ENFOQUE DE COMPETENCILAS:

¢, Cuales son las competencias de un formador de lae  mpresa
de llantas?

Resumen:

Con la implementaciéon de la herramienta de Enfoque de Competencia de los
Formadores, se desarrollaran diversas acciones necesarias para ejecutar el
trabajo de la transmisién del conocimiento de una forma més efectiva y eficaz
como: programacion de acciones formativas de acuerdo al entorno de la
empresa, manejo de técnicas de exposicion y métodos de andragogia,
evaluacion del sistema de formacion implantado, entre otras. Al desarrollar las
competencias mencionadas la empresa se asegura de poseer personal
altamente calificado, ademas de reestructurar los procedimientos de formacion,
estandarizacion de las competencias y cumplir con las necesidades de los
clientes finales de poseer un producto de calidad.
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Abstract:

With the implementation of the tool approach competence of trainers were
developed various actions required to implement the work of transmitting
knowledge in a more effective and efficient as programming training
environment according to the company, management exposure techniques and
methods of andragogy, evaluation of the training system in place, among
others. In developing the skills listed company is assured of possessing
collaborating over the post of highly qualified trainers, in addition to restructure
the procedures for training, standardization of skills and meet customers' needs
end to possess a quality product.
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Objetivos de Investigacion

A continuacion se establecen las metas que se desean alcanzar con la
implementacion de esta herramienta, la cual garantiza que los formadores sean
capaces de transmitir el conocimiento operativo para la elaboracion del
producto principal y asegurar productos de calidad con la ayuda del
conocimiento. Alcanzar el objetivo general permite a la empresa de llantas
contribuir a desarrollar las competencias laborales de los formadores y alcanzar
una ventaja competitiva.

Objetivo General:

= Establecer un enfoque de competencias aplicable para el puesto de
formadores en la empresa de llantas.

Para poder monitorear el cumplimiento del objetivo general, se han
establecido los siguientes objetivos especificos.

= Evaluar el servicio brindado por los formadores de la empresa de llantas.

= Establecer el concepto de calidad en los procesos de formacion.

= Determinar las principales causas que afectan el desempefio de los
formadores en el desarrollo de los temas dados al personal.

* Implementar la gestion de competencias para los formadores de acuerdo
a las habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes que deben 0 poseen
los colaboradores.

DESARROLLO

La metodologia de trabajo utilizada se muestra en el diagrama N°1. A
continuacion, se destacan dos acciones efectuadas de suma importancia:

Definicion del problema

La necesidad del desarrollo de un Enfoque de Competencias nace por los altos
indices de desperdicios (scrap) que presenta el producto terminado, debido
principalmente a aspectos relacionados al personal de la empresa de llantas,
especificamente por mal manejo de informacién y transferencia de
conocimiento. El area encargada de implementar y transferir el conocimiento
operativo de proceso productivo y de los nuevos conocimientos es el
Departamento de Desarrollo Organizacion, el cual posee tres formadores; se
investigd, estudid, analiz6 el proceso y los procedimientos efectuados para la
transferencia y el desarrollo del conocimiento, concluyendo que esta area debe
poseer personal calificado para el puesto de formador.

Para analizar el problema anterior, se utilizaron herramientas tales como:
diagramas de procesos, analisis de datos, evalios de los sistemas de
formacion utilizados, informacién relacionada con las especificaciones técnicas
de produccién que deben cumplir las llantas.



Diagnostico de la Situacion Actual

Para el analisis de la Situacion Actual se escogié el FODA la cual es una
herramienta analitica, es util para realizar diagnodsticos de la situacion de las
empresas, permitiendo conocer la situacién real de los formadores de la
empresa de llantas; se analizan factores que favorecen y obstaculizan el
desempefio de estos colaboradores. Se definen en qué actividades se debe
trabajar para un mejor desemperio de los formadores.

Analisis FODA:
CUADRO 1
FORTALEZAS: OPORTUNIDADES:
«  Equipo tecnologico. » Satisfacer los cambios constantes,

Aulas confortables.

Financiamiento econémico.
Instalaciones de trabajo en buen
trabajo.

Simuladores operativos.

Capacidades humanas.

Programas de Incentivos.

por medio de la transferencia de
conocimiento.

Cumplimiento de las necesidades y
requerimientos del cliente final.
Desarrollo de competencias.
Innovacién tecnologias.

Necesidades de generar estructuras y
conocimientos para el desarrollo de la
creatividad aplicada a la innovacién y
mejoramiento del emprendimiento.

AMENAZAS:
« Carencia de una cultura
emprendedora.

Cultura de individualismo.
No existe coordinaciébn con empresas
de formacion y capacitacion.

Poca flexibilidad en el disefio de
programas de formacién.

Escasa difusion de actividades
emprendedoras.

Resistencia al cambio.

DEBILIDADES:

Inexactitud en desarrollar experiencia
y conocimientos en la formaciéon a
partir de ensefiar como hacer, para
reemplazar la “teorizacion del saber
hacer”.

Ausencia de un  seguimiento
sisteméatico en los programas y
planificacién de los sistemas de
formacion.

Carencia de uniformidad entre los
formadores y los programas de
transferencia de conocimiento.

Falta de una visién competitiva.

Elaborado por: Flory Mendoza Fernandez, Fecha: 20-0  7-08

Por ultimo, se estableceran conclusiones, de modo tal que se expondran las
conclusiones mas importantes que se obtuvieron del desarrollo del estudio, asi
como los beneficios que se pueden obtener al poner en practica las soluciones
al problema actual, ademas se plantearan algunas recomendaciones que
ayuden a mejorar aspectos relacionados con los objetivos de proyecto.



AmN>TI

> |

Metodologia General de Investigacion
DIAGRAMA N°1

Evaluacion del Diferencias
o imient metodo de entre las
nocimiento trabajo competencias

Competencias Analisis de

Efectuar )
existentes Situacién

entrevistas

Definir y analizar Identificacion Recoleccion

0s requisitos del de
necesidades

v

CICLODE MANTENIMITENTO

—p A>MHAZ>r U]

ACTUAR <

Accion remedial
CICLODE CORECCION

Enfoque de
competencias
Personal Satisfaccion
calificado /
— Disefiar modelo
de trabajo
Restructuracion de Habilidades,
los procedimientos actitudes, aptitudes,
de formacion destrezas del

formador
Procesos con

Calidad

Resultado de las Implementar al
el Sistema el enfoque de
evaluaciones arrojadas. gestion propuesto
Verificar d sistema
de andlisis
| ACTUAR |

Establecer un enfoque de
competencias aplicable para
el puesto de formador en la
empresa de llantas

Ideas == | Seguimiento <

b

Mejoramiento Continuo

eSO MEIOSRAMIENTS




Andlisis de Situacion:

Los formadores son parte de los pilares fundamentales dentro de una
organizacién, ya que brindan el desarrollo de los sistemas de informacién
referente al proceso de produccion. Por ello es muy importante contar con un
método de evaluaciéon, basado en el modelo de Competencias, para asegurar
su desempefio en el desarrollo del proceso de formacion.

Lo anterior redunda en el alcance de las metas y los objetivos establecidos
por la empresa, pues una éptima transferencia de los conocimientos garantiza
continuidad y el buen manejo de los sistemas de produccion.

A través de entrevistas no estructuradas a usuarios directos de las
capacitaciones se pudieron determinar oportunidades de mejora que se
detallan a continuacion:

= Abandono de cursos y eventos.

= Poco manejo en los recursos tecnolégicos.

= No existe comunicacion entre el formador-usuario, no acapara dudas.

»= Desarrollo de programas de formacién no tiene ni cronologia ni logica.

= Carencia de procedimientos de revision y control por medio de la
evaluacion (retroalimentacion).

= No poseen manejo de ensefianza para adultos (andragogia).

*= No logran mantener la atencion del usuario directo durante el desarrollo
de cursos.

» [Insuficiencia en la habilidad de hablar.

» Escasez de meétodos y herramientas para promover, motivar el
aprendizaje.

Andlisis e interpretacion de los resultados:

Por tanto, es necesario establecer un enfoque de competencias del formador
basado en la Norma ISO 10015-2000, permitira definir las acciones y
sistematizar su labor. Dirigido a las personas adultas que se encuentran en las
actividades diarias de la compafia, causa por la cual se buscan las
caracteristicas que debe poseer este puesto con la implementacion de
sistemas de formacion; para el mantenimiento y construccion de competencias
y conocimientos para el usuario directo.

El enfoque de competencias consta de cuatro pasos esenciales para aplicar el
concepto de competencia.



Proceso Aplicativo de las Competencias

FIGURA N1
En la figura 1 se explica el
proceso que se debe
seguir para la aplicacién de
W las competencias, la
® empresa de llantas debe
conpetendias garantizarse de captar
personal competente para
el desarrollo de la actividad
de formador, quien puede
o disponer de los
‘mﬁgﬂm Proceso aplicativo W conocimientos,
- £ SOBiEEE e i habilidades, aptitudes y
conpetendas actitudes necesarios para
desempefarse con
flexibilidad, autonomia vy
- creatividad.
basachen
corpetendas

) Antes del desarrollo del
Elabora T Flory Mendoza Fernandez, Fecha: 18- 1-08 articulo es necesario

nombrar los conceptos de competencias y formacién, los que fueron sustraidos
de la norma ISO 10015-2000:

3.1 competencia: aplicacion de conocimiento, habilidades y comportamientos en
el desempefio

Norma ISO 10015-2000, Gestion de Calidad — Directrices para la formacién. Recuperado 26 de
enero de 2008.

3.2 formacion: proceso para proporcionar y desarrollar conocimientos,
habilidades y comportamientos para cumplir con los requisitos.

Norma ISO 10015-2000, Gestion de Calidad — Directrices para la formacion. Recuperado 26 de
enero de 2008.

Con el desarrollo de esta propuesta, se verificara a la vez la necesidad de
directrices de formacion, segun la norma ISO 10015:2000, la cual aporta con su
aplicacién conocer las competencias del formador, la formacion y la evaluacién
de las capacidades, de acuerdo con los pasos que propone la Norma:
definicion de las necesidades de formacion, disefio y planificacion de la
formacion, proporcionar la formacion y la evaluacion de esta.

El desarrollo del primer paso es el de Identificacion de Competencias , “es un
proceso de andlisis cualitativo del trabajo que se lleva a cabo con el propésito
de establecer los conocimientos, habilidades, destrezas y compresion que el
trabajador moviliza para desempefiar una funcién laboral”, (Las competencias y




sus aplicaciones, Identificacion de Competencias capitulo 3, pag.36.
Recuperado 18 de enero del 2008).

Factores necesarios para definir las competencias o ptimas del formador.
FIGURA N2

Definir las diferencias de las
competencias

las competencias

Definir las necesidades |::> Identificacion de Definir y analizar los requisitos de
de las organizaciones Competencias

Revisar la competencia

Elaborado por: Flory Mendoza Fernandez, Fecha: 22-0  8-08.

La aplicacion del primer paso se apoyara con la Norma ISO 10015:2000, donde
se establece los pasos a seguir para la busqueda de las competencias
requeridas para la empresa:

« Definir las necesidades de las organizaciones.

» Definir y analizar los requisitos de las competencias.
* Revisar la competencia.

» Definir las diferencias de las competencias.

La figura N2, explica el
sistema formacion como un
método de mejora para la
calidad en el proceso de

Necesidades .,
para la mejora formacion. Para poder

desarrollar dicha accion es
Andlisis de las necesidades

Mejorando la calidad con la formacion
FIGURA N°3

de la organizacicn necesario que se definan las
| competencias de los
_ _ formadores, de esta manera
Oftras Necesidades relacionadas

necesidades con las competencias se asegura que el proceso de
formacion sea totalmente
] productivo. En cuanto al

Otras ecesidades de .
necesidades formacien desarrollo de competencias,
es indispensable que los
Formacién formadores de la empresa de
llantas reciban educacion-
Figura 1 - Mejorando la calidad con la formacion formacién e inducirlos a los
Fuente Norma ISO 10015-2000, Fecha: 18-05-08 temas de necesidades de
mejora, para hacer de estos individuos personas competentes para la
organizacion. Se debe investigar e identificar el entorno de los cambios
(elementos de entrada que necesitan del proceso de formacion) que esta



atravesando la empresa de llantas y retroalimentarse de las necesidades de
la organizacion , las cuales se satisfacen por medio de la formacion brindada
por el formador; permitiendo verificar si el personal cumple con los
conocimientos necesarios de formacion o si deben adquirir nuevos
conocimientos para dar la formacion esperada e iniciar un nuevo proceso de
formacion.

Diagrama Causa-Efecto, Necesidades de la Organizaci 6n
DIAGRAMA N°1
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Elaborado por: Flory Mendoza Fernandez, Fecha: 18-0 1-08

Se realiz6 un andlisis de las necesidades que posee la empresa de llantas, en
el que se utilizo la herramienta analitica, diagrama de Ishikawa. Al conocer las
variables de cambio se identificaran y desarrollaran las competencias
necesarias del formador satisfaciendo la necesidad de la empresa de llantas,
con el objetivo de asegurar el proceso de formacién de los usuarios directos y
que estos puedan enfrentar los cambios competentemente y esta forma,
suministrar productos con calidad.

Al conocer las necesidades de la empresa de llantas, aparece la interrogante:
¢,€s necesario iniciar el proceso de formacion de lo s formadores?

Los formadores de la empresa deben recibir la formacion inevitable de las
necesidades identificadas, debido que este personal no cumple con los
requerimientos aptos para el desarrollo de las necesidades de la empresa de
llantas ni del conocimiento necesario para la transmisién de este. Algunas de
las necesidades que exige la empresa de llantas dentro de su politica de
formacion referente al formador son los siguientes agregados:



» “Desarrollo de las aptitudes funcionales de las caracteristicas del saber
hacer demandadas por la empresa de llantas que deben ser ampliadas
por los formadores.”

* “La formacién del contenido, que debe dominarse por los participantes
para el desarrollo del producto con los niveles mas altos de calidad.”
(Politica de formacion, referente al formador. Recuperado 19-01-08.)

Al haberse identificado las necesidades de la empresa, se fija una esencia de
competencias para el desempefio de la labor del formador.

La segunda directriz es la identificacion de las competencias: definir y analizar
los requisitos de las competencias

Los requisitos de las competencias de los formadores deben estar
documentadas de acuerdo a la Norma, la empresa de llantas no cuenta con la
documentacion descrita, establecer los requisitos de las competencias del
formador, de acuerdo a la Norma ISO 10015:2000, Gestion de Calidad de las
necesidades futuras de la empresa de llantas; que se varian de fuentes
externas e internas, algunas son:

Necesidades futuras de la empresa de llantas

* Investigacion de mercados identificando o anticipando requisitos de
nuevos clientes.

» Cambios tecnolégicos de la empresa de llantas que afecte los procesos
de trabajo e impacte en la naturaleza de los productos suministrados por
la organizacion.

* Resultado de revisiones del proceso y acciones correctivas debidas a
guejas del cliente o reportes de no conformidades.

» Desarrollo personal que contribuyen a los objetivos de la organizacién.

Requisitos para establecer las competencias delae  mpresa de llantas
FIGURA N3

Revisar competencias
existentes

Definir y analizar los

Necesidades futuras de - req RIS de' las _ Establecer requisitos de
CompetenCIaS

la empresa competencias

Elaborado por: Flory Mendoza Fernandez, Fecha: 22-0  8-08.

La lista de requisitos de competencias de los formadores, permiten cumplir con
caracteristicas definidas necesarias para contar con personal competente en el
puesto de formador ademas de satisfacer las necesidades futuras de la
empresa. Y de advertir la necesidad de mejora continua de las competencias
existentes cuando estas no cumplen con lo establecido y ademéas de la
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verificacion de atraer competencias requeridas tanto en un entorno externo o
interno.

Antes de instituir la lista de los requisitos de las competencias de los
formadores, debe ser documentada segun la Norma ISO 10015:2000, con el
propésito de hacer una revision periddica, asignacion de trabajos y evaluar el
desempeiio del formador; determinando un enfoque sistematico para la
identificacion de requisitos.

Lista de requisitos de las competencias de los form adores de la empresa

de llantas
CUADRO N2
Empresa de| Lista de requisitos de competencia de los formadores
llantas
Cédigo Versiéon Fechal de | Pagina 01
EL-CF-DA-00 emision:

Elaborado
por:
Flory
Mendoza

« Conocer y manejar la informacidn sobre andragogia.

« Manipular y aplicar del software OTR"S.
El* Conocimiento de los sistemas productivos de la empresa de llantas.
s|* Manejo de recursos tecnoldgicos:
p|* Técnicas de exposicion.
e|* Habilidad para preparar objetivos
c|* Disefiar programas de formacion
i |+ Aplicaciéon de herramientas y metodologias de formacion.
f|l* Desarrollar el proceso de formacién (planeamiento, gestién del proceso y evaluacion).
il* Elaborar y organizar las situaciones de formacién, contenidos didacticos, guias
C tematicas, actividades, entre otras.
al*® Manejo y desarrollo de los estdndares corporativos, calidad, seguridad, ambiente y
s produccidn.

« Personal operativo, operadores, auditores, supervisores, inspectores, etc.

«  Formacion continla de los sistemas de produccién
G|+ Persona abierta con referente a la innovacion y el cambio. (Adaptable a nuevas
e situaciones).
n|e Liderazgo.
é|+ Evidenciar seguridad en sus ideas e iniciativa en sus responsabilidades.
r|e Habilidad y manejo de estrategias para el trabajo en equipo.
i|*+ Implementar procedimientos de revision y del control del proceso de formacién
c (retroalimentacion).
al+ Disefio de estrategias de formacion, para la estimulacién y la orientacion del proceso de
s formacién del usuario directo

« Comprender sus propias responsabilidades
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« Comprender el entorno de la empresa de llantas
+ Comprender la industria moderna

« Comprender el entorno de la organizacion.

« Versatibilidad intelectual

« Toma de decisiones

» Habilidad para formar

B|« Habilidad en el manejo de datos.

ale Recopilar datos

s|+ Habilidad para transferir la informacion

i |+ Habilidades comunicativas que le facilitan interactuar en diferentes contextos.
c|* Innovador

a|+ Destreza y habilidad para buscar informacion

s|+ Habilidades de facilitacion

« Comunicacién oral y escrita

Elaborado por: Flory Mendoza Fernandez, Listade re  quisitos de las competencias del formador, Fecha 21  -01-08.

La proxima directriz es la revision de las competencias  existentes de los
formadores de la empresa de llantas, con lo establecido en la Norma ISO
10015:2000. Se deben revisar los registros de competencias, datos de las
tareas y actividades que realizan.

Competencias existentes en la empresa de llantas.
FIGURA N4

Andlisis y estudio de las
actividades que realizan
los formadores

Registros y Revision de las Datos de Ias tareas que
documentacion de |::> competencias <::| realizan

comnetencias

Elaborado por: Flory Mendoza Fernandez, Fecha: 22-0  8-08.

La empresa no consta con los registros necesarios de verificacion, causa por la
cual se desarrollé el método del analisis de puesto (actual) donde se observa y
se analiza su desarrollo, reflejando las condiciones, deberes vy
responsabilidades actuales del formador. El objetivo de esta directriz consiste
en identificar las competencias actuales permitiendo observar las debilidades
que poseen los formadores con respecto a la necesidad de la empresa de
llantas y los requisitos de competencias del formador, razén que se manifiesta
debido a que las competencias existentes no cumplen con lo definido
anteriormente.
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Al usar la metodologia del enfoque de competencias se establecen los
lineamientos que deben poseer los formadores competentes, de acuerdo con
desempeiio de sus actividades y los estandares de los requisitos de las
competencias, lo que implica una formacion y actualizacion continua de este

personal.
Lista de competencias existentes en la empresa de | lantas
CUADRO N°3
Empresa de | Lista de competencias existentes
llantas Cédigo Versiéon Fecha de | Pagina 02
EL-CF-DA-00 emision:
Elaborado
por:
Flory
Mendoza
E|+ Conocimiento y habilidad operativa en los sistemas de produccidn

0O O T n

Q 0

Desarrollo de material didactico. (cargado de informacion o falta), sin la utilizacion de
metodologias de formacion.

Manejo basico de sistema operativo Windows

Formacién basica

Curso basico para certificacion de los usuarios.

Experiencia en produccidn.

Manejo de maquinaria pesada

Manipulacidon de materiales

Manejo y desarrollo de los estandares corporativos, calidad, seguridad, ambiente y

produccidn.

s MO 3 0O @ w

QU 0

Iniciativa.

Desarrollan la formacion tedrica y practica mediante las experiencias vividas.
Deseos de superacion académica.

Manifiestan confianza.

Elaboran registros de los cursos dados, fisicos y virtuales.

Personal proactivo.

Responsable

Comprenden el entorno de la empresa de llantas

Comprenden el entorno de la organizacién

w oo m ow

Personal operativo
Leer y escribir

Personal ordenado

Elaborado por: Flory Mendoza Fernandez, Listade | as competencias existentes del formador, Fecha 21-0

Definiendo las listas de competencias existentes y de las competen cias
requeridas, se identificaron y definieron las diferencias de ambas listas ;
resultando de salida el conocimiento de las diferencias y el registro de ellas.

1-08.
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Con las diferencias localizadas, se buscan soluciones para minimizar la
diversidad entre estas dos listas. Segun la Norma: “contribuyen en ayudar a la
organizacién a mejorar sus capacidades y cumplir sus objetivos de calidad,” se
hizo una comparacién entre las competencias existentes que poseen los
formadores de la empresa de llantas, y las competencias requeridas, las
cuales son establecidas por las necesidades de la organizacion y los requisitos.

Lista de diferencias de competencias del formador d e la empresa de

llantas.
CUADRO N4
Empresa de | Lista de diferencias de competencias del formador
llantas Cédigo Version Fecha  de|Pagina 03
EL-CF-DA-00 emision:

Elaborado por:
Flory Mendoza

E|+ Carencia de formacién bajo el concepto de androgogia.
« Falta de conocimiento, habilidad y destreza para el manejo del OTR’S.
Poco conocimiento de los recursos tecnoldgicos.

« Insuficiencia para desarrollar y aplicar técnicas de exposicion

(@] ™ T [}
.

« No poseen la habilidad para preparar objetivos y metas.

i |» Preparan los cursos pero no disenan los programas de formacion.

f|e Escasez de conocimiento y habilidad de herramientas y metodologias para los
i formadores

« No desarrollan un proceso de formacién.

+ Poca formacion en la elaboracion de recursos didacticos.

C
a
s
G|+ Deficiencia de retroalimentacién sobre el conocimiento transferido a los usuarios
e directos del servicio de formacion.

n|e No desarrollan el trabajo en equipo, son individualistas.

é|+ Insuficiencia en la implementacion de estrategias.

r|s Carencia del concepto de retroalimentacion con respecto a las formaciones dadas.

i | No elaboran procedimientos de control de la formacion ofrecida.

c|+ Falta de liderazgo.

a|+ Insuficiencia en sus responsabilidades.

s|+ Los formadores estan dispuestos a enfrentar una gestion de cambio.

« No implementan ni desarrollan acciones y decisiones productivas para la formacién.

« Conocimiento en todo lo referente al sistema productivo.

B|+ Insuficiencia en la habilidad de formar.

a|. Deben desarrollar habilidades comunicativas en los aspectos escritos y orales.

« Carencia en la busqueda de informacién.

« El personal para este puesto debe poseer conocimientos operativos, desde un operador
: hasta un supervisor.

. Recoleccion, manejo de datos

Elaborado por: Flory Mendoza Fernandez, Lista de la s diferencias de competencias del formador, Fecha 21-01-08.
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En el cuadro N4 se han identificado las diferencias existentes entre las
competencias actuales y las competencias requeridas. Deben recibir un
proceso de identificacion de soluciones para eliminar las dife rencias de
las competencias, con un proceso de formacibn 0 nuevas acciones
propuestas por la compainiia.

De acuerdo con la Norma 1SO 10015-2000,4.2.5 Identificar soluciones para
eliminar competencias, Pag. 10. Recuperado 18-01-08; “las soluciones para
cerrar la diferencia de la competencia podrian encontrarse a través de la
formacion u otras acciones de la organizacién, tales como redisefio de
procesos, reclutamiento del personal con formacion completa, contratacion
externa, mejora de otros recursos, rotacibn de puestos de trabajo o
modificacion de procedimientos de trabajo”. Con la lista de diferencias ya
realizada y establecida, se obtiene el tipo de formacién que deben recibir los
formadores para adquirir las competencias Optimas para efectuar el trabajo.

Se han identificado las competencias que deben adquirir, retroalimentar y
mejorar el formador para realizar sus tareas laborales de una forma efectiva y
eficaz. Esta fase requiere especialmente tomar distancia de los conceptos de
puesto de trabajo y de tareas, y acercarnos al concepto de ocupacién, mas
amplio, desde el punto de vista del puesto.

Las competencias necesarias para el alto desempefio del formador se han
distinguido para hacer un enlace con el andlisis funcional. Para efectuar la
técnica mencionada se siguieron los siguientes lineamientos:

» Identificar el propdsito de la empresa, “él propésito clave describe la razén
de ser de la actividad productiva, empresa o sector, segun sea el nivel en
cual se esta llevando a cabo el analisis”, segun, Las competencias y sus
aplicaciones, ¢Como se identifican las competencias? capitulo 4, pag.20...
Recuperado 20 de enero del 2008.

* Funciones claves

* Funciones principales

* Unidad de competencias.

A continuacion se presenta el mapeo funcional de las competencias del
formador, en donde se define los lineamientos antes mencionados. Las
competencias dentro del mapeo funcional se entienden como las capacidades
que debe desarrollar el formador, las cuales son observables y medibles con la
actuacion del personal.

Si se desarrollan las competencias requeridas y las del mapeo funcional
propuestas se amplian resultados positivos:

» Conocery promocionar la formacién como estrategia para la empresa de
llantas.

» Definir la formacién como un elemento basico y fundamental.

» Desarrollar redes efectivas de comunicacion con miembros de la
empresa de llantas, en funcién de la formacion.

» Desarrollar y mantener relaciones interpersonales, accediendo a crear
una vision corporativa.
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* Solucionar problemas y toma de decisiones con base a la formacion

Mapeo Funcional
Diagrama 2

Funcion principal :>

Personal calificado con
el objetivo del
cumplimiento de metas.

Transferencia del

Formacion

Formadores
competentes

conocimiento

Facilitar oportunidades de
formacién y adaptar las
competencias del usuario directo
y de sus necesidades de
cualificacion, asi como seguir y
orientar el proceso de formacion.

Programar acciones formativas
vinculadas al resto de las
acciones de la formacion de la
organizacion, de acuerdo con las
demandas del entorno.

Verificar el nivel de desempefio
alcanzado, los programas y las
acciones de modo que permita la
toma de decisiones para la mejora
de formacién.

Contribuir activamente a la mejora
de la calidad en la formacion.

Saber hacer la planificacion y
organizacion del dispositivo de
formacion.

Gestionar el desarrallo,
planificacién e implementacién de
actividades de formacion

Evaluar la efectividad de las
actividades de formacion.

Contribuir activamente al
desarrollo del sistema de
promocién de la formacion. -

= Crear 6ptimas condiciones de aprendizaje.
= Desarrollo e implementacion del proceso de formacion.

= Proponer, dinamizar y supervisar actividades de ensefianza en grupo utilizando metodologias activas para fomenta el desarrollo de competencias y de forma

individualizada.

detectadas.

= Participar en el proceso de determinacion de las necesidades de formacién colaborando con los profesionales que realizan diagndsticos, informando sobre las

Asesorar a los usuarios en la orientacién Ocupacional.

Verificar objetivamente el nivel alcanzado por los usuarios.
Evaluar componentes del proceso.
Disefio de los procesos de formacién aplicando técnicas de programacion didactica para facilitar la formacion y responder a las necesidades y demandas

demandas de formacién para asegurar el posterior ajuste de la planificacién a las caracteristicas de la organizacion.

= Participar en el disefio de los programas de formacién aportando informacién para el cumplimiento de los requisitos organizativos y previendo los recursos y

su idoneidad con otros profesionales para garantizar la 6ptima implementacion de las acciones de formacién.

= Gestionar la captacién, contratacion e incorporacioén de los recursos externos, analizando las diferentes posibilidades de mercado y negociando las

condiciones para cubrir los requerimientos de las distintas actividades de formacién.

Elaborado por: Flory Mendoza Fernandez, Diagrama 2,

Mapeo Funcional, Fecha 25-01-0.

La figura 1, del Procedimiento aplicativo de las competencias, indica que el
segundo paso es la Normalizacibn de Competencias, “estdndar que nos
permite conocer, mediante una evaluacion si el trabajador es competente”
segun, Las competencias y sus aplicaciones, Elaboracién de las normas de
competencia laboral, capitulo 5, pag. Recuperado 23 de enero del 2008.

En donde debemos tomar en cuenta los siguientes aspectos:

* Launidad de competencias: producto del analisis funcional

* Los elementos de competencia : producto del analisis funcional

» Evidencias de desempefio: Situaciones o circunstancias en las que se
demuestra el resultado del trabajo (desempefio directo) y resultados
tangibles usados como evidencia (evidencias del producto).
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* Los criterios de desempeio: es un resultado y un enunciado evolutivo
que demuestra el desempefio del trabajador y por lo tanto su
competencia. La base para disefiar la evaluacion.

» El campo de aplicacion: se incluyen las diferentes circunstancias, en el
lugar del trabajo, materiales y ambiente organizacional en las que se
desarrollan las competencias.

» Las evidencias de conocimiento:  se especifica el conocimiento que
permite al formador lograr un desempefio competente.

e Guia para la evaluacién hacer: establece los métodos de evaluacién
de las evidencias de conocimiento y desempefio.

Al Normalizar las competencias de los formadores, es un factor importante
para establecer las retribuciones, grados de participacion, desarrollo de carrera,
mejoras en la organizacion del trabajo, entre otros. Al implementar este paso,
se recomienda el uso de un registro para cada formador con las evidencias del
desempeiio que ha acumulado dicho personal. Se debe evaluar cada una de
las unidades de competencia, con el objetivo de verificar si se cumple con lo
establecido en las normas de cada una de las capacidades.

A continuacion se desarrolla una de las unidades de competencias del
formador necesarias para el desempefo de su labor, la cual se presenta en
una norma de competencia; ademas es la recomendada en el Enfoque de
Competencias Laborales.

La fase por desarrollar es la formacién de competencias de los formadores
paso establecido dentro de la Norma, se sustrae un concepto sobre esta etapa,
“en el proceso de ensefianza / aprendizaje que facilita la transmision de
conocimientos y la generaciéon de habilidades y destrezas, ademas desarrollar
en el participante las capacidades para aplicarlos y movilizarlos en situaciones
reales de trabajo habilitdndolo para aplicar sus competencias en diferentes
contextos y en la solucidon de situaciones emergentes.” Enfoque de
Competencias, Las competencias y sus aplicaciones, capitulo 3, pag.36.
Recuperado 26 de enero del 2008

Con el andlisis de las necesidades de la organizacion, identificacion de
competencias, normalizacion de competencias, surge la importancia de definir
la especificacion de las necesidades de formacion  , causada por las
diferencias de competencias existentes y las requeridas.

La Norma ISO 10015: 2000 asevera que para la especificacion de las
necesidades de formacion se debe documentar los objetivos y los resultados
esperados de la formacién. La entrada para el desarrollo de dicho proceso es
proporcionada por la lista de requisitos de competencias encontradas
anteriormente, los resultados de formacién previa, las diferencias actuales de
las competencias acertadas y solicitudes de accion correctiva.

A continuacion se definen algunos objetivos y resultados de la formacion:
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» Disefar un sistema pedagdgico que contemple la adquisicion de cada
una de las competencias requeridas en el perfil de competencia
respectivo.

= Conocer de técnicas y herramientas metodoldgicas para la formacion de
los usuarios directos de la organizacion, como la formacion androgogia.

= Desarrollo de competencias especificas para la funcion de formador.

» Educar, mediante la formacion de formadores, la efectividad del
desempeiio de los colaboradores en todas sus dimensiones: intelectual,
afectiva, entre otras.

= Adaptar las competencias de los formadores al mantenimiento y
desarrollo de ventajas competitivas.

» Sensibilizar a los formadores, en el sentido de identificar las
necesidades y expectativas del usuario directo.

= Desarrollar potenciales aptitudes.

= Optimizar el desempefio de los formadores, informandoseles de lo que
seran capaces de hacer al finalizar la accion formativa.

Luego de establecer los objetivos de la formacion, se deben definir los
resultados esperados de la formacion.

Este aspecto es importante porque permite a los colaboradores de la empresa
de llantas alcanzar los conocimientos necesarios para lograr desempefar su
trabajo en una forma efectiva y eficaz. La formacién se debe ver como un
circulo de calidad, debido a que los conocimientos tienen un periodo de
caducidad, razon que exige que los formadores se actualicen constantemente.

El resultado esperado con la formacion de formadores de empresa de
llantas es:

« Poseer personal capacitado para este tipo puesto.

e Transferencia del conocimiento al nivel operativo.

» Desarrollar productos de alta calidad.

» Disminuir los niveles de scraps por conocimiento mal impartido.
* Cumplir con las metas y objetivos de la organizacion.

Al mencionar los resultados que espera la organizacion con la formacién, se
definen las especificaciones o las caracteristicas para iniciar la formacion a
los formadores de la empresa de llantas. A continuacion se detallan algunas
especificaciones que se pueden seguir:

= Cambios de los métodos de trabajo operativos para cumplir con las
especificaciones de la corporacion.

» Definicion de los cambios de los estandares de calidad.

= Desarrollo de nuevos productos.

* Implementacion de nuevas tecnologias.

» Evaluacion de la normalizacion de cada competencia; de acuerdo a su
resultado se fomentara la formacion.

Es necesario mencionar que tanto los objetivos de formacién, los resultados
esperados y las especificaciones deben ser documentadas, permitiendo la
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evaluacion del servicio de los formadores, la retroalimentacion y la mejora
continua de las competencias de dicho puesto, entre otros aspectos.

Con la documentacion de los factores descritos anteriormente, es importante
incluir un registro de los objetivos de la empresa, que deben ser considerados
como elementos de entrada para disefiar y planificar la formacion de los
formadores y el seguimiento de este proceso.

Para una adecuada gestion de competencias para los formadores, el siguiente
paso por seguir es el Disefio y Planificacion de la Formacién , herramienta
fundamental para un proceso de innovacion. Vale mencionar que la formacion
actualmente es uno de los aspectos mas importantes para una empresa,
principalmente se desea alcanzar la competitividad.

De acuerdo a la Norma ISO 10015: 2000, en la etapa de Disefio y Planificacion,
se deben incluir: las acciones que deberian tomarse para canalizar las
diferencias de las competencias identificadas y la definicion de los criterios para
evaluar los resultados de la formacion y el seguimiento del proceso de
formacion.

Se debe efectuar la evaluacion echa a las competencias del puesto de
formador y de las necesidades de adquirir nuevas competencias, disminuir el
margen de la diversidad existente entre ellas; para esto se recomienda
observar las debilidades arrojadas por las evaluaciones y convertirlas en
fortalezas. Lo que se puede lograr con la implementacion de la “Formacion de
los Formadores”, asi como ejecutar la actividad de seguimiento en donde es
necesario definir criterios de evaluacion para lograr conocer si el proceso de
formacion recibido es efectivo y eficaz para los colaboradores.

Para establecer la etapa del Disefio y la Planificacion de la formacion, hay que
tener presente las posibles limitaciones que podrian existir en la empresa de
llantas. Frecuentemente las limitantes que afectan el proceso son las
siguientes:

* Requisitos reglamentarios impuestos por la ley.

* Requisitos de la politica de la organizacion.

» Consideraciones financieras.

* Los requisitos de ejecucion a tiempo Y fijacion de programas.

» Disponibilidad, motivacion y capacidad de los formadores de la
empresa de llantas para recibir formacion.

* Los elementos tales como la disponibilidad de recursos internos para
realizar la formacion, o la disponibilidad de proveedores de
formacion.

Estos son aspectos que recomienda la Norma ISO 10015, que se deben tomar
en cuenta para la elaboracion de la “lista de limitaciones”. La cual debe
utilizarse cuando se implementa el proceso de seleccion de métodos de
formacién y de proveedores de formacién, ademas para el desarrollo de la
especificacion del plan de formacion de los formadores de la empresa de
llantas.
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Diagrama del proceso de formacion de los formadores

DIAGRAMA 3
Definir la espepificacién para ﬂ)ecisién deiniciar el proceso de
las necesidades de Revision de la formacion
formacion competencia exsten
Requistos de competencia

Definir la diferencia
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Definir y analizar los
requisitos de
competencia

Revision de
competencia

Identificar soluciones para
eliminar las diferencias de las

competencias j

)

Documentar los
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Considerar todas las
entradas cuando se inicie
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formacion comqna
solucion
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de laformacion y de los
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Conocimiento de la
competencia existente

Conocimiento de las diferencias
de las competencias
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£omo una solucién

Espedificaciones de las
\ necesidades de la fromacion

Elaborado por: Flory Mendoza Fernandez, Fecha: 22-0  8-08.
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Al haber definido la lista de limitaciones, se debe seguir con el paso de
“Métodos de formacién y criterios para la seleccion ". Los meétodos de
formacion que debe tener presente la empresa de llantas son los siguientes:

» Cursos y talleres dentro y fuera del sitio de trabajo.
» Pasantias.

» Tutoria y orientacion en el puesto de trabajo.

» Autoformacion.

* Aprendizaje a distancia.

Los métodos potenciales para cumplir con las necesidades de formacion
encontradas en la empresa de llantas, deben ser listadas.

Para la seleccion de métodos de formacion es importante que se definan
criterios de seleccion y que estos sean documentados.

Se pueden incluir como criterios de seleccion los siguientes aspectos:

» Fecha y ubicacion de los métodos de formacion.

* Facilidades.

» El costo.

* Los objetivos de la formacion.

» Posicion profesional actual o planificada, el conocimiento y las
habilidades especificas, la experiencia y el nimero maximo de
participantes.

» Duracion de la formacién y la secuencia de implementacion.

» Formas de valoracién, evaluacién y certificacion.

Con la definicién de los criterios y su documentacion, de estos, el siguiente
paso es la “Especificacion del plan de formacién” de acuerdo a lo establecido
en la guia del ISO utilizado.

Consiste en establecer claramente las necesidades de la organizacion, los
requisitos y los objetivos de la formacion, en donde se define lo que sera capaz
de alcanzar el formador con el resultado de la formacion.

Los objetivos de formacion deben basarse en la perspectiva de desarrollo de la
competencia definida con la especificacion de las necesidades de formacion,
con el propésito de asegurar la entrega eficaz de la formacion. La
especificacion debe considerar los siguientes aspectos:

* Los objetivos y requisitos de la organizacion.

» Especificar las necesidades de formacion para los formadores de la
empresa de llantas.

» Definir los objetivos de la formacion.

* El personal meta a formar, en este caso son los formadores de la
empresa de llantas.

* Los meétodos de formacion, por aplicar y el esquema del contenido
por desarrollar.
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 Los programas, como la duracion, las fechas y los hechos
significativos por desatrrollar.

* Materiales de formacion y el personal.

* Reaquisitos financieros de la empresa.

» Definir criterios y métodos de evaluacion del resultado de la
formacion, a saber: satisfaccion del formador, adquisicion del
conocimiento, habilidades y conductas de los formadores,
desempeiio en su puesto de trabajo, impacto en la organizacion y
procedimientos de seguimiento del proceso de formacion.

Al establecer la “Especificacion del plan de formacion”, permitira negociar con
los mejores proveedores de formacion, el suministro de los procesos
especificos de formacion.

El ultimo paso que se desarrollara dentro del proceso del disefio y planificacion
es la “Seleccion de los proveedores de formacidon”, en la seleccion de este
factor ya sea interno o externo, es necesario que estén sujetos a un examen
critico, en el cual debe incluirse la informacion escrita del proveedor (catalogos,
panfletos, etc.) y reportes de evaluacion.

Cabe mencionar que el examen por realizar a los proveedores debe estar
basado en la especificacion del plan de formacion y las limitaciones
identificadas.

Al seleccionar el proveedor mas competente, se debe de crear un registro de
un acuerdo o un contrato formal, en el cual se deben establecer los
responsables, las funciones y las responsabilidades para el proceso de
formacion de los formadores de la empresa de llantas.

De acuerdo a la Norma, se establece que es responsabilidad del proveedor de
formacién llevar a cabo todas las actividades especificadas para impartir la
formacion en la especificacion del plan de formacion.

La empresa de llantas deberd proporcionar los recursos necesarios para
asegurar los servicios del proveedor de formacion, apoyar y facilitar la
formacion de la siguiente manera: apoyar tanto al proveedor de formacion
como a los formadores de la empresa de llantas y dar el seguimiento a la
calidad de la formacion impartida a los formadores.

Para alcanzar el éxito en las actividades de formacion es importante que exista
una interaccion entre la empresa de llantas, el proveedor de formaciéon y los
formadores.

Antes de la formacion, la empresa de llantas debera suministrarle al proveedor
la informacion pertinente sobre los temas a trabajar y desarrollar, asi como
comunicarles a los formadores sobre la naturaleza de la formacion por recibir y
las diferencias de la competencia que se pretende cerrar con la
implementacion.

Durante el proceso de formacion, la empresa es responsable de suministrarles
a los formadores en proceso de formacion y al proveedor de la formacion las
herramientas: equipo, documentacion, software, asi como las oportunidades
pertinentes y adecuadas para que los formadores en proceso de formacion
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apliguen la competencia que esta desarrollando y dar retroalimentacion del
desemperio y de la informacién del proceso de formacion.

Cuando los formadores de la empresa de llantas hayan finalizado el proceso de
formacién pertinente para el desarrollo de las competencias necesarias, se
debe dar un proceso de Evaluacion de los resultados de formacion, cuyo
objetivo confirmar que las necesidades requeridas de la organizacion se han
logrado alcanzar con la implementacion de la formacion.

Para efectuar el proceso de evaluacion es necesario tomar en cuenta los
siguientes aspectos: las especificaciones de las necesidades de formacion, el
plan de formacién y los registros de la formacion impartida; como elementos de
entrada para la evaluacion de los resultados. Permitiendo asi oportunidad de
recopilar datos y evaluarlos con base en el criterio que utilice la empresa de
llantas.

Analizar los datos e interpretar los resultados, revisar el presupuesto, verificar
los logros de la o las competencias especificadas y recomendar acciones
correctivas.

Ademas, es necesario establecer un periodo especifico después de que los
formadores hayan complementado la formacion, la direccién de la empresa de
llantas debera asegurar que se realizarse una evaluacion para verificar el nivel
de competencia logrado. Las evaluaciones se pueden realizar en diferentes
aspectos a corto o a largo plazo, cuando se refiere a corto plazo se debera
obtener informacién de retroalimentacion de los formadores sobre los métodos
de formacion, los recursos usados y el conocimiento y habilidades ganadas
como resultado de la formacién. Si la evaluacion es a largo plazo, se debe
evaluar el desempefio del trabajo y la mejora en la productividad de los
formadores.

Se establecen indicadores de evaluacibn para medir los procesos de
formacion utilizados e implementados para la actualizaciéon del conocimiento,
estos indicadores se definen con base en los criterios determinados
anteriormente. Permitiendo evaluar los sistemas de formacion utilizados por la
empresa de llantas, ademas de la recopilacién de datos y la preparacion de un
reporte de evaluacion.

Al efectuarse una recopilacién de datos y preparar un reporte de evaluacion en
el sistema de Enfoque de Competencias de los formadores de la empresa de
llantas, se brinda la oportunidad de efectuar un seguimiento y conocer las
gestiones mas débiles y problematicas, darles soluciones redundante con el
objetivo de tener un sistema de formacion de formadores productivo. Por otra
parte, ofrece asegurar el proceso de formacion como parte del sistema de
calidad de la empresa de llantas, mediante el cual se objetiva de que el
proceso es eficaz en alcanzar los requisitos de formacién de la empresa de
llantas, en donde hay que revisar todo el proceso de formacion.

Es recomendable que el procedimiento de seguimiento debe efectuarse por
personal competente de acuerdo a los procedimientos documentados, a su vez
que sea independiente de las funciones que se desempenia.

Los métodos recomendables para la implementacion del seguimiento son:
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» Consultaria.
» Observacion.
* Recopilacion de datos.

Es importante que el o los métodos de seguimiento se definan en la etapa de
especificacion del plan de formacion.

Conclusiones:

Se permite adquirir competencias para la participacion activa y
responsable en el trabajo, ofreciendo la oportunidad de desempefiarse
con autonomia y creatividad, aplicandose la capacidad de andlisis
critico, ademas de los conocimientos técnicos antes adquiridos.

Se recomienda, la aplicacion del enfoque de competencias para
asegurarse de poseer personal altamente calificado, reestructurar los
procedimientos de formacion utilizados para la transmision del
conocimiento, estandarizacion de habilidades, actitudes, aptitudes,
destrezas del personal, ademas de cumplimiento y satisfaccion de las
necesidades de los clientes finales al poseer llantas con calidad.

Se posibilita definir estandares que faciliten los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal, implementando procedimientos
de evaluacion de desempefio mas simples, ademas la formacion de los
formadores partira de criterios estandarizados por lo que alineara con los
requerimientos reales de los empleados de la empresa de llantas. En
sintesis, un Enfoque de Competencias para los formadores de la
empresa de llantas, permite contar con una herramienta de evaluacién
de los conocimientos adquiridos y habilidades y actitudes desarrolladas
en su puesto de trabajo, ofreciendo la oportunidad de mejorar en
aguellas acciones deficientes en el desarrollo de sus actividades.
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