia.
Dentro de este formato también se homolog6 el apartado de roles y responsabilidades
de los sistemas de gestion, contextualizando su contenido al cumplimiento de la norma,

y avalado por el coordinador de los sistemas de gestién y gerente de calidad.

Apartado 2018 de roles y finalidades de los sistemas de gestion:
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ESPECIFICAR FINALIDADES Y ROLES QUE LE CORRESPONDEN AL PUESTO EN -

S S ————— - —

Asegurar la aplicacién del o Revisar el cumplimiento de los normas de calidod aplicables a la
sistema de calidad enla operacion.
operacion. s Afendery darrespuesta o Auditorias infemas v extemas segin
comresponda.
Cumplir con el sistema de » Farficipor pora &l cumplimiento en la adminisfracion y aplicacian del
Seguridad y Medio sistema de gestion ambiental, conforme a lo Morma 1SC 14001 asi como
Ambiente y colaborar en la en lo capacitacion del personal en el fema.
identificacion y control de o |dentificary coordinar los recursos para dar cumplimiento a la
aspectos ambientales. Mormatividad y requerimientos legales en materia de ambiental, salud y
seguridad.
o Afendery darrespuesta g Auditorias Intemas y externas segin
comresponda,

» Realzor actividades onentadas a la mejora confinua del drea, procesos e
indicadores, con lo finalidod de colaborar con el cumplimiento de los
resulfadaos del drea.

+ Operar conforme ol reglomento de seguridad ambiental de la empresa.

+  Mantener impio y ordenada el drea de trabajo con el objetivo de apoyar
la eficiencia, productividad, segundad y organizacion de la empraza,

»  Cumplir con el reglomento de seguridad de la empresa para svitar
accidentes, actos y condicionss inseguras,

» Fomentar un ambients de trabajo de respeto y seguro.

» De acuerdo con su Roly Responsabilidad, atenderd su participociéon en el
sistema ambiental, de acuserdo con lo establecido en lo Morma 15014001,

» De acuerdo con su Roly Responsabilidad, Parficipara en el sistema de
Seguridad v Solud Ocupacional, de acuerdo con lo establecido enla
Morma 15045001,

Fuente: RH DANA DE MEXICO CORPORACION
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Nuevo apartado 2020 de roles y finalidades de los sistemas de gestiéon

ESPECIFICAR FINALIDADES Y ROLES QUE LE CORRESPONDEN AL PUESTO EN CALIDAD, SEGURIDAD, AMBIENTAL, SISTEMAS
DE INFORMACION

-Revisar el cumplimiento de las normas de los sistemas de Gestion IATF 16949, 1ISO 14001 e ISO 45001
aplicables a la operacidn.

«Atender y dar respuesta a Auditorias internas y externas segun corresponda.

*Participar para el cumplimiento en la administracion y aplicacién de los sistema de gestidn de
IATF16949, 1ISO 14001 y 150 45001, asi como en la capacitacidn del personal en cada una de las
narmas

sldentificar y coordinar los recursos para dar cumplimiento a la Normatividad y requerimientos legales
aplicables por los sistemas de gestidgn.

Asegurar la aplicaciény  |+Realizar Eil-ti\.'idades orientadas a la mejora continua del drea, procesos e indicadores, con la finalidad de
cumplimiento del sistema |colaborar con el cumplimiento de los resultados del area.

de Calidad, Ambiental y  |-Mantener limpia y ordenada el area de trabajo con el objetivo de apoyar la eficiencia, productividad,

Salud/Seguridad en la seguridad y organizacion de la empresa.
operacion. «Cumplir con el reglamento de seguridad de la empresa para evitar accidentes, actos y condiciones
inseguras.

-Fomentar un ambiente de trabajo de respeto y seguro.

«De acuerdo con su Rol y Responsabilidad, Participara en el sistema de Calidad, de acuerdo con lo
establecido en la Norma IATF 16949,

*De acuerdo con su Rol y Responsabilidad, atendera su participacidn en el sistema ambiental, de acuerdo
con lo establecido en la Norma [S014001.

-De acuerdo con su Rol y Responsabilidad, Participara en el sistema de Salud y Seguridad Ocupacional,
de acuerdo con lo establecido en la Morma 1SO45001.

Fuente: Elaboracion propia.
Por dltimo, se delimitaron aquellas competencias catalogadas como suaves,
interpersonales o transversales, a las que Martha Alles describe como ‘“Las
caracteristicas personales derivadas de los comportamientos que generan un
desemperio exitoso en el puesto de trabajo” (Alles M. , 2015), mismas que, si bien
apoyan al logro de objetivos, no estan directamente involucradas en la necesidad del
puesto.
Estas competencias se definieron en 4 grados:

e Grado 1: Conocimientos y aplicacion del conocimiento débil

e Grado 2: Conocimientos elementales demuestra algunas veces el saber hacer.

e Grado 3: Conocimientos y practicas aplicados correctamente en la mayoria de los

contextos, conceptos y fundamentos.
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e Grado 4: Dominio de Conocimientos y practicas. Propone mejoras y tiene una

visualizacion precisa.

Cuadro de competencias anterior 2018

- COMPETENCIAS FUNCIONALES DE ACUERDO AL PERFILAMIENTO DE FAMILIAS DE PUESTO

Competencias Acciones Claves
WVisicn de MNegocio « Cradol
Mejora contfinua ¢« Crado 2
Catalizader del cambio ¢« Crado 3
Aprendizaje confinuo o Crado4

Fuente: RH Dana de México Corporacion.

Cuadro de competencias 2020.

Soft Skills Criterio Descripcion de la Soft Skill

Conocimientos y aplicacion del conocimiento

Vision de Negocio Grado 1 débil

Conocimientos elementales demuestra algunas

Mejora continua Grado 2
veces el saber hacer.

Conocimientos y practicas aplicados
Catalizador del cambio Grado 3 correctamente en la mayoria de los contextos,
conceptos y fundamentos.

Dominio de Conocimientos y practicas. Propone

Aprendizaje continuo Grado 4 . ) T )
mejoras y tiene una visualizacidn precisa.

Fuente: Elaboracion propia

Continuando con el segmento del personal operativo, como anteriormente se redactd, se
encontraron inconsistencias en la forma como se demostraba la capacitacion y
comprobacién de la competencia, ya que algunos contaban con descriptivo de puesto
para operativos con jerarquias mayores, y algunos otros con una evaluacion por persona

por curso, siendo el jefe inmediato el responsable de llenar este formato.
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Lo primero que se realiz6 fue eliminar los descriptivos de puesto, declarando en el
sistema de gestion, a los administrativos como Unicos en poseer un descriptivo especifico
del puesto. Y a la parte operativa (por el nimero de personas, la naturaleza de los
cambios y adquisicion continua de habilidades y competencias) la incorporacién de un
registro global, visual, y simple, a fin de obtener la informacién de la competencia masiva
y practicamente.

Lo anterior se logro con el perfeccionamiento de una matriz de habilidades que permitio,
tener informacién relevante para evidenciar en cualquier momento la competencia, el
avance y los objetivos a capacitar por la linea de produccion de la empresa.

Se colocd la linea de produccion a describir y en forma de lista (en eje Y) el nombre del
puesto a desempefiar, a partir de ahi la fotografia del trabajador, el nombre de los que
desempeiian el puesto enunciado y su fecha de ingreso, verificando la antigiiedad.

De la misma forma en el eje X, se enlistaron las competencias técnicas y generales que
deben poseer, teniendo la posibilidad que estos fueran “deseables” u “obligatorios” segun
la operacion de la linea de produccion, y se media en porcentaje de avance, con codigo

de colores de la siguiente manera:

¢ Rojo: Conocimientos basicos 25% de conocimiento
e Naranja: Opera y maneja 50% de conocimiento
e Amarillo: Soluciona problemas 75% de conocimiento
e Verde: Experto, propone mejoras 100% de conocimiento

Por ultimo, se declara la fecha compromiso para el seguimiento y aumento de nivel de
competencia y se codifico el tiempo de la siguiente manera:

e E1: Entrenamiento programado en los proximos 4 meses.
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e E2: Entrenamiento programado en los proximos 5 a 12 meses.
e E3: Entrenamiento programado mayor a 12 meses.

Cuadro individualizado 2020

Nombre del érea: Almacen de PT, Facturacién y Embarques

Nivel de dominio de la

. Perfil de Puesto: Programa de Entrenamiento:
competencia:
1 Conocimientos Basicos Obligatorio E1: Entrenamiento programado a concluirse dentro de los prdximos 4 meses
2 Opera y Maneja Deseable E2: Entrenamiento programado a concluirse en los praximos 5 a 12 meses
3 Soluciona problemas E3: Entrenamiento programado a concluirse mas alla de los prdximos 12 meses
4 Experto, propone mejoras Avances: C = Programado y cumplide M = Programado y no cumplido
Vehiculos
Control de industriales para
! Sriales Par | otrice
Inventarios movimientos de
materiales
— o =
- = w = B
& @ 3| 5 S 5 3 z 2
B o ¢ |22 22| 2 E | T < 2,5
P =] = o o o @ = £ = & o = = -2 _ -
= = - p=] = e = & O =] = S =
g £ = S E 2 = E=| o . 8 2 £ 2 |g25
= E = =g ] 2 = = . T o G =] o = = @ @ E
=z = E g & gs5| 2z |95 5 s E w | ES
= = 5 ® @ SE| S E g0 3 £ a B=3=
[ == 5 Sg| 3 - = S © EwE
2 = 2| g & = = = =
= 8| o = @
perfil del puesto 3 3 1 4 1 1
Montacarguista El El
1 7038 ESCUTIA PICHARDO BENITO e 14-0ct-19 ® B ® “
Ty 3hoct-20 | Slhoctz0 | Foet-20

Fuente: Elaboracion propia.

El cuadro de habilidades es realizado por el supervisor o jefe inmediato del colaborador
evaluado, revisado por el gerente o responsable del &rea y por el colaborador a evaluar,
sustentado en todos los casos con las firmas de dicho personal y revisado por el
departamento de recursos humanos

Tenemos que con la finalidad de cumplir el punto 7.2 de competencia de la norma
anteriormente citado, con esta matriz/cuadro de habilidades se evidencia de manera
masiva, las competencias con area de oportunidad, asi como las necesidades de
capacitacion del personal, contando con las fechas compromiso, generando un plan de
entrenamiento para el personal operativo. Toda esta informacion se documenté en los
procedimientos de la empresa y se declararon en el sistema de gestién integral. Mismos

que se anexan correspondientemente:

103



Cuadro de habilidades 2020

CUADRO DE HABILIDADES

Nombre del drea: METROLOGIA, CALBRES, NSPECCION RECBO
ELADCIRD ute fetai Mot Voo
Nival 4 domsinia da & compelinci; Parkl di Pusia: Programa d Enlrnasiania: — [E— f—
oo anta Diacca Oblaeia Ei iy d o o prdiscg 4 madid
Oy Mg Deseibke E2. Emarieis §§_Eob§_iﬁn v RO 5 12 i
1 S prbisn E3: Erirurainiinia progiamad & conclirs mas ali 9 ks peiinis 12 mases
i Exparc. prpers P Avarcie: = Programad y cumphde N = Programado y e cumpida
nindciog | Op 1, POINy|
.s-._.__mu..n.i! [ [ ——— dncrdany | i HE TS | RS2 i o CantTacks g
e T
oncca b pusker bércacen s ra
Conem Corocw Concew | Concer oo Concw Coreca
Conccar o g, Conccar, cpm, marmn, vy s 0 i wery ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ Coruonty gicar -
- P orew | wer | e | e i i fre
-
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Capitulo 4. Analisis y propuestas sobre el caso

De acuerdo a la doctrina planteada por (Munch, 2016) el ser humano se ha esforzado
siempre en logar la mayor efectividad posible en todas sus actividades, por lo que se
espera que los resultados obtenidos se vayan mejorando dia a dia, de tal manera que
los colaboradores vayan demostrando un nivel de competencia cada vez mas alto, y que
aseguren la méaxima eficacia y eficiencia en cuanto a calidad y productividad se refiere,
asi como también al logro de los objetivos organizacionales.

En principio, el departamento de recursos humanos ubicé una problematica que tenia un
area de oportunidad, derivada de las exigencias de la empresa en estudio, y de requerir
cumplir con los procesos de certificacion conforme a las normas internacionales de
calidad y en especifico a la IATF por ser la del &rea automotriz.

Como personal de recursos humano en cualquier empresa es indispensable conocer el
funcionamiento de la organizacion y de todos y cada uno de los procesos en los que
intervenga la mano de obra, una vez adquirido el conocimiento respecto de estos, se
debe estar al tanto de los requerimientos de cada uno de los puestos que desempefian
en cada departamento, para poder describir las competencias laborales que se requieren
por los responsables de area, y que tipo de capacitacién debe programarse, esto es un
general de cualquier empresa.

En especifico, en el caso practico se realiz6 ese proceso, aunado a que las empresas
certificadoras sefialaban no conformidades que ponian en riesgo mantener el certificado
de la implementacion del sistema de calidad, es por ello que se tuvieron actualizaciones
de los descriptivos de puesto y se incorporaron cuadros de habilidades con informacion

gue permitia un seguimiento y que cumpliera las exigencias de la norma IATF,
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comprobadndose que con estas revisiones y actualizaciones los resultados de las
auditorias internas y externas mejoraron, obteniendo no conformidades menores,
después observaciones y finalmente reconocimiento de la mejora continua en el &rea de

recursos humanos, en su sistema de capacitacion y en el sistema de gestion de calidad.
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Capitulo 5. Discusién practica

Una vez establecido que las empresas en el sector automotriz deben tener cuadros de
habilidades respecto a cada uno de sus trabajadores para poder medir las competencias
laborales requeridas para el puesto a desarrollar, de esta forma conocerlas y enlistarlas.
Estas competencias laborales poseen una caracteristica, son finitas, lo que conlleva a
gue una vez adquiridas, el trabajador se convierta en personal calificado y competente.
Es por ello que los cuadros de habilidades ayudaron a evidenciar qué tan obligatorio son
las competencias laborales, en primer lugar fue primordial enlistarlas, esto a través de
los requerimientos para el puesto que se desempenia, y esto lo realiza el jefe inmediato
o responsable del &rea correspondiente, quien determinara si las competencias laborales
son de caracter obligatorio o deseable, asi como el grado de dominio, que puede ser a
nivel basico o a nivel experto, también tenemos la posibilidad de programar el avance de
la competencia completa a través de fechas compromiso, y coadyuvando con las
revisiones de las auditorias, el area de recursos humanos da seguimiento atento y
constante a la adquisicion y avance de las competencias laborales en cada uno de los
trabajadores, es decir, cualquier area, departamento, direccién de recursos humanos en
el sector publico o privado, puede comprobar y generar evidencia tangible, observable y
medible de las competencias de su personal, atendiendo a las normas de calidad, en el
presente de la norma ISO IATF 16949, pues es una forma simplificada, eficiente y eficaz
para comprobar las competencias laborales.

Por lo que, se cumplen las exigencias solicitadas por IATF y es el departamento de

recursos humanos quien enfrenta un reto, que es el generar estrategias para que los
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trabajadores que asi lo deseen tengan un proyecto profesional ambicioso de adquisicién
de nuevas competencias laborales, generando empleados multihabilidades.

A mayor abundamiento, se destapan conceptos como plan de carrera profesional en
donde se observa que la finalidad del trabajador es que se sienta motivado a continuar
capacitandose y que al mismo tiempo pueda generar una mejor remuneracion econémica
al adquirir nuevas competencias o por el dominar nuevas operaciones, como se ha dicho
se convierte en multihabilidades y entonces es ahi cuando se inicia una nueva area de
recursos humanos, que es la gestion de vida y carrera para el empleado.

Una vez que se llega a este punto, se logra responder las interrogantes planteadas en el
presente proyecto, se demostr6 que con un cuadro planificado de competencias
laborales se abre un panorama de posibilidades para los trabajadores y para las

empresas gue obtienen un control de sus procesos de capacitacion.
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CONCLUSIONES

Actualmente, existen dos tendencias con mayor aceptacion empresarial y mayor
abordaje académico: la gestion por competencias y la gestion del conocimiento. Ambas
tendencias son aplicadas cotidianamente en las organizaciones y conducen al desarrollo
de la organizacion y al reconocimiento del ser humano en la organizacion.

Uno de los mayores retos que vive la industria y en especifico la automotriz es la
instruccion del cumplimiento de los requerimientos de sus clientes; lo cual significa
cumplir con la calidad y entrega en tiempos establecidos, debido a tal exigencia del
mercado laboral actual en términos de desarrollo, lo ideal seria que las competencias
laborales de los colaboradores estuvieran altamente desarrolladas, por esto la necesidad
imperante que las organizaciones constantemente de una u otra forma evallen el
desempefio laboral mediante diferentes instrumentos, el propdsito de esta investigacion
fue determinar la importancia de comprobar la eficacia de la capacitacion proporcionada.
La gestién por competencias ofrece la posibilidad de encontrar al ser humano que esta
inmerso en la organizacion y trabajar con base en él, en sus potencialidades,
capacidades, sentimientos y emociones, generando un valor agregado y un aspecto
diferenciador de cada organizacion, lo que la hace mas productiva y competitiva.

A pesar de que existen muchas y muy variadas definiciones de competencia laboral, se
concibe como el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y aptitudes que
desarrollan las personas para desempefar una actividad laboral de calidad y conforme
con las normas que aseguran un desempefio eficiente y de calidad en diferentes lugares

de trabajo.
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Es vital contar con un sistema que te permita comprobar la eficacia de la capacitacion, lo
que nos dard oportunidad de controlar el desarrollo de las competencias de tus
colaboradores, ademas de guiar todas las actividades encaminadas al desarrollo de las
habilidades del personal.

Mediante este sistema se establece la competencia de las personas que llevan a cabo
un trabajo que puede afectar al desemperio y la eficiencia del Sistema de Gestion de la
Calidad de la compaiiia.

A través de este procedimiento se asegura que las personas sean competentes,
basandose en su educacion, formacion o experiencia laboral.

Asi como aplicar las tomas de acciones necesarias para adquirir la competencia
necesaria y asi poder realizar la evaluacion de la eficiencia de las acciones llevadas a

cabo.
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ANEXOS

Cuadros de habilidades

@ CUADRO DE HABILIDADES B e e
Nombre del &rea: .
ELABORO) Vo.Bo.
Nivel de dominio de la
Perfil de Puesto: Programa de Entrenamiento FEOHA
1 |Conocimientos Bésicos Obligatorio E1: Entrenamiento programado a concluirse dentro de los proximos 4 meses
2 |Operay Maneja Deseable E2: Entrenamiento programado a concluirse en los préximos 5 a 12 meses
3 [Soluciona problemas E3: Entrenamiento programado a concluirse mas allé de los préximos 12 meses
4 [Experto, propone mejoras Avwances: C = Programado y cumplido N = Programado y no cumplido
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Descriptivo de puesto

Nombre del Puesto /
Position Name

NOMBRE DE LA EMPRESA: DANA DE MEXICO CORPORACION S DE RL DE CV PLANTA TOLUCA

Direccién Funcional:

AREA/ Departamento:

Puesto al que Reporta

Puestos que le
Reportan

El Puesto esta
contratado por:

Fecha ultima Revision

Escolaridad Minima
(Profesion /

Especialidad) Experiencia
Edad (Rango para Requerida (Afios y
Contratar) Areas)
Idioma Nivel
Requisitos y
Caracteristicas
Adicionales
Indicador
(xxxx)
T 1
(xxx) (xxx) (xxx)
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ESPECIFICAR FINALIDADES Y ROLES QUE LE CORRESPONDEN AL PUESTO EN CALIDAD, SEGURIDAD, AMBIENTAL,
SISTEMAS DE INFORMACION

*Revisar el cumplimiento de las normas de los sistemas de Gestion IATF 16949, ISO 14001 e ISO
45001 aplicables a la operacion.
«Atender y dar respuesta a Auditorias internas y externas segun corresponda.
«Participar para el cumplimiento en la administracion y aplicacion de los sistema de gestion de
IATF16949, ISO 14001y ISO 45001, asi como en la capacitacion del personal en cada una de las
normas
«ldentificar y coordinar los recursos para dar cumplimiento a la normatividad y requerimientos
legales aplicables por los sistemas de gestion.
Asegurar la aplicacion y |*Realizar actividades orientadas a la mejora continua del area, procesos e indicadores, con la
cumplimiento del sistema |finalidad de colaborar con el cumplimiento de los resultados del area.
de Calidad, Ambiental y |*Mantener limpia y ordenada el area de trabajo con el objetivo de apoyar la eficiencia,

Salud/Seguridad en la |productividad, seguridad y organizacion de la empresa.

operacion. *Cumplir con el reglamento de seguridad de la empresa para evitar accidentes, actos y

condiciones inseguras.
*Fomentar un ambiente de trabajo de respeto y seguro.
*De acuerdo con su Rol y Responsabilidad, Participara en el sistema de Calidad, de acuerdo con
lo establecido en la Norma IATF 16949.
*De acuerdo con su Rol y Responsabilidad, atendera su participacion en el sistema ambiental, de
acuerdo con lo establecido en la Norma ISO14001.
*De acuerdo con su Rol y Responsabilidad, Participara en el sistema de Salud y Seguridad
Ocupacional, de acuerdo con lo establecido en la Norma 1ISO45001.

CONTACTO PARA QUE/ TO DO PERIODICIDAD
Internos (Clientes y Proveedores)

Externos (Clientes y Proveedores)
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Principales Conocimientos Técnicos

Nivel de Dominio

Forma de Comprobacién del dominio
(Escolaridad/Formacién/Experiencia Minima)

Cumplido
v X

Conocimiento SG y norma IATF 16949

Basico

Escolaridad profesional / Formacién
Interna en SG

Conocimiento SG y norma ISO 14001

Aplicable

Escolaridad profesional / Formacioén
Interna en SG

Conocimiento SG y norma ISO 45001

Experto

Escolaridad profesional / Formacion
Interna en SG

Conocimiento en la Identificaciéon y Analisis de
Peligros y Riesgos de acuerdo con la ISO 45001

Aplicable

Escolaridad profesional / Formacién
Interna en SG

Soft Skills Criterio Descripcion de la Soft Skill
Pensamiento estratégico Grado 1 Conocimientos y apllc,at_:lon del conocimiento
débil.
Orientado a resultados Grado 2 Conocimientos elementales demuestra
algunas veces el saber hacer.
Conocimientos y practicas aplicados
Orientado al cliente Grado 3 correctamente en la mayoria de los contextos,
conceptos y fundamentos.
Dominio de Conocimientos y practicas.
Desarrollo de personal Grado 4 Propone mejoras y tiene una visualizacion
precisa.
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