Resumen

RESUMEN

La literatura seleccionada, revisada es especificamente sobre los aspectos que este documento esta
basado. Primero es necesario definir las caracteristicas de entrenamiento estructurado y no estructurado,
laimportancia de esto para las organizaciones, y que puede la organizacion hacer para desarrollar planes
y programas para la organizacion. Otros aspectos para ser explicados son cual es el rol del ejecutivo
experto y su rol en el negocio, como pueden ser estas posiciones desarrolladas y que atributos son esen-
ciales, importantes y deseables a un programa de ejecutivos expertos. El ultimo punto son, cuales requeri-
mientos son necesarios y esenciales para una persona convertirse en un ejecutivo experto.

La definicion de entrenamiento estructurado es orientada principalmente por la palabra «estructura.
Esto significa que el entrenamiento es formal, siguiendo una secuencia, tiene un conocimiento previo para
cada paso, el disefio ha sido analizado, y cuando un individuo culmina un programa estructurado, él tendra
un conocimiento y reputacion como un especialista. Entrenamiento estructurado es ensefiado en las escue-
las, universidades e instituciones de entrenamiento. Por ejemplo, la Corporacion General Motor (GM)
desarrolla a sus ejecutivos con un programa formal en el Instituto General Motor con especializacion en el
area de control de calidad, mercado, disefio de producto, manufacturacion, partes y accesorios, etc. Esto
es un programa secuencial donde los ejecutivos son ensefiados y desarrollado de acuerdo a las normas de
General Motor, politicas y su filosofia. Este programa es el primero para que una persona se conviertaen
un personal experto.

El entrenamiento desarrollado y no estructurado es generalmente descrito como informal, en el
entrenamiento e instruccién del trabajo en donde un empleado experimentado sirve como modelo y ensefia
auno nuevo.

El entrenamiento informal es generalmente reconocido como el méas popular método en organizacio-
nes, cuyo estimado es de 3 a 6 veces mas comun que el entrenamiento informal. Su proporcion a los
costos, los costos de «entrenamiento en el trabajo» son 3 0 mas veces mas altos que los costos del
entrenamiento formal. La verdadera revolucion industrial es que las organizaciones son esenciales son
escuelas para dar conocimiento, destrezas y entrenamiento a personas a las que les es casi imposible
aprender en un ambiente que no es similar a la vida real. Tener comparieros de trabajo para mostrarte
como operar una maguina-herramienta, preguntar a alguien como usar la funcion de corrector de ortogra-
fiaen un procesador de palabras, escuchar a un supervisor explicar el proceso de una nuevatécnica o
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tecnologia, son solo algunos ejemplos de las maneras informales en las que la gente adquiere las destrezas
esenciales e informacion requerida para su desempefio en el trabajo. Las actividades ene el lugar de
trabajo han complementado siempre y algunas veces reemplazado al entrenamiento estructurado.

El departamento laboral define el aprendizaje estructurado basado en el trabajo como un programa
de entrenamiento formal en el sitio de trabajo. El desarrollo del entrenamiento no estructurado esta carac-
terizado por dos distinciones. Primero, el componente no estructurado describe un entrenamiento no
planeado y una intervencion desarrollada que frecuentemente tiene un mal comienzo y final definidos. Sin
un comienzo formal, puede ser problematico para un individuo reconocer el entrenamiento no estructurado
como una experiencia de aprendizaje variable.

Otra perspectiva en la vida real es que los empleados deben empezar a prestar atencion al mas
grande contribuyente para la productividad, que el supervisor. La clase de entrenamiento estructurado que
los supervisores ensefian, dia a dia, no son disefiadas, directas o evaluadas por la organizacion. Ni el
departamento de recursos humanos, ni la linea directa de supervisores formalmente evaltan necesidades
especificas para los entrenamientos no estructurados. Consecuentemente, el control sobre estas experien-
cias de aprendizaje son indirectas, lo que es mas positiva y poco es conocido acerca de su impacto sobre
resultados organizacionales.

Evidentemente la importancia de un entrenamiento no estructurado como un recurso para aumentar
el conocimiento potencial tiene varios puntos de vista, asi como muchas formas de entrenamiento en el
trabajo, asi como también una fuente de informacidn que es absorbida por la observacion e interaccion con
otras que pueden o no ser sancionadas por la organizacidn. Juntos estos entrenamientos no estructurados
u el desarrollo de experiencias representan un poderoso proceso por el cual un individuo aprende sobre el
trabajo, el trabajo unitario y la organizacion. Otro punto de vista es que las compafiias deben crear direc-
ciones y directores de entrenamientos mas efectivos.
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INTRODUCCION

El desarrollo de recursos humanos para profesionales de la Ingenieria es un punto importante en los
planes y objetivos de la Facultad de Ingenieria con el fin de ofertar a las grandes, medianas y pequefias
empresas un Ingeniero integral y altamente competitivo. El desarrollo del concepto de competitividad, ha
tenido en los Gltimos dias su gran momento, el mundo contemporaneo descubre en la competitividad una
de sus fuerzas motrices y la convierte en un modo sistematico de ver las relaciones entre los hombres, entre
las economias y entre las empresas. La capacidad competitiva de una empresa, organizacién o individuo,
esta determinada por la posicion asociada y uso correcto de un grupo de factores que determinan la
conducta mas apropiada a seguir para el mejor desarrollo de la produccién y un uso adecuado de los
recursos disponibles para asi optimizar los procesos productivos. Entre las grandes empresas tenemos el
sector automotriz que para efecto del estudio de esta investigacion se seleccionaron las ensambladoras
Ford, Chrysler y General Motors. Actualmente estas organizaciones estan buscando Ingenieros con un
alto dominio en habilidades y destrezas Gerenciales con una alta comunicacion efectiva con el fin de
desarrollar una nueva generacion de directivos de primera calidad para lidiar negocios tantos nacionales
como internacionales. Es evidente que el camino para desarrollar y mantener los negocios es soportado
mayormente por entrenamiento y desarrollo. Las organizaciones necesitan ensefiar sus filosofias, misiones,
visiones y tener la tecnologia para enfrentarse a esos nuevos retos. El inico camino para obtener una
posicion exitosa, es desarrollar los recursos humanos a traves de un entrenamiento formal e informal, y una
posicién estructurada y no estructurada en las escuelas y en los lugares de trabajo. La importancia del
entrenamiento es altamente aceptado en el mundo de las organizaciones como una ventaja competitiva.

La gerencia moderna no puede pasar por desapercibida la realidad de los grandes cambios que se
han dado en las Gltimas décadas, en donde la competitividad, ha venido desarrollando nuevos paradigmas,
tratando de interpretar no solo la modernidad, sino la post-modernidad en donde las organizaciones debe-
ran actuar ante escenarios altamente competitivos que requieren de conocimientos para tomar en cuenta
gue toda organizacién debera saber interpretar las necesidades y exigencias del consumidor, en donde el
mismo sector automotor ha jugado un papel determinante en su comportamiento al ofrecerles serviciosy
productos de calidad a fin de satisfacer las necesidades de los consumidores. Las mismas universidades
deben cambiar su misién y vision a fin de proporcionar los conocimientos que se requieren, a fin de
adaptarse a la dindmica que actualmente la globalizacion, la competitividad demanda, se deben formar
Ingenieros Industriales altamente capacitados, con los conocimientos que son determinantes no solo para
garantizar el éxito de laempresa, Sino su supervivencia.
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Capitulo 1: Planteamiento del Problema

1.1.- PLANTEMIENTO DEL PROBLEMA:

El progreso de los hombres se cifra hoy, mas que nunca, en la integracién de sus valores con las
realizaciones de la ciencia y latecnologia, las cuales pueden resultar tan apremiantes como liberadoras. El
progreso es en gran medida, el resultado de un esfuerzo constante del individuo en busca de un equilibrio
entre necesidades que a menudo, Sse contraponen.

La capacidad competitiva de una empresa, organizacion o individuo, esta determinada por la posi-
cidn asociada y uso correcto de un grupo de factores que determinan la conducta méas apropiada a seguir
para el mejor desarrollo de la produccion y un uso adecuado de los recursos disponibles para asi optimizar
los procesos de produccion.

La industrializacion implica una organizacion socioecondmica dindmica que en etapas sucesivas, han
modificado las condiciones laborales y sociales del individuo. El anélisis de algunos aspectos del proceso
de laindustrializacion indica que esta tiene repercusion en la vida social, en las modificaciones del trabajo,
en las condiciones humanas de este ultimo, y también en la manera de afrontar las situaciones del trabajo.

En el &mbito mundial tanto las empresas, Industrias como los mismos paises se han propuesto
alcanzar la competitividad para minimizar el riesgo de quedarse atras sumergidos en el subdesarrolloy en
la pobreza.

En la actualidad la globalizacion forma parte del dia a dia y los avances tecnol6gicos se presentan
con gran rapidez, por ende las herramientas que forman parte en la formacion del Ingeniero de la Facultad
de Ingenieriade la Universidad de Carabobo deben adaptarse a estos cambios continuos, como conse-
cuenciaen el marco de las nuevas realidades conceptuales tales como calidad, productividad y competitividad
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cobran relevancia y deben adecuarse a este proceso globalizador para ser capaz de satisfacer las necesi-
dades de los individuos a formarse como Ingenieros Industriales y a las necesidades de las Organizaciones
que requieren captar o reclutar a estos individuos altamente competentes y preparados para la industria.

A estaaltura de la carrera, en donde ya se ha transitado un buen trayecto por esta dimension, donde
se ha pasado por pruebas, se ha adquirido experiencia, identificada con la misién académica, con el
crecimiento, se hace necesario detenernos un momento a meditar ¢ qué tan realizados y preparados para la
industria estamos? ¢Qué tan auténticos somos? ;Cuales son nuestras debilidades y fortalezas? ; Hemos
sido preparados y entrenados para un campo especifico?

El desarrollo de nuestra carrera Ingenieria Industrial, nos motiva a realizar una continua reflexion
frente a las nuevas realidades y en fomentar la siguiente inquietud. ¢, Por qué no preparar y capacitar al
Ingeniero Industrial dentro de la Universidad de Carabobo para sectores especificos de la In-
dustria, e ir ya entrenados a las industrias con el fin de garantizar capacidad competitivay al
mismo tiempo lograr el vinculo entre la Universidad de Carabobo y Sectores Industriales? Espe-
cialmente si se ha establecido la meta de crecer, y poder aplicar dichos conocimientos en pro del exito de
las organizaciones, para lograr un excelente clima organizacional.

Esto permite estudiar la forma en que se puede utilizar la infraestructuray equipamiento universitario en
funcion de los requerimientos de la industria. Para fines del estudio se selecciono un sector industrial especi-
fico del estado Carabobo, el sector automotriz especificamente las ensambladoras: Ford, Chryslery General
Motors de Venezuela que en laactualidad presta las condiciones que se desean exteriorizar con respecto al
contexto gerencial que ha venido marcando pautas en la competitividad y productividad de las mismas.

Afin de estudiar las repercusiones de este sistema laboral que nos da la industrializacion se puede
considerar algunos aspectos importantes sobre el perfil y comportamiento de un empresario o gerente en
el campo del Sector Automotriz Carabobefio.

Las organizaciones son la expresion de una realidad cultural, que estan llamadas a vivir en un mundo
de permanente cambio, tanto en lo social como en lo econémico y tecnoldgico, o, por el contrario, como
cualquier organismo, encerrarse en el marco de sus limites formales. En ambos casos, esa realidad cultural
refleja un marco de valores, creencias, ideas, sentimientos y voluntades de una comunidad institucional.

Durante més de veinte (20) afios el sector automotriz Carabobefio ha revolucionado en la implanta-
cién de conceptos gerenciales y normas de trabajo. La industria automotriz une sus esfuerzos con el
proposito de lograr una mayor competitividad y superar las adversidades a las que se ha enfrentado
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durante los Gltimos treinta afios. Cada empresa del sector, por su parte ha fijado sus propias estrategias y
ha adoptado su filosofia gerencial especifica, emanada por su casa matriz, pero en el fondo todos tienen
algo en comun en su estrategia gerencial.

Gerenciar un aprendizaje constituye un proceso de vital importancia para el logro del éxito del futuro
Ingeniero Industrial. La gerencia de las organizaciones, es la extension de su compromiso con sus metas y
propositos, es en gran medida, el resultado de la claridad y manera en que los objetivos son establecidos.
Sin objetivos no hay necesidad de una organizacion; y cuando es posible crear una organizacion sin un
proposito establecido, ésta se deteriora rapidamente terminando por disolverse. Los objetivos son funda-
mentales para el proceso gerencial.

Dos aspectos de la teoria de los gerentes. Primero, el reconocimiento de que no hay un sistema
unico y si unaamplia gama de variantes en la complejidad de los sistemas, los cuales son considerados
como parte de una jerarquia. El segundo aspecto de ésta teoria para los gerentes es una compresion de las
caracteristicas de los sistemas abiertos, ya que los gerentes tratan primordialmente con la administracion
de sistemas sociales, una forma de sistema abierto.

El objetivo de la formacion ya no es ahora el incremento de las posibilidades individuales, sino el
perfeccionamiento de las actitudes respecto al bien comun, a través de laempresay la profesion. Uno de
los objetivos mas claros para una accion de formacion en la empresa automotriz es el mejoramiento
profesional como simbolo de union, descubriendo todo su sentido y su valor.

La profesion ofrece la posibilidad de hablar un lenguaje comdn, rapidamente comprendido por los intere-
sados y, que sera el primer paso indispensable hacia la realizacion de una comunidad de pensamientos y accion.
Un buen gerente es de por si un verdadero agente de cambio, mas si éste esta identificado con su profesion, con
el prop6sito de que sus acciones sean las mejores en pro de las organizaciones en donde laboran para alcanzar
lo planificado. Lo importante es saber desempefiar el rol que le toque ejecutar en su cargo.

El rol del Sector Automotriz actualmente sometida a constantes cambios, a las exigencias de una
dinamica competitiva cada vez méas agresiva, con mas exigencias en la calidad y servicio al cliente, no
puede dejarse someter por todas aquellas variables que atentien su clima organizacional, especialmente
contra los miembros que lacomponen.

La gerencia debe estar atenta de su estilo de direccion de su interaccion en pro del logro de los
objetivos, mision de la organizacion sin atropellar la dignidad humana de las personas, por el contrario,
debe saber manejar todos aquellos estimulos motivacionales que mantengan buena armonia, logro de una
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excelente productividad y lo que es mas importante es hacer distinguir lo que favorezca no sélo el creci-
miento de la Industria Automotriz sino de las personas que la integran. El presente estudio se plantea con
la finalidad de lograr que:

El sector automotriz en conjunto con la Universidad de Carabobo Proponga la Formulacién
de un Plan de Entrenamiento y Reforzamiento en Areas Gerenciales para la capacitacion y Forma-
cién del estudiante de pre-grado de Ingenieria Industrial, que desee incursionar en este campo.
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1.2.- OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION:
1.2.1. OBJETIVO GENERAL:

Disefiar una propuesta para un Plan de Entrenamiento y Reforzamiento en areas gerenciales en la
formacién del Ingeniero Industrial con aspiraciones a ingresar al campo Automotriz Carabobefio.

1.2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Detectar las necesidades del Sector Automotriz Carabobefio en funcion a los requerimientos que
deseen en los Ingenieros Industriales a ingresar al sector.

2. Conocer las herramientas gerenciales y filosofias de competitividad impartidas por el Sector
Automotriz Carabobefio.

3. Definir las principales habilidades destrezas y fortalezas gerenciales que requiere el Sector Automotriz.
4. Analisis de los tipos de entrenamiento en el contexto gerencial formulado por el Sector Automotriz.
5. Detectar necesidades de adiestramiento gerencial para jovenes Ingenieros Industriales.

6. Proposicion de programas especificos de adiestramientos gerencial estructurados y no
estructurados en el Sector Automotriz Carabobefio.
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1.3.- DELIMITACIONES:

1.3.1. ALCANCE:

« Se estudiaran el sector industrial Automotriz del estado Carabobo especificamente las
ensambladoras Ford, Chrysler y General Motors.

« Elestudio se centrara en lademanda de los conocimientos y herramientas gerenciales que debe-
riatener el Ingeniero Industrial de la Universidad de Carabobo para satisfacer al Sector Automo-
triz Caraboberio.

« Sedeterminara las competencias requeridas que actualmente debe poseer el ingeniero industrial
que aspira atrabajar en el sector automotriz creando asi un perfil de competencia adecuada para
incursionar en este campo.

1.3.2. LIMITACIONES:

Esta investigacion es considerada la fase inicial para un plan de entrenamiento y reforzamiento en
areas gerenciales en la formacion del ingeniero industrial para el sector automotriz Carabobefio, presen-
tando las siguientes limitaciones:

« EIl tiempo disponible para las personas encuestadas y conseguir un nivel de confiabilidad de la
informacion que se obtenga a través de la misma.

« Laseleccionde los expertos con unamplio repertorio y experiencia en la gerencia del sector
automotriz que tengan a su cargo Ingenieros Industriales.

« Noincluye laaplicacion del Plan propuesto, el cual estard en manos de la Universidad de Carabobo
en llevarlaa cabo.

« Estetemaa investigar no acentla la capacidad competitiva en conocimientos y manejo de herra-
mientas gerenciales que se esta impartiendo en la Facultad de Ingenieria.
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1.4.- JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Desarrollar una capacidad gerencial a través de una metodologia tedrica-practica que surge de la
fuente misma de la actividad gerencial y que realiza no solo los aspectos operativos de la gerencia, sino los
valores y actitudes que debe poseer un gerente exitoso y eficaz, es lograr una visiéon mas amplia en cuanto
a los atributos para el éxito requeridos para enfrentar los retos que se presenten en el cumplimiento de
los objetivos y estrategias dentro de una organizacion automotriz.

De este modo se puede obtener especificamente el provecho de esta investigacion con los siguientes
beneficios:

« Se hara la propuesta de un plan de entrenamiento y reforzamiento en areas gerenciales en la
formacion del Ingeniero Industrial que permita la evaluacion de conocimientos y habilidades alta-
mente competitivas, especializadas para enfrentar los retos que se presenten en los objetivos y
estrategias de la industria automotriz.

« Motivar a los jefes de catedras de la escuela de Ingenieria Industrial a la que se actualicen ante
los cambios tecnoldgicos que se generan dentro de las organizaciones industriales. De alli que los
profesores tengan perspectivas de mejoras y analicen los procesos de ensefianza que actualmen-
te necesitan las industrias.

« Informar a lacomunidad estudiantil que una de las formas de obtener una posicion exitosa dentro
de cualquier organizacion es a través de la capacitacion y entrenamiento formal e informal de
habilidades y destrezas gerenciales.

« Serel medio através del cual el estudiante tenga la oportunidad de una educacion integral tanto
en lateoria como en la practica a la vez que identifica el papel del profesional en Ingenieria
Industrial dentro del sector automotriz.

« Promover laevolucidny desarrollo de los servicios de investigacion y adopcion de programas de
mejoramiento por parte de practicantes de Ingenieria Industrial como medio para incrementar la
productividad y capacidad competitiva.
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Identificar la necesidad de adquirir conocimientos del presente milenio, promover que la cultura
organizacional de cada empresa Automotriz descanse en ese recurso a ser formado en las es-
cuelas de Ingenieria.

Incentivar a que se genere nuevos conocimientos, que se pueda crear un paradigma que permita
el crecimiento y desarrollo de una capacidad altamente competitiva en los futuros egresados en
Ingenieria Industrial de la Universidad de Carabobo.
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2.- MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES BIBLIOGRAFICOS

Los antecedentes estan referidos a la revision de documentos contenidos de estudios y hechos que
directa e indirectamente estan relacionados con el problema de la investigacion planteada.

Al dar a conocer los antecedentes relacionados con la problematica que surge al no tener equilibrado
el entrenamiento y capacitacion que se le da al Ingeniero, se debe tener en cuenta varias definiciones o
técnicas como: Capacitaciony Entrenamiento, Programa de Capacitacion, Rotacion de Puestos, Técnicas de
aplicacion fuera del situio de trabajo y los diferentes entrenamiento para el reforzamiento del puesto a ejecer.

Se muestra que en una empresa donde existen diferentes distribucion de cargos y puestos de trabajo
en sus diferentes departamentos y funciones surgen infinidades de motivos a entrenar tales como: concepto
de capacitacion y entrenamiento, tipos de entrenamientos, puestos de trabajo, etc.

Para la elaboracion de este proyecto se tomaron como base los siguientes documentos y estudios
realizados por egresados de la Universidad de Carabobo, tales como:

Un Aporte importante es el “Enfoque Deming de Competitividad y su influencia en el contex-
to Gerencial del Sector Automotriz Carabobefio” de Jorge Sandoval L. y Orangel Silva G. (1998).

Resalta si el enfoque de Deming de Competitividad aun permanece vigente en el contexto gerencial de
las empresas del Sector seleccionado y establecer el grado de influencia de dicho enfoque, ya que el mismo
contribuyd de forma relevante al mejoramiento de la calidad de vida en el Japon a traves de la competitividad.
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En el trabajo titulado: “Perfil de competencias de la Gerencia de Produccion en las Nuevas
Tendencias Organizacionales” de Olga Flores y Victor Mezzina. (2002).

Resaltael reto que lamayoria de las empresas manufactureras busca para manejar las exigencia creadas
por la globalizacién con el fin de que los gerentes de produccion tengan las competencias adecuadas (habilida-
des, conocimientos, destrezas) para adaptarse a estos cambios que se presentan con un creciente deterioro
social, unamarcada desvinculacion del sistema productivo y una creciente escasez de personal calificado.

Se encuentra la tesis de Jorman Castillo (1998) titulado “Disefio de un Plan de la Capacitacion
y Adiestramiento operacional en una Fabrica de vidrio” donde analizar la responsabilidad de la
gerencia corporativa para la capacitacion de conocimiento y manejo de herramientas al personal que alli
labora, para la mejora continua del proceso productivo, del sistema avanzalo de calidad (S.A.C.) yel Plan
Motivacional para el personal involucrado en estos procesos.

Un aporte de Alihanis Farifias (1997) en su tesis “Desarrollo de un Modelo para Desarrollar el
capital Intelectual en una empresa servecera”.

Resalta las principales necesidades que requiere una estrategia competitividad basada en la relacion
organizacion trabajador, cliente en el ambito de la formacion del capital intelectual como una ventaja
competitiva, propone las variables que deben ser tomadas encuenta para desarrollar dicho capital intelec-
tual sin necesidad de invertir en maquinarias o infraestructuras donde el capital intelectual se hace referen-
ciaalacombinacion de activos inmateriales que permite funcionar a laempresa.

En el trabajo titulado “Desarrollo de Estrategias de Formacion de Capital Humano caso: Empresa
superior y gran Empresa de alimenos en Valencia”. De Alicia Malpica Estevez (2003).

Resalta que el crecimiento de las empresas esta sujeto a la eficiencia de su organizacion y a la calidad
de sus empleados. Que las personas muy talentosas, son apeticidas por cualquier compafiia que quiera
tener éxito y un cumplimiento cabal de sus objetivos. Identifica algunos rasgos fundamentales de todo
gerente efectivo que puede considerarse universal.

El siguiente trabajo esta titulado “Training and Development for Management Overseas Executive”
un material en ingles realizado por el Ing. Ramon Lopez (2001).

Se trata de un estudio las necesidades de un programa secuencial donde los ejecutivos son ensefia-
dosy desarrollados de acuerdos a las normas, politicas y filosofia de las empresarial internacionales y
trasnacionales a las costumbres de los ejecutivos internacionales.
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2.2.- REVISION BIBLIOGRAFICA

Para el presente capitulo se hizo una revision bibliografica sobre el trabajo de campo a estudiar,
donde se describen algunos fundamentos tedricos esenciales para la ejecucién y desenvolvimiento de
términos basicos a la investigacion.

La revision bibliografica seleccionada sobre el tema a investigar esté especificamente enfocando, la
necesidad de definir las caracteristicas de entrenamiento estructurado y no estructurado y la importancia
de esto para que las organizaciones puedan desarrollar planes y programas de entrenamientos.

Otros aspectos son, que requisitos son necesarios y esenciales para el estudiante de Ingenieria
Industrial de la Universidad de Carabobo, pueda formarse como un profesional capaz y competitivo enel
sector Industrial Automotriz.

2.2.1. EL PERFIL DEL GERENTE

El término (gerencia) es dificil de definir: significa cosas diferentes para personas diferentes. Algunos
lo identifican con funciones realizadas por empresarios, gerentes o supervisores, otros lo refieren aun
grupo particular de personas. Para los trabajadores; gerencia es sinénimo del ejercicio de autoridad sobre
sus vidas de trabajo.

De alli que, en muchos casos la gerencia cumple diversas funciones porque la persona que desem-
pefia el rol de gerenciar tiene que desenvolverse como administrador, supervisor, delegador, etc. De alli la
dificultad de establecer una definicion concreta de ese término.

La gerencia es un cargo que ocupa el director de una empresa lo cual tiene dentro de sus maltiples
funciones, representar a la sociedad frente a terceros y coordinar todos los recursos a través del proceso
de planeamiento, organizacion direccion y control a fin de lograr objetivos establecidos.

2.2.2. LA NECESIDAD DE LA GERENCIA

En una empresa siempre se da la necesidad de una buena gerenciay para ello se nos hace necesario
la formulacion de dos tipos de preguntas claves tales como ¢por qué y cuando la gerencia es necesaria?

La respuesta a esta pregunta define, en parte, un aspecto de la naturaleza de la gerencia: La gerencia
es responsable del éxito o el fracaso de un negocio. La afirmacion de que la gerencia es responsable del
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éxito o el fracaso de un negocio nos dice por qué necesitamos una gerencia, pero no nos indica cuando ella
es requerida.

Siempre que algunos individuos formen un grupo, el cual, por definicidn, consiste de mas de una
persona, y tal grupo tiene un objetivo, se hace necesario, para el grupo, trabajar unidos a fin de lograr
dicho objetivo.

Los integrantes del grupo deben subordinar, hasta cierto punto, sus deseos individuales para alcan-
zar las metas del grupo, y la gerencia debe proveer liderato, direccion y coordinacion de esfuerzos para la
accion del grupo.

Cuando la gerencia es vista como un proceso, puede ser analizada y descrita en términos de varias
funciones fundamentales.

En la préctica, un gerente puede (y de hecho lo hace con frecuencia) ejecutar simultaneamente, o al
menos en forma continuada, todas o algunas de las siguientes cuatro funciones: Planeamiento, organiza-
cion, direcciony control.

Planeamiento: Cuando la gerencia es vista como un proceso, planeamiento es la primera funcién
gue se ejecuta. Una vez que los objetivos han sido determinados, los medios necesarios para lograr estos
objetivos son presentados como planes. Los planes de una organizacion determina su curso y proveen una
base para estimar el grado de éxito probable en el cumplimiento de sus objetivos.

Organizacion: Para poder llevar a la practica y ejecutar los planes, una vez que estos han sido
preparados, es necesario crear una organizacion.

La clase de organizacion que se haya establecido, determina, en buena medida, el que los planes sea
apropiado e integralmente apropiados. A su vez los objetivos de una empresay los planes respectivos que
permiten su realizacion, ejercen unainfluencia directa sobre las caracteristicas y la estructura de la organizacion.

Direccion: Esta tercera funcion gerencial envuelve los conceptos de motivacion, liderato, guia, estimu-
loy actuacion. A pesar de que cada uno de estos términos tiene una connotacion diferente, todos ellos indican
claramente que esta funcion gerencial tiene que ver con los factores humanos de una organizacion.

Control: Su proposito, inmediato es medir, cualitativa y cuantitativamente, la ejecucion en relacion
con los patrones de actuacion y, como resultado de esta comparacion, determinar si es necesario tomar
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control es ejercida continuadamente, y aunque relacionada con las funciones de organizacion y direccion,
esta mas intimamente asociada con la funcién de planeamiento.
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La accion correctiva del control da lugar, casi invariablemente, a un replanteamiento de los planes;
es por ello que muchos estudiosos del proceso gerencial consideran ambas funciones como parte de un
ciclo continuo de planeamiento-control-planeamiento.

2.3.- OBJETIVOS DE LA GERENCIA

Nombrando algunos de los objetivos de la gerencia tenemos los siguientes:

« Innovacion

« Productividad

 Recursosfisicos y financieros

« Actuaciony desarrollo gerencial

« Actuaciony actitud del trabajador

« Responsabilidad social

La Gerencia por Objetivos implica ademas que los objetivos se fijan conjunta o participativamente
por superiores y subordinados y que el desempefio de los subordinados se aprecia 0 mide en término del

grado de cumplimiento o logro de tales objetivos.

La Definicion de la Gerencia por Objetivo: un objetivo puede ser definido como el punto final (o
meta) hacia el cual la gerencia dirige sus esfuerzos.

El establecimiento de un objetivo es, en efecto, la determinacion de un proposito, y cuando se aplica
auna organizacion empresaria, se convierte en el establecimiento de la razén de su existencia. Una organi-

zacion debe determinarlos antes de iniciar el proceso gerencial de plantear, organizar, dirigir y controlar.

Algunos objetivos son primordialmente de interés para las personas y organizaciones.
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Objetivos Externos: Por lo tanto, pareceria que en esta ocasion el servicio a los usuarios es el
objetivo principal, y la obtencidn de lucro es un objetivo secundario o subsidiario.

Ninguna organizacion comercial o industrial puede existir amenos que una parte del pablico adquie-
ra sus servicios o productos.

De ahi, que el objetivo primario de toda organizacion es un objetivo de servicio. Satisfacer las
necesidades del cliente.

Los objetivos de una organizacion deben estar de acuerdo con los deseos de la sociedad, de lo
contrario a esa organizacion no se le permite continuar operando.

Objetivos internos: El primero de ellos es la cabal posicion de la empresa en relacion con sus
competidores; En segundo lugar; objetivos que se relacionan con el personal de la firma. Un tercer grupo
de objetivos esta dirigido hacia la satisfaccion de los accionistas. En resumen, los objetivos de una firma los
podemos clasificar en externos e internos.

2.4.- DEFINICIONES DE CAPACITACION / ENTRENAMIENTO
2.4.1. CONCEPTO DE CAPACITACION

“La capacitacion es el proceso de aprendizaje mediante el cual se lleva adelante una serie sistema-
tica de actividades en caminadas a proporcionar conocimientos en el personal”. (CALIDAD-Compendio
de Formacion empresarial-Buenos Aires Republica de Argentina).

En el mismo sentido se puede definir que “La capacitacion consiste en proporcionar a los emplea-
dos, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefiar su trabajo”. (Administracion de Per-
sonal Gary Dessler Sexta Edicion).

2.4.2. ENFOQUE DE LAS TECNICAS PARA DETECTAR CAPACITACION

Las necesidades de capacitar a los empleados actuales y/o nuevos pueden llegar a ser muy comple-
ja, porque generalmente las necesidades de capacitacion deriva de problema o de deficiencia, por lo que
se tiene la tarea adicional de decidir si la capacitacién es en realidad la solucion.

Las dos técnicas principales para determinar los requerimientos de capacitacion son el andlisis de
tareay el anélisis de desempefio.



_ U c c
Capitulo 2: Marco Teérico iy 17

-

El analisis de tareas resulta especialmente apropiado para determinar las necesidades de capacita-
cién de los empleados que Son NUeVos en sus puestos.

El analisis del desempefio basicamente consiste en evaluar el desempefio de los empleados o individuos
actuales para determinar si la capacidad podria reducir problemas en el desempefio de su puesto de trabajo.

Otras técnicas para identificar las necesidades de capacitacion son: Solicitudes de la gerencia, ob-
servaciones, pruebas o test de conocimiento del puesto y cuestionarios. El anélisis del desempefio significa
la verificacion de que existe una deficiencia importante en el rendimiento y posteriormente determinasi
debe rectificarse esa falla mediante la capacitacion o através de algin otro medio, si se desea mejorar el
desempefio del trabajador, es necesario determinar cual es el desempefio de la persona'y como se desea-
ria que fuese.

El programa de capacitacion reflejara los planes generales del personal que labore dentro de una
organizacion, Planes que en si mismo derivan de las metas de la organizacion, su mision y vision.

2.4.3. ASPECTOS MAS IMPORTANTES QUE DEBE CONTENER TODO
PROGRAMA DE CAPACITACION:

Principios de Aprendizaje. Los principios de aprendizaje (Principios pedagdgicos) son las herra-
mientas que utilizara el facilitador para lograr el aprendizaje de los conocimientos sean méas efectivos y
mientras mas se utilicen estos principios en su totalidad, mayor sera la probabilidad de éxito en la capaci-
tacion. Estos Principios son los siguientes:

Participacion: La capacidad resulta mas efectiva cuando se logra la participacion activa de los
integrantes del curso, el aprendizaje resulta més rapido y facil de recordar.

« Repeticion. Latécnica de repeticion debe ser utilizada durante el adiestramiento en los puntos de
mayor relevancia o actividades mas importantes cuando se trata de reforzar sin caer en lo trillado.

« Transferencia. Latransferencia es la aplicacion que establece el individuo entre el conocimiento
adquirido y el puesto de trabajo que ocupa, siendo lo més idoneo hacer practicas de campo
directamente donde ha sido asignado.

« Retroalimentacion. Latécnica de la retroalimentacion sirve para informar a la persona en en-
trenamiento sus avances en el aprendizaje.



Capitulo 2: Marco Tedrico

2.5.- CONCEPTO DE ENTRENAMIENTO

“Es la accion destinada a desarrollar las Habilidades y Destrezas del trabajador, con el pro-
posito de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo.

El entrenamiento es una actividad continua y organizada correspondiente a un proceso de
ensefianza-aprendizaje, destinado a capacitar trabajadores; desarrollando habilidades, destrezas,
conocimientos y actitudes que permitan la eficiencia en el desarrollo de una labor determinada.”
(Administracion de Personal Gary Dessler Sexta Edicion)

2.5.1. TIPOS DE ENTRENAMIENTO:

Existen varios tipos de entrenamiento en el cual se van a desarrollar dos; el entrenamiento estructu-
rado y el entrenamiento no estructurado.

2.5.1.1. ENTRENAMIENTO ESTRUCTURADO.

La definicion de entrenamiento estructurado “significa que el entrenamiento es formal; sigue una
sucesion, tiene un fondo para cada paso, y cuando los individuos hayan ejecutado el programa estructura-
do tendran un conocimiento y reputacion como un especialista.”

Los entrenamientos estructurados se ensefian en las escuelas, universidades e institutos de entrena-
miento. Por ejemplo, la corporacion de General Motor desarrolla a sus ejecutivos con un programa formal
en el instituto de General Motor, con la filosofia de crear mandos de especializacion.

Las actividades en el lugar de trabajo siempre han complementado y a veces incluso reemplazado,
el entrenamiento estructurado.

El entrenamiento estructurado se basa en el aprendizaje con programas de entrenamiento formales
al sitio del trabajo.

El tipo de entrenamiento estructurado que los supervisores ensefian dia a dia no se disefia, se dirige
y se evalUa por la organizacion.
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2.5.1.1.1. APRENDIZAJE DE PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO
ESTRUCTURADO

El aprendizaje de programa de entrenamiento estructurado es un método sistematico para ensefiar
habilidades para el puesto, que implica presentar preguntas o hechos y permite que la persona responda,
para posteriormente ofrecer al empleado retroalimentacion inmediata sobre la precision de sus respuestas.
Ya sea que el dispositivo de instruccién programada sea un libro de texto o una computadora, el aprendi-
zaje de programacion estructurado siempre consiste en estas tres funciones:

« Presentar al empleado preguntas, hechos o problemas.

« Permitir que la persona responda.

« Proporcionar retroalimentacion sobre la precision de las respuestas.

La ventaja principal del aprendizaje de programacion estructurado es que reduce el tiempo de
capacitacion en aproximadamente un tercio. En términos de los principios de aprendizaje listados previa-
mente, lainstruccion de programa de entrenamiento estructurado puede facilitar también el aprendizaje en
tanto que permite que las personas en capacitacion aprendan a su propio ritmo, proporciona retroalimen-

tacion inmediata y reduce el riesgo de errores.

El Desarrollo Gerencial “Es cualquier intento por mejorar el desempefio actual o futuro de los geren-
tes mediante laimparticion de conocimiento; Cambio de actitudes o el mejoramiento de las habilidades”
(Gary Dessler pag. 265).

Proceso de desarrollo gerencial:

« Planificaciony prediccion de necesidades del personal de gerencia.

« Necesidades del gerente andlisis y desarrollo.

Un programa de desarrollo gerencial va dirigido a la mayoria de los gerentes novatos o potencia-
les y al recién egresado universitario.

Un programa de desarrollo gerencial se dirige dentro de una organizacion, por medio de asigna-
ciones departamentales y las experiencias educativas ayudaria a identificar (tanto al individuo
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como a laempresa) su potencial gerencial y a proporcionar la amplia experiencia que lo haran
mas valiosos en su primera asignacion “revé” como lider de grupo. En este momento, los candi-
datos superiores podrian ser enrolados en un programa de desarrollo que los prepare mas rapi-
damente para asumir mandos a un nivel superior.

Un programa tradicional de desarrollo gerencial contiene varios pasos:

25.1.1.

Larealizacion de una proyeccion organizacional, que proyecte las necesidades gerenciales del
departamento.

El departamento de personal revisa su inventario de capacidades gerenciales para determinar el
talento gerencial con que se cuenta actualmente (estos datos de inventario contiene la experiencia
educativay de trabajo, las preferencias de carreray evaluacion de desempefio de cada persona
a capacitar).

El desarrollo de un diagrama de reemplazo, aqui incluyen a los candidatos potenciales para cada
unade las posiciones gerenciales asi como las necesidades de desarrollo de cada persona.

2. TECNICAS DE PROGRAMAS DE DESARROLLO
GERENCIAL ESTRUCTURADO.

Desarrollo Fuera Del Puesto:

Es llamado entrenamiento estructurado y existen muchas técnicas que se pueden utilizar para desa-

rrollar a los gerentes fuera del trabajo, quizas en una sala de conferencias, en una universidad o seminario

especial.

2.5.1.1.3. ANALISIS DE TECNICAS APLICADAS FUERA DEL SITIO DE

TRABAJO:

Método de Estudio de casos:

Comprende la descripcion por escrito de un problema organizacional; la persona en capacitacion
analiza el caso en privado, diagnostica el problema y presenta sus resultados y soluciones en un
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analisis con otros que se encuentren en entrenamiento. Este método tiene el objetivo de propor-
cionar a los aprendices la experiencia real en la identificacion y analisis de problemas complejos
en un medio en el que sus progresos pueden ser guiados sutilmente por un moderador capacita-
do. Mediante la discusion del caso en la clase.

Principales Caracteristicas del Método “Estudios de Casos”.

« Elusode problemas organizaciones reales.

« Laparticipacion maxima posible de los participantes en la presencia de sus puntos de vista, el
analisis de los puntos de vista de los demas, la confrontacion de los diferentes enfoques y latoma
de decisiones.

« Ungrado minimo de dependencia de los instructores, quienes a su vez adoptan la posicién de
gue muy pocas veces hay respuestas acertadas o erroneas, que los casos estén incompletos y
que asi es larealidad.

Juegos Gerenciales

Técnicas de desarrollo en la que grupos de gerentes compiten entre ellos mediante latoma de
decisiones.

Las personas en capacitacion son divididas en compariias de cinco a seis personas, cada una de
las cuales debe competir entre ellas como un mercado simulado.

Cada compafiia estable una metay se le instruye para que tome varias decisiones. Por ejemplo:
al grupo se le puede permitir decidir:

1. Cuénto se debe gastar en publicidad.

2. Cuénto se debe producir.

3. Qué cantidad de inversion se debe mantener.

4. Cuantas piezas de cada producto etc.
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Este juego comprime un periodo de dos a tres afios en dias, semanas 0 meses.

Los juegos gerenciales pueden ser buenas herramientas de desarrollo y pueden ser Utiles para
lograr la participacion en actividades gerenciales, ayuda a desarrollar habilidades para solucién
de problemas, centrar su atencion en las necesidades de planeacion, lograr desarrollar habilida-
des de liderazgo y fomenta la cooperacion y el trabajo en equipo. La desventaja de esta técnica
es que puede ser costosa en su desarrollo y aplicacion.

Seminarios Externos

Muchas organizaciones ofrecen seminarios y conferencias dirigidas a proporcionar capacitacion
para desarrollar capacidades en sus gerentes.

Los recursos van desde como mejorar sus habilidades para redactar documentos de negocios”
hasta “Planeacion estratégica y capacitacion en asertividad para gerentes”.

Modelos de Comportamiento.

Técnica de capacitacion en la que los empleados observan primero las buenas técnicas gerenciales
(enuna pelicula) y posteriormente actlan una situacion simulada realizando los siguientes pasos:

1. Mostrar a las personas en entrenamiento la forma adecuada de hacer algo.
2. Permite que la persona practique el modelo correcto.

3. Ofrece retroalimentacion en relacion con su desempefio. Esta técnica capacita a los gerentes
para un mejor manejo de situaciones interpersonales como por ejemplo, dar instrucciones, ana-
lizar problemas de desempefio, analizar habitos de trabajo indeseables.

Actuacion o Sociodrama:

La técnica de la actuacion o sociodrama consiste en que el capacitador desempefia diversos
roles, realiza las tareas de uno de sus comparieros, es decir, que asume sus funciones como en su
labor diaria, cominmente los participantes exageran la conducta del otro al que esta imitando,
entre los resultados que esta técnica, es que cada participante puede verse en la formaen que lo
perciben sus compafieros de trabajo, esta experiencia consigue crear vinculos de amistad y tole-
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rancia de los distintos individuos produciéndose cambios de actitudes y a su vez fortalece las
relaciones sociales y propicia la participacion y facilita la retroalimentacion.

Lectura, estudios individuales, instruccion programada.

Por lo general este tipo de material es utilizado para la capacitacion a distancia cuando la pobla-
cion no puede ser reunidas por su ubicacion geograficas, son paquetes de informacion que
poseen una seccion de preguntas y respuestas. Esta técnica se emplea cuando la capacitacion
requiere poca interaccion, las ventajas que representa este tipo de ensefianza son la participa-
cion, repeticion, relevanciay retroalimentacion pero la transferencia suele ser muy baja, este tipo
de folletos o fasciculos actualmente son sustituidos por paquetes de programas de computadoras,
lo cual se debe a la alta popularidad de las computadoras.

Capacitacion en el Laboratorio

Esta técnica se propone compartir experiencias y analiza sentimientos, conductas, percepciones
Yy reacciones que provocan esas experiencias. Por lo general se utiliza un profesional de la psico-
logia como conducta de este tipo de aprendizaje.

Esta técnica usa la forma de capacitacion en grupo donde el principal objetivo es el

desarrollo y conocimiento de las habilidades y destrezas para futuras responsabilidades.

2.5.2. ENTRENAMIENTO NO ESTRUCTURADO

“El desarrollo de entrenamientos no estructurados se describe como informal, es un trabajo
de entrenamiento dirigido por supervisores experimentados, destacados en areas especificas que
representan un modelo a seguir para ensefiar a un nuevo empleado.” (Goldstein 1993).

Generalmente se reconoce el entrenamiento informal como el método de entrenamiento mas popular
en las organizaciones, con estima que es tres a seis veces mas comun que el entrenamiento formal.

La verdadera revolucion industrial es que las organizaciones son las escuelas para dar conocimien-
tos, habilidades y entrenamiento a los egresados de las universidades donde es casi imposible aprender en
un ambiente que no es similar a la vida real, pero que se pueda adaptar a un sistema de simulacion del
mismo.
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El aprendizaje no estructurado esta caracterizado por dos distinciones.

La primeraes el comportamiento no estructurado que describe un plan que entrenae interviene en el
desarrollo, que a menudo no tiene un principio y un fin definido. Si no existe un principio formal, se puede
crear un problema para que el individuo reconozca el entrenamiento no estructurado como una valiosa
experiencia de aprendizaje.

El entrenamiento no estructurado no es evaluado por el departamento de recursos humanos ni por el
supervisor de linea directa, sino que esta evaluado o controlado por los supervisores expertos que siguen
un modelo sobre las necesidades especificas.

Esevidente la importancia del entrenamiento no estructurado, el cual es un recurso para aumentar el
conocimiento potencial que requiere el trabajador para la realizacion de una actividad dentro de la organizacion.

2.5.2.1. APRENDIZAJE DE PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO NO
ESTRUCTURADO

El aprendizaje de programa de entrenamiento no estructurado es la capacitacion de una persona
para que aprenda un trabajo mientras lo desempefia. La programacion de entrenamiento no estructurado
contempla que una persona aprenda una responsabilidad mediante su desempefio real. En muchas compa-
fiias este tipo de aprendizaje de programa de entrenamiento no estructurado es la tnica clase de capacita-
cion disponible y generalmente incluye la asignacion de los nuevos empleados a los trabajadores o super-
visores experimentados que se encargan de la capacitacion real.

Existen varios tipos de capacitacion en el puesto. Probablemente la més conocida es el método de
instruccion o substituto, en la que el empleado recibe la capacitacion en el puesto de parte de un trabaja-
dor experimentado o el supervisor mismo. En los niveles mas bajos, la instruccion podria consistir sola-
mente en que los nuevos trabajadores adquieran la experiencia para manejar la maquina observando al
supervisor. Sin embargo, esta técnica se utiliza con frecuencia en los niveles de alta gerencia. En el mismo
sentido, las asignaciones especiales proporcionan a los ejecutivos de bajo nivel la experiencia de primera
mano en el trabajo con problemas reales.

Muchos empleos representan una secuencia logica de pasos que se presenta como una lista de cada
una de las tareas basicas de un puesto, junto con un “punto clave” para cada una, a fin de proporcionar una
capacitacion paso a paso a los empleados. Esta técnica es una secuencia logica de pasos y se ensefia
mejor de esta manera, mediante la cual se requiere hacer una lista de todos los pasos necesarios en el
puesto, para cada uno en su secuencia apropiada. Los pasos muestran que se debe hacer, mientras que los
puntos clave muestran cOmo se tiene que hacery por qué.
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2.5.2.2. CAPACITACION GERENCIAL EN EL PUESTO.

Es el llamado entrenamiento No Estructurado el individuo se entrena en el puesto de trabajo bajo la
supervision y asesoramiento de un gerente experto en el puesto.

““La Capacitacion en el puesto es uno de los métodos de desarrollo mas comunes. Técnicas
importantes incluyen la rotacion de puestos, el método de asesoriay reemplazo, paneles de gerentes
en entrenamiento y aprendizaje accion” (Gary Dessler pag 267).

1. Rotacidn de Puestos:

Es el proceso de trasladar a las personas en capacitacion de un departamento a otro para am-
pliar su comprension de todas las fases del negocio. Con frecuencia una persona recién egresada
de la Universidad podré estar varios meses en cada departamento, esto le ayuda a ampliar su
experienciay a descubrir los puestos que prefiere.

La persona podria ser solamente un observador en cada departamento, pero normalmente se
involucran a fondo en sus operaciones, de esta forma adquiere una experiencia de capacitacion
muy ampliay ayuda a evitar el estancamiento mediante la introduccidn constante de nuevos
puntos de vista en cada departamento. Con esta técnica se prueban a las personas en capacita-
ciony ayuda a identificar puntos fuertes de las mismas.

“El programa debe estar disefiado para las necesidades y capacidades de la persona en
particular que se va a capacitar y no ser una secuencia habitual de paso que todos deben
seguir”. (Gary Dessler pag. 268)

2. Método de Asesoria y Reemplazo.

El personal en capacitacion trabaja directamente con la persona a la que va a reemplazar y ésta
es responsable del asesoramiento de la persona en capacitacion. Normalmente, la suplencia
quitaal ejecutivo ciertas responsabilidades, lo que da a la persona en entrenamiento la oportuni-
dad de aprender en el trabajo. Esto ayuda a asegurar que la empresa contara con gerentes
capacitados para asumir cargos gerenciales cuando queden vacantes debido a retiros, transfe-
rencias o terminaciones. También ayuda a garantizar el desarrollo a largo plazo de los gerentes de
alto nivel. Para que sea eficaz este método de entrenamiento el ejecutivo deberd ser un buen
instructor y asesor. Ademas la motivacion para capacitar a su reemplazo dependera de la calidad
de relacion entre ellos.
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3. PANELES DE GERENTES EN ENTRENAMIENTOS

Es un metodo que proporciona al personal de nivel gerencial medio la experiencia para analizar
los problemas de la compafiia invitdndolos a participar en un panel junior de directores y formular
recomendaciones sobre la politica general de la compafiia. Tienen como objetivo proporcionar
a las personas en capacitacion la experiencia de alto nivel en el andlisis y la formulacién de
politicas, los miembros de ese comité en capacitacion provienen de diversos departamentos y
formulan recomendaciones para el panel oficial de directores en relacion con asuntos de alto nivel
como la estructura organizacional, la compensacion a ejecutivos y los conflictos
interdepartamentales. Esta técnica proporcionaa los gerentes de nivel medio la capacitacion en
el trabajo y la experiencia para el manejo de problemas a un nivel alto en la gerencia dentro de
la organizacion.

4. APRENDIZAJE ACCION

Esta técnica de capacitacion es donde las personas en entrenamiento gerencial trabajan tiempo
completo en el analisis de resolucién de problemas en diversos departamentos de la organiza-
cion. Las personas en capacitacion realizan reuniones periodicamente con un grupo de proyectos
de cuatro a cinco miembros con quienes analizan y discuten sus resultados y progresos. Esta
técnica es similar a los paneles en entrenamiento, salvo que los que se encuentran en entrena-
miento trabajan generalmente tiempo completo en sus proyectos, en lugar de analizar un proble-
ma a manera de comité como lo harian en los paneles de entrenamiento. El aprendizaje accion
incluye con frecuencia la cooperacion entre varias empresas.

Por ejemplo: La Ford, Chrysler y General Motors, desarrollaron un sistema de aseguramiento de
la calidad en la Industria Automotriz QS 9000 este sistema se denomina “Task Force”. El recurso
humano: se capacita adecuadamente para satisfacer los requerimientos del QS-9000.

2.5.2.3. RELACION EXPERTO-APRENDIZ.

Es una técnica donde se utilizan la experiencia de un trabajador calificado, el cual sirve de facilitador
ael trabajador aprendiz que se inicie en el puesto de trabajo o que ha sido promovido, esta técnica resulta
ventajosa porque la retroalimentacion resulta de inmediato, favorece la participacion del personal que es
capacitado al crearse un ambiente de confianza y resulta una técnica de bajo costo.
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2.6.- IMPORTANCIA DEL ENTRENAMIENTO ESTRUCTURADO Y
NO ESTRUCTURADO.

La importancia de entrenar es usualmente considerada en un gran nimero de organizaciones como
una ventaja competitiva. Las organizaciones intentan seguir programas de entrenamientos que tienen el
éxito en otras organizaciones.

Un plan para programas de entrenamientos es la caracteristica basica de dichas organizaciones.

Cada organizacion considera diferentes situaciones para jerarquizar el entrenamiento y enfocar asi,
si el disefio de programas de entrenamientos tiende a ser estructurado y/o no estructurado.

La gerencia moderna no puede pasar por desapercibida la realidad de los grandes cambios que se
han dado en las Ultimas décadas, en donde la competitividad, ha venido desarrollando nuevos paradigmas,
tratando de interpretar no solo la modernidad, sino la post-modernidad en donde las organizaciones debe-
ran actuar ante escenarios altamente competitivos que requieren de conocimientos para tomar en cuenta
gue toda organizacién debera saber interpretar las necesidades y exigencias del consumidor, en donde el
mismo sector automotor ha jugado un papel determinante en su comportamiento al ofrecerles serviciosy
productos de calidad a fin de satisfacer las necesidades de los consumidores. Las mismas universidades
deben cambiar su misién y vision a fin de proporcionar los conocimientos que se requieren, a fin de
adaptarse a la dindmica que actualmente la globalizacion, la competitividad demanda, se deben formar
Ingenieros Industriales altamente capacitados, con los conocimientos que son determinantes no solo para
garantizar el exito de laempresa, sino su supervivencia.

No debe extrafiarnos que se nos diga, que la educacion no es solo un proceso vital para un pais,
porque lo es para todos los que habitamos en este planeta, mas ahora en donde la apertura de la informa-
cion, gracias a la informatica nos permite adentrarnos en todos aquellos conocimientos que cada vez nos
ofrecen nuevas visiones, cogniciones e invitan a ser creativos, a desarrollar nuevas ideas, y lo que es mas
importante, el poder interpretar el lenguaje cultural, cientifico, ese pluralismo que se manifiesta con la
apertura organizacional que busca de recursos humanos altamente competentes.

Son muchos los que se han identificado con la necesidad de incrementar su sapiencia, de educarse,
prepararse, transmitir y desarrollar conocimientos, todo ello para lograr una ventajosa posicion competitiva.

Ya Peter Drucker (1993), sefialaba, que el presente es un tiempo de gran agitacion empresarial, en
donde las instituciones antiguas y formales se encuentran repentinamente conque tienen que volverse muy
flexible, es decir, que ellas deben adaptarse a los cambios, y justamente en este aqui y ahora estos se
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manifiestan constantemente, obligando a la gerencia a que los tome en cuenta, los interprete y establezca
las estrategias, acciones que son necesarias para adaptarse a sus demanda.

Una buena gerencia apoyada de conocimientos modernos de la administracion y de todo aquello
que le permita interpretar el escenario en donde se desenvuelve, puede por ejemplo, saber como utilizar el
cambio y como enfrentarlo. Estableciendo el alcance del cambio; sus beneficios, amenazas, debilidades y
fortalezas; saber involucrar a las personas en el cambio, dar capacitacion sobre nuevos valores y compor-
tamientos; saber reconocer y recompensar a las personas; poder formar equipo para el manejo de la
transicion; tratar de obtener ayuda de una persona experta fuera de la organizacion.

Las organizaciones deben favorecer una forma de aprender consciente basada en el cuestionamiento
sistematico de lo que se esta haciendo, como se hace, con qué propdsito y por qué, a ello se agrega, que
enfocan el aprendizaje en forma multilateral y variada buscando de manera consciente como afrontar
paradojas y contradicciones, asi como asumir los nuevos paradigmas organizacionales.

Las organizaciones que se adaptan a los cambios que trae la globalizacion conjugan el aprendizaje
adaptativo con el aprendizaje generativo, un aprendizaje que va en favor al incremento de la capacidad
creativa que todo Ingeniero Industrial posee natamente. Estas mismas organizaciones perduran mas en el
tiempo; permite lograr desarrollar una buena cultura organizacional; mantienen motivados a los miembros
que laintegran, comparten una vision, en donde el futuro se puede construir con la conviccion del triunfo,
se mantiene vivo el estimulo de aprender a aprender; se comparte la informacion, las ideas, es decir se
utilizamejor lacomunicacion y el intercambio de forma flexible y continua; avanzan rapidamente; usando
como soporte la facilitacion, el aprendizaje; se transforman, innovan, inventan y se adaptan a los cambios.

2.7.- PROCESO BASICO DE ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION.
“Enteoria, cualquier programa de capacitacion consiste en cuatro pasos, que se resumen en lafigura®1

El proposito del paso de evaluacion es determinar las necesidades de capacitacion. Posteriormen-
te, establecer o fijar objetivos de capacitacion aqui se especifica en términos medibles y observables el
desempefio que se espera obtener de las personas que seran capacitadas. En el paso capacitacion se
selecciona las técnicas reales de capacitacion y se lleva a cabo el entrenamiento. Finalmente debe haber un
paso de evaluacion donde se evalla el desempefio del individuo y con ello se evalua la eficiencia del
programa”. (Gary Dessler pag. 239).
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Figura N° 1

FLuijocrAMA DE UN PrRocEso BAsico b CAPACITACION

¢, Cudles son las necesidades de Capacitacion para esta persona?

Establecer los Objetivos de la Capacitacion y entrenamiento

Los Objetivos deberian ser Observables y medibles.

Capacitacién

Las técnicas incluyen capacitacion en el puesto, aprendizaje programado.

Medir la reaccion, aprendizaje, conducta o resultados.

2.8.- IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION / ENTRENAMIENTO

El entrenamiento adecuado permite al personal la identificacion plena con sus tareas en el &rea
donde ha sido asignadas, asumiendo las responsabilidades inherentes al cargo. Estas actividades se orien-
tan a empleados con experiencia, que pueden ser necesarios para desempefiar adecuadamente algun
trabajo; Los beneficios que representan los programas de capacitacion pueden extenderse dentro de su
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carrera laboral desarrollandose su potencial, facilitando su promocién en cargos de mayor relevancia'y
jerarquia, incluso en aquellos trabajadores que ingresan en la organizacion por muy bien seleccionado y
capacitados, requieren que se les dé induccion y entrenamiento en lo que se refiere a normas, mision,
vision, politicas de calidad, procedimiento, materiales y recursos con los que cuenta la organizacion, es
decir, los beneficios que representa un programa de capacitacion y formacién son multiples y de mutua
conveniencia, tanto para la organizacion como para el trabajador. En consecuencia para tener un personal
capacitado que preste un buen servicio es necesario formarlo, garantizando asi el éxito de la organizacion
en el logro de sus objetivos, por tal razon la formacidn es una necesidad permanente en todo los niveles.

2.9.- EL CONTENIDO DE UN PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO Y
CAPACITACION.

El contenido de un programa de entrenamiento y capacitacion se determina dé acuerdo con la
evaluacion de necesidades, los objetivos que se desean alcanzar con el adiestramiento segun los objetivos
de la organizacion. El contenido puede estar orientado hacia el desarrollo de destrezas y habilidades
especificas, suministro de conocimiento necesarios 0 al mejoramiento y desarrollo de relaciones
interpersonales. El programa que se aplique debera despertar un verdadero interés en los participantes
para que el nivel de aprendizaje que se alcance sea el optimo.

2.10.- LA INDUSTRIA AUTOMOTRIZ EN VENEZUELA

La Industria Automotriz a través de los afios ha incorporado una serie de cambios, principalmente
orientados hacia la competenciay la eficacia; en otras palabras lo que se desea es ser mas competitivo en
cuanto a la calidad de formacidn de su personal y ofrecer mayor productividad en la calidad de gente

potencialmente competitiva que quiera incursionar en el Campo Automotriz.

Las razones son varias, todas las plantas estan realizando esfuerzos para presentar una mejor ima-
gen del gerente de hoy en dia, en \enezuela.

En las ensambladoras Automotrices: General Motor, Ford y Chrysler, han surgido indispensables
atributos tales como:

« LaFlexibilidad Organizacional.

« Elapropiado Manejo de la Informaciony
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« Primordialmente las actividades de Innovacion y desarrollo de Tecnologia tanto en lo que res-
pecta a la cuantia de las inversiones como a su garantia en cuanto a una buena Gerencia, ya que
las maquinas no tienen ideas, no solucionan problemas ni consiguen oportunidades, solo la gente
involucrada y pensante puede hacer la diferencia. Cada planta automotriz tiene basicamente la
misma maquina, pero la formaen que la gente las utiliza y se involucra variaampliamente de una
compariia a otra. La fuerza de trabajo da a cualquier compafiia su verdadera ventaja competitiva.

2.11.- LA COMPETITIVIAD EN LAS ORGANIZACIONES DE HOY DIA

La competitividad no es nueva ni como concepto ni como actitud. EI hombre es por naturaleza
competitivo mas que otros 0 mas conscientes, a ello se debe la diferencia entre los pueblos conquistadores
y los conquistados, entre los desarrollados y los retrasados.

El desarrollo del concepto de competitividad, ha tenido en los Gltimos dias su gran momento, el
mundo contemporaneo descubre en la competitividad una de sus fuerzas motrices y la convierte en un
modo sistematico de ver las relaciones entre los hombres, entre las economias y entre las empresas. De
simple actitud pasa a ser un concepto econdémico, social y cultural.

En su proceso de modernizacion, las naciones descubren en la competitividad un valor estratégico,
las empresas y los individuos comienzan a observarse a si mismo y a los demas en funcion de las diferen-
cias, de las respectivas fuerzas, de las posibilidades, de la ubicacion en el cuadro general de los actores.

El término se introduce en la vida de las empresas y modifica la actitud de la gente, las organizacio-
nes descubren nuevos esquemas en funcion de la competitividad y se transforman los criterios respecto a
la eficiencia, la rentabilidad y prosperidad. EI mundo actual, estd marcado por la globalidad y se ha vuelto
un gran centro de competitividad.

La primera leccién de los atributos es él “conocerte a ti mismo” de los fil6sofos. Descubrir las
propias capacidades, medir sus propias fuerzas, optar por desarrollar aquellas que representan mas opor-
tunidades de éxito.

Lasegunda leccidn es el conocimiento del otro. Sus condiciones, sus necesidades, las posibilidades
de complementacion.

Los atributos no se dan en contra de otro, sino a favor de la propia oferta o proposicion. Se daen
el acuerdoy la negociacion, sin negar el entrenamiento, lamedicion de fuerzas inherentes a lacompetitividad,
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en este esfuerzo competitivo todas ganan; la competitividad genera ganancia para todas porque genera
crecimiento global. Se gana en calidad de trabajo, en calidad de gestién, en calidad de GERENCIA.

Competitividad es la capacidad de una empresa para competir exitosamente en su mercado. No es
una capacidad cualquiera. Es una capacidad imprescindible, vital, necesaria para sobrevivir y progresar.
Una empresa gque no tenga esa capacidad esta condenada, tarde o temprano, al fracaso.

Una empresa que no sea competitiva, que no tenga capacidad para ofrecer productos, servicios con
calidad, precio adecuado y competir con éxito, vendera cada vez menos, ira perdiendo terreno ante sus
competidores mas capaces, ira reduciendo su participacion en el mercado. Los resultados de una empresa
no competitiva se pueden prever, en el mejor de los casos comenzara a vegetar languidamente; en el peor;
se vera condenada a cerrar. Una empresa no competitiva estd condenada a morir.

La competitividad no es una cualidad cualquiera, es la capacidad para competir; sobrevivir y pro-
gresar en condiciones de competencia creciente, como la que hoy dia supone la participacion en los
mercados globales, mundiales. La competitividad es la regla basica para el éxito en mercados abiertos y
globales.

Una capacidad es una aptitud, talento o cualidad para hacer algo bien. La competitividad no esun
don gratuito, es una caracteristica construida, desarrollada, mantenida por la empresa para actuar de una
manera competitiva, para ser capaz de competir con éxito. Las empresas competitivas logran esa capaci-
dad con esfuerzo, inteligente y constancia, con esfuerzos perseverantes y continuos. Porque la competitividad,
como cualquier otra capacidad, se puede ganary se puede perder y para no perder hay que perseverar en
el esfuerzo.

2.12.- LOS HABITOS PARA EL EXITO

Los Habitos son factores poderosos en la vida. Dado que se trata de pautas consistentes, a menudo
inconstantes, de modo constante y cotidiano expresan el caracter y generan la efectividad... o inefectividad.

Los habitos pueden aprenderse y/u olvidarse, pero hacerlos no es facil ni rapido, conforman un
proceso y un compromiso tremendo. Las tendencias habituales profundamente enraizadas tales como la
indecision, laimpaciencia, la critica o el egoismo, que violan los principios basicos de la efectividad huma-
na, se necesita algo mas que un poco de fuerza de voluntad y algunos cambios menores en la vida. Existe
un esfuerzo tremendo, pero cuando se propone a emplearlo con efectividad se adquiere una dimension
totalmente nueva.
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Se pueden utilizar los habitos para generar la atraccidn y el orden que se necesita para lograr la
efectividad en lavida.

También se puede definir habito como una interseccion del conocimiento, capacidad y deseo del
individuo.

Para convertir algo en un habito de la vida, es necesario saber de estos tres elementos: El conoci-
miento que es el paradigma tedrico, el “que hacer” y el “por que”, la capacidad que es el “como hacer”. Y
el deseo que es lamotivacion, es él “querer hacer”.

Para crear un habito hay que trabajar en estas tres dimensiones.

Trabajando sobre el conocimiento, la capacidad y el deseo, se podré irrumpir en nuevos niveles de
efectividad personal e interpersonal (laboral), es un cambio que tiene que estar motivado por un proposito
superior, por la disposicion a subordinar lo que uno cree que quiere ahora a lo que querra mas adelante.

Los habitos no son un conjunto de partes independientes es una armonia de lo que se hace diaa dia,
de modo que la excelencia no es un acto sino un habito para proporcionar un enfoque gradual, secuencial
y altamente integrado al desarrollo de la efectividad personal e interpersonal.

Basicamente, el caracter esta compuesto por habitos, sin embargo, el paradigma de la sociedad
corriente no esta en funcién de que guste a otros o de que se trate bien.

ATRIBUTOS: Caracteristicas personales, que se demuestran a través de las cualidades y com-
portamientos, distinguiendo un excelente desempefio en una actividad profesional, dentro de una determi-
nada estructura, estrategiay cultura.

2.12.1. DEFINICIONES DE LOS ATRIBUTOS A DESARROLLAR PARA
EL EXITO.

« PERSEVERANCIA: Firmezay constancia en los propositos. Duracién permanente o continua
de una cosa.

« EMPATIA: Laempatiaes la capacidad para ver, interpretar y sentir el mundo en que vivimos
como lo hace otra persona. La empatia engloba el entendimiento en el aspecto emocional, de la
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experiencia vivida por otra persona. Es un colaborador vital para lograr unas buenas relaciones
interpersonales.

CORTESIAY TACTO: Son aquellos que cuentan con una gran inteligencia emocional y es
un verdadero gusto contarlas entre nosotros. Esta maravillosa habilidad es muy notoria tanto por
Su ausencia como por su presencia.

RESPETO: Es la posibilidad de aceptar tus defectos y virtudes sin poner en tela de juicio lo que
ves en los demas. Por que si hay algo que debe acompariar al respeto es la reciprocidad, es
aceptar al otro como es, con sus grandes diferencias.

INTERES POR SU ASIGNACION: Motivacion al logro, y/o realizacion personal, indepen-
denciay auto confianza, percepcion de beneficios econdmicos. Optimista, practico, dindmico,
honesto, confiable o integro, ético, es pensar que todas las asignaciones pueden ser importantes.

ADAPTABILIDAD: Flexibilidad para ver, analizar y afrontar los cambios. Adaptar las reac-
ciones, respuestas y tacticas para posibilitar circunstancias fluidas. Afrontar multiples demandas
adecuando rapidamente las prioridades.

FLEXIBILIDAD: Capacidad para considerar el cambio como una oportunidad estimulante,
en lugar de amenaza. Para ser flexible se requiere de una alta estabilidad emocional y capacidad
de aprender a aprender.

PACIENCIA: Esperade las cosas que se desean mucho. Es sufrir con paz y serenidad todas las
adversidades. Es la capacidad de la persona que tiene paciencia con todas las cosas, pero sobre
todo consigo mismo. La paciencia es la fortaleza del débil y laimpaciencia la debilidad del fuerte.

TOLERANCIA: Respeto y consideracion hacia las opiniones o practica de los demaés.

EMPRENDEDOR: Es la parte visionaria, creativa, siempre en la busqueda de oportunidades y
en la creacion de posibilidades. La capacidad de sobrevivir en un ambiente de alta incertidumbre.

RECEPTIVIDAD: Es un estado activo y consciente a lo que se recibe, y pasivo a todo lo
demés. Es un recibir inmediato, un acoger espontaneo, libre de todo pensamiento y emocion.

FACILIDAD PARATRABAJAR EN EQUIPO: Habilidad para lograr que diversas per-
sonas trabajen juntos para alcanzar eficazmente un objetivo coman ain cuando la meta no esté
directamente relacionada con el interés propio.
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SINCERIDAD E INTEGRIDAD: Responsabilidad ante la propia actuacion personal. Fide-
lidad y honestidad con los principios personales y de los demas, generando confianza derivada
de lafiabilidad y autenticidad.

ESTABILIDAD EMOCIONAL.: Es la capacidad de mantener su actividad a pesar de las
dificultades, se consideran optimista ante cualquier cambio del entorno y se mantiene sereno ante
los contratiempos, valora los proy contra de las cosas.

HABILIDADES COMUNICACIONALES: Capacidad para explicar algo, describir, dar o
recibir instrucciones, reportar algo, comunicarse con los demés. La comunicacién es uno de los
atributos que se debe desarrollar en los equipos de trabajo. Es una herramienta fundamental para
producir los resultados deseados, tanto en el trabajo en equipo como en la negociacion u otras
situaciones dentro y fuera de laempresa.

PROACTIVIDAD: Significa que, como seres humanos somos responsables de nuestras pro-
pias vidas. Nuestra conducta es una funcion de nuestras decisiones, no de nuestras condiciones.
Tenemos lainiciativay la responsabilidad de hacer que las cosas sucedan.

RESPONSABILIDAD Y COMPROMISO: Es hacer lo que nos corresponde de la mejor
manera, siendo el beneficio colectivo. Es la actitud de una persona inteligente, se adquiere a
través de los afios con inteligencia y el conocimiento moral.

INTERES EN CULTURAS FORANEAS: Es el interés en culturas y costumbres que no
pertenecen a sus raices, para facilitar el desarrollo y desenvolvimiento dentro de una comunidad
distinta a las que pertenecen. La cultura de la organizacion serd la que facilite o no el desarrollo
adecuado de las comunicaciones mostrando los cddigos y canales adecuados a utilizar, a través
de sus politicas y estrategias de comunicacion.

CURIOSIDAD INTELECTUAL.: Es estar buscando informacion que le compete con res-
pecto a su entorno profesional, que se relacione con algo que este en su mente profesional, con
laempresa, con la sociedad donde se desenvuelve etc.

AUTOESTIMA: Laconfianzaen si mismo 'y en los otros, la aceptacion del reto, la motivacion
por el logro, la superacion de si mismo, la capacidad de aceptar los propios fallos.

INDEPENDENCIA: La capacidad para tomar decisiones y elegir, para luego actuar en conse-
cuencia. Es capaz de realizar un buen trabajo, cumplir con la misién encomendada y de escoger
el enfoque adecuado para superar los problemas.
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« EXTROVERTIDO: Indica la actitud de la personalidad de un individuo cuyos intereses estan
preferiblemente orientados hacia el ambiente exterior, antes que hacia su propio mundo interior.

« EXPERIENCIAENEL CAMPO AUTOMOTRIZ: Habito que se adquiere de conocer y
manejar asuntos y negocios en el area automotriz, y el convivir en el campo automotriz.

-« HABILIDAD TECNICAY CONOCIMIENTO: Capacidad de poner en practica, ampliar o
aplicar los conocimientos técnicos (por educacion formal 0 no) necesarios para ejecutar de
manera competente su profesion para aplicar métodos, procedimientos y técnicas especificos a
un campo especializado. Esta habilidad se aprende en cursos universitarios o programas de
capacitacion en los centros de trabajo.

-« HABILIDAD GERENCIAL.: Ser un hombre de negocio astuto, que formula, planifica e
implementa operaciones, es Alguien que establece un sistema, dirige el trabajo a través de los
subordinados y, al asignar tareas bien definidas (no ambiguas), desarrolla una base para fijar
estandares de rendimiento de sus empleados, les evalta objetivamente como puede, para iden-
tificar a los de bajo rendimiento y darle entrenamiento adicional para que puedan cumplir con los
estandares de trabajo, creando asi el sistema maés eficiente posible.

« HABILIDAD ORGANIZACIONAL.: Determinacion de qué labores deben realizarse, quie-
nes deben hacerlas, cdmo se agruparan las tareas, quienes reportaran a quiény quién tomara las
decisiones.

« HABILIDAD ADMINISTRATIVA: Habilidad para optimizar los recursos, prever tenden-
cias, predecir desarrollos y actuar sobre un firme convencimiento de cémo seria el futuro.

« HABILIDAD PARAACEPTAR FEEDBACK: Esta habilidad es considerada como la parte
vital en los estudios de actitud ante el trabajo, ya que es aqui donde se comenta las decisiones de
la direccion. Esta retroalimentacion hace surgir las sugerencias y soluciones creativas a proble-
mas cuya existencia ya esta reconocida. Los dialogos de persona a persona son valiosos ya que
constituyen una de las pocas oportunidades que tiene el empleado medio para exponer y comen-
tar sus condiciones de trabajo.

« ALTAMOTIVACION: Toda influencia que suscita, dirige 0 mantiene el comportamiento orien-
tado a las metas de los individuos y Adecua las tendencias emocionales que guian o facilitan el
logro de los objetivos mejorando la actuacion. Hacer seguimiento de la informacion para reducir
laincertidumbre y hallar maneras de mejorar.
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« EXPERIENCIAEN EL EXTERIOR: es la experiencia de trabajo 6 estudios de formacion
en empresas similares o de distintas ramas que hayan contribuido como parte en la formacion del
profesional.

« HABILIDAD PARAESCUCHAR: Es la capacidad que tiene el individuo para conciliar dife-
rentes opiniones e ideologias, en busca de una comprensién mutua que abre la posibilidad al
dialogo en una Institucion, ya sea con sus miembros o con personas ajenas a ellas.

« CONFIANZA: Lacapacidad que tienen las personas para confiar en otras es un parametro
variable. Analogamente, el grado de confianza que puede depositarse en estas personas es tam-
bién variable. La confianza interpersonal es una cuestion muy fragil, que no puede recibir muchos
golpes sin sufrir grandes fracturas. Del mismo modo en que pueden incrementarse los niveles de
confianza, el ciclo puede invertirse.

« FRANQUEZA: Es una cualidad de caracter, una carencia de desvio en nuestra conducta, una
carencia de maquinacion o premeditacion maliciosa, el ser abierto y sin dobleces, pero también
de lenguaje amable.

« BONDAD: Cuanto mejor es una persona, posee cierto valor, buscando el bien de nuestros
semejantes, se encuentra a la buena personay se le conoce por sus buenos actos, lo importante
es ser bueno con todo.

« HABILIDADES DE MANEJO DE ESTRES: Capacidad de mantener el control de si mis-
MO en situaciones estresantes o que provoquen fuertes emociones. Es el resultado de la prepara-
cion del cuerpo mismo para una actividad sin que esta produzca desequilibrio en el cuerpo
humano.

« SENSIBILIDAD POSITIVA: Capacidad de comprender y valorar los aportes de otras personas.

« CREATIVIDAD: Capacidad de descubriry disefiar soluciones para mejorar el desempefio.
Implica generar ideas, desarrollarlas, enriquecerlas, someterlas a la critica pragmatica e implan-
tarlas para el logro de soluciones reales en un campo profesional.

« INICIATIVA: Tomar la iniciativa significa reconocer nuestra responsabilidad de hacer que las
cosas sucedan. Prestancia ante nuevas oportunidades. Conseguir el logro de metas més allade lo
que se requiere 0 se espera.
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BILINGUE: Que hable o escriba dos 0 mas idiomas. Es el uso de dos lengua en una misma
region. Capacidad de describir en forma logica, en el idioma bien sea ingles que es el idioma
estudio u otro idioma.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL.: Activamente buscar oportunidades para incentivar
la mision del grupo, clarificando opciones para la toma de decisiones de valor. Hacer sacrificios
personales o de grupo para encontrar una meta organica mas global, generando un sentido de
propdsito més amplio.

ORGANIZAR Y REDACTAR INFORMES: Es una destreza para analizar informaciony
mantenerse informado de su entorno.

USAR LALOGICAPARAANALIZAR IDEAS: Es la habilidad y destreza para teorizar,
usando conceptos Yy teorias para interpretar informacion y elaborar modelos conceptuales.

ADAPTARSE ACIRCUNSTANCIAS CAMBIANTES: Esta dentro del rango de la des-
treza de comprension, logrando que situaciones impredecibles e inciertas tengan sentido.

EXAMINARY LEER GRAN CANTIDAD DE INFORMES: Es una destreza de recopi-
lar informacion, es ser objetivo y ver los asuntos desde varias perspectivas.

PERTENECER A REDES QUE COMPARTEN O RECIBEN INFORMACION: Es
una destreza de comunicacion a través de vias de telecomunicaciones. Estableciendo relaciones
y fuentes de informacidn fuera de la organizacion.

ESCUCHAR CON MENTE ABIERTA: Quiere decir, prestar atencion a lo que se oye,
atender a un aviso, consejo 0 sugestion sin perjuicio.

USAR ESTADISTICAS O MODELOS MATEMATICOS PARAANALIZAR DATOS:
Es una destreza cuantitativa, que utiliza estas herramientas cuantitativas para analizar problemas.
Usando formulas y ecuaciones para resolver problemas.

DEDUCIR EL SIGNIFICADO DE INFORMES CUANTITATIVOS: Es la habilidad de
determinar la informacion que se precisa en todos los puntos de decision para mantener el siste-
ma operativo eficaz. Pueden utilizarse muchas técnicas cuantitativas para reducir un problema.
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Este conjunto de técnicas, se ha denominado teoria de la decision.
o INTELIGENCIA EMOCIONAL: Comienza por el conocimiento de uno mismo que engloba
las disciplinas de visién compartida, trabajo en equipo, liderazgo y disciplina sistematica es un

modelo educativo que permite una formacion sobre la conducta humana.

« ACTUACION BAJO RIESGOS: Asumir responsabilidades ante asuntos o situaciones criti-
cas, mantener el control y confianza en si mismo, capacidad de concentracion y mando.

2.12.2. ATRIBUTOS PARA DETERMINAR EL GRADO DE PARTICIPA-
CION APROPIADO DE UN GERENTE EN EL PUESTO DE TRABAJO.

Segin VROOM y YETTON afirman que existen varios grados de participacion que depende de
siete atributos de situacion que se muestra a continuacion:

A .- Laimportancia de la calidad de la decision.

B.- La medida en la que el gerente posee suficiente informacion y experiencia para tomar una deci-
sion de laalta calidad por él mismo.

C.- Lamedidaen la que el problema esta estructurado.

D.- Lamedidaen la que la aceptacion o compromiso de parte de los subordinados es vital para la
aplicacion eficaz de la decision.

E.- La probabilidad de que la decision del gerente sea aceptada por los subordinados.

F.-El grado en que los subordinados estan motivados para alcanzar las metas organizacionales
representadas en los objetivos explicitos en la declaracion del problema.

G.- Lamedida en que los subordinados pueden entrar en conflicto debido a soluciones preferidas.
Los grados de participacion de un gerente en el puesto de trabajo son cinco:

1. SIN PARTICIPACION: Es donde la persona en entrenamiento gerencial resuelve el problema o
toma la decision el mismo. Utilizando la informacion con que cuenta en ese momento.
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2. PARTICIPACION minima: Obtiene la informacion necesaria de los subordinados y posterior-
mente decide él mismo, el papel del subordinado para la toma de decision es proporcional a la
informacion necesaria que suministra al gerente.

3. MAS PARTICIPACION: Es compartir el problema con subordinados importantes de manera
individual, para recibir sus ideas y sugerencias, sin reunirlos en grupos y posteriormente se toma
la decision, que podria o no reflejar la influencia de los subordinados.

4. AUN MAS PARTICIPACION: Comparte el problema con sus subordinados como grupo y
obtiene colectivamente sus ideas y sugerencias, toma la decision que podria o no reflejar la
influencia de los subordinados.

5. PARTICIPACION TOTAL: comparte un problema con los subordinados como grupo. Juntos
generan y evallan alternativas e intentan Ilegar a un acuerdo sobre la solucion. Su papel es en
gran medida de coordinador.
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3.- METODOLOGIA

3.1.- TIPO DE INVESTIGACION

Es innegable la importancia de la investigacion, porque es la base de toda ciencia. Ella es dindmica
porque permite descubrir nuevos enfoques cientificos y abre nuevos horizontes, manteniendo a la ciencia
en constante evolucion. La investigacion no pertenece a una sola ciencia, es decir, ella se da en todas, de
distintas maneras. Es por ello que la estrategia de investigacion adoptada de acuerdo a los objetivos
planteados y a la naturaleza del estudio, que se determina en el presente trabajo es de tipo cualitativo y se
caracteriza por ser generativa, inductiva, constructiva y subjetiva. La cual busca describir la conducta
habitual de instituciones y grupos concretos, interesandose por lo que la gente hace, como se comportay
como interactla. (Gloria Pérez Serrano-1998).

Segun el nivel de conocimiento el tipo de investigacion es Descriptivo, ya que trata de obtener
informacion sobre los Atributos que se deben desarrollar, los cuales deberia tener un Ingeniero Industrial
que quiera incursionar en el campo automotriz y los diferentes tipos de entrenamiento para la formacion
Gerencial de las ensambladoras que conforman el sector automotriz Carabobefio.

Adicionalmente, se considera de Campo donde se hace un estudio evaluativo, sustentado en las
fuentes primarias, representadas por los expertos del sector automotriz Carabobefio.

3.2.- POBLACION

Segun Tamayo, M. (1993), la poblacion se define como: ““la totalidad del fendmeno a estudiar,
en donde las unidades de poblacidn posee una caracteristica comun la cual se estudiay da origen a
los datos de la investigacion™
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La poblacion que se estudiara en este trabajo esta representada por las Gerencias Altas y Medias de
las ensambladoras que conforman el sector automotriz Carabobefio, para garantizar que la informacién
obtenida represente lo mas fielmente posible a la Estructura Ideol6gica Gerencial o Contexto Gerencial en
funcidn a los tipos de entrenamiento gerenciales que actualmente se aplican. El total de la poblacion de la
gerencial altay media con experiencia en el sector automotriz Carabobefio fue 56 gerentes.

Debido a la poca disponibilidad de tiempo para la atencidn por parte del personal gerencial que laboraen
el sector seleccionado para el estudio, se hizo necesario escoger una muestra representativa de la poblacion.

La muestra segun el mismo autor, descansa en el principio de que “las partes representan al todo y
por tal reflejan las caracteristicas que definen la poblacion de la cual fue extraida, lo que confirma su
representatividad” (Tamayo, M. 1993).

3.3.- SELECCION DE LA MUESTRA

Segun Bisquerra (1989), el procedimiento para seleccionar una muestra de individuos sobre los que
se van arecoger los datos debe ser tal que asegure su representatividad. Esto es de vital importancia para
llegar a conclusiones que sean generalizadas.

El criterio de seleccion de la muestra se baso en la intrinseca participacion de los Gerentes (exper-
tos) en aspectos relacionados con la Productividad y la Calidad, ademas de ser los responsables directos
de formar la cultura Empresarial e implementar las Estrategias y Enfoques Gerenciales.

Debido a las caracteristicas particulares de la investigacion, donde se tiene una poblacién finita
(gerentes del sector automotriz seleccionados) y por tratarse de un estudio en el cual segiin Tamayo “El
investigador selecciona los elementos que a su juicio son representativos”, se realizo el muestreo no alea-
torio intencionado o sesgado como método a utilizar en dicha investigacion con el fin de dar representatividad
a los distintos factores que integran el universo o poblacion.

Se procedi6 a cuantificar el nimero de gerentes pertenecientes a las ensambladoras que conformael
sector automotriz, basado en el criterio de los Gerentes relacionados con la Productividad y calidad,
obteniendo los resultados siguientes:

» Ford con un total de 21 Gerentes.

« General Motors con un total de 18 Gerentes.

o Chrysler conuntotal de 17 Gerentes.
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De estos Gerentes se seleccionaron los que tuvieran mayor relacion con dicho criterio y mayor
disponibilidad, como se muestra en cuadro N° 1.

Cuadro N° 1
TAMANO DE LA MUESTRA

Ensambladoras

Gerentes Chrysler Ford General Motors
Calidad X X X
Ingenieria
Produccion X X X
Materiales X X X
Manufactura X X X
Planta X X
Recurso Humano X X
Mercadeo X X
Operaciones X
Sub - Total 7 8 7

Total de la muestra=22 Gerentes

FUENTE: PROPIA

3.4.- TECNICAS DE OBTENCION DE LA INFORMACION

Para larealizacion del estudio y poder lograr los objetivos planteado, la investigacion utilizara distin-
tas vias para la recoleccion de datos. Las fuentes de informacion se dividen en dos tipos: primarios 'y
secundarios. Los datos primarios provienen de las fuentes originales, y se recopilan directamente en el
campo especifico; los datos secundarios se refieren a experiencias de otras personas en cuanto al tema
investigado, publicaciones, datos censales, documentos o referencias bibliogréficas. A continuacion se
detallan cada una de ellas.

Los datos primarios fueron generados por medio de la aplicacion de diferentes instrumentos tales
como: La Observacion, La Entrevistay La Encuesta.
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« Observacion: se llevaran a cabo visitas informales a las ensambladoras, donde se tomara nota de los
aspectos més resaltantes en cuanto a las funciones Gerenciales ejercidas en su puesto de trabajo.

« Entrevistas: laforma como se efectla esta técnica en las ensambladoras sujetas a estudio, sera
através de entrevista de tipo informal, la misma se utiliza basicamente para intercambiar puntos
de vista sobre el tema analizado y su relacion con el contexto gerencial actual; ademas servird
para caracterizar la muestra y justificar la necesidad de contar con la colaboracion de las suge-
rencias en las tres ensambladoras para alcanzar el objetivo propuesto en la investigacion.

« Encuestas: estas se aplicaran con el apoyo de una lista de 50 (cincuenta) atributos para el éxito,
relacionados con la carrera Ingenieria Industrial. Con la finalidad de que el experto seleccione un
total de 15 (quince) atributos, se evalud segun su criterio y experiencia en las diferentes catego-
rias (esenciales, importantes, deseables) y sugiera el tipo de entrenamiento a seguir para lograr
adquirir dichos atributos (ver anexo N° 2).

« Documentacion: esta alternativa de recopilacion de informacion permite conocer el estado del
arte de adiestramiento gerencial. Los instrumentos a utilizar seran la informacién de bibliografia,
hojas Web, fichas, trabajos bibliograficos datos de capacitacion y entrenamiento.

3.5.- TECNICAS DE ANALISIS

En funcion de cumplir los objetivos planteados para la elaboracion del presente estudio, donde se
desarrollara las estrategias de entrenamiento y reforzamiento del Ingeniero Industrial con aspiraciones a
incursionar en el campo automotriz Carabobefio, se utilizara una serie de técnicas e instrumentos que se
mencionan a continuacion.

Sistema a utilizar en el diagnostico: la estadistica descriptiva la cual consiste en la recopilacion de
informacién, presentacion e interpretacion de un grupo de datos en diagramas circulares y graficos de barras.

3.6.- DISENO DE FASES METODOLOGICAS
Fase I: Investigacion Preliminar
Se elaboro una lista de atributos relacionados con la carrera Ingenieria industrial, las herramientas

utilizadas para la recolectar esta informacion fueron entrevistas a expertos con cargos Gerenciales en
areas relacionadas con la Productividad y Calidad del sector automotriz, Internet, revistas y libros.
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Laaplicacion de encuesta permitid recoger la informacion en forma directa de los expertos del
sector automotriz, con la finalidad de obtener los principales atributos para el éxito y los tipos de
entrenamientos necesarios para adquirir dichos atributos. Para el disefio de este instrumento se
realizd una lista de 50 atributos relacionados con la carrera Ingenieria Industrial de los cuales el
experto realizé una seleccién de 15 atributos y al mismo tiempo los evalud en las diferentes
categorias (esencial, importantes y deseables).

Cada uno de los atributos tiene su definicion con el objeto de unificar términos por parte de los
encuestados (ver anexo N° 2).

La entrega de las encuestas se realizé en forma personalizada, explicandoles el por que de su
selecciony las instrucciones para contestar las encuestas.

Seé establecié una fecha para la devolucion de las encuestas y se hizo un seguimiento para evitar
retrasos.

Se recibio el instrumento personalmente, el cual fue revisado en presencia del informante, para
aclarar dudas o completar la informacion si fuese necesario.

Fase I1: Analisis de los Datos
Se procesara la informacidn que se obtenga de las encuestas con los expertos del sector automotriz
utilizando la estadistica descriptiva, donde se analizaran los atributos para el éxito que debe poseer

un Ingeniero Industrial y los tipos de entrenamiento para reforzar o adquirir dicho atributos.

Se tomara en cuenta las entrevistas no estructura con los expertos, la cual permitira determinar
los tipos de entrenamiento que actualmente aplica el sector automotriz.

Fase I11: Establecimiento de Estrategias

Se planteara un Plan de Entrenamiento y Reforzamiento en la Formacion del Ingeniero Industrial
en areas Gerenciales del sector automotriz Carabobefio.

A continuacion se presenta un modelo estratégico para obtener ventaja competitiva.
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FiguraN° 2
MODELO ESTRATEGICO PARAOBTENER VENTAJAPARACOMPETITIVA

RECURSO HUMANO
A FORMARSE

INGENIERO INDUSTRIAL SECTORAUTOMOTRIZ

Filosofias de Desarrollo Fortalecer las Filosofias y

Individual Contextos Gerenciales
Desarrollo de Habilidades y Desarrollo de Tecnologias y
Destrezas Gerenciales Programas de Entrenamiento
Uso del Conocimiento y Capacitacion
Especializacionen Afianzar los
Campos Especificos Equipos de Trabajo

Ingeniero Industrial
Integral y Competitivo Innovacion

VENTAJA COMPETITIVA

CRECIMIENTO ORGANIZACIONAL
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PARAOBTENER VENTAJAPARACOMPETITIVA

El modelo estratégico para obtener ventaja competitiva en relacion a la capacitacion y formacion del
Ingeniero Industrial en areas gerenciales del sector automotriz se fundamenta en la relacion individuo em-
presa.

Si se fortalece una filosofia gerencial que sepa administrar el pensamiento humano desde el punto de
vista del conocimiento y accion de planeacion de estrategica a través de filosofias de desarrollo individual
se lograra la incorporacion del Ingeniero en el sector automotriz, identificandose con lo concerniente a su
carreray a su entorno laboral.

El desarrollo de tecnologias y programas de capacitacion constituyen la infraestructura esencial para
ser cada dia mas competitivos y el factor clave para el éxito es el desarrollo de Habilidades y Destrezas
Gerenciales con el buen Uso de Conocimientos.

El objetivo estratégico de convertir la capacidad potencial del Ingeniero en capacidad real, es muy
complejo porque el ser humano es tnico, sus motivaciones son particulares. Por lo que se puede decir que
la competencia trasciende el conocimiento adquirido durante la formacion extendiendose s6lo cuando el
capacitado transfiere correcta y oportunamente lo aprendido a su lugar de trabajo.

Esto tambien se puede reflejar en los trabajadores de la empresa, ya que ningun trabajador por
excelente que sea puede lograr en forma individual los resultados esperados, por ello se requiere de ayuda
mutua y cooperacion. Para alcanzar la especializacion en un campo especifico se requiere una cierta
formacidn profesional y un pla de entrenamiento dirigido a dicho campo.

La ventaja competitiva sera el resultado de llegar a desarrollar el plan de entrenamiento y
Reforzamiento en areas gerenciales del sector automotriz Carabobefio, ya que el mismo permitira desarro-

llar los atributos mas importantes manifestados por la Gerencia de dicho sector.

Se desarrollaran las conclusiones y recomendaciones del trabajo.
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4.- PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

4.1- ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

Se realiz6 un andlisis cuali-cantitativo de los resultados obtenidos de acuerdo a las respuestas dadas
por los expertos del sector automotriz (ejecutivos de la alta y media Gerencia) ubicado en la zona indus-
trial del estado Carabobo.

Elanalisis cualitativo tiene una interpretacion personal que se efectud considerando los 15 (quin-
ce) Atributos para el Exito seleccionados por cada Gerentes de las diferentes ensambladoras que confor-
ma el sector automotriz Carabobefio los cuales debe poseer un Ingeniero Industrial con aspiraciones a
incursionar en el campo automotriz.

4.1.1.- Resultados, Analisis e Interpretacion:

Se elaboraron graficos con la finalidad de que es la mejor forma de observar los resultados obteni-
dos. Adicionalmente se realiz6 un analisis cuantitativo para la evaluacion de aquellos Atributos que obtuvie-
ron igual proporcionalidad en al menos dos categorias (esencial, importante, deseable) y otro para la
evaluacion final de los atributos que coincidieron en todas las ensambladoras pero defirieron en: no méas de
una categoria. El andlisis cuantitativo se basé en criterios.

A continuacion se hace una explicacion de lo anteriormente dicho, se procedera al anlisis de los
graficos con sus respectivas tablas:
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Comenzando con la Ensambladora de la CHRYSLER, y observando los resultados obtenidos en el
cuadro N° 2 y en el grafico N° 1 se puede apreciar los 15 atributos para el éxito seleccionados por la
ensambladora Chrysler donde hay dos atributos para el éxito que obtuvieron mayor frecuencia de selec-
cion, estos son: Facilidad para trabajar en equipo y bilingtie los cuales tienen un margen minimo de
diferencia. Les sigue en un orden el resto de los atributos para el éxito hasta llegar al de menor frecuencia
de seleccion.

De acuerdo a lo anteriormente dicho, se puede deducir que estos atributos para el éxito son los mas
relevantes dentro de laensambladoara Chrysler, los cuales se podran apreciar en la grafica N° 1.

Cuadro N° 2

TABLA ENCUESTA CHRYSLER

ATRIBUTOS PARAEL EXITO RESULTADOS
Facilidad para trabajar en Equipo
Bilinglie
Habilidad Comunicacional
Experiencia en el Campo automotriz
Alta Motivacion
Compromiso Organizacional
Emprendedor
Habilidad Técnicay Conocimientos
Habilidad Gerencial
Usar estadisticas 0 modelos matematicos para analizar datos
adaptarse a circunstancias cambiantes
Proactividad
Responsabilidad y Compromiso

Creatividad

W ww w0 00101 OO N

Perseverancia

FUENTE: PROPIA



Grafica N° 1
RESULTADOS DE ENCUESTA APLICADA EN CHRYSLER
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En el siguiente registro de atributos para el éxito se obtuvo de la ensambladora Ford (cuadro N° 3
y gréafico N°2), los resultados que permiten deducir que son los atributos que se requieren para aspirar a
cargos gerenciales dentro de laensambladora de la Ford. De acuerdo a la frecuencia de seleccion los mas
relevantes son: Bilingue y Creatividad.

Cuadro N° 3
TABLA ENCUESTA FORD
ATRIBUTOS PARAEL EXITO RESULTADOS
Bilinglie 8

Creatividad

Experiencia en el Campo automotriz
Habilidad Técnicay Conocimientos
Habilidad Gerencial

Iniciativa

Usar estadisticas 0 modelos matematicos para analizar datos
Habilidad Comunicacional
Proactividad

Responsabilidad y Compromiso
Habilidad manejo de estrés
Compromiso Organizacional

Usar l6gica para analizar Ideas

Alta Motivacion

A | b~ 0o 01 01 O1O1 O O O o o N

Adaptarse a circunstancias Cambiantes

FUENTE: PROPIA
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RESULTADOS DE ENCUESTA APLICADA EN FORD
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En el cuadro N° 4 y grafica N° 3 se observan los resultados de la encuesta aplicada en la
ensambladora General Motors, esto permite concluir los atributos para el éxito exigidos por dicha
ensambladora para aspirar a cargos gerenciales. Los atributos mas sobre salientes son: Facilidad para
trabajar en equipo seguidamente Habilidad Comunicacional, Habilidad Gerencial y Bilingue.

Cuadro N° 4
TABLA ENCUESTA GENERAL MOTORS

ATRIBUTOS PARAEL EXITO RESULTADOS

\l

Facilidad para trabajar en Equipo
Habilidad Comunicacional
Habilidad Gerencial

Bilinglie

Emprendedor

Perseverancia

Respeto

Interés por su Asignacion
Proactividad

Experiencia en el Campo automotriz
Habilidad Técnicay Conocimientos
Habilidad Organizacional

Alta Motivacion

Creatividad

(GO R S A A T~ A S - - B &) I o> B i e > I o )

Responsabilidad y Compromiso

FUENTE: PROPIA



Grafica N° 3
RESULTADOS DE ENCUESTA APLICADA EN GENTFAL MOTORS
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Comparando los resultados obtenidos de la aplicacién de encuesta en las tres ensambladoras
(Chrysler, Ford y General Motors), enel cuadro N° 5y la grafica N° 4 se observa que las ensambladoras
que conforman el sector automotriz carabobefio, coinciden en su seleccion de atributos para el éxito en
una cantidad de 9 (nueve) atributos que se mencionan a continuacién: Habilidad Gerencial, Bilingle, Habi-
lidad Comunicacional, Habilidad Técnicay Conocimiento, Alta Motivacion, Experiencia en el Campo
automotriz, Responsabilidad y Compromiso, Proactividad, Creatividad, también se puede apreciar que
Chryslery Ford coinciden en tres atributos que son los siguientes: Compromiso Organizacional, Adap-
tarse a circunstancias cambiantes y Usar estadisticas 0 modelos matematicos para analizar datos.

Como se puede ver nuevamente Chrysler coincide con General Motors en tres atributos para el
éxito que se muestran a continuacion: Emprendedor, Perseveranciay Facilidad para trabajar en Equipo.

General Motors tiene en su lista (ver cuadro N° 24) cuatro atributos que no contienen el resto de
las ensambladoras y estos son: Interés por su asignacion, Iniciativa, Habilidad Organizacional y Respeto.

Finalmente Ford presenta dos atributos que aparecen en la Lista Definitiva de los Atributos para el
Exito Ford (ver cuadro N° 19) estos son: Habilidad Manejo de Estrés y Usar Légica para analizar ideas.

En el cuadro N° 5 también se visualizan el nUmero de expertos que coinciden en la seleccion de
los atributos, como por ejemplo. El atributo Habilidad Gerencial fue seleccionado por las ensambladoras
General Motors y Ford por una misma cantidad de expertos y Chrysler en una menor cantidad de
expertos.
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COMPARACION DE RESULTADOS
(CHRYSLER, FORD Y GENERAL MOTORS)

Cuadro N° 5

ATRIBUTOS PARAEL EXITO

Habilidad Gerencial

Bilinglie

Habilidades Comunicacional
Habilidad Técnicay Conocimientos
Alta Motivacion

Facilidad para Trrabajar en Equipo

Experiencia en el Campo automotriz

Usar Estadistica 0 Modelos Matematicos paraAnalizar Datos

Emprendedor

Responsabilidad y Compromiso
Proactividad

Compromiso Organizacional
Creatividad

Iniciativa

Perseverancia

Respeto

Habilidad Organizacional

Usar Légica para Analizar Ideas
Interés por suAsignacion
Adaptarse a Circunstancias Cambiantes

Habilidad Manejo de Estrés

CHRYSLER

4

N OO oo wlolw g Wl W M > OO N OO O

o

ENSAMBLADORAS

FORD aMm
6 6
8 6
5 6
6 4
4 4
0 7
6 4
6 0
0 5
5 3
5 4
5 0
7 4
6 0
0 4
0 4
0 4
5 0
0 4
4 0
5 0

FUENTE: PROPIA
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COMPARACION DE ENCUESTA APLICADA EN EL SECTOR AUTOMOTRIZ
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Basado en los resultados obtenidos de cada ensambladora se procedio a evaluar cada uno de estos
atributos en las categorias (Esencial, Importante y Deseable) que los expertos sugirieron.

Observando la evaluacion realizada por los expertos segun las categorias (Esencial, Importante y
Deseable) a las cuales pertenece cada atributo. Se realiz6 un analisis en cada ensambladora, el cual se
puede apreciar a través de graficas con sus respectivas tablas como se viene haciendo.

El cuadro N° 6y el grafico N° 5 permite visualizar la evaluacion que hicieron los expertos de la
ensambladora Chrysler. Los atributos esenciales para el éxito seleccionados por dicha ensambladora
son: Habilidad Gerencial, Habilidad Técnica y Conocimientos, Alta Motivacion, Usar estadisticos 0 mode-
los Matematicos para analizar datos y Bilingle. Los atributos importantes para el éxito son: Adaptarse a
Circunstancias Cambiantes, Facilidad para trabajar en Equipo, Creatividad y Perseverancia. Finalmente
los atributos Deseables para el éxito son: Responsabilidad y Compromiso, Compromiso Organizacional,
Emprendedor.

En el cuadro N° 7se visualiza la lista preliminar de dicho atributos ubicados en su categoria. La
grafica N° 5 presenta tres atributos que obtuvieron igual proporcionalidad en al menos dos categorias y
estos son: Habilidad Comunicacional, Experiencia en el Campo automotriz, Proactividad. Por esta razon
se realiz6 un analisis cuantitativo para los mismos, con el fin de ubicarlos en una categoria especifica, bien
sea, esencial, importante o deseable.
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Cuadro N° 6
EVALUACION DE CATEGORIAS CHRYSLER.
CATEGORIAS
ATRIBUTOS PARAEL EXITO ESENCIAL | IMPORTANTE  DESEABLE
Facilidad para trabajar en Equipo 2 4 1
Bilingle 3 2 1
Habilidad Comunicacional 2 2 1
Experiencia en el Campo automotriz 1 2 2
Alta Motivacion 3 1 1
Compromiso Organizacional 2 0 3
Emprendedor 1 1 2
Habilidad Técnicay Conocimientos 2 1 1
Habilidad Gerencial 3 0 1
Usar estadisticas 0 modelos matemaéticos para analizar datos 3 1 0
Adaptarse a circunstancias cambiantes 0 4 0
Proactividad 0 2 2
Responsabilidad y Compromiso 1 0 2
Creatividad 0 2 1
Perseverancia 1 2 0

FUENTE: PROPIA
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Cuadro N° 7

LISTAPRELIMINAR DE LOSATRIBUTOS EN SU CATEGORIACHRYSLER.

ESENCIAL

Habilidad Gerencial

Habilidad Técnicay Conocimiento

Alta Motivacion

Bilinglie

Usar Estadistica 0 modelos matematicos para analizar datos

IMPORTANTE
Adaptarse a Circunstancias Cambiantes
Facilidad para trabajar en Equipo
Creatividad
Perseverancia

DESEABLE
Responsabilidad y Compromiso
Compromiso Organizacional

Emprendedor

FUENTE: PROPIA

El registro de la evaluacion realizada en la ensambladora Ford (cuadro N°8 y grafica N° 6), permite
concluir los atributos esenciales, importantes y deseables para el éxito que demanda dicha ensambladora.
Los atributos esenciales son: Habilidad Gerencial, Habilidad técnica y Conocimiento, Habilidad
Comunicacional. Los atributos importantes son: Adaptarse a Circunstancias Cambiantes, Bilingiie, Com-
promiso Organizacional, Alta Motivacion y Creatividad. Los atributos deseables son: Usar Logica para
Analizar Ideas, Proactividad, Experiencia en el Campo automotriz y Habilidad Manejo de Estrés.

En el cuadro N° 9 se visualiza la lista preliminar de dicho atributos en su respectiva categoria
evaluados por los expertos de Ford. Los atributos que obtuvieron igual proporcionalidad en al menos dos
categorias son: Iniciativa, Usar estadisticas 0 modelos matematicos para analizar datos, Responsabilidad y
compromiso, a los mismos se les realiz6 un analisis cuantitativos para ubicarlos en una categoria.
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Cuadro N° 8

EVALUACION DE CATEGORIAS FORD.

CATEGORIAS
IMPORTANTE | DESEABLE

ATRIBUTOS PARAELEXITO
Bilinglie
Creatividad
Experiencia en el Campo automotriz
Habilidad Técnica'y Conocimientos
Habilidad Gerencial
Iniciativa
Usar estadisticas 0 modelos matematicos para analizar datos
Habilidad Comunicacional
Proactividad
Responsabilidad y Compromiso
Habilidad manejo de estrés
Compromiso Organizacional
Usar l6gica para analizar Ideas

Alta Motivacion

Adaptarse a circunstancias Cambiantes

Cuadro N° 9

ESENCIAL

PP, PO N O W DD DD O NMN O W

o

W NP W DN R RPN R RS

P W P, W N DO NN O O W Ww

1

FUENTE: PROPIA

LISTAPRELIMINAR DE LOSATRIBUTOS EN SU CATEGORIAFORD.

ESENCIAL

Habilidad Gerencial
Habilidad Técnicay Conocimiento
Habilidad Comunicacional

IMPORTANTE

Adaptarse a Circunstancias Cambiantes
Alta Motivacion

Creatividad

Bilingtie

Compromiso Organizacional

DESEABLE

Proactividad
Experiencia en el Campo Automotriz

Habilidad Manejo de EstrésUsar logica para Analizar ldeas

FUENTE: PROPIA
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Observando las evaluaciones obtenidas en el cuadro N° 10y grafico N° 7 se puede apreciar los
siguientes atributos para el éxito, ubicados en las categorias esenciales, importantes y deseables de la
ensambladora General Motors. Los atributos esenciales son: Habilidad Comunicacional, Habilidad
Gerencial, Bilinglie, Alta Motivacion. Los atributos importantes son: Habilidad Técnicay Conocimientos,
Habilidad Organizacional, respeto, Facilidad para trabajar en Equipo. Los atributos deseables son: Inte-
rés por su Asignacion, Proactividad, Experiencia en el Campo automotriz. El cuadro N° 11 muestra la lista
preliminar de los atributos en sus categorias evaluados por los expertos de General Motors. Los atribu-
tos que obtuvieron igual proporcionalidad en al menos dos categorias se mencionan a continuacion: Em-
prendedor, Perseverancia, Creatividad, Responsabilidad y Compromiso, a los mismos se les realiz6 un
analisis cuantitativos para definir su categoria.

Cuadro N° 10

EVALUACION DE CATEGORIAS GENERAL MOTORS.

CATEGORIAS
ATRIBUTOS PARAEL EXITO ESENCIAL | IMPORTANTE DESEABLE
Facilidad para trabajar en Equipo 2 3 2
Habilidad Comunicacional 4 1 1
Habilidad Gerencial 3 2 1
Bilinglie 3 2 1
Emprendedor 2 2 1
Perseverancia 0 2 2
Respeto 1 2 1
Interés por su Asignacion 1 1 2
Proactividad 1 1 2
Experiencia en el Campo automotriz 1 1 2
Habilidad Técnicay Conocimientos 0 3 1
Habilidad Organizacional 1 2 1
Alta Motivacion 2 1 1
Creatividad 2 2 0
Responsabilidad y Compromiso 1 1 1

FUENTE: PROPIA



GraficaN° 7
ATRIBUTOS PARA EL EXITO EVALUADOS POR GENERAL MOTORS SEGUN SU CATEGORIA
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Cuadro N° 11

LISTAPRELIMINAR DE LOSATRIBUTOS EN SU CATEGORIA GENERAL MOTORS.

ESENCIAL
Habilidad Gerencial
Alta Motivacion
Bilinglie
Habilidad Comunicacional
IMPORTANTE

Facilidad para trabajar en Equipo
Habilidad Organizacional

Respeto

Habilidad Técnicay Conocimiento

DESEABLE

Experiencia en el Campo Automotriz
Proactividad
Interés por su Asignacion

4.1.2.- ANALISIS CUANTITATIVO

FUENTE: PROPIA

Basado en un criterio, para el analisis cuantitativo de aquellos atributos que obtuvieron igual propor-
cionalidad en al menos dos categorias se procedio a realizar los siguientes calculos tomando en cuenta las

siguientes condiciones:

« Elatributo a estudio debera tener igual proporcionalidad en al menos dos categorias.

« Elatributo que obtenga mayor puntaje total se ubicara en la lista definitiva de atributos esenciales
siysolosi, lalista Preliminar de atributos esenciales es menor e igual a 4 (cuatro) atributos, ya

que cada categoria debera contener 5 atributos.

« Silalista preliminar de atributos en la categoria esencial es igual a 5 (cinco) atributos, dicho
atributo seré ubicado en la lista definitiva de atributos importantes si y solo si, la cantidad de
atributos importante contenidos en la lista preliminar es menor a 5 (cinco) atributos

« Finalmente si las listas preliminares de las categorias esencial e importante contienen una cantidad
de 5 atributos cada una, dicho atributo se ubicaré en la lista definitiva de los atributos deseables.
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4.2.- EL CALCULO DEL PUNTAJE TOTAL SE HARA DE LA SIGUIENTE
FORMA:

1. Acada categoria (esencial, importante y deseable) se le ha asignado un valor. La Categoria de
Esencial tomaréa el valor de 4 puntos, la categoria de importante tendrd un valor de 3 puntos y la
deseable un valor de 2 puntos.

2. Como el atributo ha sido seleccionado por una cantidad de expertos, los cuales a sus ves han
evaluado al atributo en las diferentes categorias. Se procedera al calculo del puntaje de cada

categoria con la multiplicacion de el valor de cada categoria por nimero de expertos.

3. El puntaje total sera la suma del puntaje de cada categoria.

4.2.4.- Andlisis Cuantitativo en la Ensambladora Chrysler.

Los atributos sometidos a estudio son: Habilidad Comunicacional, Experiencia en el Campo auto-
motriz y Proactividad, como se puede apreciar en la grafica N°5, los mismos coinciden en igual proporcio-
nalidad en al menos dos categorias. A continuacion se pueden apreciar la evaluacién cuantitativa de dicho
atributos en los cuadros: N°12,N° 13y N° 14.

Célculo de puntaje:

Puntaje = (Categoria/Valor) x (N° Experto)

Calculo de puntaje por Categoria para el atributo Habilidad Comunicacional
Puntaje Esencial =4 x2 Puntaje Importante=3x2 Puntaje Deseable=2x1
Puntaje Esencial =8ptos Puntaje Importante = 6ptos Puntaje Deseable = 2ptos
Célculo de puntaje total:

Puntaje Total = Puntaje Esencial + Puntaje Importante + Puntaje Deseable

Puntaje Total = 8putos + 6ptos + 2ptos

Puntaje Total = 16ptos
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Cuadro N° 12
Tabla Célculo De Puntaje total Del Atributo Habilidad Comunicacional Chrysler.

Habilidad Comunicacional

Categoria/Valor N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 2 8
Importante (3) 2 6
Deseable (2) 1 2
TOTALPUNTAJE 16

FUENTE: PROPIA

Cuadro N° 13
Tabla Célculo De Puntaje total Del Atributo Experiencia en el Campo Automotriz Chrysler.

Experiencia en el Campo automotriz

Categoria/Valor N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 1 4
Importante (3) 2 6
Deseable (2) 2 4
TOTALPUNTAJE 14

FUENTE: PROPIA

Cuadro N° 14
Tabla Célculo De Puntaje total Del Atributo Proactividad Chrysler.

Proactividad

Categoria/Valor N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 0 0
Importante (3) 2 6
Deseable (2) 2 4
TOTALPUNTAJE 10

FUENTE: PROPIA

Como se puede observar en cuadro N° 7 lista preliminar de atributos Chrysler, la categoria esen-
cial muestra un total de 5 (cinco) atributos, lo que indica que los atributos antes mencionados se ubicaran
en las categorias importantes y deseables, ya que la lista preliminar de atributos importante es menor e
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igual a4 (cuatro) atributos y la de atributos deseables contienen solo 3 (tres) atributos. A continuacion se
concluye.

Andlisis de los Cuadros N° 12, 13y 14: el atributo Habilidad Comunicacional tiene mayor puntaje
total lo cual indica que el mismo pasa a enfilar la lista definitiva de atributos importantes de laensambladora
Chrysler. El resto de los atributos evaluados perteneceran a la de atributos deseables. A continuacion se
presenta la lista definitiva de los atributos para el éxito de laensamblador Chrysler en el cuadro N° 15.

Cuadro N° 15

LISTADEFINITIVADE LOSATRIBUTOS PARAEL EXITO CHRYSLER.

ESENCIAL

Habilidad Gerencial

Habilidad Técnicay Conocimiento
Alta Motivacion

Bilinglie

Usar Estadistica 0 modelos matematicos para analizar datos

IMPORTANTE

Adaptarse a Circunstancias Cambiantes
Facilidad para trabajar en Equipo
Creatividad

Habilidad Comunicacional

Perseverancia

DESEABLE

Responsabilidad y Compromiso
Compromiso Organizacional
Experiencia en el Campo Automotriz
Proactividad

Emprendedor

FUENTE: PROPIA
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4.2.2.- Analisis Cuantitativo en la Ensambladora Ford:

Los atributos sometidos a estudio son: Iniciativa, Usar estadisticas 0 modelos matematicos para
analizar datos, Responsabilidad y Compromiso. Como se puede apreciar en la grafica N°6, los mismos
coinciden en igual proporcionalidad en al menos dos categorias. En los cuadros: (N° 16), (N°17) y (N°18)
se puede visualizar el calculo del puntaje total de los atributos sometidos a estudio.

Cuadro N° 16

Tabla Calculo De Puntaje total Del Atributo Iniciativa Ford.

Categoria/Valor N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 2 8
Importante (3) 2 6
Deseable (2) 2 4
TOTALPUNTAJE 18

Cuadro N° 17

FUENTE: PROPIA

Tabla Calculo De Puntaje total Del Atributo Usar estadisticas o modelos Matematicos Ford.

Usar estadisticas 0 Modelos Matematicos
Categoria/Valor N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 2 8
Importante (3) 2 6
Deseable (2) 2 4

TOTAL PUNTAJE 18

Cuadro N° 18

FUENTE: PROPIA

Tabla Célculo De Puntaje total Del Atributo Responsabilidad y Compromiso Ford.

Responsabilidad y Compromiso

Categoria/Valor N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 2 8
Importante (3) 1 3
Deseable (2) 2 4
TOTALPUNTAJE 15

FUENTE: PROPIA
El cuadro N° 9 muestra la lista preliminar de los atributos esenciales los cuales suman un total de 3
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(tres) atributos en dicho cuadro la lista preliminar de atributos importantes muestra un total de cinco
atributos y finalmente los atributos deseables esta conformado por cuatro atributos, lo que indica que los
atributos antes mencionados se ubicaran en las categorias esenciales y deseables, ya que la lista preliminar
de atributos importantes cumple con la cantidad de atributos establecido por categoria, que es la cantidad
de a5 (cinco) atributos por categorias. A continuacion se concluye lo siguiente.

Analisis de los Cuadros N° 16, 17 y 18: los atributos Iniciativa y Usar Estadisticas 0 modelos
matematicos para analizar datos tiene igual puntaje total lo que indica que ambos pasaran a formar parte de
la lista definitiva de atributos esenciales de laensambladora Ford. El atributo Responsabilidad y Compro-
miso obtuvo menor puntaje total y se ubicé en la lista definitiva de atributos deseables. A continuacion el
cuadro N° 19 muestra la lista definitiva de los atributos para el éxito de la ensambladora Ford.

Cuadro N° 19

LISTA DEFINITIVA DE LOS ATRIBUTOS PARA EL EXITO FORD
ESENCIAL

Habilidad Gerencial

Habilidad Técnicay Conocimiento

Habilidad Comunicacional

Iniciativa

Usar Estadistica 0 modelos matematicos para analizar datos
IMPORTANTE

Adaptarse a Circunstancias Cambiantes

Bilingtie

Creatividad

Alta Motivacion
Compromiso Organizacional

DESEABLE
Responsabilidad y Compromiso

Usar Logica para analizar Ideas
Experiencia en el Campo Automotriz
Proactividad

Habilidad Manejo de Estrés

FUENTE: PROPIA
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4.2.3.-Analisis Cuantitativo en la Ensambladora General Motors:

Los atributos sometidos a estudio son: Emprendedor, Perseverancia, Creatividad, Responsabilidad
y Compromiso. Como se puede apreciar (en la grafica N° 7) dicho atributos, coinciden en igual propor-
cionalidad en al menos dos categorias. En los siguiente cuadros se muestran el calculo del puntaje total de
cada atributo.

Cuadro N° 20
Tabla Célculo De Puntaje total Del Atributo Emprendedor General Motors.

Categoria/Valor N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 2 8
Importante (3) 2 6
Deseable (2) 1 2
TOTALPUNTAJE 16

FUENTE: PROPIA

Cuadro N° 21
Tabla Célculo De Puntaje total Del Atributo Creatividad General Motors.

Categoria/Valor N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 2 8
Importante (3) 2 6
Deseable (2) 0 0
TOTALPUNTAJE 14

Cuadro N° 22
Tabla Calculo De Puntaje total Del Atributo Perseverancia General Motors.

Perseverancia

FUENTE: PROPIA

Categoria/Valor N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 0 0
Importante (3) 2 6
Deseable (2) 2 4
TOTALPUNTAJE 10

FUENTE: PROPIA
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Cuadro N° 23

Tabla Célculo De Puntaje total Del Atributo Responsabilidad y Compromiso General Motors.

Responsabilidad y Compromiso

Categoria/Valor N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 1 4
Importante (3) 1 3
Deseable (2) 1 2
TOTALPUNTAJE 9

FUENTE: PROPIA
En el cuadro N° 11 se puede observar que la lista preliminar de atributos esenciales e importantes

tiene 4 (cuatro) atributos cada unay la de los atributos deseables contiene solamente tres, por lo tanto los

atributos antes mencionados se ubicaran en las categorias esenciales, importantes y deseables. Luego de

analizar el puntaje total de cada atributo en el cual se presenta a continuacion.

Analisis de los Cuadros N° 20, 21, 22 y 23: el atributo Emprendedor tiene mayor puntaje total,
lo que indica que estara ubicado en la categoria esencial de la ensambladora General Motors. Le sigue el

atributo Creatividad con un puntaje menor, para ser ubicado en la categoria importante, seguidamente

estan los atributos Perseverancia, Responsabilidad y Compromiso enfilando la lista definitiva de la catego-

ria deseable. A continuacion se presenta la lista definitiva de los atributos para el éxito de laensambladora

General Motors en el cuadro N° 24.

Cuadro N° 24

LISTADEFINITIVADE LOSATRIBUTOS PARAEL EXITO GENERALMOTORS.

ESENCIAL
Habilidad Gerencial
Habilidad Comunicacional
Alta Motivacion
Emprendedor
Bilingtie
IMPORTANTE

Facilidad para trabajar en Equipo
Habilidad Organizacional

Respeto

Habilidad Técnicay Conocimiento
Creatividad

DESEABLE

Experiencia en el Campo Automotriz
Proactividad

Interés por su Asignacion
Perseverancia

Responsabilidad y Compromiso

FUENTE: PROPIA
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A continuacion se presenta en la figura N° 3 una matriz, resultado de la evaluacion realizada por los
expertos del sector automotriz, donde se puede apreciar los atributos para el éxito de cada ensambladora
en sus respectivas categorias (esencial, importante, deseables).

Através de estos resultados de procedio a seleccionar los atributos para el éxito del sector auto-
motriz. Como se muestra (en la figura N° 3) dichos atributos fueron evaluados previamente a su seleccion,
fueron analizados cuantitativamente basado en un criterio para su evaluacion final dentro del sector, permi-
tiendo asi tener una vision mas clara de los atributos que seran objeto de estudio para disefiar la propuesta
del Plan de Entrenamiento y reforzamiento para Ingenieros Industriales con aspiraciones a incursionar en el
campo automotriz.

A continuacion se presenta el analisis previo a la seleccion definitiva de los atributos para el éxito,
evaluados en sus respectivas categorias.

4.3.- CRITERIO PARA LA EVALUACION FINAL DE UN ATRIBUTO EN
LA CATEGORIA ESENCIAL DENTRO DEL SECTOR AUTOMOTRIZ

Un atributo que esté evaluado en la categoria importante por una sola ensambladora y el mismo, se
encuentre ubicado en las listas definitivas de atributos esenciales por las otras dos ensambladoras, se
someterd a un analisis cuantificativo para definir su categoria final dentro del sector automotriz.

4.3.1.- Condiciones que se deben cumplir para que el atributo sea analizado:

1. Elatributo a estudio debera estar ubicado en todas las ensambladoras que conforman el sector
automotriz Carabobefio.

2. Elatributo a estudio debe haber sido evaluado en la categoria esencial en por lo menos dos de las
ensambladoras que conforma el sector automotriz en caso contrario no se tomara en cuenta para
el andlisis.

3. Adicionalmente, el atributo a estudio, debera tener el puntaje de importante que adquirié en una
ensambladora superior al puntaje de esencial que adquirié en las otras dos ensambladoras, para
poder conservar su evaluacion inicial como atributo importante en esa ensambladora, de lo con-
trario dicho atributo pasara a formar parte de la lista definitiva de atributos esenciales del sector
automotriz.
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El calculo del puntaje se hara de la misma forma como se viene haciendo:

1. Acada categoria (esencial, importante y deseable) se le ha asignado un valor. Esencial tomaréel
valor de 4 puntos, importante 3 puntos y deseable 2 puntos.

2. Como el atributo ha sido seleccionado por una cantidad de expertos los cuales a sus ves lo han
evaluado en las diferentes categorias. Se procedera al calculo del puntaje de cada categoria con
la multiplicacion de: el nimero de experto por el valor de cada categoria.

A continuacion se procedera a analizar los atributos que cumplan con las condiciones antes mencio-
nadas. De la figura N° 3 se seleccion los siguientes atributos para su analisis:

« Habilidad Gerencial: se encuentra seleccionado por las tres ensambladoras, fue evaluado en la
categoria esencial por la ensambladora por ende se considera que es un atributo esencial del
Sector Automotriz.

« Habilidad Comunicacional: se encuentra seleccionado por las tres ensambladoras, fue evaluado
en la categoria importante por laensambladora Chrysler y evaluado en la categoria esencial por
Ford y General Motors.

« Alta Motivacion: se encuentra seleccionado por las tres ensambladoras, fue evaluado en la cate-
goria importante por Ford y evaluado en la categoria esencial por Chrysler y General Motors.

« Bilingue: se encuentra seleccionado por las tres ensambladoras, fue evaluado en la categoria
importante por Ford y evaluado en la categoria esencial por Chrysler y General Motors.

« Habilidad Técnicay Conocimiento: se encuentra seleccionado por las tres ensambladoras, fue
evaluado en la categoria importante por General Motors y evaluado en la categoria esencial por
Chryslery Ford.

En el cuadro N° 25 se observa el célculo del puntaje por categoria del atributo Habilidad
Comunicacional, con el fin de ubicarlo en una categoria especifica dentro del sector automotriz Carabobefio.
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Cuadro N° 25

Tabla Calculo De Puntaje Por Categoria Del Atributo Habilidad Comunicacional.

ab al 0 adClonNa
Chrysler Ford General Motors
Valor/Categoria | N°Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 2 8 3 12 4 16
Importante (3) 2 6 2 1
Deseable (2) 1 2 0 0 1

FUENTE: PROPIA

Analisis del Cuadro N° 25: como se puede observar en este cuadro, el puntaje obtenido en la
categoria importante del atributo a estudio de la ensambladora Chrysler igual a 6 puntos, no es superior en
comparacion al puntaje adquirido en la categoria esencial de las ensambladoras Ford y General Motors.

Por lo tanto el atributo Habilidad Comunicacional pasaa formar parte de la lista de los atributos

esenciales del sector automotriz como se puede apreciar en el cuadro N° 36 lista definitiva de atributos
para el éxito del sector automotriz.

En el cuadro N° 26 se visualiza el calculo del puntaje por categoria del atributo “Alta Motivacion”,
con el fin de ubicarlo en una categoria especifica dentro del Sector Automotriz Carabobefio

Cuadro N° 26

Tabla Calculo De Puntaje Por Categoria Del Atributo Alta Motivacion.

Alta otivaclio

Chrysler Ford General Motors
Valor/Categoria | N°Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 3 12 1 4 2 8
Importante (3) 1 2 6 1 3
Deseable (2) 1 1 2 1 2

FUENTE: PROPIA

Anélisis del Cuadro N°26: como se puede apreciar el puntaje obtenido en la categoria importante
igual a 6 puntos del atributo a estudio de la ensambladora Ford no es superior al puntaje de esencial que
dicho atributo adquirio en las otras dos ensambladoras(Chrysler y General Motors).
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Esto permite concluir que el atributo Alta Motivacién pasa a formar parte de la lista definitiva de
atributos esenciales del sector automotriz, como se puede apreciar en el cuadro N° 36 lista definitiva de
atributos para el éxito del sector automotriz Carabobefio.

En el cuadro N° 27 se observa el calculo del puntaje por categoria del atributo Bilinglie, con el fin de
ubicarlo en una categoria especifica dentro del Sector Automotriz Carabobefio.

Cuadro N° 27

Tabla Calculo de Puntaje por Categoria del Atributo Bilingue.

B gue
Chrysler Ford General Motors
Valor/Categoria | N° Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 3 12 3 12 3 12
Importante (3) 2 6 4 12 2 6
Deseable (2) 1 2 1 2 1 2

FUENTE: PROPIA

Anélisis del Cuadro N° 27: como se puede visualizar el puntaje adquirido en la categoria impor-
tante es igual a 12 puntos (del atributo a estudio de la Ensambladora Ford) no es superior al puntaje en la
categoria esencial que dicho atributo adquirid en las otras dos ensambladoras, en la comparacion de este
puntaje, se puede aprecia que son iguales y no cumple con la condicion de superioridad.

Por consiguiente, el atributo Bilinglie, pasa a formar parte de la lista definitiva de atributos esenciales
del sector automotriz como se puede apreciar en el cuadro N° 36 lista definitiva de atributos para el éxito
de dicho sector.

En el cuadro N° 28 se visualiza el calculo del puntaje por categoria del atributo Habilidad Técnicay
Conocimiento, con el fin de ubicarlo en una categoria especifica dentro del Sector Automotriz Carabobefio
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’

Cuadro N° 28
Tabla Célculo De Puntaje Por Categoria Del Atributo Habilidad Técnica'y Conocimiento

al) Uadl € a OlQ0 v O
Chrysler Ford General Motors
Valor/Categoria | N°Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 2 8 4 16 0 0
Importante (3) 1 3 1 3 3 9
Deseable (2) 1 2 0 0 1 2

FUENTE: PROPIA

Analisis del Caudro N° 28: como se puede apreciar el atributo a estudio evaluado por General
Motors obtuvo un puntaje en la categoria importante es igual a 9 puntos y en la ensambladora Ford
adquirio un puntaje de 16 puntos en la categoria esencial siendo este superior, también se aprecia que el
puntaje adquirido de la categoria esencial en laensambladora Chrysler es inferior aambos puntaje, pero
el atributo a estudio no cumple con la condicion de tener mayor puntaje en la categoria importante que los
dos puntaje en la categoria esencial de las dos ensambladoras

Con esta informacion se determina la ubicacion definitiva del atributo a estudio dentro de la categoria
esencial del sector automotriz, vea cuadro N° 36 lista definitiva de atributos para el éxito de dicho sector.

4.4.- CRITERIO PARA LA EVALUACION FINAL DE UN ATRIBUTO EN LA
CATEGORIA IMPORTANTE DENTRO DEL SECTOR AUTOMOTRIZ.

Un atributo que esté evaluado en la categoria importante debera estar ubicado en por lo menos dos
ensambladoras que conforman el sector automotriz, en caso contrario no sera evaluado, el puntaje en la
categoria importante debe estar comprendido dentro de un rango: Mayor e igual a 6 puntos y menor e igual
al5puntos (6 < X < 15).

A continuacion mencionaremos los atributos que cumplen con la condicién:

« Facilidad para Trabajar en Equipo: fue seleccionado por las ensambladoras Chrysler y General
Motors, como se aprecia en la figura N° 3 Matriz de Resultados.

« Adaptarse a Circunstancias Cambiantes: fue seleccionada por las ensambladoras Chryslery
Ford, vea figura N° 3 Matriz de Resultados.

« Creatividad: fue seleccionado por las tres ensambladoras como se puede observar en la figura
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N° 3 Matriz de Resultados.

En el cuadro N° 29 se puede observar el puntaje en la categoria importante de ambas ensambladoras
paraevaluar si se encuentra en el rango convenido.

Cuadro N° 29
Tabla Calculo De Puntaje Por Categoria Del Atributo Adaptarse a Circunstancias Cambiantes.

Agaptarse a a a amplante
Chrysler Ford
Valor/Categoria | N°Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 0 0 0 0
Importante (3) 4 12 3 9
Deseable (2) 0 0 1 2

FUENTE: PROPIA

Anélisis del Cuadro N° 29: como se puede apreciar el atributo a estudio cumple con la condicion

de estar ubicado en por lo menos dos ensambladoras y el puntaje en la categoria importante esta dentro
del rango establecido.

Por consiguiente, el atributo Adaptarse a Circunstancias Cambiantes ha sido seleccionado como un
atributo importante del sector automotriz, como se puede aprecia en el cuadro N° 36 lista definitiva de
atributos para el éxito del sector automotriz Carabobefio.

En el cuadro N° 30 se puede observar el puntaje en la categoria importante de ambas ensambladoras
y comprobar si ambos puntaje se encuentran en el rango establecido.

Cuadro N° 30
Tabla Calculo De Puntaje Por Categoria Del Atributo Facilidad para Trabajar en Equipo.

c 0ad pala alDadlal € 0 9]0,
Chrysler General Motors
Categoria N° Expertos | Puntaje |N°Expertos | Puntaje
Esencial (4) 2 8 2 8
Importante (3) 4 12 3 9
Deseable (2) 1 2 2 4

FUENTE: PROPIA
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Analisis del Cuadro N° 30: como se puede observar el puntaje en la categoria importante del
atributo a estudio cumple con la condicion de estar comprendido en el rango establecido.

Por lo tanto, queda establecido que el atributo Facilidad para trabajar en Equipo forma parte de la
lista definitiva de atributos importantes del sector automotriz, ya que cumple con lo establecido en el
criterio. Vea cuadro N° 36

En el cuadro N° 31 se puede observar el puntaje en la categoria importante que el atributo a estudio
adquirid en las tres ensambladoras y se puede verificar si el mismo se encuentra dentro del rango establecido.

Cuadro N° 31
Tabla Célculo De Puntaje Por Categoria Del Atributo Creatividad.

eatividad
Chrysler Ford General Motors
Categoria N° Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 0 0 0 0 2 8
Importante (3) 2 6 4 12 2 6
Deseable (2) 1 2 3 6 0 0

FUENTE: PROPIA

Analisis del Cuadro N° 31: como se puede apreciar en el cuadro N° 31, el atributo Creatividad
fue evaluado en la categoria importante por las tres ensambladoras, adicionalmente se observa que dicho
atributo adquirié el puntaje dentro del rango establecido.

Esta informacion permite decidir, que el atributo Creatividad ha sido seleccionado como un atributo
Importante del sector automotriz, ya que cumple con lo establecido en el criterio. Vea cuadro N° 36

45.-CRITERIO P,ARALAEVALUACIC')N FINALDEUNATRIBUTOEN
LACATEGORIADESEABLEDENTRODELSECTOR AUTOMOTRIZ

Un atributo evaluado en la categoria deseable debera estar ubicado: en la categoria deseable de
todas las ensambladoras (Chrysler, Ford, General Motors) que conforman el sector automotriz.

El puntaje en la categoria deseable debe estar comprendido en un rango mayor e igual a 2 (dos)
puntos y menor e igual a 10 puntos.
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Para la realizacion de este analisis se seleccionaron los siguientes atributos:

« Proactividad: fue seleccionado por las ensambladoras que conforman el sector automotriz y
evaluado por las mismas en la categoria deseable.

« Experienciaen el Campo automotriz: fue seleccionado y evaluado por las ensambladoras en la
categoria deseable.

« Responsabilidad y Compromiso: fue seleccionado por todas las ensambladoras y evaluado en la
categoria deseable.

En el cuadro N° 32 se puede observar el puntaje en la categoria deseable del atributo a estudio y
confirmar si el mismo se encuentra en el rango establecido.

Cuadro N° 32

Tabla Caélculo De Puntaje Por Categoria Del Atributo Proactividad.

Proa gad
Chrysler Ford General Motors
Categoria N° Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 0 0 0 0 1 4
Importante (3) 2 6 1 3 1 3
Deseable (2) 2 4 4 8 2 4

FUENTE: PROPIA

Anélisis del Cuadro N° 32: como se puede apreciar el puntaje en la categoria deseable del atribu-
to Proactividad evaluado Tanto Chrysler como Ford y General Motors, cumple con la condicion de estar
comprendido en el rango establecido.

Haciendo referencia a lo anteriormente expuesto se puede concluir que el atributo Proactividad ha
sido seleccionado para formar parte de la lista definitiva de atributos deseables del sector automotriz como
se puede visualizar en el cuadro N° 36

En el cuadro N° 33 se puede observar el puntaje en la categoria deseable del atributo a estudio y
verificar que se encuentre dentro del rango convenido.
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Cuadro N° 33
Tabla Calculo De Puntaje Por Categoria Del Atributo Experiencia en el Campo automotriz.

periencia en el Campo automo
Chrysler Ford General Motors
Categoria N° Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 1 4 2 8 1 4
Importante (3) 2 6 1 3 1 3
Deseable (2) 2 4 3 6 2 4

FUENTE: PROPIA

Anélisis del Cuadro N°33: como se puede observar el puntaje en la categoria deseable del atribu-
to Experiencia en el Campo automotriz cumple con la condicién de estar comprendido en el rango estable-
cido. Se visualiza el puntaje obtenido en la categoria deseable dentro de dicho rango.

Con esta informacién se enfila el atributo Experiencia en el campo automotriz en la lista definitiva de
atributos deseables del sector automotriz. Vea cuadro N° 36

En el cuadro N° 34 se puede observar el puntaje en la categoria deseable del atributo a estudio y se
puede confirmar si el mismo esta ubicado dentro del rango establecido.

Cuadro N° 34

Tabla Célculo De Puntaje Por Categoria Del Atributo Responsabilidad y Compromiso.

Responsablilidac ompro 0
Chrysler Ford General Motors
Categoria N° Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje N° Expertos Puntaje
Esencial (4) 1 4 2 8 1 4
Importante (3) 0 0 1 3 1 3
Deseable (2) 2 4 2 4 1 2

FUENTE: PROPIA

Analisis del Cuadro N° 34: como se puede visualizar el puntaje en la categoria deseable del
atributo Responsabilidad y Compromiso, se encuentra en el rango establecido.
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Con lo expuesto anteriormente sé a determinado que el atributo a estudio pasa a formar parte de la
lista definitiva de atributos deseables del sector automotriz, como se muestra en el cuadro N° 36

El cuadro N° 35y el grafico N° 8 permite visualizar resultado final de los atributos para el éxito del
sector automotriz, sometidos a estudio para el disefio de la propuesta del Plan de Entrenamiento y
Reforzamiento para Ingenieros Industriales con aspiraciones a incursionar en el campo automotriz. Los
atributos esenciales, importantes y deseables del sector se visualizan en el cuadro N° 36 lista definitiva de
atributos para el éxito del sector automotriz Carabobefio.

Cuadro N° 35

EVALUACION DE CATEGORIAS SECTOR AUTOMOTRIZ.

A . » A
ATRIBUTOSPARAEL EXITO ESENCIAL IMPORTANTE DESEABLE
Facilidad para trabajar en Equipo 4

~

Bilingtie 9
Habilidades Comunicacional 9
Experiencia en el Campo automotriz 4
Alta Motivacion 6
Habilidad Técnicay Conocimientos 6
Habilidad Gerencial un
adaptarse a circunstancias cambiantes 0
Proactividad 1

4

2

Ol 00 P, N N W N N W w

Responsabilidad y Compromiso

o N B N WO B O

N

Creatividad

FUENTE: PROPIA
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Cuadro N° 36

LISTADEFINITIVADE LOSATRIBUTOS PARAELEXITO
SECTORAUTOMOTRIZ CARABOBENO.

ESENCIAL

Habilidad Gerencial

Bilinglie

Habilidad Comunicacional

Alta Motivacion

Habilidad Técnicay Conocimiento

IMPORTANTE

Facilidad para trabajar en Equipo

Adaptarse a Circunstancias Cambiantes

Creatividad

DESEABLE

Proactividad

Experiencia en el Campo Automotriz

Responsabilidad y Compromiso



Grafica N° 8
ATRIBUTOS PARA EL EXITO EVALUADOS POR
EL SECTOR AUTOMOTRIZ CARABOBENO SEGUN SU CATEGORIA
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Acontinuacion los graficos representan el porcentaje de aceptacion de los Atributos en sus respec-
tivas Categorias.

En grafico N° 9 se puede apreciar el porcentaje de aceptacion en la categoria esencial del atributo
Habilidad Gerencial dentro del sector automotriz Carabobefio.

HABILIDAD GERENCIAL

13%

19%

O ESENCIALES
Il IMPORTANTES
0 DESEABLES

68%

Grafico N° 9

En el grafico N° 10 se visualiza el porcentaje de aceptacion en la categoria esencial del atributo
Bilingte dentro del sector automotriz Caraboberio.

BILINGUE

15%

@ ESENCIALES
W IMPORTANTES
O DESEABLES

Grafico N° 10
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En el grafico N° 11 se observa que el atributo Habilidad Comunicacional tiene un porcentaje de

56% de aceptacion en la categoria esencial dentro del sector automotriz Carabobefio.

31%

HABILIDAD COMUNICACIONAL

13%

56%

O ESENCIALES
W IMPORTANTES
O DESEABLES

GréficoN° 11

Enel grafico N° 12 se observa que el porcentaje de aceptacion en la categoria esencial del atributo
Alta Motivacion tiene un valor de 46%.

ALTA MOTIVACION

23%
46%
31% o ESENCIALES
m IMPORTANTES
1 DESEABLES

GraficoN° 12
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En el gréfico N° 13 se aprecia que el atributo Habilidad Técnicay Conocimiento presenta un por-
centaje de aceptacion en la categoria esencial de 47%.

HABILIDAD TECNICA 'Y
CONOCIMIENTO

D 47%

GraficoN° 13

15%

O ESENCIALES
l IMPORTANTES
O DESEABLES

En el grafico N° 14 se visualiza que el atributo Facilidad para trabajar en Equipo tiene un porcentaje
de aceptacion en la categoria importante igual a 50%.

FACILIDAD PARA
TRABAJAR EN EQUIPO

@ ESENCIALES
m IMPORTANTES
O DESEABLES

50%

Grafico N° 14
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En el grafico N° 15 se visualiza un porcentaje de aceptacion en la categoria importante igual a 87%
parael atributo Adaptarse a Circunstancias Cambiantes.

ADAPTARSE A CIRCUNSTANCIAS
CAMBIANTES

13% 0%

O ESENCIALES
m IMPORTANTES

87% O DESEABLES

Grafico N° 15

En el grafico N° 16 se aprecia que el atributo Creatividad obtuvo un porcentaje de aceptacionen la
categoria importante de 57%

CREATIVIDAD

14%

O ESENCIALES
57% l IMPORTANTES
O DESEABLES

Grafico N° 16
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En el grafico N° 17 se aprecia que el atributo Proactividad adquirié un porcentaje de aceptacién en
la categoria deseable de 61%.

PROACTIVIDAD

8%

31%

61%

O ESENCIALES
W IMPORTANTES
O DESEABLES

GraficoN° 17

Enel grafico N° 18 se visualiza que el atributo Experiencia en el Campo Automotriz tiene un porcen-
taje de aceptacion en la categoria deseable de 46%.

EXPERIENCIA EN EL CAMPO
AUTOMOTRIZ

27%
46%

O ESENCIALES
m IMPORTANTES
O DESEABLES

Grafico N° 18
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En el grafico N° 19 se observa que el atributo Responsabilidad y Compromiso obtuvo un porcenta-
je de aceptacidn en la categoria deseable de 46%.

RESPONSABILIDAD Y COMPROMISO

46%

18% @ ESENCIALES
m IMPORTANTES
O DESEABLES
Grafico N° 19

En el cuadro N° 37 se presentan los atributos seleccionados por el sector automotriz que seran
objeto de estudio para el disefio del Plan de Capacitacion y entrenamiento. En el mismo se definen los tipos
de entrenamiento y tipos de Programas que se sugieren para adquirir y reforzar dichos atributos.



Cuadro N° 37: Tipos de Programas sugeridos para el Plan de Entrenamiento y Capacitacion

ATRIBUTOS ESENCIALES

Habilidad Gerencial

Bilinglie

Habilidad Comunicacional

Habilidad Técnica y Conocimientos

Técnicos

Alta Motivacion

ATRIBUTOS IMPORTANTES

Facilidad para trabajar en Equipo

Adaptarse a Circunstancias Cambiantes
Creatividad

ATRIBUTOS DESEABLES
Proactividad

Responsabilidad y Compromiso

Experiencia en el Campo automotriz

TIPO DE ENTRENAMIENTO

ESTRUCTURADO Y NO ESTRUCTURADO

ESTRUCTURADO

ESTRUCTURADO Y NO ESTRUCTURADO

ESTRUCTURADO Y NO ESTRUCTURADO

ESTRUCTURADO Y NO ESTRUCTURADO

TIPO DE ENTRENAMIENTO

ESTRUCTURADO Y NO ESTRUCTURADO

NO ESTRUCTURADO

ESTRUCTURADO Y NO ESTRUCTURADO
TIPO DE ENTRENAMIENTO
ESTRUCTURADO Y NO ESTRUCTURADO
TACITO

NO ESTRUCTURADO

TIPOS DE PROGRAMAS

Cursos a Sugerir:

e Planificacién Estratégica

e Comportamiento Organizacional
e Gerencia de Operaciones

Cursos de Idiomas

Cursos y Talleres:

e Programacion Neurolingiistica
e Comunicacion Organizacional
e Oratoria

Cursos:
e Gerencias de Producto

e Creatividad e Innovacion
e Resolucién y Formulacion de Problemas

Talleres y Seminarios:

e Inteligencia Emocional

e Motivacion del Desempefio
e Mejoramiento Continuo
TIPOS DE PROGRAMAS
Cursos y Talleres:

e Equipos de Alto Desempefio
e Programas de Gerencia en Conflicto
Conferencias y Charlas
Cursos, Talleres y Seminarios
TIPOS DE PROGRAMAS
Talleres y Conferencias

Conferencias

Pasantias Otorgadas por la Universidad de
Carabobo dentro del Sector Automotriz
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FiguraN°3
MATRIZ RESULTADOS

SELECCION FINAL DEL

DE LA EVALUACION REALIZADA POR LOS EXPERTOS SECTOR AUTOMOTRIZ
ATRIBUTOS ESENCIALES
CHRYSLER FORD GENERAL MOTORS

Habilidad Gerencial

Habilidad Técnica y Conocimientos
Alta Motivacion

Usar estadisticas o modelos
matematicos para analizar datos
Bilinglie

Habilidad Gerencial

Habilidad Técnica y Conocimientos
Habilidades Comunicacional

Usar estadisticas o modelos
matematicos para analizar datos
Iniciativa

Emprendedor

Habilidad Comunicacional
Habilidad Gerencial
Bilingle

Alta Motivacion

ATRIBUTOS IMPORTANTES

CHRYSLER

Adaptarse a circunstancias Cambiantes
Facilidad para trabajar en Equipo
Habilidad Comunicacional

Creatividad

Perseverancia

FORD

Adaptarse a circunstancias Cambiantes
Bilingle

Compromiso Organizacional

Alta Motivacion

Creatividad

GENERAL MOTORS

Habilidad Técnica y Conocimientos
Habilidad Organizacional

Respeto

Facilidad para trabajar en Equipo
Creatividad

ATRIBUTOS DESEABLES

CHRYSLER

Responsabilidad y Compromiso
Proactividad

Compromiso Organizacional
Experiencia en el Campo automotriz
Emprendedor

FORD

Usar Légica para Analizar Ideas
Responsabilidad y Compromiso
Proactividad

Experiencia en el Campo automotriz
Habilidad Manejo de Estrés

GENERAL MOTORS

Interés por su Asignacion
Proactividad

Experiencia en el Campo automotriz
Perseverancia

Responsabilidad y Compromiso

SECTOR AUTOMOTRIZ

Habilidad Gerencial

Bilingle

Habilidad Comunicacional

Alta Motivacion

Habilidad Técnica y Conocimientos

SELECCION FINAL DEL
SECTOR AUTOMOTRIZ

Facilidad para trabajar en Equipo
Adaptarse a circunstancias
Cambiantes

Creatividad

SELECCION FINAL DEL
SECTOR AUTOMOTRIZ

Proactividad
Experiencia en el Campo automotriz
Responsabilidad y Compromiso
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Capitulo 5: Propuesta del Plan

5.- PROPUESTA DEL PLAN

5.1.- DISENO DEL PLAN PARA CAPACITAR Y FORMAR AL
INGENIERO INDUSTRIAL EN LOS ATRIBUTOS PARA EL
EXITO DENTRO DEL SECTOR AUTOMOTRIZ CARABOBENO
5.2.- OBJETIVOS:
5.2.1.- Objetivo General
De lograr llevar acabo este programa de capacitacion, los Ingenieros Industriales seran capaces de
conocer y manejar las herramientas gerenciales tales como lo son los atributos para el éxito necesarios
para aspirar a cargos gerenciales dentro del sector automotriz Carabobefio.
5.2.2.- Objetivos Especificos

1. Analizar los tipos de entrenamiento en el contexto gerencial formulado por el sector automotriz.

2. Capacitar al estudiante de Ingenieria Industrial en conocimientos y herramientas gerenciales que
demanda el sector automotriz Carabobo.

3. Motivaral Ingeniero Industrial respecto a la auto capacitacion y formacion necesaria para lograr
ser un agente competitivo.
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5.3.- DESCRIPCION DEL PLAN

El disefio del plan esta basado de acuerdo a los siguientes Niveles de Capacitacion.

o Nivel I. Capacitacion de acuerdo a los factores Actitudinales: Se refiere a caracteristicas del ser
humano o rasgos de la personalidad relacionadas con la capacidad, que tiene el individuo de
desarrollar todo lo vinculado con su creatividad e imaginacion, la habilidad de comunicarse con
los demas, de producir efectos, de acuerdo con las reglas que gobiernan la actividad libre del
hombre y las caracteristicas relacionadas con el desarrollo personal, orientando al desempefio
eficiente de su trabajo. Algunas de estas caracteristicas son por ejemplo: innovador, identificado
con el trabajo, creativo, observador, intuitivo. Iniciativa, comunicativo, interrogador, sociable,
entusiasta, saber escuchar, prudente, leal, honesto, motivador, juicioso, buen tomador de deci-
siones, participativo, organizador, planificador, lider y otros.

o Nivel Il. Capacitacion de acuerdo a los Factores Ocupacionales: Se refieren a las tareas o
conjunto de acciones a desempefiar por el trabajador dentro de la Organizacion de acuerdo a lo
esperado y deseado. Algunas de estas actividades pueden ser de planificacion, inspeccion, eje-
cuciony control.

o Nivel I11. Capacitacion de acuerdo a los Factores Cognoscitivos: para el cumplimiento de los
factores ocupacionales nombrados anteriormente, el trabajador debe cubrir un area de conoci-
mientos que le permitan entender y manejar sus responsabilidades y tareas. El nivel de conoci-
miento requerido es lo que se establece dentro de estos factores.

Para la elaboracién de programas de entrenamiento definidos como el conjunto de cursos tentativos
para un Plan de capacitacion se realizaron los pasos necesarios para la formulacion de sus Objetivos ver
anexo N° 3

El plan instruccional va a constar de Mddulos fraccionados en varias partes segun lo requiera el
Atributo para el Exito que se va a capacitar. Cada Modulo contiene cinco puntos basicos que describe
dicho Plan, los mismos son:

5.3.1.-OBJETIVO

Consiste en establecer las metas que se quieren lograr en cada Nivel de Capacitacion, a fin de ir
nivelando a cada individuo de acuerdo a su grado Actitudinal, Ocupacional y Cognoscitivo, en que se
encuentre.
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5.3.2.- CONTENIDO DEL MODULO DE CAPACITACION

En él, se encuentran todos los puntos clave que cada individuo debe SER, HACER Y SABER para
llevar a cabo eficientemente las tareas diarias que competan a un gerente de alto nivel y ser capaz de tomar
decisiones en el momento oportuno dentro del sector automotriz Carabobefio.

5.3.3.- TECNICA EMPLEADA

Se refiere a las técnicas que se utilizaran en el programa de capacitacion para optimizar el apren-
dizaje; para el presente estudio se recomienda usar algunas tecnicas que se adapten a cada nivel de
capacitacion, las mismas pueden ser: clases presenciales, técnicas audiovisuales, induccion conun geren-
te, aprendizaje programado, entrenamiento estructurado y/o no estructurado.

5.3.4.-ESTRATEGIADE APRENDIZAJE

Consiste en el uso de una metodologia empleada por el facilitador para inducir y motivar a la
persona en capacitacion, a que aprenda y/o elimine las debilidades detectadas en la evaluacion; con una
buena estrategia de aprendizaje se podra conducir adecuadamente la técnica que se utilice para cumplir
con el objetivo del médulo de capacitacion correspondiente; para que el plan resulte exitoso en su totali-
dad, en dicha estrategia debera incluirse como punto fundamental, LAMOTIVACION, tanto por parte
del facilitador como para las personas en capacitacion.

5.3.5.-RECURSO UTILIZADO

El material de ensefianza debe ser cuidadosamente planificado; incluye todos aquellos instrumen-
tos que se utilizan en un laboratorio de capacitacion tales como: audiovisuales, retroproyector, rotafolios,
pizarron, equipos de computacion, material didactico etc.

Se desarrollaron los atributos esenciales, para la elaboracion de dicho plan y solo se tomaron algu-
nos de los atributos importantes y deseables que requirio el disefio propuesto del plan de entrenamiento y
reforzamiento, para Ingenieros Industriales con aspiraciones en el campo Automotriz.

Seguidamente se presenta el plan instruccional con su respectivo contenido, en donde se especifican
los diferentes Modulos que debe contener cada nivel de capacitacion, los nombres de los cursos tedricos
y practicos y la duracion que llevara aplicar cada Maddulo.
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5.4.- ATRIBUTOS ESENCIALES PARA EL EXITO

5.4.1.- HABILIDAD GERENCIAL
Ser un hombre de negocio astuto, que formula, planifica e implementa operaciones, es Alguien que
establece un sistema, dirige el trabajo a través de los subordinados y, al asignar tareas bien definidas (no
ambiguas), desarrolla una base para fijar estandares de rendimiento de sus empleados, les evalua objetiva-
mente como puede, para identificar a los de bajo rendimiento y darle entrenamiento adicional para que

puedan cumplir con los estandares de trabajo, creando asi el sistema mas eficiente posible.

5.4.1.1.- Cursos Sugeridos:
¢ Planificacion Estratégica

e Comportamiento Organizacional
o Gerencia de operaciones

La duracion para entrenar la Habilidad Gerencial a través de estos cursos comprende un total de 60 horas.



TablaN°1
Esencial
Modulo I: Habilidad Gerencial
Nivel I: Planificacion Estrategica (Curso Tentativo)
Duracion:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Tecnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:

1. Desarrollar una vision estratégica de
los recursos humanos.

2. Obtener herramientas para
incorporar esta vision estratégica a la
planificacion del negocio.

3. El manejo de la planificacion
estratégica como proceso gerencial

4. Una metodologia para analizar las
oportunidades y riesgos que enfrente la
organizacion.

5. Una vision estratégica de la empresa
en su entorno nacional e internacional.

1. Introduccion a la planificacion
estratégica.

2. Conceptos fundamentales de
planificacion.

3. Principios de planificacion
estratégica.

4. Entorno econémico, politico y
social.

5. Andlisis de industrias y
estrategia empresarial.

6. Implantacion estratégica.

7. Competitividad y globalizacion.

8. Seguimiento y control de
gestion

9. Trabajo de integracion.

Entrenamiento
Estructurado:

1. Métodos de estudios
de casos

2. Modelos de
comportamiento

3. Juegos gerenciales

Entrenamiento No
Estructurado:

1. Paneles de Gerentes
en entrenamiento

2. Aprendizaje Accion

1. Motivacion.

2. Instrucciones tedricas y
practicas.

3. Induccién con un gerente

1. Material Didéactico.

2. Equipos de computacion.

3. Retroproyector y/o
pizarron.
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Tabla N° 2

Esencial
Modulo I: Habilidad Gerencial
Nivel 1I: Comportamiento Organizacional (Curso Tentativo)
Duracion:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Technica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:

1. Describir las caracteristicas de
comportamiento organizacional.

2. Explicar el proceso organizacional
planeado.

3. Describir los elementos de las
culturas organizacionales.

4. Una vision actualizada y coherente
de las distintas areas funcionales de la
organizacion.

1. Compromiso organizacional.

2. Sistema de informacién
gerencial.

3. Tipos de culturas
organizacionales.

4. Proceso del cambio
organizacional planeado

5. Liderazgo, visién personal.

6. Negociacion

Entrenamiento
Estructurado:

1. Modelos de
comportamiento.

2. Juegos gerenciales.

3. Pelicula

Entrenamiento No
Estructurado:

1. Aprendizaje Accion.

2. Rotacién de puesto.

1. Motivacion.

2. Instrucciones tedricas y
practicas.

3. Induccién con un gerente

1. Material Didactico.

2. Equipos de computacién.

3. Retroproyector y/o
pizarrén
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Tabla N°3
Esencial
Modulo I: Habilidad Gerencial
Nivel IIlI: Gerencia de Operaciones (Curso Tentativo)
Duracién:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Tecnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:

1. Una visién gerencial que
complementa la formacién profesional y|
facilita el paso de ingeniero a gerente.

2. Un pensamiento gerencial
estratégico ubicado en un entorno
competitivo.

3. Desarrollar destrezas que facilitan la
accion del gerente.

4. Adquirir los conocimientos y
desarrollar las habilidades requeridas
para el desempefio de posiciones
gerenciales de alto nivel.

5. Percibir, examinar y formular
soluciones a los problemas que
enfrentan las organizaciones, desde
una perspectiva global.

1. Operaciones (Produccion y

Servicios).

2. Entorno econémico.

3. Recursos Humanos areas de

integracion.

4. Mercadeo.

5. Gerencia Estratégica.

6. Finanzas Gerenciales.

7. Simulacion Gerencial.
8. Contabilidad Gerencial.
9. Iniciativa Empresarial.

10. Gerencia de Si Mismo

11. Etica

Entrenamiento
Estructurado:

1. Modelos de
comportamiento.

2. Juegos gerenciales.

3. Talleres Feedback
Gerencial.

4. Taller de Crecimiento
Personal.

5. Taller de negociacion.

Entrenamiento No
Estructurado:

1. Aprendizaje Accion.
2. Induccién con un
Gerente.

3. Asesoria y reemplazo.

4. Rotacion de puesto.

1. Motivacion.

2. Instrucciones tedricas y
practicas.

3. Visitas institucionales.

4. Viaje opcional al exterior.

1. Material Didactico.

2. Equipos de computacion.

3. Audiovisuales.

4. Retroproyector y/o
pizarron.
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5.4.2.- BILINGUE

Que hable o escriba dos 0 més idiomas. Es el uso de dos lengua en una misma regién. Capacidad
de describir en forma l0gica, en el idioma bien sea ingles que es el idioma estudio u otro idioma.

5.4.2.1.- Cursos Sugeridos:

e Inglés Fundamental.

Laduracion para entrenar el idioma Ingles y poder obtener la habilidad Bilingiie es de 120 horas.



Tabla N° 4

Modulo I: Bilingle
Nivel I: Ingles Fundamental (Curso Tentativo)
Duracion:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Tecnica SSHEUSERLE Recurso a Utilizar:

Aprendizaje

1. Capacidad para escribir,
leer, hablar y entender el
idioma inglés.

2. Identificar sobre mil
palabras, sus significados en
espafiol e inglés y sus
funciones.

3. Reconocer estructuras
gramaticales y grupos de
palabras en el Idioma Ingles.

4. Describir en el idioma
ingles tanto en el &mbito
escrito como discursivo,
situaciones de indole vivencial
o laboral.

1. Primer nivel: expresiones de saludo y cortesia méas
comunes, pronombres personales y adjetivos posesivos.
Uso de verbo TO BE en el presente simple, adjetivo
calificativos y demostrativo, preposiciones construcciones
de preguntas, verbo auxiliar DO.

2. Segundo Nivel: construccion de preguntas con palabras
interrogativas, pronombres complementarios, sustantivos,
presente progresivo, modificadores cuantitativos
indefinidos, verbo haber, want y like.

3. Tercer nivel: uso del verbo TO BE en pasado, haber en
pasado, pasado de los verbos regulares e irregulares,
verbo auxiliar en pasado DID, uso del some y any,
preguntas en pasado, pronombre IT, To be going to para
expresar el futuro, nimeros ordinales y cardinales y
expresiones aritméticas sencillas, lectura y conversacion en
forma de dialogo.

4. Cuarto nivel: estudio de verbos que contienen objeto
indirecto y un verbo secundario, verbo auxiliar Have to,
verbos con dos complementos que contienen objetos
directo e indirecto, verbo auxiliar CAN, estudio de
vocabulario, lectura y conversacion en forma de didlogo.

5. Quinto nivel: presente perfecto, estudio con palabras
interrogativas en pasado y presente perfecto, verbo auxiliar
Used to, inclulle siete periodo de conversacion.

Entrenamiento
Estructurado:

1. Clases
Tedricas

2. Exdmenes
para cada nivel

1. Motivacion.

2. Talleres de
conversacion

1. Material Didactico un
libro por cada nivel.

2. Audiovisuales.

3. Retroproyector y/o
pizarrén.
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Tabla N°4 (Continuacion)

Modulo I: Bilingle
Nivel: Ingles Fundamental (Curso Tentativo)
Duracién:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Tecnica SAEHCIECI Recurso a Utilizar:

Aprendizaje

6. Sexto nivel: presente perfecto progresivo, estudio de
comparativos, auxiliar Might, Could, ideas indirectas,
pasado progresivo, incluye siete periodo de conversacion,
seis dictados, estudio de vocabulario.

7. Séptimo nivel: clausulas adjetivales, pronombres
reflexivos, pasado perfecto, voz pasiva, auxiliar Should,

Must, incluye siete periodo de conversacion, seis dictados.

8. Octavo nivel: el uso causativo activo y pasivo de Have,
clausula de tiempo, propésito con So y clasula con If,
verbos auxiliares compuestos, siete periodo de
conversacion cinco dictados.

9. Noveno nivel: presente simple, progresivo, futuro y
pasado, pronombres complementarios, verbos de dos
complementos, auxiliares can, shall y will, posesivos,
presente perfecto,pasado perfecto y pasadp progresivo.

10. Décimo nivel: comparativos, ideas indirectas, voz
pasiva, clausulas adjetivales, verbos auxiliares
compuestos, clausula con If, usos causativos activos y
pasivos de Have, clausula de tiempo.
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5.4.3.-HABILIDAD COMUNICACIONAL
Capacidad para explicar algo, describir, dar o recibir instrucciones, reportar algo, comunicarse
con los demas. La comunicacion es uno de los atributos que se deben desarrollar en los equipos

de trabajo. Es una herramienta fundamental para producir los resultados deseados, tanto en el
trabajo en equipo como en la negociacion u otras situaciones dentro y fuera de la empresa.

5.4.3.1.- Cursos Sugeridos:

e Programacion Neurolingistica.
e Comunicacion Organizacional.
o Oratoria.

El periodo de duracion para el entrenamiento de Habilidad Comunicacional a través de dicho
cursos comprende un total de 60 horas.



TablaN°5

Modulo Il:  Habilidad Comunicacional

Nivel [ Programacién Neurolingtiistica (Curso Tentativo)

Duracion:

Programa Tentativo
Objetivo Contenido Tecnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:
Entrenamiento S . o
1. Identificar, en si mismo y|1. E| gerente como Estructurado: 1. Motivacion. 1. Material Did4ctico.
en otros, algunos estilos de '
J comunicador y modelador. 1. Modelos de 2. Instrucciones teéricas y

relacion interpersonal.

2. Percibir y valorar
aquellos aspectos de la
propia conducta y de la
conducta de otros, que
intervienen en procesos de
relacion interpersonal.

3. Practicar y desarrollar
destrezas de comunicacion
interpersonal, aplicables
tanto en el medio
organizacional como en la
vida personal.

Conceptos esenciales de
Programacién
Neurolinguistica.

2. Mapas o modelos
mentales. Acceso a los
mapas. Sistemas de
representacion o patrones de
pensamiento.

3. La relacion de trabajo
efectiva. La empatia.

4. Trabajo con el lenguaje
verbal del interlocutor,
acompasamiento corporal y
verbal.

5. Estilos de interaccién
gerencial. Estrategias de
accion para el logro de
resultados.

comportamiento.
2. Juegos gerenciales.

3. Talleres de
comunicaciones
gerenciales.

4. Talleres de feedback
gerencial.

Entrenamiento No
Estructurado:

1. Aprendizaje Accion.

2. Paneles de gerentes en
entrenamiento

practicas.

3. Trabajo en equipos de
alto desempefio.

4. Potenciar el entusiasmo
para lograr las metas
empresariales y personales

2. Equipos de computacion.

3. Retroproyector y/o
pizarrén.
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Tabla N° 6
Modulo Il:  Habilidad Comunicacional
Nivel II: Comunicaciéon Organizacional (Curso Tentativo)
Duracion:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Tecnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:
1. Definir los principales Entrenamiento
elementos del proceso de |1. Proceso de comunicacion. ) 1. Motivacion. 1. Material Did&ctico.
o Estructurado:
comunicacion.
1. Modelos de 2. Instrucciones teéricas y |2. Retroproyector y/o

2. Definir las barreras a la
comunicacion y describir
medios para eliminarlas

3. Enunciar los
lineamientos para una
comunicacion eficaz.

2. Emisor (codificador).

3. Receptor (decodificador).

4., Canales de comunicacion.

5. Retroalimentacion y
percepcion.

6. Barreras de la
comunicacion eficaz.

7. Barreras Organizacionales
e individuales.

8. Eliminacion de barreras.

9. Lineamientos para la
comunicacion eficaz.

comportamiento.

2. Talleres de
comunicaciones
gerenciales

3. Talleres de feedback
gerencial.

4. Taller de comunicaciéon y
cultura en la organizacion.

5. Taller de presentaciones
gerenciales.

Entrenamiento No
Estructurado:

1. Capacitacion gerencial
en el puesto.

2. Paneles de gerentes en
entrenamiento

practicas.

3. Reducir niveles de
tension con una buena
comunicacion.

pizarron.

3. Audiovisuales.
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TablaN° 7

Modulo I:  Habilidad Comunicacional
Nivel IlI: Oratoria (Curso Tentativo)
Duracion:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Tecnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:
1. Control del miedo Entrenamiento

escénico.

2. El uso de auxiliares
audiovisuales para la
comunicacion.

3. Desarrollar su propio
estilo de comunicacion

4. Aplicar los principios
basicos de oratoria no solo
en la preparacion de un
discurso sino en la vida
cotidiana.

5. Organizar el contenido
de un discurso.

1. Importancia de la oratoria.

2. Condiciones minimas para
el éxito del orador

3. Como controlar el miedo
esceénico.

4. Formacion de habitos
oratorios.

5. Desarrollo del estilo.

6. La organizacion del
contenido.

7. Relacién entre estilo y
contenido.

8. Casos practicos.

Estructurado.

1. Taller de oratoria.

2. Exposiciones.

1. Motivacion.

2. Instrucciones tedricas y
practicas

1. Material Didactico.

2. Retroproyector y/o
pizarron.

3. Audiovisuales
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5.4.4.-HABILIDAD TECNICAY CONOCIMIENTO
Capacidad de poner en practica, ampliar o aplicar los conocimientos técnicos (por educacion
formal 0 no) necesarios para ejecutar de manera competente su profesion para aplicar métodos,
procedimientos y técnicas especificos a un campo especializado. Esta habilidad se aprende en
cursos universitarios o programas de capacitacion en los centros de trabajo.

5.4.4.1.- Cursos Sugeridos:
e Gerenciade Producto
o Creatividad e innovacion.

¢ Resoluciony formulacion de problemas técnicos.

El tiempo de entrenamiento requerido para adquirir la Habilidad tecnicay conocimiento es de 60
horas.



TablaN° 8

Modulo IIi: Habilidad Técnica y Conocimiento
Nivel [: Gerencia de Producto (Curso Tentativo)
Duracion:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Tecnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:
1. Desarrollar una vision Entrenamlent(? 1. Motivacion. 1. Material Did4ctico.
Estructurado:

estratégica de la gerencia del
producto y su rol dentro de la
empresa moderna.

2. Conocer las teorias y
metodologia que permite
analizar la conducta de compra
de los consumidores.

3. Analizar estrategias de
mercado, publicidad y su
relacion con los objetivos
corporativos.

1. Planificacion estratégica
y plan de mercado.

2. Elementos de analisis
del comportamiento del
consumidor

3. Estrategias de producto,
precio y distribucion.

4. Posicionamiento y
segmentacion.

5. Técnicas de
investigacion de mercado.

1. Talleres estudio de
mercado.

Entrenamiento No
Estructurado:

1. Paneles de gerentes en
entrenamiento

2. Instrucciones tedricas y
practicas.

3. Reducir niveles de
tensiéon con una buena
comunicacion.

2. Retroproyector y/o
pizarrén.

3. Audiovisuales.
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TablaN°9

Modulo Il1: Habilidad Técnica y Conocimiento
Nivel II: Creatividad e Innovacién (Curso Tentativo)
Duracion:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Técnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:

1. Describir las caracteristicas
de la personalidad creativa y
los pasos para generacion de
nuevas ideas.

2. Aprender estrategias de
gimnasia mental.

3. Entender el pensamiento
lateral.

1. Potenciando los
hemisferios cerebrales,

2. Inteligencias mdltiples.

3. Ser emprendedor

Entrenamiento
Estructurado.

1. Seminario de creatividad
e innovacion.

1. Motivacion.

2. Instrucciones teéricas y
practicas.

1. Material Didactico.

2. Audiovisuales
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TablaN° 10

Modulo lll: ~ Habilidad Técnica y Conocimiento

Nivel IlI: Resolucion y Formulacién de Problemas Técnicos (Curso Tentativo)

Duracion:

Programa Tentativo
Objetivo Contenido Técnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:

1. Presentar modelo para 1. Como Presentar El Ciclo Entrenamiento 1. Motivacion 1. Material Didéctico
introducir el ciclo de De Mejoramiento. Estructurado ' ' ' '
mejoramiento de la
productividad. 2. Por Donde Empezar. 1. Técnica para Clasificar. 2. Audiovisuales.

2. Familiarizar al gerente con
algunas herramientas de
diagndéstico basico, que se
puede usar en el ciclo
Planificacion-Hacer-Verificar-
Actuar.

2. Instrucciones tedricas y

3. Seleccién del Problema. 2. Tecnica de torbellino de  |practicas.

ideas.
4. Analisis de causa 3. Diagrama Causay
posibles. Efecto.
5. Identificacion de Entrenamiento No
alternativas para Accién Estructurado

Correctiva. 1. Recopilacién de Datos.

2. Hoja de trabajo de
inventario y diagrama de
Pareto.

3. Retroproyector y/o
pizarrén.
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5.45.- ALTAMOTIVACION
Toda influencia que suscita, dirige 0 mantiene el comportamiento orientado a las metas de los
individuos y Adecua las tendencias emocionales que guian o facilitan el logro de los objetivos,
mejorando la actuacion. Haciendo seguimiento de la informacion para reducir la incertidumbre y
hallar maneras de mejorar.

5.4.5.1.- Cursos Sugeridos:
¢ Inteligencia Emocional.
e Motivacion del Desempefio.

e Mejoramiento Continuo.

La duracion paraentrenar el atributo Alta Motivacion con dicho cursos esta comprendida en 60
horas.



Tabla N° 11

Modulo II:  Alta Motivacion
Nivel I Inteligencia Emocional (Curso Tentativo)
Duracion:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Técnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:

1. Transmitir vision,
motivacion al logro y
participacién a sus grupos
de trabajo.

2. Evitar la tentacién
autoritaria y el
establecimiento de
contractos paternalista con
sus subalternos.

3. Alcanzar la capacidad de
convencer y no sélo de
obtener obediencia.

4. Mejorar las relaciones
interpersonales dentro de la
organizacion.

1. El ejercicio de la autoridad
y el poder

2. Como conducir a los demas
a mejorar su desempefio mas
alla de sus expectativas

3. Desarrollando habilidades
interpersonales que refuercen
el ejercicio de asertividad y
congruencia.

4. Grupos consultivos:
ejercicio de aprendizaje en
equipo.

Entrenamiento
estructurado

1. Taller de crecimiento
personal

2. Taller manejo de estrés.

1. Motivacion.

2. Instrucciones tedricas.

1. Material Didactico.

2. Audiovisuales.
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TablaN° 12

Modulo I  Alta Motivacion
Nivel II: Motivacion del Desempefio (Curso Tentativo)
Duracion:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Técnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:

1. Expresar los principales
factores que influyen en la
motivacion laboral.

2. ldentificar los principales
enfoques de la motivacion
laboral.

3. Usar la jerarquia de las
necesidades para describir
la manera en que las
necesidades de los
individuos los motivan a
desempeniar su cargo.

4. Explicar la influencia de
la realizacion, la asociacion
y el poder en la motivacion
laboral.

5. Explicar la influencia del
enriquecimiento de
funciones en la motivacién
laboral de los individuos.

1. Factores que influyen en la
motivacion.

2. Descripcién general de los
enfoques de la motivacion.

3. Jerarquia de las
necesidades de Maslow.

4. Modelo de necesidades
adquiridas McClelland.

5. Enriquecimiento del puesto

6. Modelo de expectativa.

Entrenamiento
estructurado

1. Ejercicio de formacion de
habilidades

2. Cuestionario de
motivacion laboral

3. Preguntas de debate

4. Casos de razonamiento
critico.

1. Motivacion.

2. Instrucciones tedricas.

3. Asignaciones
interesantes en la empresa.

1. Material Didactico.

2. Audiovisuales.

3. Retroproyector y/o
pizarrén.
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TablaN° 13

Modulo ll:  Alta Motivacion
Nivel IlI: Mejoramiento Continuo (Curso Tentativo)
Duracion:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Técnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:

1. Adquirir conocimientos
criticos en las diversas areas
funcionales que mueven a la
organizacion.

2. Examinar la interrelacion de
las areas funcionales, y como
ellas influyen en la formacién
del individuo.

3. Formular una visién
integrada de los negocios,
dentro y fuera de las fronteras
de la organizacion.

4. Proporcionar herramientas
para construir y cambiar la
cultura organizacional.

5. Crear planes de accién de
acuerdo con las necesidades
individuales.

1. Gerencia estratégica.

2. Trabajo de integracion.

3. Taller de formacién de
equipo de trabajo.

4. Entorno econdémico para
una perspectiva integrada
de los negocios.

5. Taller de Liderazgo
Compartido.

Entrenamiento
Estructurado:

1. Métodos de estudios de
casos.

2. Modelos de
comportamiento.

3. Ejercicio de casos
gerenciales.

Entrenamiento No
Estructurado:

1. Aprendizaje Accion

1. Motivacion.

2. Instrucciones teéricas y
practicas.

3. Induccién con un gerente

1. Material Didactico.

2. Equipos de computacién.

3. Retroproyector y/o
pizarron.

4. Audiovisuales.
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5.5.- ATRIBUTOS IMPORTANTES PARA EL EXITO

5.5.1.- FACILIDAD PARATRABAJAR EN EQUIPO.

Habilidad para lograr que diversas personas trabajen juntos para alcanzar eficazmente un obje-
tivo comun ain cuando la meta no esté directamente relacionada con el interés propio.

5.5.1.1.- Cursos Sugeridos:
e Equipos de Alto Desempefio.

e Programa de Gerencia de Conflicto.

El tiempo de duracién para entrenar el atributo Facilidad para trabajar en equipo es de 30 horas.



TablaN° 14
Modulo I: Facilidad para Trabajar en Equipo
Nivel I: Equipos de Alto Desempefio (Curso Tentativo)
Duracion:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Técnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:

1. Estrategias para desarrollar equipos

con sentido de mision, plurales, con
alta energia y compromiso.

2. Identificar y entrenar habilidades

para gestionar profesionales expertos.

3. Retroalimentacion personal sobre

fortalezas y debilidades como miembro

eficaz de un equipo.

1. Rol de los equipos en la
organizacion: los equipos de alto
desempefio ¢,qué los distinguen?

2. Principios bésicos de los
equipos

3. Procesos claves para mejorar
la efectividad del equipo de
trabajo.

4. Técnicas para optimizar
reuniones de equipos de trabajo.

5. Feedback personalizado sobre
medios preferidos para enfrentar
conflictos.

6. La comunicacion asertiva ante
situaciones de conflicto en los
equipos.

Entrenamiento
Estructurado:

1. Métodos de estudios
de casos.

2. Modelos de
comportamiento.

3. Ejercicio de casos
gerenciales.

Entrenamiento No
Estructurado:

1. Aprendizaje Accién.

2. Paneles de Gerentes
en entrenamiento.

1. Motivacion.

2. Instrucciones teodricas y
practicas.

3. Induccién con un equipo de
alta gerencia.

1. Material Didactico.

2. Equipos de computacion.

3. Retroproyector y/o
pizarrén.

4. Audiovisuales.
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TablaN° 15

Modulo I: Facilidad para Trabajar en Equipo
Nivel Il y IlI: Programa de Gerencia de Conflicto (Curso Tentativo)
Duracion:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Técnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:

1. Herramientas précticas para el
manejo del conflicto y sus formas de
solucion.

2. Evaluacién de la actitud personal
hacia el conflicto y la negociacién,
donde cada participante recibird un
perfil individualizado que le permitira
conocer sus destrezas, habilidades y
preferencias frente al conflicto.

3. La negociaciéon como principal
féormula de resolucion de conflictos.

4, Otros medios de resolucién: La
mediacion y el arbitraje.

1. Marco analitico del conflicto.

2. Modos de enfrentar el conflicto.

3. Mediacion y arbitraje.

4. Negociacion dentro del equipo.

Entrenamiento
Estructurado:

1. Estudios de casos de
conflictos.

2. Modelos de
comportamiento ante un
conflicto.

Entrenamiento No
Estructurado:

1. Paneles de Gerentes
en entrenamiento.

1. Motivacién.

2. Instrucciones tedricas y
practicas.

3. Induccion con un equipo de
alta gerencia.

1. Material Didactico.

2. Retroproyector y/o
pizarrén.

3. Audiovisuales.
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5.6.- ATRIBUTOS DESEABLES PARA EL EXITO
5.6.1.- PROACTIVIDAD
Significa que, como seres humanos somos responsables de nuestras propias vidas. Nuestra con-
ducta es una funcion de nuestras decisiones, no de nuestras condiciones. Tenemos la iniciativay
la responsabilidad de hacer que las cosas sucedan.
5.6.1.1.- Curso sugerido:

o Conferenciade los 7 Habitos de la Gente Altamente Efectiva.

La conferencia de Proactividad es de 4horas.

5.6.2.- EXPERIENCIAEN EL CAMPO AUTOMOTRIZ

Habito que se adquiere de conocer y manejar asuntos y negocios en el area automotriz, y el
convivir en el campo automotriz.

5.6.2.1.- Cursos Sugeridos:

o Pasantias y/o becas otorgadas por la universidad de Carabobo, con la induccion dentro del
sector automotriz.

El periodo de duracion con respecto a la induccion en el campo automotriz es un aproximado de
90 horas 0 mas segun lo requiera el capacitado.

A continuacion se puede apreciar en el cuadro N° 15 el contenido de programacion del plan de
capacitacion del Ingeniero Industrial que aspira a cargos gerenciales dentro del sector automotriz.



TablaN° 16
Modulo Il:  Conferencia de los 7 Habitos de la Gente Altamente Efectiva
Nivel:
Duracién:
Programa Tentativo
Objetivo Contenido Técnica Estrategia de Aprendizaje Recurso a Utilizar:

1. Libertad para poder
escoger nuestra respuesta
a los estimulos del medio
ambiente.

2. Facultad para responder
(responsabilidad) de
acuerdo con nuestros
principios y valores.

3. Permite afirmar que
somos los arquitectos de
nuestro propio destino.

1. Sea proactivo entre
estimulos y respuestas

2. La Proactividad definida.

3. Tomar iniciativa, actuar o
dejar que los demas actien
por Ud.

4. Escuchando nuestro
lenguaje.

5. Circulo de preocupacioén /
circulo de influencia.

6. Los “tener” y los “ser”

7. La otra punta del palo.

8. Comprometerse y mantener
los comprometidos.

9. Proactividad y el test de los
treinta dias.

Entrenamiento
Estructurado:

1. Taller de Proactividad.

2. Pelicula de Stephen R,
Covey

1. Motivacion.

1. Material Didactico.

2. Audiovisuales

ue|d |ap eisendoud :G ojnude)



“Contenido Tenttivo de la Programacion del Plan para Capacitar y Formar al Ingeniero Industrial en los

Tabla N° 17

Atributos par a el Exito del Sector Aautomotriz Carabobefio”

Atributo Categoria | Nivel Curso Duracion
| Planificacion Estrategica 20 Horas
Habilidad Gerencial Esencial Il |Comportamiento Organizacional 20 Horas
Ill  |Gerencia de Operaciones 20 Horas
Facilidad para I Equipos de Alto Desempefio 10 Horas
Trabajar en Equipo Importante Il |Programa de Gerencia de Conflicto 10 Horas
Modulo | IIl  |Programa de Gerencia de Conflicto 10 Horas
Experiencia en el Deseable | Pasantias e induccién con Gerentes del Sector 30 Horas
Campo Automotriz Automotriz
| Uso del Verbo To Be 10 Horas
Bilingue Il |Construccién de Palabras Interrogativas 10 Horas
Esencial IIl |Uso del Verbo To Be en Pasado 10 Horas
Total 160 Construccién de Oraciones con el Verbo Have
v 10 Horas
Horas to
Habilidad I Prograr_naci.éfn Neurol'ingu'istica 20 Horas
Comunicacional . 1 Comunicacion Organizacional 20 Horas
Esencial Il  |Oratoria 20 Horas
. ., | Inteligencia Emocional 15 Horas
Modulo Il Alta Motivacion 1 Motivacion del Desempefio 15 Horas
Experiencia en el Deseable I Pasantias e induccién con Gerentes del Sector 30 Horas
Campo Automotriz Automotriz
Bilingtie _ V |Presente Perfec_to 10 Horas
Total 160 Esencial V| |Pasado Progresivo 15 Horas
Horas VIl |Pasado Perfecto 15 Horas
| Gerencia de Producto 20 Horas
Habilidad Técnica y 1 Creatividad e Innovacion 20 Horas
Conocimiento Esencial Resolucién y formulacién de Problemas
I Técnicos 20 Horas
Modulo Il Alta Motivacion Il |Mejoramiento Continuo 30 Horas
Experiencia en el Pasantias e induccion con Gerentes del Sector
Caf')npo Automotriz Deseable | Atomotriz 30 Horas
Bilinguie _ VIl |Clausula de Tiempo 10 Horas
Total 160 Esencial IX |Uso de los diferentes Tiempos Verbales 15 Horas
Horas X |Conversaciones 15 Horas

ue|d |ap eisendoud :G ojnude)
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CONCLUSIONES

o Con el proposito de utilizar un centro piloto para el estudio de una Propuesta de un Plan de
Entrenamiento y Reforzamiento en areas Gerenciales para Ingenieros Industriales se conformé el
sector automotriz Carabobefio con las ensambladoras Chrysler, Ford y General Motors conel
fin de propiciar una ventaja competitiva en aquellos Ingenieros con aspiraciones a incursionar en
dicho sector, ya que el Recurso Humano altamente capacitado y entrenado es lamayor fortaleza
de estas Organizaciones.

o Laaplicacion de laencuesta fue de gran importancia para diagnosticar las herramientas, habilida-
desy destrezas Gerenciales que hoy en dia demanda el sector automotriz Carabobefio en los
Ingenieros con aspiraciones a incursionar en este Sector.

e Los resultados obtenidos permiten concluir que efectivamente para el sector automotriz
Carabobefio, existen Atributos esenciales que son vitales para un cargo gerencial, puesto que son
los elementos que identifican al Gerente como un Agente multifuncional.

o Laspersonas encuestadas en su mayoria determinaron que Habilidad Gerencial es el principal
atributo esencial con un sesenta y ocho porciento de aceptacion, sin embargo esto no significa
que se deban obviar el resto de los atributos esenciales, importantes y deseables pues la mayoria
de estos estan relacionados por que tienen un grado de importancia para que el Gerente alcance
el éxito dentro del sector automotriz Carabobefio.

o Losatributos esenciales que el sector automotriz sugiere en un Gerente son:
 Habilidad Gerencial con un 68% de aceptacion por el sector.

 Habilidad Comunicacional con un 56% de aceptacion por el sector.
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 Habilidad Técnicay Conocimiento con un 47% de aceptacion por el sector
 Alta Motivacion con 46% de aceptaciony

* Bilingle con un 46% de aceptacion
e Losatributos importantes que el sector automotriz sugiere en un Gerente son:

» Adaptarse a Circunstancias cambiantes con un nivel de aceptacion de 87%

 Creatividad con un nivel de aceptacion del 57%

 Facilidad para Trabajar en Equipo con el 50% de aceptacidn por sector.

o Losatributos deseables que el sector automotriz sugiere en un Gerente son:

 Proactividad con un 61% de aceptacién por el sector

» Experiencia en el Campo Automotriz con el 46% de aceptacion por el sector

» Responsabilidad y Compromiso con un nivel de aceptacion del 46%

e Algunosde los cursos sugeridos en la Propuesta del Plan de Entrenamiento y Reforzamiento
estan contenidos en algunas materias de la carrera de ingenieria Industrial tal como:

1. Gerencia presenta en su contenido Planeaciony elaboracion de Estrategias, Comportamien-
to Organizacional, Motivacion del desempefio entre otros, son los sugeridos para adquirir
Habilidad Gerencial, Alta Motivacion, Habilidad Comunicacional, Trabajo en Equipo.

2. Control de Produccion presenta Operaciones para la elaboracién de un Producto contenido
tentativo entre los sugeridos para adquirir el atributo Habilidad Técnicay Conocimiento

3. Control de Calidad presenta en su contenido las herramientas estadisticas: histogramas de
frecuencias, Diagrama causa y efecto, Diagrama de Pareto entre otros que se han sugeridos
para la adquisicion del atributo Habilidad Técnicay Conocimiento.

4. Administracion de Personal contiene entre los contenidos tentativos para el Plan de entre-
namiento lo siguiente: Comunicacion Organizacional, Gerencia de operaciones, Administra-
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cién y Capacitacion de Recurso Humano todo ello para adquirir los atributos Habilidad
Gerencial, Habilidad Comunicacional, Alta Motivacion y Trabajo en Equipo.

o Cabe destacar que para adquirir estas habilidades y destrezas Gerenciales que hemos definido
como atributos a desarrollar para el éxito, se adquieren no solo con los contenidos tentativos de
las materias antes mencionadas, sino que deberan tener un entrenamiento con la induccion de un
Gerente del sector automotriz a través de pasantias.

¢ UnPlan de Capacitacion en Gerencia dentro de la Facultad de Ingenieria permitira al estudianta-
do de Ingenieria de cualquier escuela, mejorar su potencial y capacidad competitiva para lograr
una ventaja competitiva en su campo laboral.

o Unacapacitacion y entrenamiento no puede realizarse efectivamente sin un esfuerzo consciente
donde la responsabilidad primaria por el adiestramiento de un individuo, necesariamente sea
responsabilidad del mismoy la responsabilidad de toda Organizacion sea proveer el ambiente,
herramientas, experienciay direccion para apoyar los esfuerzos del individuo.

e UnPlande Capacitacion exitoso deberia Recocer las diferencias individuales, Incluir tareas y
trabajos significativos que sean importantes, tanto para la Organizacion como para el individuo,
Disponer lo necesario para que se proporcione una retroalimentacion regular sobre el progreso
del individuo en capacitacion y Seguir desarrollando al individuo a partir de las destrezas y
conocimientos existentes.
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RECOMENDACIONES

o ElPlan de Estudios para cada una de las materias de la carrera Ingenieria Industrial a partir del
séptimo semestre deberia estar en una constante actualizacion acorde a las necesidades de las
empresas con el fin de aumentar la capacidad competitiva de los futuros Ingenieros Industriales y
los mismos se adapten a las circunstancias cambiantes que toda Organizacion enfrenta dia a dia.

o Los jefes de departamento de la escuela de Ingenieria Industrial deberian estudiar la posibilidad
de integrar talleres de: Crecimiento Personal, Feedback, Comunicacion, Manejo del Cambio,
Presentaciones, Negociacion, Culturaen la Organizacion, Liderazgo Compartido y temas de
actualizacion en todas aquellas materias que lo ameriten.

o Laescuelade Ingenieria Industrial deberia organizar charlas de orientacion para motivar al estu-
diante de Ingenieria a preparase en areas especificas de las industrias con el fin de lograr una
ventaja competitiva

o LaFacultad de Ingenieria deberia liderizar y promocionar Foros (en conjunto con otras Univer-
sidades y Tecnoldgicos) con temas de actualizacion en cuanto a las Organizaciones y su gente e
invitar a Directores y Gerentes de Organizaciones envueltas en estrategias de cambio y reestruc-
turacion. Realizar visitas institucionales y coloquios con personalidades de la vida nacional.

o Losdirectores de escuela de la Facultad de Ingenieria de la Universidad de Carabobo Lideres,
Gerentes y Administradores de Recursos deberian conformar un Equipo de Alto Desempefio
que desarrolle estrategias eficaces en actualizacion de conocimientos Ingenieriles y Utilice meca-
nismos de autoevaluacion (feedback gerencial) para promover el mejoramiento individual conti-
nuo tanto en profesores como en estudiantes.
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o Losestudiantes de la escuela de Ingenieria Industrial deben tener mayor contacto con las indus-
trias, con el fin de desarrollar habilidades y destrezas gerenciales que dichas Industrias requieren.
Ademas adquirir experiencia sera Util para aquellos futuros Ingenieros que aspiran ocupar un
cargo gerencial a mediano o largo plazo.

o Los gerentes de las ensambladoras automotrices deberian conocer los resultados obtenidos en la
presente investigacion para comparar sus atributos desarrollados con los que se requieren en el
sector automotriz y asi saber si tienen que realizar un entrenamiento para desarrollar dichos
atributos para el éxito que hoy dia demanda el sector automotriz.

o Todas las organizaciones, deben invertir en la preparacion de sus gerentes, con el proposito de
que desarrolle las habilidades y destrezas gerenciales necesarias para cumplir de una manera
exitosa con los objetivos de dicha organizacion.

o Toda organizacion debe evaluar al aspirante de un cargo gerencial para determinar las diferencias
que existe entre los atributos que tiene esa personay los requeridos para el cargo a ocupar, con
la finalidad de evitar colocar a una persona inadecuada.

o Lasempresas deben contar un Plan de Capacitacion y Entrenamiento que les permita desarrollar
asu fuerza laboral para que lamisma realice contribuciones reales e identificables con los obje-
tivos de laempresa. Adicionalmente dicho Plan sea guia para realizar la induccién y adiestra-
miento de los empleados que ingresen a la organizacion.
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PROCESO DE ELABORACION DE LOS PASOS DE UN PROGRAMA

¢ Esta el

objetivo formulado Revisar
en términos de
actuacion?
Intencién i E
= ¢ES Una No sé ;
principal intencién principal Revisar

0 un inidcador?

¢ Es implicita
o

explicita? indicador

No
<«———p| Revisar

¢Queda clara Ia

implicito . A o
intencion principal?,

Anadir un
indicador

¢Es el indicador
sencillo, directo, dentro
del repertorio de actos del
sujeto de la formacion?

Revisar

explicito

¢ Concuerda
la actuacion deseada
en el paso con el tipo
de indicador|2

7 Concuerda
la actuacion deseada
en el paso con la intencigp
principal?

Revisar

¢ Concuerdan
las actuaciones del paso
con las del objetivo?

Revisar

Puede incorporarse el paso
al conjuto del programa
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ENCUESTA AL PROFESIONAL DIRECTIVO DEL
SECTOR AUTOMOTRIZ CARABOBENO

Recolectar Informacion de Interés para Enfocar los Entrenamientos y la Formacion de
Ingenieros Industriales a Incursionar en el Sector Automotriz



UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

ENCUESTA AL PROFESIONAL DIRECTIVO DEL SECTOR
AUTOMOTRIZ CARABOBENO

El presente instrumento se aplicaré con el fin de recolectar informacion de interés para
enfocar los Entrenamientos y la formacidn de Ingenieros Industriales a Incursionar en el
Sector Automotriz. Se dispone de cincuenta ( 50 ) Atributos para que Ud. seleccione un total
de quince ( 15) atributos claves ordenandolos segun su criterio en tres categorias expuestas
en la (Pag. 4). A continuacion se presenta el concepto de atributo utilizado en la presente
investigacion.

Atributo: Caracteristicas personales, que se demuestran através de las cualidades y comportamientos,

distinguiendo un excelente desempefio en una actividad profesional, dentro de una determinada

estructura, estrategiay cultura.

INSTRUCTIVO:

Lea cuidadosamente antes de responder.

Escriba con una letra legible.

3. Puede sugerir otro atributo que Ud. considere importante en caso de no aparecer en la
lista de atributos.

N

Gracias por su receptividad y cooperacion.



La informacion de esta encuesta va a ser usada sélo para una Investigaciéon Académica.

Usted ha sido elegido como un experto y su opinién es muy importante para nosotros, no

necesita identificarse y las respuestas seran confidenciales. La siguiente tabla es el punto

inicial sobre los atributos que deberia poseer un profesional de la Ingenieria Industrial para el

éxito de las asignaciones en un cargo gerencial.

Perseverancia

Empatia

Cortesiay Tacto

Respeto

Interés por su Asignacion
Adaptabilidad

Flexibilidad

Paciencia

Tolerancia

Emprendedor

Receptividad

Facilidad para trabajar en grupo
Sinceridad e Integridad
Estabilidad Emocional
Habilidades Comunicacional
Proactividad

Independencia

Extrovertido

Experiencia en el Campo automotriz
Habilidad Técnica y Conocimientos
Habilidad Gerencial

Habilidad Organizacional
Habilidad Administrativa
Habilidad para aceptar Feedback
(Retroalimentacion)
Responsabilidad

Interés en Culturas Foraneas

Curiosidad Intelectual

Autoestima

Alta Motivacion

Experiencia en el Exterior

Habilidad para Escuchar

Confianza

Franqueza

Bondad

Habilidades Manejo de Estrés
Sensibilidad Positiva

Creatividad

Iniciativa

Bilingte

Compromiso Organizacional

Organizar y redactar informes

Usar la légica para analizar ideas
Adaptarse a circunstancias cambiantes
Examinary leer gran cantidad de informes
Pertenecer a redes que comparten o
reciben informacion

Escuchar con mente abierta

Usar estadisticas o modelos matematicos
para analizar datos

Deducir el significado de informes
cuantitativos

Inteligencia Emocional

Actuacion bajo riesgos

NOTA: Se anexa como informacién adicional una breve definicién de estos atributos.



Se han definido tres tipo de atributos y entrenamientos con respecto al impacto
gue tiene sobre el ejecutivo dentro del Sector Automotriz.

>

Atributos Esenciales: estos son los atributos mas importantes e impresindibles y son
considerados requerimientos mandatarios para asignaciones en un cargo gerencial.

Atributos Importantes: son necesarios muy importantes y preferibles, en algunos casos
puede ser un factor clave en la seleccién de los ejecutivos para tomar un cargo gerencial.

Atributos Deseables: son atributos especiales, que pueden ser ventajosos para algunas
posiciones y pueden ser considerados como parte de la personalidad del ejecutivo a
optar a un cargo gerencial.

Entrenamiento Estructurado: es el entrenamiento formal, que sigue un programa
estructurado, con una sucesion de pasos, que tiene un fondo en cada paso, y se ensefian
en las escuelas, universidades e institutos de entrenamientos.

Entrenemiento No Estructurado: el desarrollo de este tipo de entrenamiento se
describe como informal, es un trabajo de entrenamiento dirigido por individuos
experimentados, destacados en areas especificas que representan un modelo a seguir
para ensefiar a un nuevo empleado por medio de la practica.

Tacito: se sobreentiende o se infiere, es algo que nace con el individuo, es una aptitud
aprendida y adquirida al transcurrir el tiempo.

Guias de Accion a Seguir:

Por favor escoja los atributos que Ud. Considere mas importante seleccionando del total 15
atributos:

1.

Necesarios para ser un ejecutivo exitoso dentro del Sector Automotriz, déle prioridad
estableciendo entre los mismos el orden de importancia del 1 al 5 en cada unas de las
categorias (Esenciales, Importantes, Deseables).

Establezca de acuerdo a su opinién cuales son Esenciales, Importantes y Deseables de
acuerdo a la definicién indicada anteriormente.

Sugiera el tipo de entrenamiento (Estructurado, No Estructurado o Tacito) que considere
Ud. Para cada una de las categorias (Esenciales, Importantes, Deseables). Marque con
una “X” en el recuadro del Tipo de Entrenamiento.



Tipo de Programa de Entrenamiento para el Desarrollo:

Orden ATRIBUTO ESENCIAL Estructurado
Tacito

a b~ wdNPF

Comentario u observacion:

No Estructurado

Orden ATRIBUTOIMPORTANTE Estructurado
Tacito

a b~ wdNPk

Comentario u observacion:

No Estructurado

Orden ATRIBUTO DESEABLE Estructurado
Tacito

a b~ wdNPF

Comentario u observacion:

No Estructurado




DEFINICIONES DE LOS ATRIBUTOS

PERSEVERANCIA: Firmeza y constancia en los propdsitos. Duracion permanente o
continua de una cosa.

EMPATIA: La empatia es la capacidad para ver, interpretar y sentir el mundo en que
vivimos como lo hace otra persona. La empatia engloba el entendimiento en el aspecto
emocional, de la experiencia vivida por otra persona. Es un colaborador vital para lograr
unas buenas relaciones interpersonales.

CORTESIAY TACTO: Son aquellos que cuentan con una gran inteligencia emocional y
es un verdadero gusto contarlas entre nosotros. Esta maravillosa habilidad es muy notoria
tanto por su ausencia como por su presencia.

RESPETO: Es la posibilidad de aceptar tus defectos y virtudes sin poner en tela de juicio
lo que ves en los demas. Por que si hay algo que debe acompafar al respeto es la
reciprocidad, es aceptar al otro como es, con sus grandes diferencias.

INTERES POR SU ASIGNACION: Motivacién al logro, y/o realizacion personal,
independencia y auto confianza, percepcion de beneficios econémicos. Optimista,
practico, dinamico, honesto, confiable o integro, ético, pensar que todas las asignaciones
pueden ser importantes.

ADAPTABILIDAD: Flexibilidad para ver, analizar y afrontar los cambios. Adaptar las
reacciones, respuestas y tacticas para posibilitar circunstancias fluidas. Afrontar maltiples
demandas adecuando rapidamente las prioridades.

FLEXIBILIDAD: Capacidad para considerar el cambio como una oportunidad estimulante,
en lugar de amenaza. Para ser flexible se requiere de una alta estabilidad emocional y
capacidad de aprender a aprender.

PACIENCIA: Espera de las cosas que se desean mucho. Es sufrir con paz y serenidad
todas las adversidades. Es la capacidad de la persona que tiene paciencia con todas
las cosas, pero sobre todo consigo mismo. La paciencia es la fortaleza del débil y la
impaciencia la debilidad del fuerte.

TOLERANCIA: Respeto y consideracion hacia las opiniones o practica de los demas.
EMPRENDEDOR: Es la parte visionaria, creativa, siempre en la busqueda de

oportunidades y en la creacion de posibilidades. La capacidad de sobrevivir en un ambiente
de alta incertidumbre.



RECEPTIVIDAD: Es un estado activo y consciente a lo que se recibe, y pasivo a todo
lo deméds. Es un recibir inmediato, un acoger espontaneo, libre de todo pensamiento
y emocion.

FACILIDAD PARATRABAJAR EN GRUPO: Habilidad para lograr que diversos grupos
de personas trabajen juntos para alcanzar eficazmente un objetivo comun alin cuando la
meta no esté directamente relacionada con el interés propio.

SINCERIDAD E INTEGRIDAD: Responsabilidad ante la propia actuacion personal.
Fidelidad y honestidad con los principios personales y de los demas, generando confianza
derivada de la fiabilidad y autenticidad.

ESTABILIDAD EMOCIONAL: Es la capacidad de mantener su actividad a pesar de las
dificultades, se consideran optimista ante cualquier cambio del entorno y se mantiene
sereno ante los contratiempos, valora los pro y contra de las cosas.

HABILIDADES COMUNICACIONALES: Capacidad para explicar algo, describir, dar o
recibir instrucciones, reportar algo, comunicarse con los demas, etc. La comunicacion es
uno de los atributos que se deben desarrollar en los grupos de trabajo

PROACTIVIDAD: Significa que, como seres humanos somos responsables de nuestras
propias vidas. Nuestra conducta es una funcion de nuestras decisiones, no de nuestras
condiciones. Tenemos la iniciativa y la responsabilidad de hacer que las cosas sucedan.

RESPONSABILIDAD: Es hacer lo que nos corresponde de la mejor manera, siendo el
beneficio colectivo. Es la actitud de una persona inteligente, se adquiere a través de los
afios con inteligencia y el conocimiento moral.

INTERES EN CULTURAS FORANEAS: Es el interés en culturas y costumbres que no
pertenecen a su raices, para facilitar el desarrollo y desenvolvimiento dentro de una
comunidad distinta a las que pertenecen. La cultura de la organizacion sera la que facilite
o no el desarrollo adecuado de las comunicaciones mostrando los cédigos y canales
adecuados a utilizar, a través de sus politicas y estrategias de comunicacion.

CURIOSIDAD INTELECTUAL: Esta buscando informacion que le compete con respecto
a su entorno profesional, que se relacione con algo que este en su mente profesional, con
la empresa, etc.

AUTOESTIMA: La confianza en si mismo y en los otros, la aceptacion del reto, la motivacion
por el logro, la superacion de si mismo, la capacidad de aceptar los propios fallos.

INDEPENDENCIA: La capacidad para tomar decisiones y elegir, para luego actuar en
consecuencia. Es capaz de realizar un buen trabajo, cumplir con la mision encomendada
y de escoger el enfoque adecuado para superar los problemas.



EXTROVERTIDO: Indica la actitud de la personalidad de un individuo cuyos intereses
estan preferiblemente orientados hacia el ambiente exterior, antes que hacia su propio
mundo interior.

EXPERIENCIA EN EL CAMPO AUTOMOTRIZ: Habito que se adquiere de conocer y
manejar asuntos y negocios en el area automotriz, y el convivir en el campo automotriz.

HABILIDAD TECNICA'Y CONOCIMIENTO: Capacidad de poner en practica, ampliar o
aplicar los conocimientos técnicos (por educaciéon formal o no) necesarios para ejecutar
de manera competente su profesion.

HABILIDAD GERENCIAL: Ser un hombre de negocios astuto, alguien que formula,
estructura e implementa las operaciones entre empresas y las gestiones interpersonales
con habilidad y tacto, alguien que planifica, organiza y ejecuta el intercambio de productos,
servicios y pagos monetarios.

HABILIDAD ORGANIZACIONAL: Determinacion de qué labores deben realizarse,
quienes deben hacerlas, como se agruparan las tareas, quienes reportaran a quién 'y
quién tomard las decisiones.

HABILIDAD ADMINISTRATIVA: Habilidad para optimizar los recursos, prever tendencias,
predecir desarrollos y actuar sobre un firme convencimiento de cémo seria el futuro.

HABILIDAD PARA ACEPTAR FEEDBACK: Esta habilidad es considerada como la
parte vital en los estudios de actitud ante el trabajo, ya que es aqui donde se comenta las
decisiones de la direccién. Esté retroalimentacion hace surgir las sugerencias y soluciones
creativas a problemas cuya existencia ya esta reconocida. Los diadlogos de persona a
persona son valiosos ya que constituyen una de las pocas oportunidades que tiene el
empleado medio para exponer y comentar sus condiciones de trabajo.

ALTAMOTIVACION: Adecuar las tendencias emocionales que guian o facilitan el logro
de los objetivos mejorando la actuacién. Hacer seguimiento de la informacién para reducir
la incertidumbre y hallar maneras de mejorar.

EXPERIENCIA EN EL EXTERIOR: es la experencia de trabajo 6 estudios de formacién
en empresas similares o de distintas ramas que hayan contribuido como parte en la
formacion del profesional.

HABILIDAD PARA ESCUCHAR: Es la capacidad que tiene el individuo para conciliar
diferentes opiniones e ideologias, en busca de una comprension mutua que abre la
posibilidad al didlogo en una Institucion, ya sea con sus miembros o con personas ajenas
aellas.



CONFIANZA: La capacidad que tienen las personas para confiar en otras es un parametro
variable. Analogamente, el grado de confianza que puede depositarse en estas personas
es también variable. La confianza interpersonal es una cuestiéon muy fragil, gue no puede
recibir muchos golpes sin sufrir grandes fracturas. Del mismo modo en que pueden
incrementarse los niveles de confianza, el ciclo puede invertirse.

FRANQUEZA: Es una cualidad de caracter, una carencia de desvio en nuestra conducta,
una carencia de maquinacion o premeditacién maliciosa, el ser abierto y sin dobleces,
pero también de lenguaje amable.

BONDAD: Cuanto mejor es una persona, posee cierto valor, buscando el bien de nuestros
semejantes, se encuentra a la buena personay se le conoce por sus buenos actos, lo
importante es ser bueno con todo.

HABILIDADES DE MANEJO DE ESTRES: Capacidad de mantener el control de si mismo
en situaciones estresantes o que provoquen fuertes emociones. Es el resultado de la
preparacion del cuerpo mismo para una actividad sin que esta produzca desequilibrio
en el cuerpo humano.

SENSIBILIDAD POSITIVA: Capacidad de comprender y valorar los aportes de otras
personas.

CREATIVIDAD: Capacidad de descubrir y disefiar soluciones para mejorar el
desempefio. Implica generar ideas, desarrollarlas, enriquecerlas, someterlas a la critica
pragmatica e implantarlas para el logro de soluciones reales en un campo profesional.

INICIATIVA: Tomar la iniciativa significa reconocer nuestra responsabilidad de hacer que
las cosas sucedan. Prestancia ante nuevas oportunidades. Conseguir el logro de metas
mas alla de lo que se requiere o se espera.

BILINGUE: Que hable o escriba dos o0 mas idiomas. Es el uso de dos lenguas en una
misma region.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL: Activamente buscar oportunidades para incentivar
la mision del grupo, clarificando opciones para la toma de decisiones de valor. Hacer
sacrificios personales o de grupo para encontrar una meta organica mas global, generando
un sentido de propdsito mas amplio.

ORGANIZAR Y REDACTAR INFORMES: Es una destreza para analizar informacion y
mantenerse informado de su entorno.

USAR LA LOGICA PARA ANALIZAR IDEAS: Es la habilidad y destreza para teorizar,
usando conceptos y teorias para interpretar informacion y elaborar modelos conceptuales.



ADAPTARSE ACIRCUNSTANCIAS CAMBIANTES: Esta dentro del rango de la destreza
de comprensién, logrando que situaciones impredesible e inciertas tengan sentido.

EXAMINAR Y LEER GRAN CANTIDAD DE INFORMES: Es una destreza de recopilar
informacion, es ser objetivo y ver los asuntos desde varias perspectivas.

PERTENECER A REDES QUE COMPARTEN O RECIBEN INFORMACION: Es una
destreza de comunicacion a traves de vias de telecomunicaciones. Estableciendo
relaciones y fuentes de informacioén fuera de la organizacién.

ESCUCHAR CON MENTE ABIERTA: Quiere decir, prestar atencién a lo que se oye,
atender a un aviso, consejo 6 sugestion sin perjuicio.

USAR ESTADISTICAS O MODELOS MATEMATICOS PARA ANALIZAR DATOS: Es
una destreza cuantitativa, que utiliza estas herramientas cuantitativas para analizar
problemas. Usando formulas y ecuaciones para resolver problemas.

DEDUCIR EL SIGNIFICADO DE INFORMES CUANTITATIVOS: Es la habilidad de
determinar la informacidn que se precisa en todos los puntos de decisién para mantener
el sistema operativo eficaz. Pueden utilizarse muchas tecnicas cuantitativas para reducir
un problema. Este conjunto de tecnicas, se ha denominado teoria de la decision.

INTELIGENCIA EMOCIONAL: Comienza por el conocimiento de uno mismo gque engloba
las disciplinas de vision compartida, trabajo en equipo, liderazgo y disciplina sistematica
es un modelo educativo que permite una formacion sobre la conducta humana.

ACTUACION BAJO RIESGOS: Asumir responsabilidades ante asuntos o situaciones
criticas, mantener el control y confianza en si mismo, capacidad de concentracion y mando.



OBJETIVO DE LA ENCUESTA:

La técnica de las encuesta ha alcanzado un alto grado de perfeccionamiento en la
investigacion social la cual hemos seleccionado para este trabajo de investigacion.
Esta investigacion por encuesta es la tecnologia mas apropiada para el estudio del disefio
de un programa de entrenamiento, ya que provee datos bastantes completos sobre los
atributos que debe poseer un ingeniero industrial, para asumir un cargo gerencial. Siendo
esta una técnica cualitativa que aporta informacion veraz para el logro de los objetivos de
este trabajo.
Los expertos que llenaran esta encuesta deben cumplir con los siguientes requisitos:

= Ser un experto en el campo automotriz experiencia representativa.

= Tener un cargo gerencial en cualquier area Automotriz.

= Tener asu cargo Ingenieros Industriales, preferiblemente.

El andlisis de los datos suministrado por los expertos a través de esta encuesta contribuira
al disefio de un plan de entrenmiento para la formacién y desarrollo del Ingeniero Industrial
gue quiere incursionar en el sector Automotriz.

Por medio de esta encuesta se clasificaran los atributos en tres categorias (Esenciales,
Importantes y Deseables) los cuales seguiran un orden de importancia tomando en cuenta
una muestra de 15 atributos (cinco por cada categoria).

La herramienta a utilizar para la seleccion de los datos suministrados por estos expertos,
son através de uno de los conceptos mas simples y Utiles de la estadistica, el cual se utilizaran
para el desarrollo de este trabajo de grado, es el correspondiente a la herramienta basica
del Histograma de Frecuenciay la informacién que se conseguira del cual, él se genera.
En efecto los Histogramas de Frecuencia mostraran la variabilidad de las variables
seleccionadas, del tipo de atributo vs la frecuencia con que los expertos seleccionan estos
mismos atributos.

De esta encuesta se obtendra una informacion veraz, suministrada por los expertos del sector
automotriz, aportando cuales son los principales atributos que debe poseer un Ingeniero
Industrial para ser competente en un cargo de gerencia en dicho campo.

La representacion de los Histogramas de Frecuencias vendra dada por las siguientes
variables, tipos de atributos contra frecuencia con que los expertos seleccionan tales atributos.
Se van tomando los datos de cada encuesta, y se iran anotando en una tabla las variables
gue van arrojando la informacion, una vez registrados tales valores, para poder graficar los
ejes correspondientes.

De cada una de las categorias (Esenciales, Importantes y Deseables) se obtendran un
Histogramas de Frecuencia que llevaran por titulo la categoria de cada una de las
ensambladoras. La clasificacién de las encuestas vendra dada de la siguiente manera:
Los datos suministrados por los expertos seran seleccionados para la elaboracion de los
Histogramas de Frecuencia de cada categoria, arrojado por los siguientes departamentos
gerenciales de cada ensambladora:

1. Departamento de Operaciones (Produccion)

2. Departamento de Calidad.

3. Departamento de Recursos Humanos (area de adiestramiento).



Departamento de Materiales.
Departamento de Compras.
Departamento de Mercadeo.
Departamento de Ingenieria.

No oA

Cada directivo o gerente de estos Departamentos seleccionaran 15 atributos (5 atributos
por cada categoria).

Estos atributos se expondran en los Histograma de Frecuencia de cada categoria y se
seleccionaran los primeros 5 atributos de mayor frecuencia siguiendo asi un orden de
importancia, el de mayor frecuencia sera el atributo de primer orden y asi sucesivamente.
En caso de coincidir un atributo importante con uno esencial automaticamente este atributo
se seleccionara como esencial.

Para nuestro analisis global, sé graficara un histograma de frecuencia con los 5 atributos de
mayor frecuencia que arrojaron las tres ensambladoras (FORD, GENERAL MOTOR,
CHRYSLER). Este Histograma de Frecuencia vendra expresado por los 15 atributos de
mayor frecuencia arrojado por las ensambladoras. Obteniendose asi de los 5 atributos de
mayor frecuencia por cada categoria que dijeron todos los expertos de las ensambladoras.
Se elaborara un Histograma de Frecuencia con los atributos seleccionados contra el tipo de
entrenamiento (Estructurado, No Estructurado, Tacito) sugerido por los expertos y se tomara
en cuenta el de mayor frecuencia.

Este proceso se va a realizar con los cinco 6rdenes de importancia. Obteniéndose asi los 15
atributos mas importantes en las diferentes categorias (Esenciales, Importantes y Deseables)
con su correspondiente tipo de entrenamiento (Estructurado, No Estructurado, Tacito). Con
toda esta informacién que se deriva de los histogramas de frecuencia, suministrados por los
expertos de las tres ensambladoras (FORD, GENERAL MOTOR, CHRYSLER), se realizara
un andlisis cualitativo con el registro de los datos relevantes para proceder a la propuesta
del disefio de programas especificos de entrenamiento gerencial en el sector automotriz
carabobefio para el desarrollo integral del Ingeniero Industrial, que podran ser dictados por
expertos del sector automotriz dentro de la Universidad de Carabobo.

Es importante sefialar que también pueden presentarse aspectos para los cuales no se
tiene datos estadisticos pero son importantes para el proceso del disefio de programas de
entrenamientos.



ANEXO 3



