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Resumen — Justificacion: La rotacion de personal hace referencia a la salida de empleados de una organizacion
en un periodo determinado; en este sentido, la organizacion CristaFacil experimentd un indice de rotacion de
34.78% en los puestos de instalador y encargado de almacén durante el periodo junio 2021-marzo 2022, esto se
vuelve una situacion alarmante, pues genera inestabilidad en las funciones de la organizacion por la pérdida de
capital humano. Objetivos: Utilizar el disefio de los perfiles de puestos con enfoque en competencias como
estrategia para reducir la rotacion en la organizacion. Metodologia: Se realizé un diagndstico que revel6 una falta
de claridad en las responsabilidades y asignacién de los roles de trabajo como un factor que propicia esta
problematica; proponiéndose el disenar e implementar un manual de perfiles de puestos que describiera las
habilidades, competencias y responsabilidades de cada puesto para atender esta problematica. Resultados: Tras su
implementacion se socializé el contenido de este con los colaboradores, quienes expresaron satisfacciéon con la
descripcion de sus funciones, la mejoria en la comunicacion, la distribucion de las tareas y el ambiente de trabajo,
lo que contribuy6é a la disminucién significativa de la rotaciéon de personal en los meses posteriores.
Conclusiones: La implementacién del manual gener6 una mejora en la organizacién de los colaboradores, lo que
permite un mejor ambiente organizacional, atendiendo las problematicas manifestadas que propician la rotacién
de personal.

Palabras clave — rotacion de personal, perfiles de puesto, basado en competencias, socializacién, manual de perfiles de
puesto.

Abstract — Justification: Staff turnover refers to the departure of employees from an organization in a given
period; in this sense, the CristaFdcil organization experienced a turnover rate of 34.78% in the positions of
installer and warehouse manager during the period June 2021-March 2022, this becomes an alarming situation,
since it generates instability in the functions of the organization due to the loss of human capital. Objectives: To
use the design of job profiles with a focus on competencies as a strategy to reduce turnover in the organization.
Methodology: A diagnosis was made that revealed a lack of clarity in the responsibilities and assignment of job
roles as a factor that causes this problem; proposing the design and implementation of a job profile manual
describing the skills, competencies and responsibilities of each position to address this problem. Results: After its
implementation, the content of this was socialized with the collaborators, who expressed satisfaction with the
description of their functions, the improvement in communication, the distribution of tasks and the work
environment, which contributed to a significant decrease in staff turnover in the following months. Conclusions:
The implementation of the manual generated an improvement in the organization of the collaborators, which
allows for a better organizational environment, addressing the problems manifested that propitiate personnel

turnover.
Keywords — staff turnover, job profiles, competency-based, socialization, job profile manual.
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INTRODUCCION

a rotacion del personal dentro de una organizacién es uno de los principales focos de

atencion para las organizaciones actuales, puesto que su constancia pone en riesgo la

dindmica de trabajo y, por ende, la estabilidad en el sector de participacion empresarial.

Segtin Gonzalez (2006), la rotacion de personal es «la cantidad de trabajadores que pasan
por una organizacién en periodos cortos o largos independientemente del cargo o actividad que
realice, sin considerar a los empleados que salen y no son reemplazados por otros o aquellos que
ocupan nuevas funciones».

Una alta rotacién de personal podria conllevar consecuencias negativas en la organizacion,
tales como la pérdida de los conocimientos y habilidades propias de los colaboradores que se van,
la disminucidn en la productividad y moral de los empleados, asi como el aumento de los costos de
contratacion y de capacitacion (Latorre & Marquez, 2021).

Para poder comprender las causas que originan la rotacién del personal dentro de una
organizacion se debe llevar a cabo un analisis profundo de los factores internos y externos que
influyen en el fenémeno con el fin de identificar las fortalezas y debilidades de esta, lo cual podria
permitir el disefio de las estrategias que contribuyan a la disminucién de la rotacién de personal
(Le6n & Zarate, 2019).

Herndndez Gémez y colaboradores (2021), mencionan que la falta de pertenencia a la
organizacion son un causal de un alto indice de rotaciéon puesto que, cuando los empleados no se
sienten identificados con esta, aumenta considerablemente la probabilidad que estos tengan un
bajo compromiso y no se esfuercen por cumplir con las responsabilidades laborales que se les
asigna. Respecto al compromiso organizacional, Marquez y colaboradores (2021), lo consideran
como un elemento clave para el bienestar social de la organizacién y, por lo tanto, para estructurar
alguna estrategia organizativa que atienda esa problematica organizacional.

Por otro lado, los perfiles de puestos es un elemento organizativo fundamental para la
administracion de los recursos humanos, la cual juega un papel significativo en la problematica
planteada puesto que, de acuerdo con Abad y Castro (2018), estos son una detallada descripcion
de las competencias, habilidades, saberes y experiencia necesarias para poder desempefiar un
cargo especifico dentro de una organizaciéon de la manera mas optima. Ademas, Guzman (2023)
afirma que, los perfiles de puesto contienen especificaciones sobre la formacién, experiencia,
funciones a desempenar, idiomas, competencias personales y conocimientos adicionales que el
titular del puesto debe demostrar, brindando claridad para la persona que desempefia o
desempeniara sobre el trabajo a desempeniar.

En ese sentido, la descripcion de las competencias es vital para la relacion puesto-persona, por
lo que es necesario comprender la competencia como «la destreza o capacidad que una persona
posee para llevar a cabo eficazmente una tarea o actividad particular, las cuales abarcan un
conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores indispensables para desempenar
puesto especifico» (Juanto, 2021). Bajo este mismo enfoque, Diaz y Yax (2014) refieren que, al
reconocer las competencias requeridas para el correcto desemperio del puesto, se puede garantizar
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que los colaboradores cuenten con las aptitudes y conocimientos necesarios para llevar a cabo sus
labores de manera eficiente, lo que podria promover la retencion del personal, dado que los
empleados se sentiran mads seguros, competentes y comprometidos en el desempefio de sus
responsabilidades laborales.

En la misma linea tematica, Cardenas y colaboradores (2020), hacen un énfasis en que la
identificacion de las competencias requeridas para cada puesto de trabajo es fundamental para una
correcta gestion del talento humano de la organizacion, siendo que el enfoque basado en
competencias es clave para seleccionar y evaluar de manera eficaz y eficiente a los nuevos
colaboradores que haran parte de esta.

CristaFacil, es una organizaciéon de iniciativa privada, especializada en la comercializacion y
montaje de cristales automotrices, cuenta con dos locales en la ciudad de Villahermosa y 12
colaboradores; en el periodo comprendido de junio 2021 a marzo 2022, registré cuatro casos de
rotacion de personal, los puestos afectados fueron «instalador» con tres casos y «encargado de
almacén» con un caso; esta situacion fue sefialada por los gerentes de ambas sucursales como un
prioritario a tratar, puesto que cuando un miembro de un equipo de trabajo decide abandonar la
organizacion, crea inconvenientes y obstaculos en la forma de operar de esta, lo que implica costos
adicionales por concepto de contratacion y capacitacion del personal de reemplazo.

El indice de rotacidon se refiere a la tasa o porcentaje de empleados que abandonan la
organizacion en un periodo determinado (Amaya et al, 2018); para realizar este calculo nos
basaremos en la férmula «IRP= (D / PE) * 100», siendo «D» son los colaboradores que salieron de
la organizacion durante el periodo que analizamos, «PE» es el resultado de la suma del numero de
colaboradores que habian al inicio y al final del periodo estudiado dentro de la organizacién
dividido sobre dos (Universidad Internacional De La Rioja, 2023).

Por lo tanto, la organizacion present6 un indice de rotaciéon de personal de 34.78% durante los
meses de junio 2021 a marzo 2022, teniendo 4 salidas del personal y 10 trabajadores al inicio de
dicho periodo y 12 al final, lo que indica que, aproximadamente una tercera parte de los
empleados que salieron en menos de un afo, siendo una tasa de rotacion significativa.

De esta manera, el objetivo principal de este trabajo es utilizar el disefio de los perfiles de
puestos con enfoque en las competencias laborales, como estrategia organizativa para reducir la
rotacion de personal en una organizacion. De manera que se plantean tres objetivos especificos:
primero, observar las responsabilidades y actividades actuales de los empleados en su cotidianidad
organizativa para articular el manual de perfiles de puestos; posteriormente, identificar las
competencias requeridas en cada uno de los puestos de la organizacion para complementar el
manual de perfiles y, finalmente, conocer el efecto de la implementacion de este en el indice de
rotacion de personal.
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MATERIALES Y METODOS

Para atender la problematica de rotacion de personal se planteé una metodologia cualitativa
basada en tres fases para el abordaje de la percepcion, cada una de ellas comprende una serie de
acciones para poder llevar a cabo la intervenciéon de manera adecuada, describiéndolas a
continuacion:

1. Diagnostico, donde se analiz6 la situaciéon de rotaciéon de personal y se identificaron sus
causas, esta fase se conforma por dos acciones: a) la aplicacion de encuestas de salida a
excolaboradores y b) analisis de los resultados de los instrumentos de medicion.

2. Propuesta de mejora, donde se disefian e implementan soluciones especificas para atender
las causas de la problematica en cuestion, esta fase se desarrollé mediante cinco acciones: ¢) disefio
de la propuesta de mejora, d) recolecciéon de la informacion, e) disefio del manual de perfiles de
puestos, f) socializacion del manual de perfiles de puesto.

3. Evaluacion de los resultados: para valorar los resultados de la implementacién de la
propuesta de mejora de la organizacion.

La encuesta de salida se disei6 con el fin de conocer los factores clave en la experiencia laboral,
tomando como base las entrevistas realizadas por Hernandez-Hernandez y Duran Rojas (2022),
tales como: la satisfaccion laboral durante el periodo en el que trabajaron en la organizacion, las
razones que los llevaron a renunciar, las caracteristicas atractivas del trabajo que desempefaron, la
relacion con sus supervisores o jefes, la experiencia y motivacion en general, el entorno laboral
donde se desenvolvieron, el apoyo de la organizaciéon para el desarrollo profesional o
especializacion en la tarea y las areas de mejora para el desarrollo de esta misma. Estos factores
fueron considerados debido a que nos permiten explorar la percepcion personal de los
excolaboradores durante el periodo en el que laboraron, asi como acercarnos a los motivos por los
que optaron por salir de la misma.

El procesamiento de las encuestas aplicadas a los excolaboradores entrevistados se llevé a cabo
mediante el analisis de contenido de las respuestas. Esta metodologia implica la identificacion y
categorizacion de temas y patrones en las respuestas (Hernandez Carrera, 2014).

RESULTADOS

a) Aplicacion de encuestas de salida a excolaboradores y entrevistas a los
colaboradores activos

Se realizaron encuestas de salidas a los cuatro excolaboradores que dejaron la organizacién en
el periodo junio 2021- marzo 2022 para conocer los motivos principales que causaron su
separacion de esta.

b) Analisis de los resultados de los instrumentos de medicion.
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Como resultado del analisis del contenido de las encuestas aplicadas, se encontr6 que dentro de
los motivos de renuncia que tenian relacién con la dinamica dentro de la organizacion, estaba la
falta de claridad en las labores individuales dentro de los procesos de produccion, de manera que
en muchas ocasiones se encontraban haciendo una actividad que ya habia realizado otro
compaifiero, o, por el contrario, no se realizan ciertas labores, puesto que nadie tenia claro a quién
le correspondia dicha tarea.

La tabla 1 muestra los resultados obtenidos de este analisis, agrupandolos en tres categorias:
motivo de salida, situaciones de disgusto en la organizacion y areas de oportunidad para la mejoria
de esta misma.

Tabla 1

Aspectos relacionados con la rotacion en la organizacion

Motivos de salida Situaciones de disgusto Areas de oportunidad
* Compensacion insatisfactoria. e Desigualdad salarial. e Mejorar el liderazgo y
e Falta de oportunidades de » Confusion en tareas y comunicacion de los puestos
crecimiento. responsabilidades. superiores.
e Insatisfaccion con el horario. e Falta de trabajo en equipo. * Claridad en asignaciones de
» Cambios frecuentes de drea de e Falta de comprension y apoyo. tareas.
trabajo. e Falta de liderazgo. e Proporcionar recursos y
soporte.
® Mejorar liderazgo y trato
respetuoso.

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados del analisis de las respuestas de la encuesta
de salida aplicada a los excolaboradores de la organizacion.

Paralelamente, los empleados actuales de la organizaciéon tuvieron opiniones similares a los
expuestos por sus excompaieros, pues sentian molestia por la realizacion de tareas que no se les
habia asignado originalmente, siendo que en mds de una ocasién se han visto realizando labores
que son responsabilidad de otro compafiero o viceversa, lo cual, segin refieren, les genera
frustracion y hace que los resultados de dichas actividades no sean los 6ptimos.

c) Diseiio de la propuesta de mejora

Como estrategia de mejora se propuso el disefiar e implementar un manual de perfiles de
puestos que contenga una descripcion precisa y detallada de las caracteristicas, actividades a
desempenar y competencias requeridas para cada puesto de trabajo en la organizacion, basado en
que los resultados obtenidos expusieron la necesidad de mayor claridad en las labores dentro de
los procesos de produccidn, pues esto genera una falta de orden en los roles de trabajo que genera
frustracion a los trabajadores, de forma que, considerando que esta misma falta de claridad en los
roles de trabajo genera una sobrecarga de trabajo y estrés en los empleados, ya que pueden sentirse
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responsables de tareas que no les corresponden o no tener suficiente informacion para realizar su
trabajo de manera efectiva (Martinez, 2021), por lo que podemos considerar que esta es una
problematica influyente en la rotacion del personal en la organizacién, de manera que debe ser
atendida adecuadamente.

La implementaciéon de un manual de perfiles de puestos permite estandarizar y optimizar los
procesos de seleccion, evaluacién y capacitacion del personal, a la vez que puede garantizar la
claridad en las labores y la definicién precisa de las responsabilidades de cada uno de los
trabajadores (Montero, 2018). Esto contribuye a mejorar la asignaciéon de tareas y
responsabilidades, lo que sirve para reducir la causante senalada sobre la rotacion de personal en
la organizacion.

d) Recoleccion de la informacion

Se disel6 un formato de registro de observaciones, en el que se anotaron los puntos principales
acerca de los involucrados en las tareas, instrumentos y maquinarias utilizadas en los diferentes
procesos de la organizacion, asi como sucesos y las problematicas encontradas Esto con la
finalidad obtener la informacidn necesaria para identificar las funciones y los procesos de trabajo
e interacciones por medio de la observacién no participativa. Posterior a ello, se vacié la
informacion obtenida y se redactaron las caracteristicas observadas en los puestos.

Posterior a esto, se llevaron a cabo entrevistas individuales con los trabajadores para
profundizar mas acerca de sus roles en la organizacion, los procesos en los que participaban y las
interacciones que tenian con los demas puestos de esta.

e) Diseno del manual de perfiles de puestos

Una vez que se obtuvo la informacién necesaria, en el periodo de junio-julio de 2022, se
procedio a revisar y editar cuidadosamente cada seccion, a fin de garantizar la claridad y precision
del contenido. De esta forma, se incluyeron los siguientes puestos en el manual de perfiles de
puesto: Titular de franquicia, gerente de sucursal, ejecutivo de atencion al cliente, control contable,
jefe de taller e instalador.

Para la estructura del manual de perfiles de puesto tomamos como base la realizada por
Sanchez y Laiseca (2019), de manera que se organizé la informacion recogida en los siguientes
apartados: Nombre del puesto, area organizativa, a quién reporta y quiénes son sus subordinados,
objetivo, contactos internos y externos con otros puestos, responsabilidades genéricas y
especificas, procesos en los que interviene, material y equipo de trabajo, competencias laborales,
competencias genéricas, competencias especificas, habilidades genéricas, habilidades especificas,
actitudes y labores, caracteristicas adicionales. Estos elementos permiten una mejor comprension,
completa y detallada, de cada uno de los puestos laborales de la organizacion.

f) Socializacion del manual de perfiles de puesto

Una vez completada su elaboracion, se procedio a la socializacion del manual de perfiles de
puestos con los colaboradores de la organizacion. Para ello, se les proporciond una hoja con su
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perfil de puesto, pidiéndoles que hicieran una revision meticulosa para corroborar que la
informacion descrita en este fuese realmente representativa de las caracteristicas de su puesto, asi
como si sentian que las competencias y habilidades descritas como necesarias para el puesto eran
realmente relevantes para el desempefio dptimo de sus labores.

Ademas, se invito a los empleados a plantear cualquier duda o inquietud que tuvieran acerca de
su puesto o de los demds puestos que se describen. Se les brindé6 de un espacio de
retroalimentacién para que los empleados pudieran hacer comentarios y aclarar cualquier
informacion que les resulte confusa o imprecisa, para de esta manera realizar las correcciones y
complementar la informacién que consideraran vital para tener un producto util y practico para la
mejoria de la organizacién y sus colaboradores.

g) Evaluacion de los resultados

Como resultado de la socializacién del manual de perfiles de puestos con los colaboradores, la
mayoria de estos expusieron sentirse satisfechos con la informacién expuesta, percibiendo que su
perfil representaba adecuadamente su labor y funciones dentro de la organizacién, ademas de
sentir una mayor claridad respecto a sus deberes y responsabilidades dentro de los procesos
productivos. Sin embargo, también se realizaron algunas correcciones y se agregé informacion en
algunos puestos, sobre todo en las responsabilidades, competencias requeridas y actividades a
realizar en el puesto.

Una vez hechas las correcciones se realizd una presentacion del manual de perfiles de puestos a
los gerentes de sucursal y colaboradores, dandoles una explicacion amplia de qué era, para qué
servia y qué beneficios les podia traer como organizacion, asi como la forma en que se debia de
implementar, tanto para el reclutamiento como la capacitacion del personal.

Tanto gerentes como colaboradores se mostraron satisfechos y optimistas por contar con un
documento que permitiera especificar las funciones de cada uno dentro de la organizacion.
Asimismo, el equipo de colaboradores asumid el compromiso de velar por que el manual de
perfiles de puestos se implementara de manera adecuada y se mantuviera actualizado respecto a
las caracteristicas y necesidades de los puestos, para que este no quedara obsoleto por el paso del
tiempo, sino que fuera un elemento util.

De esta forma, el manual de perfiles de puesto ha sido implementado no solo con los
colaboradores actuales, sino que también ha permitido contar con un documento que sirva para el
reclutamiento y capacitacion de nuevos colaboradores, teniendo una visién precisa de qué es lo
que buscan en un candidato y qué actividades realizara especificamente dentro de la organizacion,
lo que ha facilitado la capacitacion del personal nuevo.

Después de un mes de la implementaciéon del manual de perfiles de puestos, se realizé una
segunda observacion no participante usando el mismo formato de registro de observacion
utilizado en la etapa de disefio de los perfiles de puesto, esto con la finalidad de verificar si
realmente se estuviesen llevando a cabo los roles y responsabilidades que se especificaron. De tal
forma que se corrobord que existia una congruencia entre lo plasmado y las actividades llevadas a
cabo en cada drea dentro de la organizacion, siendo que se observo un ambiente mas organizado y
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sin tareas duplicadas.

Respecto a la rotacion del personal, tras de la implementacion del manual de perfiles de
puestos, en el periodo septiembre de 2022 a junio 2023, ha habido dos casos de rotacion de
personal: el primero de ellos se dio en noviembre de 2022, siendo una colaboradora en el puesto de
instalador, la cual manifesté como motivo principal para su salida el deseo de «buscar una
actividad nueva y diferente para darle un nuevo aire a su vida», siendo que estuvo nueve meses
laborando. El segundo de ellos especifico sentir que «su tiempo en la organizacion habia acabado
y buscaba algin nuevo reto en el que aportar algo». De manera que, considerando que la plantilla
se mantuvo en 12 empleados entre septiembre del 2022 y junio de 2023, se pudo observar una
disminucion significativa en el indice de rotacion de personal a un 18.18%.

CONCLUSIONES

La implementacion del manual de perfiles de puestos en la organizacion CristaFacil, como
estrategia de intervencion organizacional para reducir la rotacion del personal, ha contribuido
significativamente en el comportamiento de los colaboradores ya que el indice de rotacion transit6
del 34.78% al 18.18% después de la implementacién del manual de perfiles de puesto durante el
periodo de septiembre de 2022 a mayo de 2023 donde se registré una disminucion significativa en
el nimero de casos.

Ademas, este mismo ha facilitado la seleccion y capacitacion del personal, al establecer criterios
claros para evaluar las competencias requeridas en cada puesto. El contar con un manual de
perfiles de puestos actualizado permite a las organizaciones identificar las necesidades de
capacitacion de los empleados, pues cuentan con una descripcion clara de las competencias se
requieren para el correcto desempefio cada puesto, de forma que la organizacién mantiene
identificadas aquellas habilidades y conocimientos que los colaboradores necesitan para mantener
un adecuado desempefio de sus funciones laborales (Garcia & Sanchez, 2019).

Asi mismo, el manual de perfiles de puestos ha mejorado la comunicacién interna, la
asignacion de tareas y la organizacion del trabajo, generando un entorno laboral mas satisfactorio
y productivo. Estos resultados respaldan la eficacia de una intervenciéon basada en la
implementacion de un manual de perfiles de puestos para reducir la falta de claridad en los roles y
responsabilidades de los colaboradores, asi como se destaca la importancia de contar con un
documento que esclarezca estas funciones para una administracion eficaz de los recursos
humanos de la organizacion.
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ANEXO 1: EJEMPLO DE PERFIL DE PUESTO

ﬁf’ Perfil por Competencias

Personal Administrativo

Aplicacion Area Fecha de Elaboracién Pagina

RISTAPACIL

anual de Organizacion
Perfiles de Puesto

Administrativa y

Organizacional Operativa

Junio 2022 Pagina 34 de 4

Identificacion del Puesto

Nombre del INSTALADOR (SUCURSAL PERlFERICO]
Puesto:
Area Operativa

Organizativa:

Reporta a: Jefe de taller

Subordinados: No aplica

Objetivo del Puesto

Realizar la instalacién, revision, correccion y/o mantenimiento de parabrisas y cristales
automotrices mediante el buen uso del material, equipo e instalaciones para garantizar el
servicio de calidad a los clientes.

automotrices, pegamento y herramientas
de instalacion.

Ejecutivo de atencion al cliente

-Entrega y recepcion de unidades
automotrices.

-Entrega de check-list.

-Notificacion de avances de servicio.
-Aviso de terminado de servicio.

Contacto Interno Contacto Externo

Jefe de taller: Paqueterias

-Instalacion o reparacién de cristales |-Envio y recepcion de los cristales
automotrices. automotrices.

-Actualizacion de inventario de cristales | Clientes

-Al realizar instalaciones y/o reparaciones de
cristales automotrices a domicilio.

Responsabilidades

Especificas:

= Reparacion de cristales automotrices.

equipo).

ante las inclemencias climaticas.

= Desinstalacion e instalacion de parabrisas y cristales automotrices.

= Mantenimiento de las maquinarias y equipos de trabajo (limpieza, seguridad y estado del
* Inspeccion de taller en forma periodica para mantener un servicio de alta calidad.

= Instalaciones y reparaciones de cristales automotrices a domicilio.

= Aplicacion de una sustancia quimica a los cristales automotrices para prevenir riesgos

* Componer el dafio del elevador de cualquier cristal automotriz.

CristaFacil Villahermosa

2022
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Perfil por Competencias
Personal Administrativo

Aplicacion Area Fecha de Elaboracion Pagina
anual de Organizacion o Administrativa y ; i
Perfiles de Puesto Organizacional Operativa Junio 2022 Pagina 35de 4
Genéricas:

uso comun como el sanitario.

y seriedad.

politicas de la empresa.

= Limpieza general de areas de trabajo tales como; taller y almacén, ademas de areas de

= Buen uso, manejo y cuidado de equipos de trabajo y materiales.
= Recepcion de clientes con calidez y amabilidad; y atender sus peticiones con formalidad

= Atencion y seguimiento a las solicitudes de sus superiores de acuerdo con las normas y

Procesos donde interviene

Instalacion de cristales en taller
Instalacion de cristales a domicilio
Reparacion de cristales
Reparacién de elevadores
Nanotecnologia

Material y equipo de trabajo

Esponja/ fibra, limpiar contorno
Toalla
Activador-100 sika

Brochas Mesa de trabajo

Desarmador plano y de estrella Parabrisas

Cuchilla para retirar parabrisas/ Maricona Extractor para limpiaparabrisas
Removedor de uretano Exacto

Juego de mazo Saca grapa

Dados, matraca Juego de dados

Maquina black ops Martillo

Glass cleaner Ziga
Ventosa Gancho
Pistola eléctrica Saca vidrio
Espada para cuchilla Metevena
Cinta strapping Escalera
Flexémetro Bancos
Estopa Pegamento para uso automotriz
Thinner Aspiradora
Chupones Lentes
Caballete Guantes
Protectores, cubre asientos Fajas

Tijera para lamina
Pinza para retrovisor
Corta cable de acero

Competencias laborales

Escolaridad: Secundaria terminada.

CristaFacil Villahermosa

2022
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6{’ Perfil por Competencias

Personal Administrativo
Aplicacion Area Fecha de Elaboracian Pagina

IRISTAFACIL

anual de Organizacion P Administrativa y . P
Perfiles de Puesto Organizacional Operativa Junio 2022 Pagina 36 de 43
Competencia genérica Competencia especifica
SABER Formacion en: Experiencia en:

- Técnico instalador en cristales | -Lider de equipo

automotrices -Ventas

-Administracion

-Conocimiento  basico de cristales
automotrices.

-Manejo de personal.

-Chofer (opcional)

HACER Habilidades genéricas: Habilidades especificas:
-Trabajo en equipo. -Resolucién de problemas.
-Liderazgo. -Planeacion.

-Proactividad. -Negociacion.
-Comunicacion efectiva. -Direccion.
-Pensamiento critico. -Toma de decisiones.

-Control de emociones.
- Capacidad de trabajar de forma
rapida y fiable bajo presion.

SER Actitudes y labores:

-Limpieza
-Respeto
-Compromiso
-Versatilidad
-Responsabilidad
-Cordialidad
-Puntualidad
-Honestidad

Caracteristicas adicionales

Edad: entre de 18 y 60 anos.
Género: masculino
Esfuerzo fisico: medio/alto (trabajo a la intemperie, levantamiento de materiales pesados)

Fecha de elaboracién Titular del puesto Autorizo
18 de junio 2022 Crisanto Martinez Ramirez Ricardo Martinez Ruiz
Sello Firma Firma
CristaFacil Villahermosa 2022
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