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RESUMEN

El presente estudio presenta la creacion de un disefio de programa de certificacion por
competencias orientado a operarios calificados de la gerencia agricola del Ingenio La
Grecia, que pertenece al grupo Pantaleén Sugar Holding, el cual tiene como core de
negocio producir azucar y sus derivados para satisfacer la cuota local del producto.
Para llevar a cabo la propuesta se procedio a la obtencion de la informacion utilizando
herramientas de medicion como la encuesta, la cual reflejaba la intencion, alcance e
impacto que podria tener ante el publico meta este tipo de programas. La encuesta
arroj6 datos interesantes que demuestra el interés y beneficio esperado en un 100%,
tanto desde el punto de vista profesional como socio economico, manifestando la
proyeccion que la empresa puede llegar a tener en la zona con este tipo programas de
caracter innovador que en esencia apunta hacia el fortalecimiento de las competencias

y habilidades técnicas de los operarios a nivel calificado.

Como resultado se formuld un plan de trabajo el cual contempla aspectos secuenciales
de la etapa de diagnostico situacional a nivel empresa hasta conocer las actividades

necesarias para poder certificar las competencias de los colaboradores de la empresa.

Palabras claves: Competencia laboral, Programa de certificaciébn, Operarios

calificados.
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ABSTRACT

This paper presents the creation of a certification program design competency -oriented
skilled agricultural management Sugar Mill La Grecia, which belongs to the group
Pantaleon Sugar Holdings, which core business is to produce sugar and its derivatives
to meet operators the local share of the product. To carry out the proposal proceeded to
obtain information using measurement tools as surveys, which reflected the intent,
scope and potential impact to the target audience such programs. The survey threw
interesting data showing the interest and expected benefit both from the professional
point of view as an economic partner, showing the projection that the company can get
to be in the area with such innovative programs which essentially aims at strengthening

competencies and technical skills of operators to qualified level.

As a result a work plan which includes sequential aspects of the situation assessment
stage to company level to meet the conditions required to certify the competence of the

employees of the company activities are made .

Keyword: Labor competition, certification program, skilled artisan.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

La formacién basada en competencia laboral proviene de una corriente de pensamiento
social contemporaneo que pone énfasis en la vinculacion entre el sistema educativo y el
productivo para lograr la afinidad entre la capacitacion de la mano de obra y las

necesidades de las empresas (Alvares Medina, 2006, p. 24).

El objetivo de este trabajo es Disefiar un programa de certificacion para operarios
calificados, en el Ingenio La Grecia, Grupo Pantaledén. El programa de certificacion
estara orientado a fortalecer las competencias técnicas, identidad empresarial y mejora

continua de los procesos de la empresa azucarera.

En la siguiente seccion se plantea el problema. Para esto se exponen los antecedentes
de las competencias laborales, el impacto que causa en las empresas el desarrollo y
avances tecnologicos, asi como la importancia que estos tienen para la constante

formacion y preparacion del capital humano dentro de la organizacion.

Introducido el problema central de investigacion, se especifican las preguntas que se

pretende responder con los resultados de la investigacion, y se enuncian los objetivos.

Con la creacion del disefio del Programa de Certificacion se pretende encaminar al
ingenio azucarero hacia la conformidad de la calidad en materia de competencias

técnicas a nivel de operarios calificados.



1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

En la década de los afios 70 se utilizd por primera vez el término administracién de
Recursos Humano, el que cobré madurez en los afios 80, este enfoque atiende las
funciones administrativas como las capacitaciones, establecimiento de sueldos,

contrataciones, asi como el desarrollo en las organizaciones.

A mediados de la década de los ochentas, el sistema de educacion, capacitacion y
certificacion basado en normas de competencia laboral fue implantado Gran Bretafia,
Estados Unidos de América, Australia, Canada y Francia, desde entonces ha mutado y
se ha establecido en varios paises. Los motivos para adoptar el sistema fueron
economicos, por lo que el impulso para la implantacion ha venido de los gobiernos de
los diferentes paises, debido a que se considerd que los educadores tradicionales no
respondian adecuadamente a las necesidades del sector industrial (de la O, 2005, p.
15).

El instituto de capacitacion y productividad INTECAP define las competencias laborales
como el conjunto de actitudes, destrezas, habilidades y conocimientos requeridos para
desempeiiar una funcion productiva, con calidad, en un ambiente de trabajo y, a su vez,
expone que el origen de la palabra competencia proviene del latin competere, que
significa ir una cosa al encuentro de otra, encontrarse, coincidir. Luego este verbo fue
evolucionando hasta significar incumbencia, rivalidad o suficiencias en un campo. En el
contexto laboral tiene la Gltima acepcion, es decir suficiencia para determinada funcion.
Por lo tanto, una persona es competente cuando es capaz de desempefiar una funcion
productiva de manera eficiente para lograr los resultados esperados (INTECAP, 2003,
p. 217).

La persona gque es competente puede presentar evidencia de ello, es decir, mostrar la
posesion individual de un conjunto de conocimientos y habilidades que le permita contar

con una base para el desempefio eficaz de una funcion laboral, que es el conjunto de



actividades que se realizan para la generacion de un bien o servicio, ya sea final o
intermedio (Barrios, 2009, p. 217).

Dado el imparable desarrollo de la innovacién tecnoldgica, la creciente competitividad y
globalizacion de las economias productivas, el progresivo incremento de la flexibilidad
del mercado de trabajo y la rotacion laboral, el ingenio La Grecia, Grupo Pantaledn,
pretende implementar un programa de certificacibn para sus operarios calificados.
Actualmente no existe un programa que se enfoque en el fortalecimiento de las
competencias bajo los lineamientos estratégicos de la empresa. En este contexto, se

esta trabajando con la Competencia Laboral.

El tema de competencia laboral ha despertado gran interés de parte de diversos paises,
gremios empresariales y laborales, organizaciones internacionales, entidades de
formacion profesional, universidades y empresas en general. Este interés esta centrado
en conocer qué ventajas tiene su aplicacion en los distintos contextos que se
desenvuelven estas organizaciones y asi considerar su aplicacion, para mejorar su
situacion en beneficio de los clientes externo e interno. En consecuencia la innovacion y
desarrollo tecnologico deben ir acompafiados de la investigacion cientifica en donde
exista una base solida de conocimientos, investigacion y de recurso humano
competente que pueda cumplir con los requerimientos y exigencias actuales del

mercado laboral.

La formacion orientada por el concepto de competencia laboral ha implicado para los
distintos paises en donde ha sido implementada iniciar procesos de reforma de sus
sistemas de formaciébn y capacitacion. Para algunas empresas ha implicado
modernizar los procesos de dotacién y desarrollo de los trabajadores; para el individuo
adaptarse a los nuevos perfiles laborales, al trabajo en equipo, y al desarrollo de
competencia laboral, mediante la adquisicion y actualizacion continua de
conocimientos, habilidades, y actitudes que le permitan lograr un desempefio eficiente y
de calidad (INTECAP, 2003a, p. 12).



En la zona sur del pais existe un ingenio azucarero llamado La Grecia, perteneciente al
Grupo Pantaledn, que inici6 operaciones desde el 2008, producto de una alianza
estratégica corporativa de expansion de los negocios.

Actualmente, el ingenio La Grecia esta certificado bajo las normas de calidad SO
9001:2008, que se basa en la conformidad de los procesos para poder garantizar la
calidad del producto final, cual es el azucar.

En Septiembre del 2013 la empresa se sometid a una auditoria de recertificacion de
calidad de las normas ISO 9001:2008, mediante la cual el auditor externo, represéntate
de la firma QMI, recomendd la implementacion de un programa de certificacion por
competencias a nivel de puestos operativos, que fortalecera los conocimientos técnicos

de los operarios de los diferentes procesos y, mejorara la competitividad de la empresa.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 ENUNCIADO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

El mercado laboral esta intrinsecamente relacionado con la revolucion tecnoldgica que
se manifiesta en la actualidad, que marcha a un ritmo acelerado de constante
innovacion y  difusion. Su importancia e influencia es tal, que ha modificado
aceleradamente los productos, los procesos, las estructuras de las empresas, Yy
consecuentemente las sociedades y mercado laboral. De esta forma a nivel mundial se
han creado nuevas tecnologias, particularmente de las ramas de telecomunicaciones y
biotecnologia asi como nuevos materiales y fuentes alternas de tecnologia que, a su
vez, forman un eslabon fundamental para la formacion y desarrollo del capital humano
en las organizaciones (INTECAP, 2003a, p. 13).



Actualmente no existe en el Ingenio La Grecia, grupo Pantaleén un programa de
certificacidbn con una estructura solida de capacitacion y formacion para operadores
calificados, enfocada en los lineamientos de seguridad, competencia, actitud e
identificacibn empresarial, por lo que se pretende crear un disefio de programa de
certificacidbn para operarios calificados que contribuya a la mejora continua de los
procesos, fortalecimiento de clima organizacional e incremento de la pertenencia
empresarial de los colaboradores. Ademas, el pais no cuenta con un ente certificador
de competencias técnicas que pueda proveer el servicio de certificacion.

Debido a que el ingenio La Grecia no cuenta con un programa de certificacion por
competencia a operarios calificados, se requiere proveer a la empresa de un conjunto
de herramientas que le permita desarrollar el programa de certificacion por
competencias a sus operarios calificados de acuerdo a los descriptores de puesto

establecidos en la empresa.

1.3.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.3.2.1 GENERAL
¢, Qué disefio de programa de certificacidon por competencias para operarios calificados

se necesita para fortalecer las competencias técnicas y mejora continua de los

procesos en el Ingenio La Grecia, Grupo Pantale6n?

1.3.2.2 ESPECIFICAS

1. ¢Qué herramientas debe tener el programa de certificacion por competencias?

2. ¢Qué grado de aceptacion tendra el programa de certificacion por competencias

entre los operarios calificados?



3. ¢Qué costo tendra la implementacion del programa de certificacion por

competencias?

4. ;Qué plan de implementacion se requiere para la certificacion por

competencias?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar un programa de certificacion por competencias para operarios calificados,
orientado a fortalecer las competencias técnicas y mejora continua de los procesos en

el Ingenio La Grecia, Grupo Pantaleon.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Proponer las herramientas que faciliten el desarrollo del programa de

certificacion por competencias.

2. Validar el grado de aceptacion del programa de certificacion por competencia

por parte de los operarios calificados.

3. Determinar el costo de implementacion del programa de certificacion por

competencias.

4. Elaborar un plan de implementacién que describa los pasos secuenciales, asi
como actividades programadas con responsables que coordinen las diferentes

etapas del programa de certificacion.



1.5 JUSTIFICACION

Muchas empresas no consideran personal que redna los conocimientos, destrezas, y
cualidades que resultan necesarias para desempefiar un puesto de trabajo; en otros
casos promueven a colaboradores que de igual manera no cumplen con los requisitos

optimos, lo que se refleja en un mal desempefio personal y por ende organizacional.

Dentro de los retos que ha establecido el ingenio La Grecia, Grupo Pantalebn, esta ser
una empresa mas competitiva en el mercado, resultado de la globalizacién de la que
esta siendo participe en la actualidad. No existe otra alternativa para la empresa que
formar parte de este medio saturado de productos, asi como de servicios nacionales y
extranjeros, ser agresivos e implementar constantemente estrategias, procesos,
campaifas de publicidad, conocimientos administrativos y de produccion; programas de

desarrollo de destrezas y habilidades.

Cabe mencionar que el éxito de una empresa esta determinado en gran parte por la
preparacion de su personal; por tanto, es fundamental hacer de sus empleados,
colaboradores aptos para que sean parte de este mundo cambiante. A su vez, cumplen
un papel de mucha importancia dentro del contexto social y econémico porque se

convierten en fuentes de empleo.

Debido a que el Ingenio La Grecia, Grupo Pantaledn, se ha certificado con Normas
internacionales de calidad como 1SO 9001:2008. ISO (Organizacion Internacional de
Normalizacién) es una federacién mundial de organismos nacionales de normalizacion
gue se encarga de preparar normas internacionales basadas en la adopcion de un
sistema de gestion de la calidad influenciado por el entorno de la organizacion, los
cambios en ese entorno y los riesgos asociados con el entorno, asi como sus
necesidades cambiantes, sus objetivos particulares, los productos que proporciona, los
procesos que emplea, el tamafio y estructura de la organizacion. La finalidad es

proporcionar uniformidad en la estructura de los sistemas de gestién de calidad y en la



documentacién de los mismos. (Organizacion Internacional de Normalizacion, 2008, p.
8). De igual manera como producto de las recomendaciones obtenidas de auditorias
externas, es de conformidad a la norma fortalecer el nivel de competencias técnicas a

nivel de operarios calificados.

Este programa de certificacion por competencia sera disefiado para garantizar un
fortalecimiento de la estrategia organizacional del proceso de Recursos Humanos
aportando en aspectos estratégicos como: gestion de la estructura organizacional para
el crecimiento, gestion de las competencias organizacionales y desarrollo del personal,
implementacion de planes de carrera y de sucesion, implementacion de programas de
compensacion e incentivos, implementacion de programas de evaluacion del
desempeiio. Para ello el disefio de un programa de certificacion por competencia
plantea una mejora de la identidad empresarial y eficacia de los procesos de la

empresa.

1.6 VARIABLES DE LA INVESTIGACION

Las variables del estudio son:

Dependiente:

Disefio del programa de certificacion por competencias a operarios calificados.
Independientes:

Herramientas de conocimiento: Son herramientas de conocimiento que se deben
implementar durante el programa de certificacion.

Costo de implementacion del plan: Determinacion del costo que tendra la
implementacion del programa de certificacion.

Plan de implementacion del programa de certificacion: El desarrollo del plan de
implementacion del programa de certificacion, que describira los pasos secuenciales de
las actividades asi como los responsables y coordinadores de cada una de ellas.

Grado de aceptacion del plan por parte de los operarios calificados: La medicion del

grado de satisfaccion del plan por parte de los operarios sera por medio de la encuesta.

8



Figura 1 Variables de investigacion

1.6.1 ELEMENTOS DE LA JUSTIFICACION

1.6.1.1 HABRA UN IMPACTO ORGANIZACIONAL: En Honduras no existen a nivel de
empresa del rubro azucarero experiencias de certificacion por competencias de
personal calificado. Como parte de la filosofia de la mejora continua de los procesos del
Grupo Pantaledn y el compromiso estratégico del fortalecimiento del capital humano, es
una necesidad la implementacion del programa de certificacion, que sera producto de la

creacion de un disefio adecuado del programa de certificacion por competencia.

1.6.1.2 SE MEJORARA LA COMPETITIVIDAD ORGANIZACIONAL: Como parte de las
recomendaciones que la ultima auditoria externa dejé a la empresa en el mes de
septiembre, es necesario desarrollar un programa que contemple el fortalecimiento de
las competencias de los colaboradores y elevarlo a nivel de certificacién. Esto sera
considerado un valor agregado necesario en la apertura de nuevos mercados de
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comercializacién, ademés de robustecer la conformidad de los procesos internos de la

gerencia de Recursos Humanos.

1.6.1.3 CONTRIBUIRA AL DESARROLLO DEL CAPITAL HUMANO: Como parte
integral del programa de certificacion por competencias se contara con el desarrollo y
formacién de los colaboradores de la empresa en conjunto con los diferentes
programas que serviran de apoyo para los planes posteriores a la implementacion del

programa de certificacion.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 PROGRAMA DE CERTIFICACION POR COMPETENCIAS

2.1.1 CONCEPTUALIZACION

Mediante el Programa de Certificacion por Competencias se pretende otorgar el
reconocimiento de un organismo certificador acreditado a un trabajador que hace bien
su trabajo porque cumple con los requisitos establecidos por los expertos en una norma
de competencia laboral. Con esto se confirma la capacidad que tiene el trabajador para
desempeiarse en diferentes funciones y contexto laborales. La certificacion de la
competencia laboral de una persona tiene como Uunico referente una norma de
competencia laboral, unidad minima de certificacion, y su logro debe guardar

correspondencia con las demandas del sector productivo (INTECAP, 2003a).

2.1.2 BENEFICIOS DEL PROGRAMA DE CERTIFICACION POR COMPETENCIA
LABORAL.

Segun el Instituto de Capacitacion y Productividad INTECAP el Programa de
Certificacion por Competencias tiene beneficios para los trabajadores, la empresa y los

centros de formacion.
Para los trabajadores:

1. Reconocimientos de los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes sin
importar donde los adquirio.

2. Motivacién para una formacion continua al alcanzar progresivamente la
certificacion intermedia de una funcién, continuar con la certificacion en otras
funciones, o bien, proseguir a los distintos niveles de competencia, de una

misma funcion.
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Transferencia de una competencia hacia otros campos de la actividad laboral.
Identificar qué competencia debe adquirir, desarrollar y generar oportunidades de
aprendizaje permanente a lo largo de su vida.

Mayores posibilidades de vinculacién laboral y/o de promociones.

La competencia es reconocida socialmente.

Se adquieren y desarrollan habilidades que le permiten al trabajador adaptarse a
los cambios tecnolégicos y organizacionales para desempefarse en el trabajo

con la competencia esperada.

Para la empresa:

1.

Mejora la identificacion de las condiciones en las que se encuentra su capital
humano, detecta las necesidades de formacion, orienta la formacion de los
trabajadores y reconoce sus resultados.

Armoniza en las organizaciones la certificacion del sistema de calidad, del
producto y de la competencia laboral de los recursos humanos, variables de un
sistema integral de calidad.

Identifica necesidades de capacitacion al interior de las empresas, optimiza la
inversion puesto que la respuesta de mejoramiento son planes reales ante
necesidades reales.

Reduce costos y mejoras de los resultados de la seleccion, capacitacion,
evaluacion y promocién de sus trabajadores.

Promueve el incremento de la productividad y competitividad de las empresas
mediante el mejoramiento permanente y continuo de la competencia de los

recursos humanos.

Para los centros de formacion:

1.

Ayuda a contar con las bases técnicas para el disefio y elaboracion de una oferta
formativa, que incluya planes, programas, material didactico y proyectos de

formacion profesional, acordes a los requerimientos del sector productivo.
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El Programa de Certificacion por Competencias opera a través de Organismos
Certificadores que deben poseer competencia técnica, estructura organizacional y

personal competente para realizar los procesos de certificacion.

Los organismos certificadores pueden ser personas juridicas publicas o privadas, y
tienen como proposito promover la certificacion de las personas en funciones
productivas frente a normas de competencia laboral, operar el proceso de evaluacion,
reconocer a los evaluadores y a los auditores, certificar al trabajador competente y
orientar al trabajador todavia no competente, en el desarrollo y adquisicion de la
habilidad y destrezas faltantes. Los organismos acreditadores, estdn establecidos en
muchos paises y pueden ser del gobierno, o auspiciados por este, con el proposito de
asegurar que las entidades certificadoras en el pais sean supervisadas/ aprobadas por
una autoridad. La acreditacion reduce el riesgo para el gobierno, las empresas, y los
clientes/ consumidores, mediante el aseguramiento a traves de evaluaciones periddicas
de que las organizaciones certificadoras son competentes (Cantu Delgado, 2006, p.
346).

2.2 PASOS A SEGUIR PARA LA CERTITIFICACION POR COMPETENCIAS SEGUN
EXPERIENCIAS EMPRESARIALES.

Segun Reyes & Weinmann (2002) el proceso para lograr certificar por competencias a

ciertos puestos de una empresa, involucra las siguientes etapas:

Figura 2 Pasos para certificar segun Reyes & Weinmann.

plan de capacitaciéon

[ resultados
8. Informes finales
11. Certificar

(7. Deteccién de berechas)

9. Comunicacion de J [10. Implementacion del}

Pasos para la certificaciéon segun 1. Comunicacion interna del
Reyes y Weinmann trabajo.

(6‘ Capacitacién a jefaturas)

(24 Seleccién de la muestra)

5. Elaboracién de instrumentos
de evaluacién
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1. Transcripcién de 4__{4 Perfiles de competencaa 7. Determinacién de
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Fuente: Autoria Propia.
2.2.1 COMUNICACION INTERNA DEL TRABAJO.

El proceso de determinar los perfiles de competencias deseados y evaluar las brechas
existentes con los perfiles de competencias reales observados es un proceso que
involucra una amplia participacion del personal de la organizacion. Por tal motivo, es
importante entregar informacion para que la gente comprenda su sentido y utilidad para
lograr que se comprometa a participar de este. Se deberian considerar:

e Reuniones con los participantes, con el fin de dar transparencia y claridad de los
objetivos y alcances del trabajo.

e La relacion entre las politicas de recursos humanos de la organizacion y los

resultados posibles de la gestion por competencias.

e Reuniones con la organizacion sindical.

2.2.2 SELECCION DE LA MUESTRA DE PARTICIPANTES

Dado que las competencias son aquellas que explican el desempefio superior es basico
dividir la muestra de personas entrevistadas en dos grupos: las personas de buen

desempenio y las personas de desempefio debajo de lo esperado.

Esta clasificacion del desempefio la efectian los ejecutivos de la organizacion, quienes
se apoyan en los sistemas existentes de direccion del desempefio o, en caso que no

existan, en una decision consensuada respecto de los mismos.

De este modo, cuando se efectle el analisis de competencias se comparara en cuales

competencias existen diferencias significativas entre ambos grupos y en cuales no.

El nUmero de personas a entrevistar varia sustancialmente segun el total de ocupantes

por cargo. El criterio usado para contar con muestras representativas, es que en cargos
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con menos de 20 ocupantes se debe entrevistar a todas las personas y en cargos con
21 ocupantes o mas, se debe considerar un porcentaje no inferior al 70% de las

personas.

2.2.3. ENTREVISTAS DE INCIDENTES CRITICOS.

Esta etapa implica profundizar previamente en el conocimiento de los cargos, para
poder realizar las entrevistas con la mayor cantidad de informacién relevante que sea

posible y poder intencionarlas adecuadamente. Se debe considerar:

e Conocimiento de los cargos: analisis de descripciones y visita a lugares de trabajo.

e Elaborar pautas estructuradas para llevar a efecto las entrevistas conductuales.

Segun Spencer & Spencer (1993) sefialan que los entrevistadores necesitan de un
entrenamiento especifico para facilitar al proceso de entrevista identificar como trabaja
la persona en la practica. Luego de este procedimiento se invite a analizar los
incidentes criticos de la trayectoria laboral de la persona en el cargo, pues esta
demostrado que en dichos incidentes, sean €stos exitosos 0 no exitosos, se constatan
los maximos niveles de competencia e incompetencia. Del analisis de las respuestas
conductuales reales de las personas se determina lo que en realidad se puede alcanzar

€n un cargo y organizacion particular.

Entrevistadores inexpertos pueden caer en el error de asumir como conductas de
trabajo, los conceptos que una persona tenga de su desempefio. Existe respuesta de
alta deseabilidad, como mencionar que se aplica liderazgo situacional y se cree en el
trabajo en equipo. Una aproximacion de este tipo no refleja competencia pues solo es

una declaracion conceptual. El foco esta en elicitar y analizar conductas reales.

Con los entrevistados mas resistentes sera necesario insistir en varias ocasiones en
“me puede describir como actué en esta situacion”, “quién participd”, “qué ocurrid”, “qué
hizo usted”. Se debe soslayar la tentacion de considerar ideas, intenciones y conceptos

como conductas.
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2.2.4. ELABORACION DE PERFILES DE COMPETENCIA.

Esta es la etapa central de la intervencion y, por lo tanto, es la que presenta una mayor
complejidad. Se describen a continuacion las diferentes etapas que implica:

1. Transcripcién de entrevistas y clasificaciéon de competencias. Cada entrevista es
grabada en audio y transcrita integramente. Esa informacién es analizada por el panel
de consultores, quienes proceden al analisis y categorizacion de los datos obtenidos en
las entrevistas de incidentes criticos. Se identifican las conductas descritas por los
participantes y se asocian a las competencias con que dicha conducta tenga directa
relacion. Se categorizan las respuestas conductuales segun el grupo muestral, ya sea

de desempefiio bueno o debajo de lo esperado.

2. Clasificacion mediante el inventario de competencias. Este diccionario (resumen
de todas las escalas de competencia y el detalle de sus niveles de conducta) es el
marco de referencia para categorizar las conductas observadas y asociarlas a
competencias. Segun Spencer & Spencer si el proceso de analizar las conductas y
clasificarlas lo hace s6lo una persona se corre riesgo de subjetividad, razén por la que
la metodologia considera el andlisis de todas las conductas extractadas de todas las
entrevistas por parte del panel de consultores, quienes por consenso categorizan las
competencias. Ello garantiza objetividad en el proceso de deteccion de los perfiles de
competencia de cada cargo y esta descrita como la metodologia estadisticamente mas
efectiva para elaborar perfiles de competencias. Su desventaja es el tiempo que

requiere el andlisis de cada una de las conductas.

3. Administracion del Inventario de Conductas Exitosas. También se aplica un
cuestionario de determinacion de conductas exitosas, disefiado con la misma
informacion del inventario de competencias, y que permite de un modo mas rapido y
econdmico, determinar el perfil de competencias de una persona. Para efectos del
disefio del perfil de competencias del cargo esta informacién es estadisticamente

correlacionada con los resultados del panel de expertos.
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4. Determinacion de perfiles observados. Se comparan las conductas demostradas
por ambos grupos de desempeiio. Aquellas competencias en que existen diferencias
significativas a favor del grupo de buen desempefio constituyen finalmente las
competencias que en la practica dan cuenta de ese mejor desempefio. Es lo que antes

se llamo6 competencias diferenciadoras.

El resultado de este analisis sera el perfil observado de cada cargo, que incluye:
e Competencias de cada cargo.
e Categorias de conducta observadas para cada comptencia, desde las
inexitosas a las exitosas.
e Descripcion de las conductas concretas del trabajo que describen la

competencia

5. Informe preliminar a la organizacion. Se elabora un informe preliminar con el perfil
observado de competencias de cada cargo, el que es enviado para el andlisis de la

jefatura del cargo analizado.

6. Validacion de los perfiles observados. El objetivo de este analisis es que la
jefatura valide el perfil observado como el perfil deseado para el mismo, e introduzca
aquellas modificaciones que estime necesarias. Este punto es vital para el
involucramiento de la jefatura, y que la experiencia indica que si bien los perfiles
observados son coincidentes con los deseados, en ocasiones existen competencias
relevantes que el ocupante no tiene, y que suelen asociarse a competencias
corporativas estratégicas, por ejemplo, orientacién de servicio al cliente u orientacion al

logro de resultados

7. Determinacion de los perfiles deseados de competencias por parte del cliente,
en funcion del perfil observado. La validacion del perfil deseado tiene dos
requerimientos: definir si todas las competencias observadas son las deseadas, y
determinar la categoria conductual que se exigira. Esto es fundamental pues define el

estandar de exigencia conductual contra el que se evaluard a cada ocupante, y se
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definir4 si existe o no brecha de competencias. Esta definicion es responsabilidad de
las &reas de recursos humanos y de las jefaturas de linea de la organizacion estudiada.

2.2.1.5 ELABORACION DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS.

Basado en los perfiles deseados de competencias se elabora el instrumento de
Evaluacion de Competencias adaptado a las conductas exitosas de la organizacion,
gue permitira la evaluacion individual de los ocupantes de los cargos para determinar la
brecha de competencias. Se elaborara un instrumento comun y general para permitir la
evaluacién de competencias de los cargos, siendo diferente el perfil deseado de cada

cargo.

2.2.5. CAPACITACION A JEFATURAS EN ENTREVISTA DE BRECHA DE
COMPETENCIAS.

Todas las jefaturas que evaluaran la brecha de competencias deben ser entrenadas en
la familiarizacion con el instrumento de evaluacion (que sigue exactamente el mismo
formato de los perfiles deseados) y con las preguntas que estimulan las respuestas

conductuales (y no conceptuales).

2.2.6. DETECCION DE BRECHAS DE COMPETENCIAS.

Con el instrumento de evaluacion, la jefatura y un consultor entrevistan a cada uno de
los ocupantes de los cargos criticos, para determinar su actual nivel de competencia.
Esta entrevista conjunta es muy importante pues los resultados se determinan por
consenso de ambos profesionales y se transfiere la metodologia a quienes seguiran
aplicandola en el futuro. También se evitan sesgos por juicios previos de desempefio 0

errores por inexperiencia en la técnica de entrevista.
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2.2.7. INFORMES FINALES PERFILES DE COMPETENCIAS.

Como productos finales de este proceso se consideran:

1. Informes individuales de brecha de competencias. Un informe individual con

las necesidades de capacitacion de cada persona, indicando las competencias

facilmente entrenables,

entrenables.

A continuacion se muestra un ejemplo de estos informes:

Grafico 1 Ejemplo de informe final de perfil por competencia.

Competencias

Conocimiento
Organizacional

Desarrollo de
otros

Compromiso
Organizacional

Impacto e
influencia

Pensamiento
Analitico

Iniciativa

Autoconfianza

@ Perfil deseado

W Perfil observado

las costosamente entrenables vy

Categorias

las dificilmente

Fuente: Reyes & Weinmann, 2002, Pasos para la certificacién segun experiencias

empresariales.
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Dentro de las conductas que se deben desarrollar para lograr un perfil deseado como
colaborador se presenta la siguiente tabla que ilustra con mas detalles dichas

conductas.

Tabla 1 Conductas a ser desarrolladas.

Competencia Entrenabilidad | Cate | Conducta a desarrollar
g.
3 |Declara confianza en la capacidad propia. Se ve a si
Autoconfianza | Dificilmente mismo como un experto, como un agente causal.
entrenable 4 | Justifica sus declaraciones de confianza en si mismo,
SUS acciones apoyan sus expresiones verbales de
autoconfianza.
3 | Actla en forma rapida y decisiva ante una crisis.
Iniciativa Medianamente 4 | Actia con hasta dos meses de anticipacion, creando
entrenable oportunidades para minimizar los problemas potenciales,
mediante un esfuerzo extra.
Pensamiento Facilmente 3 |Ve relaciones mudltiples. Analiza las relaciones entre
analitico Entrenable varias partes de una situacion. Descompone una tarea
compleja en partes manejables.
Impacto e | Medianamente 5 | Planifica una accién bien pensada o inusual para lograr
Influencia entrenable un impacto especifico.
6 |Realiza instrucciones o capacitaciones de largo plazo.
Desarrollo  de | Medianamente Organiza tareas, capacitaciones formales y otras
otros entrenable experiencias con el propésito de fomentar el aprendizaje
y desarrollo de otros.
4 | Comprende las politicas organizacionales. Describe y
Conocimiento Medianamente usa el poder vigente y las relaciones politicas dentro de
organizacional | entrenable la organizacion (alianzas y rivalidades)

Fuente: INTECAP, 2003, Modelo de gestion por competencias, Guatemala.

2. Informe final del trabajo. Es el informe global con los resultados generales, en

gue se graficara la distribucion de las brechas de competencias del conjunto de

personas evaluadas, junto con los analisis que se estime necesarios: por nivel

jerarquico, por linea de negocios o por el criterio que sea relevante.
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Gréafico 2 Ejemplos de Informes graficos
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Fuente: Reyes & Weinmann, 2002, Pasos para la certificacién segun experiencias
empresariales.

3. Plan de capacitacion. Basados en el analisis de los resultados estadisticos, se
propone el plan de desarrollo y capacitacion que se recomendara para el
potenciamiento de las competencias de los empleados de la organizacion, en
funcién de las competencias con mayor brecha entre lo deseado y lo observado,

y de la facilidad de entrenabilidad de las mismas.

Es importante destacar que las conductas a desarrollar en las competencias con brecha
entre lo deseado y lo observado, constituyen los contenidos de los talleres de
capacitacion, por lo que la aproximacion habitual de contenidos estandares tras cursos
ya disefiados queda obsoleta y plantea interesantes desafios al disefio instruccional y

metodolégico de los talleres de desarrollo de competencias.

La experiencia indica que las empresas siempre han iniciado sus planes de
capacitacion con las competencias facilmente entrenables y que permiten una mayor
transferencia desde el taller de entrenamiento a la situacion real de trabajo,
estableciendo el criterio de costo-beneficio como eje de la asignacion de recursos de

capacitacion (Reyes & Weinmann, 2002).
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2.2.8. COMUNICACION DE RESULTADOS.

Reyes & Weinmann (2002) recomiendan tres instancias de comunicacion:

e Entregar un sobre por participante con su informe individual de brecha de
competencias y sus recomendaciones de capacitacion. Dicha entrega deberia
hacerla el jefe directo de la persona, pues cierra el ciclo del trabajo y permite una
instancia de comunicacion supervisor-supervisado en la 6ptica de la direccién del

desempeiio.
e Presentacion de los resultados del trabajo al equipo ejecutivo de la organizacion.

e Reuniones de presentacion de resultados generales a los participantes.
Nuevamente se recomienda apertura y transparencia en los resultados, pues seran

el eje de futuras actividades de desarrollo de competencias.

2.2.9. IMPLEMENTAR PLAN DE CAPACITACION.

De acuerdo a las brechas reflejadas en el proceso de evaluacion se procede a capacitar

a los operarios en los distintos temas necesarios de reforzar.

2.2.10. CERTIFICAR.

Una vez que el colaborador haya recibido su capacitacién, se procede a entregar su
certificado, el que hace contar la adquisicion de una nueva competencia y reforzamiento

de las ya poseidas.
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2.3 COMPETENCIA LABORAL

2.3.1 CONCEPTUALIZACION

El término competencia laboral se entiende como la habilidad para cumplir con las
funciones laborales a los niveles requeridos segun las normas establecidas en el
trabajo. Es la capacidad de desempefiar las funciones especificas de un puesto de
trabajo, alcanzando los resultados esperados y cumpliendo con los parametros de
calidad requeridos por las empresas o el sector empresarial (INTECAP, s. f. p. 26).

Dentro del tema de competencia laboral se debe conocer el proceso de identificacion de
estas competencias laborales que es el proceso seguido para establecer las
competencias requeridas en un puesto de trabajo. Es decir, qué conocimientos,
habilidades, destrezas, y actitudes son necesarias, para lograr el objetivo en el puesto

de trabajo o0 en una ocupacion.

La identificacion de las competencias se puede realizar a partir de un puesto de trabajo
en una organizacion (descriptor de puesto) o de una ocupacion, que puede ser un perfil

profesional o una norma de competencia laboral (INTECAP, 2003a, p. 27).

Por esto, se puede entender que las competencias relacionan las habilidades y
destrezas con el conocimiento adquirido a través de la educacion o la experiencia; sin
embargo, no se deben dejar de un lado las actitudes, porque desde el punto de vista
antropoldgico, se considera dentro de la competencia la cultura en la que esta inmersa
la persona, con todo un marco de referencia respecto a creencias, supersticiones,
influencia de grupos que aungue no son evidentes, forman parte de la complejidad de la

personalidad del individuo.

Segun Gallart “La nocion de la competencia, tal como es usada en relaciéon al mundo

del trabajo, se sitla a la mitad del camino entre los saberes y las habilidades concretas,
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la competencia es inesperable de la accién, pero exige a la vez
conocimiento’(INTECAP, 2003a, p. 16).

La competitividad se crea y se logra con la colaboracion de todos los integrantes de la
empresa, al igual que la sociedad en general. Para que una empresa sea competitiva
en el mercado tienen que interactuar varios factores tales como: Los sistemas de

gestion, la innovacidn, la cultura organizacional y el desarrollo del personal.

Hoy en dia el talento humano es el factor mas importante de una organizacion, por lo
tanto debe contar con la competencia necesaria para desarrollar su trabajo. Esto es
debido a que la persona es quien ejecuta un proceso, maniobra un equipo, elabora el

producto o presta el servicio.

Es importante interpretar en qué consisten las competencias laborales y qué intentan
resolver desde el punto de vista del trabajador, de sus conocimientos, habilidades y
actitudes. En un contexto socio-econémico-laboral de equidad e inclusion social, que
evita los efectos excluyentes de la desregulacion, la certificacion por competencia debe
ser una herramienta de libre acceso para el reconocimiento laboral, la reconversion y el
ingreso a nuevas ocupaciones ,tanto de aquellos que tienen empleo como de quienes

eventualmente podrian ingresar a otro tipo de empleos (lbarra, 2009, p. 5).

La competencia laboral se observa en el desempefio de un trabajador porque se pone
en evidencia el resultado de la aplicacion de la competencia en el ejercicio de la fuerza
fisica, en los movimientos para realizar ciertas tarea, en la manipulacién de objetos, se

manifiesta hasta en sus movimientos corporales y cambios de posicion.

Sin embargo, también las competencias pueden no ser observables o no ser evidentes
porque ponen a funcionar otros aspectos, como la orientacion, direccion y algunas
conductas mas complejas como son: La toma de decisiones, el manejo del tiempo,
analisis e interpretacion y evaluacion de informacion, elementos que estan inmersos en

el desempefio mismo de un trabajo.

De lo anterior, se obtiene que algunas competencias se pueden identificar y evaluar con

mayor certidumbre, sin embargo, existen otras que son mas dificiles de identificar,
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porque no son evidentes. Algunas competencias son de indole subjetivas, es decir que
no son directamente medibles pero de alguna manera las percibimos y atribuimos, a
través de un producto o resultados observables; por lo tanto podria concluir que ambas
competencias resultan ser verificables y medibles, las primeras a través de un producto

o resultado y las segundas en la misma ejecucion.

La determinacion de una persona competente se da cuando esta es capaz de
desempefiar una funcion productiva de manera eficiente para lograr los resultados
esperados. La persona competente puede proporcionar evidencia de ello, es decir,
mostrar posesion individual de un conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes que le permiten contar con una base para el desempefio eficaz de una funcion

productiva.

La adquisicion de conocimientos y el desarrollo de las capacidades y actitudes es un
proceso que se da durante toda la vida del individuo, es este el éxito del modelo de la
formacion y desarrollo del recurso humano.(INTECAP, 20032 p. 20).

2.3.2 NIVELES DE LAS COMPETENCIAS

Las competencias laborales tienen las caracteristicas de ser transferibles a distintos
cargos de trabajo, por esta razén se definen cinco niveles de competencias, que sirven
a una organizacion para visualizar las posibilidades de ascenso, y transferencia entre
diferentes cargos de trabajo, y para determinar el grado de capacitacion que el
empleado necesitara para ser competente en una posicidon determinada (INTECAP,
2003b, p. 51).

Las competencias varian de acuerdo a la complejidad, variedad y autonomia de las

actividades que se realizan como se muestra a continuacion:
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Tabla 2: Niveles de competencia

Nivel de
ocupacion

Nivel de competencia

Caracteristicas

Operativo

1.Basico tradicional

e No calificado
e Semicalificado

2.Técnico
)

+ Calificado y
altamente calificado

Competencia en el desempefio de un conjunto
pequefio de actividades de trabajo o funciones
productivas simples, con poca autonomia en el
desarrollo de sus actividades y trabajo en equipo.

Predominan las actividades rutinarias, repetitivas,
predecibles, manejo, operacién y mantenimiento
de herramientas y equipo manual.

Competencia en un conjunto significativo de
actividades de trabajo variadas, realizadas en
diversos contextos de la aplicacion o area.

Se requiere a manudo colaboracién con otros y
trabajo coordinado en equipo.

Predominan actividades complejas no repetitivas
gue contribuyen a la mejora de la calidad y
productividad del servicio o producto a obtener
comparado con el nivel anterior

Medio

1.

Industrializado
v" Técnico medio
v" Mandos medios

(Supervisores)
Técnicos medios

AN

Competencia en un amplia gama de actividades de
trabajo variada desarrolladas en diferentes
contextos, desarrollan actividades complejas y no
rutinarias.

Poseen alto grado de responsabilidad y autonomia.
Poseen habilidad para instruir, supervisar y
controlar actividades de terceros.

Ejecutivo

2. Profesional
= Mandos superiores
= Jefe de planta,
produccion,
jefaturas.

3. Profesional
especializado
o Directivos
o Alta gerencia

Competencia para el disefio, planificacién, analisis
y administracién, en una gama de actividades
complejas o funciones de trabajo, desempefiada en
una variedad de contexto profesionales o en una o
varias partes de un proceso productivo.

Poseen alto grado de responsabilidad y autonomia.
Responsables del disefio, planeacion y desarrollo
de las actividades que conforman los procesos de
produccién.

Poseen un alto nivel de creatividad, capacidad de
analisis y conocimientos técnicos en una o varias
areas o especialidades, relacionadas con las
funciones laborales.

Competencia para la aplicacién, evaluacion de una
gama de principios fundamentales y de técnicas
complejas, en una amplia variedad de contexto y
procesos a menudo impredecibles.
Responsabilidad en andlisis, la
diagnéstico y transformacion del disefio.
Responsable de planificar, evaluar y transformar
los procesos de una linea de produccion para el
aumento de la productividad, calidad de productos
0 servicios.

Poseen alto nivel de creatividad y capacidad de

direccioén,
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analisis y conocimientos técnicos en el area.

o Evaltan y transforman los procesos, fundamentos,
politicas y planificacion estratégica de la
organizacion.

Fuente: INTECAP,2003, Modelo de gestion por competencias, Guatemala.

En la siguiente tabla se presentan algunos ejemplos del nivel en que se ubican algunas
posiciones laborales.

Tabla 3 Ejemplos del nivel y ubicacion de algunas posiciones laborales.

Niveles Posicion

1 e Empacadores
e Conserjes
e Albafiil

e Repartidor

2 « Panadero
< Rutero
< Sastre

< Mecanico automotriz

3 v' Capitan de meseros
v' Supervisor de fabrica
v" Maestro de obra

4 = Jefe de agencia
= Jefe de produccion
= Jefe de RRHH

5 o Gerente general

o Gerente de operaciones
o Gerente de RRHH

Fuente: INTECAP,2003, Modelo de gestion por competencias, Guatemala.

Nivel 1: Conjunto Pequefio, Actividades Rutinarias y Sencillas.

Nivel 2: Conjunto significativo, trabajo en equipo, actividades rutinarias, complejas,

baja autonomia y requiere colaboracion.
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Nivel 3: Conjunto amplio, variado y complejo, autonomia y responsabilidad, supervisa
y controla a terceros.

Nivel 4: Conjunto amplio y complejo, alta autonomia y responsabilidad de personas y

recursos.

Nivel 5: Alta autonomia y complejidad, responsable diagndstico, disefio, planificacion,

ejecucién y evaluacion.

Considerando los tipos de competencias; para llevar a cabo el programa de certificacion
se incluyen competencias béasicas y genéricas recordando que las competencias
basicas se orientan a las habilidades, conocimientos y destrezas de los colaboradores,
y las competencias genéricas estan orientadas a aspectos como de planeacion, trabajo
en equipo, productividad en el trabajo, etc. siento estas competencias de importancia
para una empresa; Para ello la empresa considera pertinente promover las

competencias que la tabla N. 4 expone segun cada puesto de trabajo.

En el puesto de Operador de tractor Agricola se promoveran las siguientes

competencias:

e Conocimientos basicos de mecanica orientados al mantenimiento preventivo de
la maquinaria.

e Conocimientos basicos de operacion de tractor agricola.

e Conocimiento de las medidas de seguridad a adoptar en caso de mal
funcionamiento o accidente que se opere en el equipo de aplicacion.

e Conocer sistema de gestion integrado de la calidad.

e Entrenamiento sobre el uso y mantenimiento de los equipos de aplicacion.

(Maquinaria Agricola).
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En el puesto de Operador de Alzadora se promoveran las siguientes competencias:
e Conocimientos Basicos de Mecanica.
e Peligros y medidas de control aplicables a su puesto de trabajo.
e Aspectos basicos sobre Investigacion de accidentes.
e Conocer sistema de gestion integrado de la calidad.

e Educacion Vial.

En el puesto de Operador de Cosechadora se promoveran las siguientes competencias:
e Plan de respuesta ante emergencias.
e Peligros y medidas de control aplicables a su puesto de trabajo.
e Aspectos basicos sobre Investigacion de accidentes.
e Educacion Vial.
e Programa de Pre requisitos Operacionales.
e Conocer sistema de gestion integrado de la calidad.

e Conocimientos Basicos de Mecanica Orientados al Mantenimiento Preventivo.

En el puesto de Operador de Cabezal se promoveran las siguientes competencias:
e Conocimiento en Educacion Vial.
e Conocimientos Basicos de Mecanica orientados al Mantenimiento Preventivo y
Operacion de maquinaria.

e Conocer sistema de gestidn integrado de la calidad.

La tabla N. 4 expone con detalles los puestos que se han seleccionado para formar
parte del programa de certificacion por competencia en el ingenio La Grecia, Grupo
Pantaledn, a su vez muestran las distintas competencias que se promoveran con el

grado de criticidad que cada una demanda.
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Tabla 4 Gestion y definicion de competencias.

Puesto Nivel Gerencia Proceso Competencias tecnicas a certificar Criticidad
Conocimientos basicos de mecénica orientados al
mantenimiento preventivo de la maguinaria

Conocimientos basicos de operacidn de tractor
agricola

Adecuaciony Conocimiento de las medidas de seguridad a
preparacion de suelos  [adoptar en caso de mal funcionamiento o accidente
que se opere en el equipo de aplicacion.

Conocer sistema de gestion integrado de la calidad
Entrenamiento sobre el uso y mantenimiento de los
equipos de aplicacion. (Maquinaria Agricola).
Conocimientos Basicos de Mecénica

Peligros y medidas de control aplicables a su puesto
de trabajo

Operador de tractor agricola Calificado  |Agricola Alta

Red vial, alce y

- N . Alta
transporte Aspectos basicos sobre Investigacion de accidentes

Operador de Alzadora Calificado  |Agricola

Conocer sistema de gestion integrado de la calidad
Educacion Vial

Plan de respuesta ante emergencias

Peligros y medidas de control aplicables a su puesto
de trabajo

Aspectos bésicos sobre Investigacion de accidentes
Operador de Cosechadora Calificado  |Agricola Cosecha Mecanizada |Educacion Vial Alta
Programa de Pre requisitos Operacionales
Conocer sistema de gestion integrado de la calidad
Conocimientos Basicos de Mecénica Orientados al
Mantenimiento Preventivo.

Conocimiento en Educacion Vial

Conocimientos Basicos de Mecanica orientados al
Operador de Cabezal Calificado  |Agricola Red vial, alce y transportd Mantenimiento Preventivo y Operacion de Alta
magquinaria.

Conocer sistema de gestion integrado de la calidad

2.3.3 TIPOS DE COMPETENCIAS

Existen diferentes modelos por competencia laboral a nivel mundial y en cada uno de
ellos los tipos de competencia varian de acuerdo a las caracteristicas y aplicaciones del

mismo. Estos tres tipos de competencia son:
a) Competencias Basicas:

Las competencias basicas se refieren a los comportamientos elementales que posee y

debera demostrar un individuo y que estan asociadas a conocimientos relacionados con
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la educacion formal, como son las destrezas, habilidades y capacidades de lectura,
expresion comunicacion, analisis, evaluacion y trasformacion de situaciones o hechos

enmarcados dentro de principios, valores y cédigos éticos y morales.
b) Competencias Genéricas:

Las competencias genéricas se refieren a comportamientos comunes a diversas
funciones productivas, areas, sub areas o sectores pero correspondientes a las
posiciones laborales ocupacionales, de acuerdo a su complejidad, autonomia y
variedad. Las competencias genéricas estan relacionadas con la capacidad de trabajar
en equipo, de planear, programar, negociar, y entrenar, qgue son comunes a una gran

cantidad de ocupaciones.

Segun el instituto de productividad y capacitacion INTECAP existen diez competencias

Genéricas:

Planificacion de la actividad.
Calidad en el trabajo
Administracion de actividades
Administracion de la informacion.
Trabajo en equipo

Servicio al cliente

Productividad en el trabajo

Innovacion en el trabajo

© 0 N o 00 A~ WD PRE

Uso de la tecnologia

10.Conservacion del ambiente y seguridad laboral.

c) Competencias Especificas:

Las competencias especificas son los comportamientos laborales de indole técnico,
vinculado en un area ocupacional determinada, estan asociados a un area laboral
técnica relacionada con el uso de instrumentos y lenguaje técnico, de una determinada

funcién productiva,
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Los tres tipos de competencia se conjugan, para construir la competencia integral del
individuo y se pueden adquirir las primeras por programas educativos y de capacitacion
y la siguiente en el centro de trabajo o en forma autodidacta.

Para Spencer y Spencer (1993). Son cinco las principales tipos de competencias:

1. Motivacion: los intereses que una persona considera o desea consistentemente.
Las motivaciones dirigen, conllevan y seleccionan el comportamiento hacia
ciertas acciones u objetivos y lo alejan de otros.

2. Caracteristicas: caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o
informacion.

3. Concepto propio o concepto de uno mismo: las actitudes, valores o imagen
propia de una persona.

Conocimiento: la informacion que una persona posee sobre areas especificas.

Habilidad: La capacidad de desempeiiar cierta tarea fisica o mental

El tipo o nivel de competencia tiene implicaciones practicas para el planeamiento de
recursos humanos. Las competencias de conocimiento y habilidad tienden a ser
caracteristicas visibles y relativamente superficiales. Las competencias de concepto de
si mismo, caracteristicas y motivaciones estan mas escondidas, mas adentro de la
personalidad. El conocimiento y la habilidad son relativamente faciles de desarrollar; la
manera mas economica de hacerlo es mediante la capacitacion. Sin embargo las
competencias de motivacion y caracteristicas son mas dificiles, desde el punto de vista

de la personalidad, de evaluar y desarrollar (Alles, 2007, p. 24).

2.3.4 ADQUISICION DE COMPETENCIAS

La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es
una capacidad real y demostrada que se adquiere a lo largo de la vida productiva del

individuo, por lo que la experiencia y la capacitacion juegan un papel importante.
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Las competencias no son una simple aptitud o un conjunto de estas, son también
aptitudes, destrezas, actitudes y conocimientos en diferentes situaciones de trabajo. La
persona, entonces, debe tener la capacidad de regular sus actividades para poder
desarrollarlas (INTECAP, 2003b, p. 58) .

Las competencias laborales pueden adquirirse por medio de dos fuentes principales

que son:

e Capacitacion
e Experiencia adquirida en el trabajo ya sea por observacion, tradicién o prueba y

error.

La adquisicion de una competencia se inicia con una competencia basica, que pudo
haber obtenido el individuo en el hogar, en la escuela o en el entorno en donde se
desenvuelve. Esta aun no ha sido desarrollada y se compone de las aptitudes, valores y

conocimientos iniciales que la persona posee.

En el transcurso de la vida laboral, el individuo desarrollara estas caracteristicas de la

siguiente manera:

1. Como resultado de la experiencia. De tres formas distintas:

a) Primero por observacion directa del trabajo, situacion en que el empleado
observa a alguien mas realizar la funcién y luego intenta llevarla a cabo por si
mismo.

b) En segundo lugar puede adquirir experiencia por tradicién, en este caso el
empleado realiza un proceso como se ha llevado a cabo de generacion en
generacion.

c) La tercera forma es por induccion directa, cuando a través de sistemas
previamente disefiados, un empelado experimentado ensefia formalmente a
la persona una funcion y esta la lleva a cabo.

2. A través de capacitacion: En este caso luego de determinar las necesidades

especificas de capacitacion del individuo, este adquiere un nuevo conocimiento a

través de cursos, diplomados, seminarios, talleres, etc. Estos conocimientos para
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gue sean reconocidos como una competencia, deben ser complementados con
la préctica.

Al ser modificada la competencia y enriquecida con nuevos conocimientos vy
experiencias, da como resultado una competencia laboral adquirida, que esta dirigida a

buscar la mejora continua y el éxito profesional.

Independientemente de cual haya sido la fuente para desarrollar una competencia

adquirida, en el aprendizaje de la misma, se reconocen principalmente tres fases:

Fase I: La persona empezard por comprender las exigencias del trabajo e intentara
memorizar los procedimientos y las estrategias. En esta etapa la observacion juega un
papel muy importante y requiere cualidades intectuales, asi como de una buena

capacidad de atencion y retencion.

Fase II: El empleado intenta llevar a cabo la funcion y corrige los errores en el proceso.
Se aumenta la rapidez en la ejecucion y se disminuyen los errores a través de la

retroalimentacion.

Fase Ill: En esta fase se afianza la posesion de la competencia y sucede cuando es
capaz de realizar el trabajo en forma eficiente y dependiendo cada vez menos de la
supervision. Ya no es necesario que este constantemente pendiente del proceso para
poder ejecutar las diferentes etapas, pero debera estar siempre pendiente de los

cambios constantes del entorno y de las nuevas tecnologias (INTECAP, 2003b, p. 61).

2.3.5 METODOLOGIA UTILIZADA PARA IDENTIFICAR COMPETENCIAS

Dentro de los métodos a utilizar para la identificacion de las competencias surgen los

siguientes:

1. Andlisis conductista.

2. Analisis funcional
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1. Andlisis conductista: Este método que pretende identificar los conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes que influyen en el comportamiento labor de la
persona y lo relaciona con las tareas y ocupaciones que demanda el mercado de

trabajo.

El modelo conductista se basa en el conocimiento y experiencias de un grupo de
expertos, para la identificacion de las funciones y tareas, por lo que parte de lo
especifico a lo general (INTECAP, 2003b, p. 32). El procedimiento para desarrollarlo es

el siguiente:

Figura 3 Procedimiento para el desarrollo del analisis conductista para la
identificacion de competencias.

FORMACION DEL GRUFPO DE EXPERTOS

\

RECOPILAR DATOS

\

IDENTIFICACION DE _FUNCIONES DE COMPETENCIAS

\

ELABORAR PERFILES

¥

VALIDAR PERFILES

Fuente: INTECAP, 2003, Gestion Por Competencia, 2da Ed. Guatemala, p.33

El conductismo surgié como una alternativa a la psicologia experimental centrada en el
analisis de la conciencia y en su lugar propuso a la conducta en si misma, en tanto

actividad, como el objeto de estudio psicolégico (Moraga, s. f., p. 6).

1. Analisis Funcional: El andlisis funcional es metodologia comparativa en donde se
realizan las relaciones existentes en las empresas entre aptitudes, cualidades,

valores y conocimiento de los trabajadores.
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Es una técnica utilizada para identificar las competencias laborales inherentes a una
funcion productiva mediante el desglose o desagregacion y el ordenamiento logico de
las funciones productivas. Esto puede llevarse a cabo en una empresa, un grupo de
empresas o todo un sector de la produccién o los servicios.

Algunas de las definiciones que se pueden encontrar en los documentos referentes al

analisis funcional son los siguientes:

INTECAP: El andlisis funcional consiste en el desglose y ordenamiento l6gico de las
funciones productivas de un sector, empresa o area ocupacional, a partir de misién del
area analizada hasta llegar a las funciones productivas realizadas en forma individual

pPor una persona como Ser:

Conocer: Andlisis de las funciones o analisis funcional consiste en una desagregacion
sucesiva de las funciones productivas hasta enfocarse en las funciones realizables por
una persona, que son los elementos de competencia.
El analisis de las funciones tiene la finalidad de identificar aquellas que son necesarias
para el logro de propdsito principal, es decir, conocer por su pertinencia el valor
agregado de las funciones (INTECAP, 2003b, p. 28).

El resultado del analisis se expresa mediante un mapa funcional o arbol de funciones.

Para llevar a cabo el analisis funcional en un sector o empresa se debe realizar el

siguiente proceso.
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Figura 4 Proceso para analisis funcional.

FORMACION JUNTA
DIRECTIVA

FORMACION DE
COMITES DE
FORMACION GRUPOS
TECHNICOS

CAPACITACION COMITES DE NORMALIZACION

| APLICAR PRINCIPIOS BASICOS Y PROCEDIMIENTOS |
DE DESAGREGACION DE ANALISIS FUNCIONAL

VERIFICACION DEL MAPA FUNCIONAL

VALIDACION DEL MAPA FUNCIONAL

Fuente: INTECAP, 2003, Gestion Por Competencia, 2da Ed. Guatemala, p32.

Segun INTECAP (2003), El analisis funcional y conductista busca identificar las

competencias que se emplearan para:

1. Descripcion del empleo: Se trata de informacion que identifica los propdsitos que

busca el empleo, asi como un resumen de sus especificaciones.

2. Evaluaciéon y clasificacion del empleo: Se llevan a cabo principalmente para

establecer cuotas salariales, asi como jerarquias administrativas.

3. Evaluacion del desempefio laboral: Sirve para evaluar de manera sistematica a
los empleados y determinar su eficiencia y efectividad, con el fin de llevar a cabo

promociones, mejoras salariales y trasferencias.

4. Disefio de capacitacion: Identifica las necesidades, conocimientos y actitudes
necesarias para desempefar exitosamente un empleo dado. Al obtener esta
informacion, puede traducirse a sistemas de aprendizaje efectivos.
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2.3.6 CLASIFICACION DEL EMPLEO Y DE LAS COMPETENCIAS POR SECTORES,
AREAS Y SUBAREAS.

La clasificacion del empleo en el nuevo enfoque de competencias laborales, parte de la
cobertura y la aplicacién de la formacion profesional, que debe ser universal, en el

sentido de que debe ampliarse:

a) A todos los sectores de la actividad econ6mica del pais, de acuerdo a las
caracteristicas y particularidades del mismo.

b) A todos los niveles de competencia laboral, segun la complejidad, variedad e
independencia de sus funciones.

c) A todas las regiones geograficas de cada pais, en concordancia con sus
recursos y potencialidades.

La clasificacion del empleo por sectores, en muchos paises en donde se aplican las
competencias laborales, ya no es utilizada debido a que en algunos de estos paises ya
no existen todos los sectores, principalmente el sector agricola y ademas, esta

clasificacion habla de puestos.

Sin embargo dicha clasificacion no puede ser descartada ni desligada del enfoque de
las competencias laborales en paises con economias basicas, fundamentalmente
agricolas; con miras a una mejor planificacion y organizacion de las acciones de
formacion profesional por competencia laboral, en cuanto a las caracteristicas
ocupacionales de cada sector, parece mas adecuada segun experiencias en diversos

paises.

En lo relacionado con la clasificacion de las competencias, se debe tener en cuenta que
las competencias genéricas y basicas pertenecen, segun la clasificacion establecida a

todas las areas de competencia.

Asi mismo las competencias especificas por razones de ubicacion o clasificacion
estaran referidas a un area de competencia determinada, segun la naturaleza de la

actividad, aunque las mismas pueden ser aplicadas o realizadas por varias empresas 0
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sectores. Ejemplo de ello es lo siguiente: las funciones relacionadas con la electricidad
domiciliar o industrial, especificamente al area de tecnologia mecanica, eléctrica y
electrénica, a la subarea de tecnologia eléctrica y electrénica aunque dicha actividad o
funciones puedan ser realizadas por varias empresas pertenecientes a otros sectores
(INTECAP, 2001, p. 26).

2.3.7 APLICACION DE LAS COMPETENCIAS LABORALES A LA GESTION DE LA
FORMACION.

Para aplicar el enfoque de las competencias laborales a la gestion de la formacion, es

necesario conocer las bases de la educacion, la formacion profesional y la capacitacion.

El mercado laboral y las caracteristicas socioeducativas y de la formacion profesional
de nuestro medio deben estar relacionadas para ubicar en este contexto a los jovenes
gue se insertan en el campo laboral y a las personas que actualmente forman parte de
el. Resulta importante definir las caracteristicas requeridas para lograr una
modernizacion de la formacion profesional y del desarrollo del recurso humano
empleando para ello nuevas tecnologias, nuevos enfoques y tendencias participando en
ello el programa de certificacion por competencias laboral. Esto tiene validez ya que las
competencias laborales estan siendo aplicadas como un nuevo enfoque para el
desarrollo del recurso humano, especificamente para la gestion de la formacion de los
colaboradores de la empresa (INTECAP, 2003a, p. 32).
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2.4 NORMAS TECNICAS DE COMPETENCIA LABORAL.

2.4.1 LA NORMA DE COMPETENCIA COMO REFERENTE DE LA EVALUACION.

Una vez realizada la identificacion de las competencias, se procede a la elaboracion de
la norma de competencia, es decir, el estdndar que permitird conocer, mediante una
evaluacién si el trabajador es competente. La norma es entonces un conjunto de

estandares validos en diferentes ambientes productivo.

La elaboracion de la norma de competencia requiere definir los conocimientos,
habilidades, contextos y evidencias de desempefio que debera demostrar el trabajador,
de acuerdo a los resultados que se esperan y que se incluyen aspectos de calidad
seguridad y eficiencia.

Es posible aplicar la norma en el ambito nacional, en una rama, sector o empresa,
dependiendo del ambito en que se realizé la identificacion. Si fue a nivel sectorial la
norma se define al mismo nivel, en cuyo caso la identificacion previa debidé contemplar

las diferentes empresas del sector.

La norma de competencia puede ser el referente para establecer las remuneraciones,
grados de participacion, desarrollo de carrera, mejoras en la organizacion del trabajo,

procesos de seleccion de personal, etc.

La norma es la especificaciéon de un desempefio laboral que ha sido acordado entre los
actores del mundo del trabajo para ser utilizado en procesos de evaluacion, de

certificacion, de formacién, de seleccién o de proyeccién de carrera profesional.

Las normas técnicas de competencia laboral se convierten en un facilitador poderoso
en la creacion de un lenguaje comun entre los diferentes actores en los procesos de

formacion y capacitacion de la empresa.

De tomarse el trabajo de hacer un rapido repaso sobre lo que esta sucediendo en los

paises latinoamericanos en materia de formacion profesional, no se tardard en reparar
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que las politicas de certificacion estan adquiriendo una nueva centralidad. Se exagera
al decir que cada vez parece mas dificil plantear una politica de formacion profesional
sin incluir en ella un fuerte componente de certificacion. Mas aun, Ultimamente algunas
politicas de formacion se organizan en torno al componente de la certificacion
(Hernandez, 2009 p.3).

La norma define un desempefio competente contra el cual es factible comparar el
desempefio observado de un trabajador y detectar las areas de competencia en las que
necesita mejorar para ser considerado competente. Es una clara referencia para juzgar

la posesion o no de la competencia laboral.

La norma de competencia esta en la base de varios procesos dentro del ciclo de vida
de los recursos humanos: el de seleccion, el de formacion, el de evaluacion y el de

certificacion.

Un estandar de competencia puede brindar un criterio fundamental en la seleccion del
personal para un espectro variado de ocupaciones en la empresa mas que para un

puesto de trabajo.

Es fundamental en la elaboracion de los curriculos de formacion, al establecer los
elementos de competencia, las evidencias y los criterios de desempefio que pueden
convertirse en orientadores para la especificacion de objetivos de los mddulos de
formacion y objetivos de aprendizaje en cada uno de los modulos definidos. Los
empresarios sabran que esperar de un programa de formacion basado en una norma
de competencia y los trabajadores sabran cual sera el contenido formativo a partir de la

norma.

La evaluacion de la competencia laboral adquiere una dimension mucho mas objetiva
cuando es realizada contra una norma técnica de competencia laboral. De este modo
el desempefio se verifica en relacidon con el contenido de la norma, obviando eventuales
elementos subjetivos. Los trabajadores pueden conocer el contenido ocupacional de la

norma contra la cual seran evaluados.
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La certificacion ocupacional se efectia en referencia a las normas de competencia
laboral. De este modo el certificado le imprime un valor de posesion quien lo obtuvo
centrado en la descripcion de sus competencias a partir de una norma. Asi, los
trabajadores exhibirdn acreditaciones acerca de lo que saben hacer, no solamente de
las horas de formacion y del nombre de los cursos a los que asistieron (INTECAP, s. f.).

Estos desempefios laborales se describen de manera analitica en diversos documentos
gue se constituyen en referentes de la evaluacion y del disefio de instrumentos, a
saber: el mapa funcional, las unidades de competencia y los elementos de
competencia. Los elementos de la competencia, que es el maximo nivel de

desagregacion, brinda informacion precisar sobre:

1. Criterios de desempefio.

2. Evidencias de desempeiio.
3. Evidencias de producto.
4

Evidencias de conocimiento.

El producto final del componente de normalizacidon son las normas técnicas o
estandares de competencia laboral, documentos en donde se especifican los
requerimientos necesarios de calidad con los que una persona debe desempefar una
funcidn productiva, definida en la etapa de identificacion, en diferentes ambitos

laborales.

Dentro del componente de normalizacion, la etapa de definicién de las normas técnicas,
en sus multiples aplicaciones, constituye un insumo valioso, tanto para la formacion
profesional, como para el proceso de gestion del recurso humano, ya que las mismas
podran ser utilizadas no solo en el aspecto de capacitacion, con el fin de garantizar la
calidad y eficacia del servicio, sino también para proveer a la empresa el Recurso
Humano idéneo en el cumplimiento de las funciones asignadas, realizando a través de
estandares establecidos, una adecuada evaluacion, seleccion, contratacion, induccion,

capacitacion y perfeccionamiento de los recursos humanos.
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Cuando el proceso de seleccion se basa en las competencias que desean las
organizaciones, la recopilacion de datos se concentra en la definicion de las
competencias individuales. Cuanto mas clara sea la definicion de la competencia, sera
un mejor instrumento de medicion para comparar a los candidatos. Una competencia es
un repertorio de comportamiento, capaces de integrar, movilizar y trasferir
conocimientos, habilidades, juicios y actitudes que agregan valor econémico para la
organizacion y valor social para la persona (Chiavenato, 2009, p. 146).

Figura 5 Construccién de competencia.

Valor econémico Valor social
para la organizacion para la persona

Competencias
Influencias Influencias
bientales: . erganizacionales:
amblentaies Conjunto de: 9 o
* Familia conocimientos * Cultura organlza:.:lon_al
* Educacion = Habilidades + Estructura organizacional
. Grupos sociales Juici * Estilo de administracion
* Comunidad * UI?ID * Oportunidades internas
* Etcetera * Actitudes * FEtcétera
A A
Caracteristicas innatas Caracteristicas adquiridas
Aptitudes Habilidades aprendidas
A A
‘ Persona

Fuente: Chiavenato, 2009, Gestién del talento Humano, México, p. 146.

Partiendo del tema de la competencia laboral, se pretende disefiar para el ingenio
azucarero, un programa de certificacion por competencias a operarios calificados de

ciertos puestos en la empresa.
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Un programa de certificacion por competencia es un sistema mediante el cual se busca
otorgar una certificacién a las empresas a las que estén interesadas en implementar el
programa, lo que acreditard realizar sus actividades bajo estandares de calidad
asegurando una satisfaccion plena del cliente. Asimismo, busca identificar a las
empresas formales en el mercado y que estdn en condiciones de dar confiabilidad,
respaldo y calidad a sus clientes ( Capeco, s.f).

Son estandares reconocidos por el sector productivo, que describen los resultados que
un trabajador debe lograr en su desempefio; los contextos en que éste ocurre, los
conocimientos que debe aplicar y las evidencias que debe presentar para demostrar su
competencia. Las normas son la base fundamental para la modernizacion de la oferta

educativa y para el desarrollo de los correspondientes programas de certificacion.

A través del conjunto de actividades que se llevan a cabo en la implementacion del
programa de certificacion por competencias, las personas desarrollan comportamientos,
adquieren conocimientos y habilidades para el desempefio productivo, mediante los

cuales se logran la competencia laboral hacia objetivos predeterminados.

2.5 INFORMACION DEL INGENIO LA GRECIA, GRUPO PANTALEON.

La empresa objeto de estudio, Ingenio La Grecia, Grupo Pantaledn, tiene su sede en
Honduras, C.A., en el Departamento de Choluteca, municipio de Marcovia. En el afio
2008 formo parte de una fusion estratégica, que consolidé su posicidn y trayectoria en

el mercado nacional.

La empresa mantiene como referente en su quehacer diario la gestion de la calidad
dentro de sus procesos y procedimientos, haciendo de esto un propio y constante
esfuerzo, acreditado en la aplicacion del Programa Seis Sigma como respaldo de su
mejora continua y una gestion empresarial basada en la calidad y productividad. Sus
operaciones se han fortalecido y expandido en base a sus esfuerzos en la gestién

administrativa y operaria.
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Ingenio la Grecia, Grupo Pantale6n, cuenta con un Caodigo de Etica y Conducta en el
gue se incluye una seccion que considera el respeto a los demés y aborda temas como
el acoso y la discriminacién. El codigo de ética es aplicable a todos los colaboradores
del Ingenio azucarero, existe un equipo de accesibilidad que garantiza el cumplimiento
permanente de las normas y politicas del codigo de ética y conducta. El codigo de ética
y conducta es vital para asegurar y mantener un mutuo respeto entre los colaboradores
y con ello generar un clima laboral agradable. En el Ingenio se han implementado
programas de transformacién cultural a fin de fortalecer y fomentar los valores
humanos. En el Ingenio se promueve la igualdad de oportunidad y su compromiso con

la diversidad anima a muchas personas a solicitar un puesto de trabajo.

El respeto, la integridad y la honestidad son parte de los valores de la empresa, es por
ello que continuamente se promueven y realizan acciones enmarcadas en la mejora de
las condiciones de trabajo, que desarrollen su capital humano a través de programas
tales como: salud preventiva y atencion médica a colaboradores y sus familias, sistema
de salud y seguridad ocupacional. Este ultimo busca garantizar un control de reduccion
en los posibles accidentes y en las incapacidades de su personal. También capacita al
personal en certificacion de competencias y se colabora con complejos recreativos y
deportivos, programas de capacitacion técnica y un proceso de comunicacion con las

comunidades.

La contratacion de todos los trabajadores se realiza sin intermediarios y previo a esta se
realizan pre chequeos médicos. Todos los colaboradores pasan por un proceso de
induccion generando con ello condiciones para el buen desempefio desde sus inicios.
Entre otros aspectos importantes que favorecen las condiciones de trabajo estan:
Servicio de transporte en bus gratuito y seguro, procesos uniformes adecuados en
términos de seguridad y comodidad para el eficaz desempefio de sus actividades sin

costo para sus empleados.

El programa de certificacion de competencias laborales se enfocara en los puestos
operativos calificados que se desempefian en la gerencia agricola, que es una de las

gerencias claves de la cadena de valor de la empresa.
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2.6 INFORMACION GENERAL DEL RUBRO AZUCARERO.

La historia de la industria azucarera en Honduras se remonta a finales del siglo XIX, con
un ingenio en el area de Cantarranas, que producia cantidades muy pequefias de
azucar con las que abastecia a los empleados y pobladores del Mineral San Juancito,

asi como parte de Tegucigalpa.

La agroindustria azucarera cuenta aproximadamente con 70 mil manzanas de cafa, de
las que 49% pertenece a ingenios y el 51% pertenece a productores independientes.

Estas 70 mil manzanas producen casi diez millones de quintales de azdcar anualmente.

La agroindustria azucarera de Honduras y sus actividades conexas emplean directa e
indirectamente a cerca de 10% de la poblacion econémicamente activa (PEA), se paga
en concepto de planilla arriba de los 1000 millones de lempiras al afio y por compra de
cafa a los productores independientes mas de 700 millones de lempiras.

Grafico 3 Historico de produccion
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Fuente: Asociacion de productores de azucar de Honduras ( APAH), 2013.
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La industria azucarera uno de los mas grandes contribuyentes del Estado al pagar mas
de 120 millones de lempiras anuales en impuestos y divisas (Asociacioén de productores
de azlcar de Honduras, 2013).

El cultivo de cafia de azlucar ha mostrado un aumento en importancia en Honduras,
tanto en produccion como en érea cosechada. La empresa Azucarera Choluteca S.A de
C.V ubicada en el municipio de Marcovia, Departamento de Choluteca, Honduras tiene
mas de 46 afios de funcionamiento en el rubro de la produccién de azlcar blanca

refinada (Castellanos & Arévalo, 2012).
Grafico 4 Crecimiento de areas cosechadas.
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Fuente: Asociacion de productores de aztcar de Honduras ( APAH) 2013.

2.7 PAPEL DE RECURSOS HUMANOS EN LA GESTION POR COMPETENCIA EN
EL INGENIO LA GRECIA.

La gerencia agricola del Ingenio La Grecia, Grupo Pantaledn estd compuesta por un
universo de 5,443 colaboradores de los que 237 son permanentes y 5,206 temporales

teniendo una distribucién genérica de la siguiente forma: 152 mujeres y 5,291 varones.
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Entre los principales procesos que componen la gerencia agricola estan: Produccion
agricola, que tiene a su cargo el establecimiento y mantenimiento de las plantaciones,
Cosecha quien se encarga de cumplir los programas de corte de cafia manual lo que
representa un 35% de la contribucion de materia prima y mecanizado quien a su vez
contribuye con el 65% de materia prima, y un tercer macro proceso denominado
Maquinaria Agricola. Esta tiene a sus cargos garantizar el mantenimiento y
disponibilidad de toda la maquinaria agricola.

La gerencia de recursos humanos ha venido desarrollando un sin nimero de programas
que apuntan al fortalecimiento del principal activo de la empresa, el “capital humano”.
Desde que se dio la fusion estratégica con el grupo Pantaledn se ha venido trabajando
temas relacionados con el cambio organizacional, gestion por procesos y temas

relacionados con las competencias actitudinales y técnicas.

Las competencias técnicas son plasmadas en los diferentes descriptores de puestos
gue son elaborados por los duefios de los procesos y revisadas por recursos humanos

acorde al modelo de compensacion que se utiliza en la organizacion.

Para el tema de las competencias actitudinales, el grupo Pantaleén ha caracterizado

ciertas competencias que hacen coherencia con la filosofia y valores empresariales.
Competencias actitudinales:

Innovacion: Capacidad de idear ideas nuevas y diferentes para resolver problemas o

situaciones requeridas por el propio puesto, organizacion o clientes internos.

Orientacion a resultados: Es la capacidad para actuar en funcion de logros y resultados,
fijando metas desafiantes por encima de los estandares propuestos, mejorando y

manteniendo altos niveles de rendimientos enmarcados en la estrategia organizacional.

Desarrollo de las personas: Es la capacidad de realizar esfuerzos constantes,
tendientes a mejorar la formacion propio y de los demas, a partir de un adecuado

analisis de sus necesidades y de las necesidades de la organizacion.
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Integridad: Es la capacidad para actuar en consonancia de lo que se dice o se
considera importante. Incluye comunicar ética, honestamente las intenciones, ideas de

sentimiento, abierta, directa y oportunamente.

Compromiso: Es la capacidad de sentir como propios los objetivos de la organizacion,
cumpliendo con las obligaciones personales, profesionales y organizacionales. Incluye

la permanente adhesion de los valores organizacionales.

Pensamiento estratégico: Es la habilidad para comprender los cambios del entorno, las
oportunidades de mercado, las amenazas, competencias y habilidades de su propia
organizacion, identificando la mejor estrategia para poder crear valor.

Liderazgo: Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos en
direccion determinada, inspirando valores comunes Yy anticipando escenarios de

desarrollo de la accion de ese grupo.

Credibilidad técnica: Es la capacidad necesaria para generar la confianza de los demas,

sobre la base de los conocimientos técnicos y gerenciales de su especialidad.

Preocupacion por el orden y la calidad: Es la capacidad de ejercer control continuo en
los procesos de trabajo y la informacion. Implica el seguimiento de que las

responsabilidades, normas y procedimientos estén claramente definidos.

Capacidad analitica: Es la capacidad de entender una situacion estructurandola en
pequefias partes e identificando paso a paso sus implicaciones, reconociendo la

informacion significativa para poder evaluar y presentar datos e informacion.

Comunicacion: Es la capacidad de transmitir, informacion, opiniones, sentimientos y
emociones de manera eficaz. Escuchar con empatia las necesidades de los demas. Es

expresarse por escrito de manera clara y concisa.

Negociacién: Habilidad de crear un ambiente propicio para lograr compromisos y
acuerdos de beneficios duraderos que fortalezcan las relaciones a largo plazo con

apego a los principios y valores de la organizacion.
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Orientacion al cliente interno y externo: Es la capacidad de actuar con sensibilidad, en
forma proactiva y permanente, ante las necesidades que los clientes actuales y
potenciales que los clientes internos y externos puedan manifestar en el presente o en
el futuro, dandole respuesta a través de sus acciones concretas que excedan sus
expectativas.

Trabajo en equipo, es la habilidad para participar de forma conjunta, organizada y
activamente en el logro de los objetivos y metas comunes alineadas a las estrategias de
la organizacion.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 ENFOQUE Y METODOS

La investigacion se realizard mediante el método descriptivo, utilizando un enfoque
cualitativo con la finalidad que genere resultados; partiendo de la recomendacion hecha
por QMI (Auditoria de calidad ISO 9001:2008) ente auditor externo del ingenio La
Grecia. Es de esta manera que se obtendra un perfil para la creacién de un disefio de
programa de certificacion por competencias a operarios calificados, permitiendo el
desarrollo de los criterios para la creacion del programa y la propuesta de su

implementacion al ingenio azucarero de la zona sur de Honduras.

Como parte del proceso de validacion de la propuesta de este estudio se llevara a cabo
una encuesta de satisfaccion para conocer el nivel de conformidad del programa de
certificacion, y el motivo por el que se acepta o se rechaze la propuesta. La

metodologia que a continuacion se describe se refiere Unicamente a esta encuesta.

Se utiliza el andlisis cualitativo para la recoleccion de datos fundamentado en un
proceso de explorar y describir. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, p.686),

cada estudio cualitativo es por si mismo un disefio de investigacion.

El andlisis estara contemplado en los resultados obtenidos de la encuesta de
satisfaccion del programa de certificacion por competencias 2014. Se presentaran datos
gue indiquen los porcentajes de las personas que opinaron que el impacto del programa
sera en forma positiva y viceversa. Ademas se pretende determinar el costo que tendra
la implementacion del programa de certificacibn por competencias en el Ingenio La

Grecia.

Por lo general, estas propuestas van antecedidas de un diagndstico sobre la situacion
de las empresas. Sin embargo, en este caso el diagnostico ya fue elaborado por el ente

certificador. La propuesta fue sometida a validacion por parte del grupo meta. Para esto
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se aplico una encuesta que buscara detectar el nivel de satisfaccion sobre la propuesta.

La encuesta tuvo como herramienta un cuestionario que se presenta en el anexo N. 1.
La encuesta cuenta con dos partes:

Parte 1. Se relacionan con la importancia del programa. Son preguntas que buscaron
captar la percepcion de las personas encuestadas sobre el beneficio o impacto del
Programa de Certificaciéon por Competencias.

Parte 2: Se relaciona con el aporte para la empresa. Estas preguntas trataron de captar
la percepcion de los encuestados sobre el impacto que el plan de certificacion tendra

sobre la empresa.

La aplicacion del instrumento se realizé de forma personal (cara a cara), en donde se
visitd a los operarios en sus puestos de trabajo para que participaran en el llenado de la
herramienta de medicion y a su vez obtener la informacion propuesta. Previo a la visita
de los operadores, se organizd una reunion con el personal con la finalidad de realizar
una difusion de la propuesta del programa de certificacion por competencias en el que
se abordo temas tales como: De que se trata el programa de certificacion, beneficios
gue el programa brinda tanto para ellos como para la empresa, una vez finalizado el
proceso de socializacion del programa se les solicité su colaboracion para el llenado de

la encuesta.

Es importante mencionar que la empresa pertenece a un grupo de caracter
transnacional el cual ha tenido la oportunidad de implementarlo en paises como
Guatemala y Nicaragua. Para efectos de aplicabilidad en nuestro pais se tuvo la
oportunidad de hacer una entrevista en Guatemala para poder adoptar las mejores
practicas y replicarlo en el Ingenio La Grecia. Para ello nos brindaron una presentacion
gue contenia la metodologia y aplicabilidad basado en experiencias con el grupo

Pantaleon.

Entrevista de investigacion del programa
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Con el objetivo de conocer e indagar un poco mas sobre la implementacién del sistema

de certificacion por competencias técnicas que Pantale6n Guatemala trabaja, se

movilizo a las oficinas centrales de INTECAP y Pantaledn ubicadas en el municipio de

Siquinala, departamento de Escuintla, Guatemala con el proposito de saber de la

experiencia que habian trabajado en conjunto en materia de certificacién conjunta en

algunos puestos criticos de la gerencia agricola.

Entre los principales cuestionamientos que se hicieron ante los directivos de INTECAP

y colaboradores de Recursos Humanos de la empresa ventilamos lo siguiente:

1.

3.2

Se pregunté sobre conceptos basicos de competencias que se manejan
aplicables a las empresas azucareras de la zona.

Se pregunto acerca de los beneficios de un programa de certificacion conjunta.
Preguntamos acerca de que puestos son los que priorizaron y el porqué de
dicha priorizacion.

Se pregunto sobre la logistica de la certificacion conjunta.

Indagamos sobre los perfiles por competencias en cuanto a requerimiento de
capacitacion, costos del programa, experiencia laboral requerida, impacto en la
cadena de valor.

Se pregunt6é sobre que otras empresas de la zona estaban implementando el
modelo de certificacion y logros obtenidos.

Se solicito retroalimentacion de parte de los expertos para ver la forma mas
idénea de implementar el programa tomando en cuenta aspectos culturales y
administrativos que puedan ser supuestos claves al momento de implantar el

modelo en Honduras.

POBLACION

La poblacion meta del Programa de Certificacion por Competencias esta enfocada al

segmento de operarios calificados que forman parte de los puestos:

Operadores de Alzadora
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e Operadores de cabezal
e Operadores de cosechadora

e Operadores de tractor

Todas estas personas representan un universo de 185 operadores. A continuacion se
presenta el desglose de la cantidad de personas que labora en los puestos

mencionados anteriormente:

Operadores de Alzadora: 18 personas
Operadores de cabezal: 86 personas
Operadores de cosechadora: 16 personas

Operadores de tractor: 65 personas.

3.3 MUESTRA

Uno de los aspectos fundamentales para la realizacion de una investigacion es la
necesidad de conocer ciertas caracteristicas de la poblacion objeto de estudio
(KINNEAR & Taylor James, 1993, p. 366).

Para seleccionar la muestra de operadores a encuestar se utilizo el tipo de muestreo
probabilistico aleatorio. En este tipo de muestreo cada elemento seleccionado es
independiente de los otros elementos, por lo que poseen la misma posibilidad de ser

seleccionados. La férmula a utilizar para el calculo es la siguiente (Suarez, 2003).

Ngtz?
(N—1)e?+g2Z?

n:

Dénde:
n= Tamafo de la muestra

N= 185 Universo de operarios calificados
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o= Desviacion estandar de la poblacién, valor utilizado 0.5
g = Z= Nivel de confianza de 1.96

e= Error muestral de 5%
Expuesto de la siguiente forma:

n= 185 (0.5)%(1.96)

(185-1) 0.05 % + 0.5 21.967
n = 125 Entrevistas.

Al aplicar la formula anterior, se obtuvo como resultado una muestra de 125 entrevistas,
gue fueron distribuidas en proporcion a la distribucion de los puestos seleccionados

para formar parte del programa de certificacion:
Operadores de Alzadora: 12 personas
Operadores de cabezal: 58 personas
Operadores de cosechadora: 11 personas
Operadores de tractor: 44 personas.

Para determinar el disefio estadistico que se implementd, se basé en un modelo
aplicable para muestras poblacionales que expresan un 95% de confianza de validacion

de los datos con un minimo de error del 5%.

En la empresa existen dos temporadas de trabajo las cuales se denominan como: zafa
0 época de produccion y reparacion o tiempo de mantenimiento y reparacion de la
maquinaria utilizada. Debido a que los puestos que se pretenden certificar son puestos
criticos (Influyen en la calidad del producto), el universo de colaboradores se mantienen

laborando en ambas temporadas.

Las encuestas fueron aplicadas en el campo, se visitdé a cada colaborador en su puesto

de trabajo, los operadores mostraron interés y colaboraron en la actividad, luego se
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procedio al andlisis de la informacion recolectada por parte de los colaboradores. Dicha
actividad tuvo una duracién de aproximadamente 20 dias habiles.

3.4 UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de analisis de la encuesta de satisfaccion es el operario calificado.

3.5 FUENTES DE INFORMACION

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS
La fuente primaria para captar la satisfaccion de los operarios fue la encuesta.

Presentacion obtenida en Guatemala con la finalidad de obtener una orientacion para la
elaboracién del plan de implementacion del programa de certificacion por competencia

laboral.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Como fuentes secundarias para todo este trabajo fueron:

e Informacion relevante proporcionada por el Ingenio La Grecia.

e Documentacion suministrada por el ente certificador INTECAP.

e Recomendacion verbal por el ente auditor QMI (Auditoria de calidad ISO
9001:2008).
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CAPITULO IV RESULTADOS: VALIDACION DEL PLAN

4.1 RESULTADOS SOBRE ENCUESTA DE SATISFACCION

La informacion obtenida por medio del cuestionario aplicado a la muestra de la
poblacion de operarios calificados del Ingenio La Grecia tiene por objetivo conocer el

nivel de aceptacion de la propuesta por el universo meta.

Se aplicaron 125 cuestionarios a los operarios calificados de los distintos puestos a
certificar, haciendo uso de 6 preguntas que conllevaran a la validacién del programa de
certificacion por competencias. Los resultados obtenidos se muestran a continuacion:

¢,Conoce usted la propuesta de la implementacion del programa de certificacion por

competencias?

Grafico 5 Conocimiento de la implementaciéon del programa de certificacion por
competencias por parte de los operarios calificados.

Porcentaje de colaboradores que tienen conocimiento de la
implementacion del programa de certificacion.

89%

1%

Si No

El 89% de los encuestados manifestaron que tenian conocimiento de la implementacion
del programa de certificacién por competencias como producto de la difusion previa que

se realizo ante los publicos interesados, en la que se organizé una reunién con todos
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los colaboradores de los puestos para explicar de forma breve y concisa de que tratara
el programa de certificacion por competencias. Un 11% de la muestra manifesté que no
tenian ningun tipo de conocimiento del programa, debido a que no pudieron asistir a la

reunion de difusién del proyecto para no abandonar sus puestos de trabajo.

¢, Considera usted que el programa de certificacion por competencias sera de beneficio

para usted?

Gréfico 6 Beneficio del programa de certificacion por competencias para los
operarios calificados.

Porcentaje de colaboradores que consideran beneficioso el
programa de certificacion por competencias

83%

17%

No

El 83% de la muestra encuestada considera que el programa de certificacion por
competencias les traera beneficios, apenas un 17% por ciento expresd que no podian
percibir ningan tipo de beneficio ya que segun su opinidon no tienen expectativas futuras

con respecto a los beneficios del programa.
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¢, De qué manera cree que el programa de certificacion por competencia impactara en

su desatrrollo profesional?

Gréafico 7 Impacto del programa de certificacién por competencias en el desarrollo
profesional de los operadores.

Impacto del programa en el desarrollo del colaborador

Fortaleciendo mis competencias
y conocimientos técnicos en mi
puesto

Mejorando mi ambiente fisico de

Oportunidades de crecer dentro
trabajo

de la empresa

93%

Mejorando la relacion con mi jefe
y compafieros de trabajo

La totalidad de los encuestados manifestd que el programa de certificacion por
competencias impactard& de manera positiva fortaleciendo aspectos como
competencias, conocimientos técnicos, ambiente fisco de trabajo, ademas de
representarle una posible oportunidad para crecer dentro de la empresa. También, 93%
de la muestra expreso6 que el programa le impactara en la mejora de la relacién con su

jefe inmediato y colaboradores del area.
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¢, De qué manera considera que su participacion en el programa impactara en su nucleo

familiar?

Grafico 8 Impacto del programa de certificacidén en el ntcleo familiar de los
operadores.

Enla mejora de la
economia y nivel de vida
familiar
92%
Ser ciudadanos mas Utiles Motivacién para que mis
para la sociedad 100% 100% hijos se superen
Impacto del programa a nivel de nucleo familiar

El total de la muestra expresd que su participacion en el programa de certificacion
impactara consistentemente como un motivador para que sus hijos se superen via
educacion y el aporte que significa para contribuir a la sociedad. Por otra parte, 92% de
los operadores considerd que el programa de certificacion le representard una mejora
en la economia familiar, considerando fielmente en las oportunidades de crecimiento y

superacién profesional.
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¢, Como cree que el programa de certificacion impactara en la empresa?

Grafico 9 Impacto del programa de certificacién para la empresa.

Percepcion del impacto del programa dertificacion para la empresa

Contribuye al fortalecimiento
de su capital humano

100%

100%

Contribucién a la mejora
continua en los indicadores
de eficiencia de los procesos

100%

educcién de costo por mala
operacion y reprocesos

El 100% de la muestra encuestada manifestd que programa de certificacion por

competencias impactara de forma positiva en la empresa, fortaleciendo aspectos

relacionados como la mejora continua de los procesos, reduccion de costos de

operacion, lo que arrastra significativamente el fortalecimiento del capital humano.
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¢De qué manera impactara este tipo de iniciativas en el rubro azucarero?

Grafico 10 Impacto del proyecto en el rubro azucarero.

Incremento de la imagen
corporativa del grupo
Pantalecn

93%

Posiciona a la empresa como 4%

picneros en la zona por
preocuparse en su capital
humano

Aporta a que este tipo de
Windustrias sean un gran lugar
97% para trabajar

Percepcion del impacto del programa en el rubro azucarero

Un 93% por ciento de la muestra expresa que la implementacion de un programa de
certificacion por competencias impacta en la imagen corporativa del grupo Pantaleon,
un noventa y siete por ciento opind que aporta a concretizar el concepto de los grandes
lugares para trabajar, y un noventa y cuatro por ciento expresé que la empresa es
pionera en el pais en la implementacion de este tipo de programas que contribuyen a
eficientar los procesos de la cadena de valor aunado al fortalecimiento del capital

humano.

En conclusion, después de conocer los resultados de la apreciacion del plan propuesto
al publico meta, en relacion a la validacion del programa de certificacion por
competencias, se argumenta su aceptacion. Como producto de esta consulta se obtuvo
gue el personal encuestado tenga una buena apreciacién y expectativa del programa

como una herramienta de fortalecimiento de sus habilidades técnicas.
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4.2 RESULTADOS SOBRE ENTREVISTA REALIZADA AL ENTE CERTIFICADOR.

Todo este proceso de entrevista se llevé acabo con el director académico INTECAP
Guatemala con el objetivo de obtener informacion fundamental de la metodologia para
la creacion de la propuesta para Honduras.

La personas se mostraron atentos y colaboraron con mucho gusto en contestar a
nuestra entrevista. A continuaciéon se hara una narracion de las respuestas que fueron

obtenidas de la entrevista realizada al entre certificador INTECAP en Guatemala.

De acuerdo a la revision que se realiz6 sobre conceptos de competencias se acordo
gue el concepto que se maneja aplicable a las empresas azucareras es el que hace
mencion de que las competencias es el “Conjunto de Conocimientos, Habilidades y
actitudes requeridas para ejecutar con calidad determinada funcion productiva en un
ambiente de trabajo”, pues en realidad lo que toda empresa persigue es la excelencia

en el desemperfio de las funciones dentro de la empresa.

Como segundo punto se preguntd acerca de los beneficios que tendrian tanto la
empresa como los colaboradores con respecto al programa de certificacion por

competencias, obteniendo informacidn importante como ser:
Beneficios para la empresa:

e Mejorar la identificacion de las condiciones en las que se encuentra su capital
humano, a su vez detectar las necesidades de formacion, orientar la formacién
de los trabajadores y reconocer sus resultados, no hay que olvidarse de que uno
de los pilares fundamentales en las empresas es la constante formacion del
capital humano, se convierte en una necesidad el estar al pendiente de las
debilidades de formacion en los empleados con la finalidad de incluirlas en
planes de formacion y capacitacion.

e Obtencion de productos y servicios de calidad, al contar con personal

competente, sin duda alguna el contar con personal que cuente con las
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capacidades, conocimiento y habilidades para realizar bien su trabajo, el resltado
de ello seré favorable.

Reduccion de costos. Efectivamente el realizar de forma correcta y con calidad el
trabajo reduce los costos en la empresa, ya que los errores disminuyen y pueden
ser los causantes de los aumentos en costos.

Mejor competitividad de productos y servicios ofertados.

Beneficio para los trabajadores:

e Motivacion para formacién continua en los trabajadores. La preparacién
continua resulta un factor motivador en los empleados.

e Apertura a mejores oportunidades de trabajo, una persona preparada y con
las competencias requeridas por un puesto de trabajo formaria un eslabon
primordial en el equipo de trabajo de una organizacion.

¢ Reconocimiento de habilidades, conocimientos y destrezas si importar donde

estos fueron adquiridos.

Al hablar de los puestos que se da prioridad para su incorporacion en el
programa de certificacion, se hizo de mencion de que es importante empezar con
puestos operativos como los operadores de las principales maquinarias como
Alzadora, Cosechadora, Cabezal y Tractor ya que priorizacion se basa en que
son puestos criticos ya su desempefio incide en la calidad del producto que la
empresa ofrece. Partiendo de esta recomendacion importante el Ingenio La
Grecia, ha seleccionados estos cuatro puestos para formar parte del programa

de certificacion por competencias.

Al momento de hablar sobre la logistica de la certificacion, el ente hizo mencién
de aspectos fundamentales que fueron una guia para la elaboracion del plan de
accion que se propone al ingenio La Grecia. El representante de INTECAP
menciono que el programa de certificacién por competencias contiene la logistica

siguiente:

1. Priorizar o seleccionar los puestos a ser parte del programa de certificacion.
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2. Describir funciones y preparar la documentacion necesaria para llevar a cabo
el programa (documentacion descrita anteriormente como referentes de
certificacion, redaccion de funciones etc.).

3. Preparacion de herramientas importantes para la deteccién de brechas de
capacitacion, tales herramientas son las evaluaciones teéricas y practicas o
cheklist.

4. Preparar el plan de capacitacion segun brechas encontradas y reflejadas en
las pruebas de conocimientos.

5. Poner en marcha el plan de capacitacion para la preparacion del personal.

Re evaluar para garantizar a la empresa que los colaboradores han acatado y
reforzado sus conocimientos.

7. Certificar.

Partiendo de esta breve explicacion sobre la logistica que conlleva el programa, como
investigadores procedimos a investigar y trabajar en la empresa para lograr la
preparacion del plan que se propone al ingenio la Grecia, logrando que se adecue a las

necesidades y posibilidades de la empresa.

Siendo el ente certificador INTECAP, una empresa reconocida y mas que todo con
vasta experiencia en el trabajo con Pantaleon, se continuo hablando sobre el costo del
programa, asuntos de capacitacion e impacto de este tipo de iniciativas en la cadena de
valor de la empresa, es por ello la inclusién de puesto criticos en el programa. El
ingenio La Grecia dedica una buena parte del presupuesto a capacitaciones a su
personal, por lo que se vuelve una propuesta interesante ya que va dentro de sus

objetivos el formar y fortalecer constantemente las competencias de sus colaboradores.

Sabiendo que esta propuesta de programa de certificacion por competencias se vuelve
innovadora en cuanto al rubro azucarero del pais, en la entrevista INTECAP, hizo
mencion de una serie de empresas de la zona que estan trabajando con este tipo de

iniciativas y de las cuales ellos estan siendo participe, entre las cuales son:

e Ingenio Pantale6n en Guatemala
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e Ingenio Santa Ana
e Sistemas Bancarios
e Aventis

e Cobigua
Estas ultimas son empresas locales que se dedican a la agroindustria en la zona.

Para concluir con la entrevista el ente certificador INTECAP ofreci6é una presentacién en
Power Point en la que describe pasos para llevar acabo el programa de certificacion,
guiandose en gran manera en la forma que lo esta trabajando el ingenio azucarero en
Guatemala, para que la propuesta que como investigadores se presente este apegada

a las necesidades y aspectos culturales de nuestro pais.
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CAPITULO V COSTO DEL PLAN DE IMPLEMENTACION DEL
PROGRAMA DE CERTIFICACION

5.1 COSTO DEL PLAN

En este capitulo se pretende explicar de manera detallada el costo de las diferentes
etapas del proceso de certificacion por parte del proveedor de servicios que en este
caso es el Instituto de Capacitacion y Productividad INTECAP.

Cada etapa consta de sesiones practicas y tedricas que el instructor en compafia del
personal de apoyo de la gerencia de recursos humanos de la empresa ira desarrollando

dentro del marco légico de implementacion de la metodologia.

El costo de plan de implementacion del programa de certificacion se muestra

detalladamente en la tabla que se presenta a continuacion:

. — 4‘ INSTITUTO TECNICO DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD
@"3}' INTECAP, GUATEMALA

= — SERVICIOS DIRECTOS AL CLIENTE

Cotizacion SSU No. 9AT/HM
Santa Lucia Cotzumalguapa

Atencion Lic. Eduardo Romero
Puesto: Jefe de Recursos Humanos
Teléfono:

Empresa Ingenio La Grecia, Honduras

Estimado (a) Licenciado.

En atencién a su solicitud, me permito enviar la cotizacién correspondiente a los servicios de su interés.

ASISTENCIA TECNICA
Total a roten e
Cantida . . P Duracién pagar en
Nombre de la Asistencia Técnica pagar en
d horas us
Quetzales .y

Asistencia tecnica en el proceso de certificacion laboral (presencial, cobro por visita 40 0Q8,000.00] $1,013.94
Auditoria del proceso de certificacion laboral (presencial, cobro por visita, cada 3 meses) 40 Q8,000.00| $1,013.94
Asistencia tecnica en el proceso de certificacion laboral (via correo electronico, cobro 40 Q5,000.00 $633.71
TOTAL 120 Q21,000.00] $2,661.60

Observacio
n:

Trimestral); 2.- La Auditoria del Proceso, seran visitas cada tres meses al Ingenio para verificacion In Situ del Proceso (el

1.- La Asesoria en el Proceso de Certificacion Conjunta, sera a distancia para intercambio de informacién (el pago sera-
ago sera por visita)

El pago puede hacerse en efectivo con la persona designada, con cheque a nombre de INTECAP o depdsito monetario, en cualquiera de los siguientes bancos:

No. NOMBRE DEL BANCO NOMBRE DE LA CUENTA NUMERO DE CUENTA
1 INDUSTRIAL INTECAP INGRESOS VARIOS 027-078694-7
2 BANRURAL INTECAP 3-03333657-5

Para el caso del depdsito monetario, debe presentarse la boleta original previo a emitir la factura.

Esperando que el contenido de la presente sea de su utilidad, me pongo a sus drdenes para cualquier duda o aclaracién al respecto.

Atentamente:

Lic. Héctor Monterroso
Consultor INTECAP Regién Sur 67



CAPITULO VI CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 CONCLUSIONES

e Se establecieron las herramientas respectivas para desarrollar el programa de
certificacion por competencias, estos instrumentos son: la evaluacion teéricas de
conocimiento, listado de cotejo para evaluacién por desempefio o check list y
formato de tabulacion de datos.

e El costo de implementacion del programa tiene un valor de $2,661.60 el cual es
aceptable, debido a que la empresa dentro de su presupuesto operativo cuenta
con un monto de $40,000 destinado para capacitacion y desarrollo de los
colaboradores de la gerencia agricola, el cual permitird implementar y desarrollar

el plan de manera holgada.

e Se disefid un plan para la implementacion del programa de certificacion por
competencias que describe los pasos secuenciales para el desarrollo exitoso del
programa. Aunado las visitas realizadas en las oficinas centrales de Pantaledn
Guatemala e INTECAP Guatemala, fue de utilidad como orientacion para que la

propuesta se adapte a las necesidades de la empresa.

e EIl programa de certificacion por competencias para operarios calificados es
viable debido a que es percibido de manera positiva por parte de la poblacion

meta.

e Entre los principales factores que sobresalieron como parte de la percepcion de
los encuestados destaca la importancia que significa para ellos desde el punto
de vista de formacion y fortalecimiento de sus competencias técnicas las cuales

le permitiran crecer dentro de la empresa. De igual forma reconocieron la
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Importancia del programa para la empresa en materia de imagen para sus

publicos de interés.

Este tipo de programas se caracterizan por ser innovadores en el pais, ya que en
el rubro azucarero e grupo Pantaledon es el primero que desarrollara la
metodologia el cual le da un matiz bastante positivo para el rubro en materia de
fortalecimiento del capital humano como uno de los ejes estratégicos de la

empresa.

6.2 RECOMENDACIONES

Es recomendable que el plan que contiene los pasos y actividades secuenciales
de la implementacién de la metodologia sea ejecutado tal como es sugerido,
considerando el tiempo propuesto en cada etapa del Programa de Certificacion
por Competencias, debido a que en esa época los beneficiarios tienen a
disposicion mas tiempo para poder capacitarlos y realizar actividades

secundarias.
Para que el programa permee con éxito a lo largo de la linea de mando, es

importante crear conciencia y compromiso a nivel de grupo gerencial y asi poder

concretizar el programa de certificacion segun lo planificado.
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CAPITULO VII. APLICABILIDAD
DISENO DE PROGRAMA DE CERTIFICACION POR COMPETENCIAS A
OPERARIOS CALIFICADOS.

7.1 INTRODUCCION

Como parte del diagnostico inicialmente hecho por el ente auditor externo del ingenio
La Grecia, los investigadores propusieron la implantacion de procedimientos de trabajo
que permitiera ejecutar un plan de formaciéon destinado a contar con personal

competente para la empresa.

En este capitulo se presenta el disefio de este programa que consiste en una serie de
cinco etapas. Cada una de ellas es detalladamente descrita en las distintas secciones

del capitulo.

Ademas, el programa fue dado a conocer al publico meta con el propésito de
comprender el objetivo y alcance del programa, su importancia para la empresa y sus
percepciones personales. Los resultados de estas percepciones se presentan en la

Gltima seccion del capitulo.

El programa se presenta en etapas, cuales son, etapa inicial de comunicacion y
establecimiento, etapa de desarrollo e implementacion de herramientas de
conocimiento, etapa de validacion de conocimiento y establecimiento de brechas, la
etapa de cierre de brechas mediante un plan de capacitacion y desarrollo, que permita
una nueva evaluacion y cierre de brechas identificadas, y por ultimo la etapa de proceso
de certificacién, Todo con el propésito de que la empresa certifique como competentes

en sus puestos a los beneficiarios del programa.

La Tabla 5 resume el plan de implementacion en su integridad. Las secciones 7.2

explican en detalle cada una de las etapas que el cuadro indica.
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Tabla 5 Plan de implementacion de Programa de certificacion.

PLAN DE IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA DE CERTIFICACION POR COMPETENCIAS

Actividad

Alcance

Requerimientos

Resultados esperados

Responsables

Fecha

ETAPA INICIAL DE COMUNICACION Y ESTABLECIMIENTO

Diagnostico situacional

Consistira en revisar la
documentacion existente

Computadora y
documentacion del
proceso

Reunir toda la documentacion
necesaria para dar inicio al
programa.

INTECAP,
representante de
Recursos Humanos.

Presentacion del proyecto a
equipos de trabajo

Se presentaran los objetivos
del proyecto al equipo de
trabajo que sea asignado en
el acompafiamiento y
redaccion de los
componentes normativos

1 Supervisor y 1
ocupante del
puesto de cada
uno de los puestos
a trabajar

Socializar el programa de
certificacién con la finalidad de que
todo el equipo de trabajo cuente
con los conocimientos necesarios
con respecto a la propuesta de
implementacion del programa.

Representante de
recursos humanos e
INTECAP

Redaccion y presentacion del
informe de estado

Informe preliminar presentado

Computadora y
documentacion del

Comunicar a la gerencia de
Recursos Humanos sobre la
percepcion recibida en cuanto a la

Representante de
Recursos Humanos

Reunién con el grupo de
trabajo del primer puesto a
certificar, para dar comienzo a
la revision del descriptor de
puesto.

a la gerencia de Recursos  |proceso aceptacion de la propuesta por e INTECAP
Humanos agricola parte del equipo de trabajo.
Reestructurar el descriptor de

Revision de la descripcion
actual del puesto, dicha
revision se realizard con
base en la metodologia
HayGroup®;

Computadora y
proyector
multimedia

puesto para establecer de forma
clara las funciones que realmente
se realizan en el puesto de trabajo,
lo que facilitara la redaccion y
preparacion de los demas
documentos necesarios para el
programa de certificacion.

Responsable de
Recursos Humanos,
INTECAP,
Supervisory 1
ocupante del puesto
de trabajo.

Se dard inicio a la redaccion
del referente de certificacion.
En esta etapa se realizara la
misma actividad con el resto de
puestos a certificar.

La redaccion del referente
se realizara con base en lo
establecido por el
Intecap,disefio del referente
con base en la metodologia
del Intecap

Computadora y
proyector
multimedia

Finalizar la preparacion del
referente de certificacion,
documento fundamental para el
desarrollo del programa de
certificacion

Responsable de
Recursos Humanos,
INTECAP,
Supervisory 1
ocupante del puesto
de trabajo.

Determin
ado por
la
empresa,
Se
proponen
10
semanas
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ETAPA DE DESARROLLO E IMPLEMENTACION DE HERRAMIENTAS DE CONOCIMIENTO

Elaborar las evaluaciones
tedricas de cada puesto a
certificar.

Preparar las evaluaciones
tedricas de cada puesto a
certificar, en las que se
incluyan todas las
actividades y conocimientos
requeridos por el puesto de
trabajo.

Computadora y
proyector
multimedia

Contar con las evaluaciones
tedricas que seran aplicadas a los
operarios para determinar las
brechas que seran cubiertas
mediante un plan de capacitacion
que fortalezca conocimiento.

Responsable de
Recursos Humanos,
INTECAP,
Supervisory 1
ocupante del puesto
de trabajo.

Elaborar las evaluciones
practicas de cada puesto a
certificar.

Calibracion de instrumentos de
evaluacioén tedrico en el puesto
de trabajo,

Preparar las evaluaciones
practicas de cada puesto a
certificar, en las que se
incluyan todas las
actividades y conocimientos
requeridos por el puesto de
trabajo.

Se realizara un ensayo
aplicando los instrumentos
de evaluacion a dos
ocupantes de la posicion
seleccionada

Computadora y
proyector
multimedia

Area
acondicionada
para el desarrollo
de la actividad.

Contar con las evaluaciones
practicas que seran aplicadas a los
operarios en el puesto de trabajo,
seguido de un entrenamiento que
se impartira por el supervior, este
entrenamiento sera impartido solo
en caso de ser necesario.

Obtener una estimacion del tiempo
que se demora el operador en
resolver la evaluacion tedrica, a si
mismo se anotaran sugerencias de
ajustes del instrumentos por parte
de los operadores.

Responsable de
Recursos Humanos,
INTECAP,
Supervisory 1
ocupante del puesto
de trabajo.

Responsable de
Recursos Humanos,
INTECAP y el
Operador sujeto a
evaluacion.

Calibracion de instrumento de
evaluacion practico en el
puesto de trabajo.

Se realizara un ensayo
aplicando los instrumentos
de evaluacion a dos
ocupantes de la posicion
seleccionada

Visita al campo.

Obtener una estimacion del tiempo
que se demora el operador en
realizar la evaluacién practica , a si
mismo se dara el entrenamiento al
operador segun las fallas reflejadas
en la evaluacion.

Responsable de
Recursos Humanos,
INTECAP y el
Operador sujeto a
evaluacion.

Revision final de los
documentos redactados

Elaboracién de los formatos de
tabulacioén ( para evaluaciones
tedricas y practicas) y demas
registros del programa.

Revision final de los
instrumentos de evaluacion,
previo a su implementacion.

Trabajar en la documentacion
de control requerida por el
programa de certificacion por
competencias.

Salon
acondicionado
para el desarrollo
de la actividad.

Computadora y
proyector
multimedia

Establecer los instrumentos de
evaluacion que seran utilizados, la
finalidad de esta actividad es hacer
una revision profunda de fondo y
forma del documento.

Preparar los formatos necesarios
para llevar un registro de las
calificaciones de las evaluaciones,
tanto practicas como tedricas.

Responsable de
Recursos Humanos
e INTECAP

Responsable de
Recursos Humanos
e INTECAP

Aplicacion de las pruebas
tedricas a los distintos puestos
a certificar.

Aplicacion del instrumento de
evaluacion tedrica a los
operarios.

Salén que cumpla
con los
requerimientos de
la actividad.

Evaluar el conocimientos en los
operarios con respecto a su puesto
de trabajo, mediante el instrumento
de evaluacién tedrico.

Responsable de
Recusos Humanos ,
INTECAP y
operadores
calificados.

Aplicacion de las pruebas
practicas a los distintos
puestos a certificar, seguido
del entrenamiento otorgado por
el supervisor o evaluador, este

Se disefiaran instrumentos
teoricos y practicos con base

Area de trabajo,
mayormente el

Evaluar el conocimientos en los
operarios con respecto a su puesto

Responsable de
Recusos Humanos y

la jefatura de RR. HH. agricola

sobre la primera y segunda
etapa del programa.

instalaciones.

que se realizaron durante la primera
y segunda etapa del programa.

] < . en lo establecido en el de trabajo, mediante el instrumento |operadores

entrenamiento sera impartido . campo. L P ) o
referente de certificacion de evaluacioén practico o check list. |calificados.

solamente en caso de que el
check list refleje una
inconformidad.
Redaccion y presentacion del Desde sus Dar a conocer a la gerencia de
informe de asistencia técnica a |Preparacion del informe final Recursos humanos las actividades|INTECAP

Determin
ado por
la
empresa,
Se
proponen
10
semanas
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Revisar cada una de las
evaluaciones, tanto practicas
como tedricas y a suvez
asignar su calificacion.

Se revisan cada una de las
evaluaciones corresondiente
a cada puesto de trabajo, se
asigna su calificacion y se
prepara para su tabulacion.

Computadora ( Lo
puede hacer desde
su oficina de
trabajo)

Preparar la documentacion para
ingresar los datos a los formatos
de tabulacion.

Responsable de
Recursos Humanos

Ingresar los datos de las
evaluaciones a los formatos
correspondientes.

Se ingresa los datos de las
evaluaciones a los formatos
gue correspondiente de cada
evaluacion.

Computadora ( Lo
puede hacer desde
su oficina de
trabajo)

Conocer la calificacion final del
operador con respecto a cada
evaluacion.

Responsable de
Recursos Humanos

ETAPA DE VALIDACION DE CONOCIMIENTO Y
ESTABLECIMIENTO DE BRECHAS.

Determinar las brechas en
cada operador. Revisar en que
ha fallado el colaborador
reflejado en sus evaluaciones.

Elaborar el plan de
capacitacion, segun temas que
los operadores necesiten
reforzar.

Se ingresa los datos de las
evaluaciones a los formatos
de detencion de brechas, los
cuales reflejaran cual es la
brecha del operador.

Elaborar el plan de
capacitacion, plan que sera
conformado por los distintos
temas que los operados han
reflejado deficiencia en sus

Computadora ( Lo
puede hacer desde
su oficina de
trabajo)

Computadora ( Lo
puede hacer desde
su oficina de
trabajo)

Llevar un control de las fallas del
operador en sus evaluaciones,
revisar en que modulos necesita
ser capacitado.

Inlucluir toda la tematica necesaria
para

Responsable de
Recursos Humanos

Responsable de
Recursos Humanos
e INTECAP

Coordinar con las personas
que serviran de facilitadores

Coordinar con los
capacitadores que seran los
responsables de impartir

Computadora ( Lo
puede hacer desde

Selecciénar los facilitadores
idoneos que impartiran cada uno de

Responsable de
Recursos Humanos

FORMACION

para cada uno de los temas a |cada uno de los temas su oficina de
. . ; . . . los temas e INTECAP
impartir segun el plan de incluidos en el plan de trabajo)
capacitacion. capacitacion.
o Responsable de
Salon Fortalecer el conocimiento en los p

Implementar plan de
capacitacion

Re evaluar a los operarios,
aplicando la misma evaluacion
tedrica aplicada en la etapa 4

Llevar a cabo el plan de capad

Aplicar nuevamente la
evaluacion tedrica a los
operarios calificados.

acondicionado
para el desarrollo
de la actividad.

Salon
acondicionado
para el desarrollo
de la actividad.

operadores, reforzando temas que
hayan presentado debilidad en el
prueba tedrica.

Garantizar el aprendizaje y
reforzamiento de la tematica en los
operadores calificados.

Recursos Humanos ,
INTECAP y
operadores
calificados

Responsable de
Recusos Humanos y
operadores
calificados.

Re evaluar a los operarios,
aplicando la misma evaluacion
practica aplicada en la etapa 4

Aplicar nuevamente la
evaluacion practica o check
list a los operarios
calificados.

Area de trabajo,
mayormente el
campo.

Garantizar el aprendizaje y
reforzamiento que fue otorgado por
los supervisores del puesto
mediante el entrenamiento.

Responsable de
Recusos Humanos y
operadores
calificados.

ETAPA DE CIERRE DE BRECHAS MEDIANTE UN PLAN DE CAPACITACION Y

ETAPA DE

PROCESO DE

CERTIFICACI
ON

Preparar la documentacion
final, previo a la certificacién.

Proceso de Certificacion.

Determinar el personal que
ha calificado para ser
certificado.

Llevar a cabo el proceso de
entrega de cerrtificado.

Computadora ( Lo
puede hacer desde
su oficina de
trabajo)

Salon
acondicionado
para el desarrollo
de la actividad.

DTtdaidar €11 105 TOTITiatusS
correspondientes, el personal que
ha calificado para ser certificado,

segun los parametros de

Otorgar el certificado a los
operarios calificados, lo que hara
constar que cuentan con las
competencias requeridas por su
puesto de trabajo.

Responsable de
Recursos Humanos
e INTECAP

Representantes de
la empresa ,
INTECAP y
operadores
calificados

Determinad
o por la
empresa,
Se
proponen
20
semanas

Determinad
o por el
ente
certificador
INTECAP




7.2 DISENO DEL PROGRAMA DE CERTIFICACION POR COMPETENCIAS A
OPERARIOS CALIFICADOS.

7.2.1 ETAPA INICIAL DE COMUNICACION Y ESTABLECIMIENTO.

Dentro de la Etapa inicial del programa de certificacion se realizara un diagnostico
situacional, lo que representa una revision de la documentacion que sera utilizada en
cada etapa del programa; asimismo se presentard el proyecto a todo el equipo que
tendrd su valiosa participacion. Se realizara una reunidon con el equipo para dar
comienzo a las actividades que conforman el programa de certificacion y las cuales de

detallan a continuacion:

7.2.1.1 IDENTIFICACION DE PUESTOS PARA CERTIFICACION EN UNA
ORGANIZACION.

Para identificar cuales son los puestos objeto de certificacion, se tomara como base lo
gue indica la norma ISO 9001:2008 en la seccion de generalidades, el cual dice: “El
personal que realice trabajos que afecten a la conformidad con los requisitos del
producto debe ser competente con base en la educacion, formacion, habilidades y

experiencia apropiada”.

Generalmente los puestos a considerar para la certificaciéon por competencias deberian
ser los que ejecutan la mision de una organizacién. Si una empresa presta servicios, el
personal a certificar son los que tienen relacion o contacto directo con los clientes de la

organizacion.

La tarea principal del metoddlogo (ente certificador) es, orientar a los ejecutivos de la
empresa, para que la certificacion por competencias vaya dirigido con la mayor

prioridad a los puestos que realizan la mision de la organizacion
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7.2.1.2 REESTRUCTURACION DEL DESCRIPTOR DE PUESTO DE TRABAJO.

Los supervisores de los puestos seleccionados para formar parte del programa de
certificacion, se reinen para aclarar y determinar las funciones que seran establecidas
en los descriptores de puesto como funciones certificables y de gestion. Esta fase del
programa representa un eslabon fundamental para el desarrollo efectivo de los
documentos que formaran parte del proceso.

7.2.1.2.1 IDENTIFICACION DEL PROPOSITO PRINCIPAL DEL PUESTO DE
TRABAJO.

Cada puesto de trabajo tiene un proposito principal y unico para el cumplimiento de la
mision empresarial o institucional. Dicho propésito es la descripcion de su objeto
fundamental, entonces, el propdésito principal debe describir lo que es necesario hacer o

lograr en términos de resultado.

Las funciones principales del puesto deben ser analizadas, y si se considera que estas
son precisas y describen el qué debe hacer y para qué de cada funcion de conformidad
con la misién organizacional, entonces a partir de ellas se puede identificar y trascribir

el propésito principal del puesto.

7.2.1.2.2 IDENTIFICACION DE LAS FUNCIONES DEL PUESTO DE TRABAJO.

Se denominan funciones productivas al conjunto de actividades laborales que se

requieren para el cumplimiento del propdsito principal del puesto (INTECAP, s. f. p. 6).
Estas funciones presentan las siguientes caracteristicas:
1. Describen lo que una persona debe realizar.

2. Responden a la pregunta ¢ Qué debe hacerse?
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3. Cada funcién enuncia un resultado diferente que puede ser evaluable o medible.
4. Cada funcién representa una agrupacién de actividades o tareas.

Para recolectar la informacidén que servira posteriormente para elaborar los descriptores
de puestos, el comité de certificacion puede auxiliarse entre otros de los siguientes

métodos:

a) Observacion: existen diferentes modalidades de observacion segun conductas del
trabajador que se quiere observar, y segun sea participe o no el observador en las
labores propias del puesto de trabajo. La ventaja de la observacion es que permite
obtener datos primarios y objetivos. Sin embargo, este método, requiere grana cantidad
de tiempo y su costo es alto, ya que el trabajador al sentirse observado trabaja de una
manera inusual.

b) Entrevista de andlisis de puestos: En este método se realiza una entrevista al

trabajador para obtener toda la informacion necesaria sobre el puesto de trabajo.

c) Reunion de grupo de expertos: Este procedimiento se basa en el encuentro del
ocupante del puesto de trabajo con un supervisor y a su vez con una persona que esté
familiarizado con el puesto a estudiar. Permite reunir informacion para establecer las
necesidades de formacion, identificar las cualidades necesarias para el correcto

desarrollo del trabajo y conocer las habilidades de los trabajadores.
Con la descripcion detallada del puesto, se debe conseguir la siguiente informacion:

a) “¢, Qué hacen los trabajadores?”: Funciones, actividades o tareas que ejecutan en el

puesto de trabajo.

b) “¢Coémo lo hacen?”. Recursos que utilizan, métodos que emplean, manera como

ejecutan cada tarea.

c) “¢Para qué lo hacen?”:. Objetivos que pretenden conseguir, propédsito de cada

funcién, actividad o tarea.
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Junto a estos se han de especificar las condicionantes necesarias para que el
trabajador realice las tareas con el nivel de calidad requerido por la empresa.

Cuando la informacién se recopila directamente del trabajador es muy frecuente que se
obtenga una lista de actividades o tareas, por lo tanto es se vuelve necesario procesar
esta informacién para agrupar las funciones productivas y poder elaborar el descriptor
de puestos.

Para realizar la identificacion de funciones en un puesto de trabajo, el metodélogo
(Consultor de INTECAP), ha de apoyarse en diferentes técnicas.

A continuacion se presenta algunas propuestas practicas para identificar funciones
certificables en el puesto de trabajo, el metoddlogo evalta y decide que técnicas aplicar
de acuerdo al contexto laboral o puestos a definir.

1. Elciclo PHVA: Planificar, hacer, verificar y actuar.

El ciclo PHVA es una herramienta de mejora continua, desarrollada por el Dr. Walter
Shewhart en el afio 1920, difundido y aplicado por el Dr. William E. Deming en el afio
1950. Este proceso permite clasificar y ordenar las funciones principales en cuatro

consiguiendo asi llevar un orden légico de las mismas.

Es importante recalcar que esta herramienta no se puede aplicar en todos los puestos
de trabajo. Ademas el actuar o la mejora no siempre depende del puesto de trabajo, por

lo que es muy probable que Unicamente se puedan aplicar las primaras tres.
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Figura 6: Ciclo PHVA.

lanificar

Fuente: INTECAP, Metodblogo para la elaboracién de referentes para la certificacion,

Guatemala.
Para una mejor comprension se presentan los siguientes ejemplos:

Tabla 6 Ejemplos de la implementacién del ciclo PHVA.

Puesto de
trabajo Planificar Hacer Verificar Actuar
Guia de turistas Planificar la guia | Proveer Evaluar el nivel Implementar
turistica segun animacioén de satisfaccion mejoras en el
requerimientos turistica. del cliente. servicio de
del cliente. guiaje.
Instructor Planificar la Impartir la clase Evaluar el nivel Realizar
clase. de aprendizaje. actividades de
refuerzo o
nivelacion con los
participantes.
Chef Planificar el Elaborar los Evaluar el nivel Implementar
menu. platillos. de satisfaccion mejoras en los
de los clientes. productos y
servicios.

Fuente: INTECAP, Metod6logo para la elaboracién de referentes para la certificacion,

Guatemala.

2. Proceso Administrativo

La administracion es el proceso de planificar, dirigir y controlar las actividades de los

miembros de la organizacion y el empleo de todos los demdas recursos
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organizacionales, con el proposito de alcanzar las metas establecidas para la
organizacion (INTECAP, s. f.-b, p. 9)

El proceso administrativo también contempla cuatro fases, que de igual manera pueden
ser utilizadas como una herramienta para la definicion de funciones en un puesto de

trabajo.

Figura 7: Proceso administrativo
—

Planificar

Proceso .
Organizar

Qninistrativo

Fuente: INTECAP, Metod6logo para la elaboracién de referentes para la certificacion,

Guatemala.

Generalmente en los puestos de trabajo el conjunto de actividades o tareas que realiza
un trabajador se puede agrupar en tres o cuatro funciones, después de realizar la

verificacion o el control, siempre se deben hacer la mejora continua del proceso.
3. Términos practicos

En términos practicos, en algunos puestos de trabajo se pueden establecer las

funciones considerando tres momentos y a su vez planteandose preguntas como:
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El antes: ¢ Qué se debe hacer antes de iniciar?
El durante: ¢ Qué se debe hacer durante?
El después: ¢ Qué se debe hacer al finalizar?

Tal y como se hizo mencién anteriormente el ciclo PHVA y el proceso administrativo,
son técnicas que ayudan a identificar y ordenar funciones en un puesto de trabajo. Esto
no significa que el metoddlogo no pueda utilizar otras técnicas, lo mas importante es

gue conduzca al objetivo que es la identificacion de las funciones.

Para la identificacién de las funciones no existe algo ya establecido, depende mucho
del nivel de la competencia de los profesionales que trabajan en este campo y del

impacto que las funciones tienen en la organizacion.

7.2.1.2.3 REDACCION DE FUNCIONES

Como parte de las primeras actividades que se realizan en las etapas iniciales del
programa de certificacion por competencias, el equipo de trabajo junto con el comité de
certificacion, se dan a la tarea de reestructurar los descriptores de puestos, con la
finalidad de establecer junto a los colaborados de los puestos seleccionados a formar
parte del programa de certificacion, las funciones que seran certificables y las funciones
propias de gestion. Como parte fundamental de la redacciéon de las funciones que se
establecen para ser parte del programa de certificacion, El Instituto de Capacitacion y
Productividad INTECAP establece un formato especifico para realizar esta tarea, el

cual se presenta a continuacion:

La redaccion de funciones se aplica de la siguiente manera:
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Figura 8: Semantica para la redaccion de funciones en el descriptor de puesto.

Vi .
e Condicion

(Infinitivo)

Fuente: INTECAP, Metodblogo para la elaboracién de referentes para la certificacion,
Guatemala.

La razon por la cual la redaccion de las funciones se realiza de esta manera es para
gue se identifique cada funcidon, en términos de resultados de la actividad y para

estandarizar todos los andlisis funcionales que se realicen.

Tabla 7: Ejemplo de la redaccion de funciones.

Verbo ( En infinitivo) Objeto Condicion

Revisar Las condiciones fisicas y de De acuerdo al procedimiento

funcionamiento del establecido.
montacargas

Operar El montacargas De acuerdo a procedimientos y
normas de seguridad de la
empresa.

Resguardar El montacargas En el lugar determinado de
acuerdo al procedimiento
establecido y normas de
seguridad.

Fuente: Metoddlogo para la elaboracion de referentes para la certificacion.

7.2.1.3 ELABORACION DE REFERENTES PARA CERTIFICAR COMPETENCIAS.

El término referente se refiere a un estandar sobre el cual se basara la evaluacion de
competencias laborales. Un estandar puede ser una norma de competencia laboral, un

descriptor de puesto, un perfil ocupacional, etc. (INTECAP, s. f.-b, p. 4).
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Los referentes de puestos se obtienen como resultado del andlisis de las funciones
productivas de un puesto de trabajo en particular de una organizacion, el cual se
consigue a través de la evaluacion, el analisis y organizacion de la informacion

concerniente al puesto de trabajo.
Los referentes de puestos son herramientas Utiles para:

5. Los directivos y ejecutivos: Representa la posibilidad de conocer las caracteristicas y
alcance de cada puesto de trabajo. Con base en esta informacion pueden tomar

decisiones de mejora.

6. Los mandos medios: Les permite conocer las funciones de los colaboradores, lo que

facilita la supervision para un mejor desemperio.

7. Los colaboradores: Realizaran el trabajo con mayor efectividad si poseen claridad en

las funciones que les corresponde.

A continuacion se describen los lineamientos minimos a considerar en la elaboracién de
los referentes de certificacion que seran utilizados durante el proceso de certificacion

por competencias.

7.2.1.3.1 IDENTIFICACION Y REDACCION DE CRITERIOS DE DESEMPENO DE
CADA FUNCION.

Los criterios de desempefio han sido llamados también criterios de evaluacion,
determinan que el desempefio de una persona sea considerado como competente o no
0 aun no competente, expresan lo que se espera del ejercicio de una funcion y el como

se espera que sea el resultado o el desempefio.

El criterio de desempefio es un resultado y un enunciado evaluativo que demuestra el

desempenio del trabajador y por tanto su competencia.

Para identificar los criterios de desempefio o criterios de evaluacion, una vez

establecida las funciones, deben identificarse las actividades necesarias para el
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cumplimiento de dichas funciones, estas actividades son las que dan origen a los

criterios de desempefio o criterios de evaluacion.

La redaccién de los criterios de desempefio o evaluacion, dependera de la evidencia
gue se espera del proceso evaluativo.

a) Cuando la evidencia esperada es de desempefio:

Cuando el criterio de evaluacion se evalla por desempefio, se utliza la misma
estructura gramatical que para la redaccion del propésito principal, se inicia la redaccion
con la accion o verbo, que en este caso esta sustantivo, luego el objeto y la condicién.

Tabla 8: Ejemplo de evidencia por desempefio.

Verbo sustantivado

Objeto

Condicién

La verificacion

De las condiciones fisicas del

montacargas es realizada.

De acuerdo con los
lineamientos de la lista de

cotejo y procedimientos

especificos.

El traslado De la carga es realizada De acuerdo a normas de
seguridad y procedimientos
establecidos.

El depdsito De la carga se realiza en las Atendiendo normas técnicas

areas correspondientes.

de seguridad y procedimientos

establecidos.

Fuente: INTECAP, Metod6logo para la elaboracién de referentes para la certificacion,

Guatemala.

INTECAP, Metodélogo para la elaboracion de referentes para la certificacion, Guatemala.




b) Cuando la evidencia esperada es de producto:

Cuando el criterio de desempefio se evalla por producto, la redaccién se inicia con el
producto esperado, el reporte, el entorno, el plan de produccién, el programa de
capacitacion etc. seguido por la accion que es verbo y finalizando con la condicion.

Tabla 9 Ejemplo de evidencia por desempefio

Objeto Verbo Condicion

El reporte de riesgos del area | Es elaborado De acuerdo a lo verificado y a

de trabajo procedimientos  establecidos
para su presentacion al jefe
inmediato.

El reporte de verificacion del | Es elaborado De acuerdo a lo observado y

entorno de trabajo siguiendo los lineamiento de
seguridad establecido.

Fuente: INTECAP, Metod6logo para la elaboracién de referentes para la certificacion,

Guatemala.

Para la redaccién de criterios de desempefio o de evaluacion, hay que tener en cuenta
como se proyecta evaluar cada criterio, es por producto o si es por desempefo, en

funcidn de esto se redacta el criterio de evaluacion.
c) Cuando la evidencia esperada es de conocimiento:

Cuando el criterio de evaluacion se evalla por conocimiento no es necesario redactar
criterios especificos, ya que generalmente es el comité de certificacion quien decide si
es que alguna o algunas de las evidencias de desempefio o producto se deben

complementar con evidencias de conocimiento.

Se consideran necesarias cuando el logro del criterio de evaluacion por competencias
no puede ser demostrado solamente mediante las evidencias por desempefio o por

producto.
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Estas evidencias forman el componente que hace referencia, segun proceda, a la teoria
y a los principios técnicos y metodoldgicos que sustentan el desempefio de la funcion
laboral.

d) Cuando la evidencia esperada es de actitud:

Son evidencias que indician la disposicién personal del candidato para realizar acciones
gue se consideran favorables o deseables en el trabajo, ya sea ante una situacion, un
objeto o una persona.

Las actitudes se infieren a través del comportamiento observable del candidato, esto
significa que tal evidencias de actitud no se evaluan directamente, mas bien se asume

Su presencia a traves de otras evidencias, ya sea por desempefio 0 por producto.
Algunas de las evidencias de actitud que se pueden considerar son:

1. Cooperacion

2. Iniciativa

3. Limpieza

4. Orden

5. Responsabilidad

6. Tolerancia

7. Amabilidad

8. Perseverancia

Para efectos de la presente metodologia las evidencias de actitud no se consideran

evaluables y por ende no son susceptibles a certificacion.

e) Entorno

85



El entorno establece las diferentes circunstancias en las que una persona se
desenvuelve en el ambito laboral, donde pondra a prueba su dominio de la
competencia. Los componentes del entorno deben definirse con cuidado para cada una
de las funciones, con el fin de que sean los necesarios y los suficientes para evaluar la

competencia.

El entorno incluye las diferentes circunstancias, en el lugar de trabajo, materiales y

ambiente organizacional dentro de las cuales se desarrolla la competencia.

El entorno o campo de aplicacién es el componente que define las circunstancias y
contextos diferenciados en donde el candidato debe mostrar el desempefio de conduce
a lograr el resultado expresado por el titulo de la funcion. Dicho de otra manera, el
entorno o campo de aplicacion, se refiere a las variantes de la competencia existente

para el logro de la funcion considerada.

El campo de aplicacion tiene como principio identificar claramente los aspectos que
prioritariamente deberian ser cubiertos en la evaluacion de la competencia para las
funciones definidas. El entorno debe estar integrado por las categorias del campo y

estas a su vez por las clases de campo.

El entorno debe expresarse con los términos usuales en el medo laboral de referencia.
Las categorias del campo se pueden derivar directamente del titulo del elemento de
competencia o bien de los criterios de desempefio y deben ser excluyentes entre si. Las
clases del campo son diversiones de las categorias y deben ser por lo menos 2 para
cada categoria, ser excluyente entre si en una categoria y no deben referirse a

ejemplos ni opciones.

Para los elementos (funciones): “Instalar circuitos de tomacorriente residenciales” e
“‘instalar tablero y acometida de carga eléctrica residenciales” de la norma “Realizacion
y mantenimiento de circuitos eléctricos residenciales” se determinaron los siguientes

campos de aplicacion. (Instituto Salvadorefio de formacion profesional, s. f.).
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Tabla 10 Ejemplo de entorno.

Categorias Clase

Circuito tomacorriente

Superficial
Empotrado

Monofasica bifilar
Monofasico trifilar

Tablero

Eléctrico
De combustiéon

Montacargas

Eléctrica
Mecanica
Hidraulica
Fisica

Fallas

Fuente: INTECAP, Metod6logo para la elaboracién de referentes para la certificacion,

Guatemala.

Procedimiento préactico para determinar el entorno o campo de aplicacion.

Paso 1. Tenga presente el titulo de la funcién al empezar y durante el desarrollo del

entorno (campo de aplicacion).

Paso 2. Analice en cual de los aspectos de la funcion ( verbo, objeto y condicién) hay

variantes para desempefiar la funcion ( o elementos de competencia) implicada.

Paso 3. Identifique en cada criterio de desempenio si existen variantes distintas a las ya

identificadas. Las variantes identificadas corresponden a las categorias del campo.

Paso 4. Especifique en cada categoria las clases correspondientes atendiendo las

condiciones que deben cumplir.
Paso 5. Realice la auto-inspeccion del campo de aplicacion.

Paso 6. Si el campo de aplicacién y las categorias correspondientes cumplen con todos
los requisitos, entonces se puede continuar con la determinacién de las evidencias; si
existen preguntas que no cumplen con esta condicién, proceder a efectuar las
correcciones necesarias (Instituto Salvadorefio de formacion profesional, s. f.). El anexo

N. 2 muestra un ejemplo del referente de certificacion.
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7.2.1.3.2 CONFORMACION DEL COMITE DE CERTIFICACION.

Para realizar el proceso de certificacibn por competencias laborales de los
colaboradores de la empresa, es necesario integrar un comité de certificacion, el cual

estara conformado por trabajadores de la organizacion.

El comité que sera parte del programa de certificacion, juega un papel fundamental ya
gue sirven como orientadores y jueces de las distintas actividades que se llevan a cabo
durante todo el programa de certificacion. Cabe mencionar que las personas que
conforman este comité, son profesionales expertos en la materia, es decir personas con
vastos conocimientos sobre el tema, recursos humanos, y sobre todos los aspectos
relacionados directamente con el programa; con el objetivo de empoderar, sensibilizar,

y que sean aliados estratégicos para la contribucion al éxito del programa.

El comité estéa integrado por: Gerente Agricola, Gerente de recursos humanos, Jefes de
recursos humanos, Jefes y Supervisores de los puestos claves a formar parte del

programa de certificacion.

Objetivo del comité de certificacion: ElI comité de certificacion tendra como tarea
principal el gestionar la ejecucion de las diferentes etapas del proceso de evaluacion y

certificacion por competencias laborales al personal de la organizacion.

Bajo su cargo el comité de certificacion por competencia laboral tendra las siguientes

responsabilidades:

1. Priorizar puestos de trabajo a certificar segun objetivos organizacionales.

2. Elaborar el plan de trabajo del comité.

3. Definir los elementos de entrada para el disefio y desarrollo de referentes.

4. Elaborar/validar el contenido de referentes.

5. Identificar funciones principales del puesto (criterios de rendimiento superior).

6. Definir el alcance de la certificacion.
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7. Definir estrategias y métodos de evaluacion de las competencias a certificar.

8. Determinar las evidencias a requerir durante los procesos de evaluacion de
competencias, para cada uno de los puestos que la empresa desea -certificar
(evidencias de desempefio, evidencia de producto, y evidencia de conocimiento).

9. Definir las politicas y procedimientos apropiados para el buen desarrollo de los

referentes.

10. Definir los métodos y mecanismos utilizados en el desarrollo de instrumentos de

evaluacion, que serviran para medir las competencias de los colaboradores.

11. Definir la metodologia y procedimientos apropiados para reafirmar la validez,
confiabilidad y desempefio de los instrumentos de evaluacion, asi como corregir

deficiencias identificadas.
12. Asegurar la participacion del personal designado en el desarrollo de los referentes.
13. Velar porque el proceso de evaluacion sea objetivo, imparcial y transparente.

El trabajo es conducido por analistas del area de recursos humanos de la organizacion,
con la asesoria del metoddlogo o ente certificador caso especifico el instituto de
capacitacion y productividad INTECAP, ofreciendo las guias e instrucciones necesarias
para que los expertos recaben la informacion pertinente. EI metodologo es responsable
de capacitar y orientar al comité de certificacion en la ejecucion de cada una de las
fases del proceso velando por el cumplimiento de la presente metodologia. Se
recomienda que el comité de certificacion este conformado por tres (3) o cinco (5)
personas que pueden ser: El gerente y jefe de area o proceso donde esta el personal
gue se certificara, un empleado de reconocido desempefio, un instructor y una persona

del area de recursos humanos.
Los integrantes del comité de certificacién deberian cumplir tres requisitos basicos:

1. Conocimiento de la metodologia de elaboracién de referentes por competencias y el

fundamento tedrico del enfoque de competencias.
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2. Habilidad para dirigir y organizar grupos.

3. Personas con capacidad analitica y propositiva.

7.2.2 ETAPA DE DESARROLLO E IMPLEMENTACION DE HERRAMIENTAS DE
CONOCIMIENTO.

7.2.2.1 ELABORACION DE EVALUACIONES DE CONOCIMIENTO TEORICAS Y
PRACTICAS DE CADA PUESTO A CERTIFICAR.

Una vez lista la documentacion descrita anteriormente, el comité de certificacion se
reane con el personal experto de cada puesto a certificar, para preparar en conjunto las

evaluaciones que seran aplicadas a los distintos operadores de cada puesto de trabajo.
Se realizan dos tipos de evaluaciones:

1. Evaluacion tedrica: Es un tipo de examen compuesto por preguntas de tipo seleccion
multiple, y por modulos que indiquen el tipo de actividad al que corresponde cada grupo
de preguntas. Lo ideal es incluir todo lo que el colaborador debe conocer para un
desempeiio 6ptimo de sus labores. En el anexo N.3 se presenta un ejemplo de prueba

tedrica

2. Evaluacion Practica: Se prepara un documento llamado Check list, en donde se
describen las distintas actividades que el empleado debe realizar de forma practica
antes y durante el manejo de las distintas maquinas segun sea la indicada por su
puesto de trabajo. Esta evaluacion esta compuesta de dos partes: En la primera parte
se describen las actividades y en la segunda parte se colocan dos columnas que
describen conformidad o no conformidad de la actividad. En el anexo N. 4 presenta un

ejemplo de la prueba préactica o check list de un puesto.
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7.2.2.2 CALIBRACION DE INSTRUMENTOS DE EVALUACION TEORICAS Y
PRACTICAS.

Una vez elaboradas las evaluaciones tedricas y practicas, se procede a su calibracion,
este proceso se refiere a una aplicacion piloto de cada evaluacién a los operarios

calificados, con el objetivo de obtener informacion relevante como ser:

e Cuantificar el tiempo que el operario tarda para resolver la evaluacion tedrica.
e Realizar anotaciones sobre sugerencias u opiniones de los operarios con

respecto a la evaluacion.

La calibracion del instrumento de evaluacion practico se realiza de la misma manera, es
una prueba piloto que se realiza junto al supervisor del puesto y el operario calificado, y

se hace cuando el operario esta realizando sus operaciones.

Una vez que ha finalizado la actividad de calibracion, se procede a realizar los cambios

o modificaciones respectivas en cada instrumento de evaluacion.

7.2.2.3 ELABORACION DE FORMATO DE TABULACION DE RESULTADOS.

Para proceder a tabular los resultados de las evaluaciones tedricas y practicas, el
responsable de Recursos Humanos junto al Ente certificador INTECAP, proceden a
elaborar el formato de tabulacion, el cual contara con toda la informacion relevante y
precisa, que facilitara llevar un control de las calificaciones obtenidas por cada operador
con respecto a las evaluaciones que seran aplicadas. El anexo N. 5 muestra un ejemplo

del formato de tabulacion.
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7.2.2.4 APLICACION DE LA EVALUACION TEORICA Y PRACTICA A LOS
OPERARIOS CALIFICADOS.

Cuando se trata de verificar conocimientos tedricos, los métodos utilizados son mas
diversos, y van de la prueba escrita u oral a la evaluacion por computadora, pasando
por el cuestionario de opciones multiples (Kirsch, 2009 p.3) .

Para la aplicacion de la evaluacion tedrica se citan en un salén a los operadores de un
puesto, los que podran trabajar en su prueba tedrica. El objetivo principal de esta
evaluacién es detectar brechas para ser cubiertas mediante un programa de
capacitacion. Los temas que seran incluidos en el programa de certificacion seran de
acuerdo a los médulos que presenten mayor porcentaje de deficiente segun las pruebas

tedricas.

La evaluacion préactica o check list se realiza mediante una visita al campo u area de
trabajo de cada operador, en el que se le pide que realice las actividades de rutina, a su
vez el supervisor esta evaluando las actividades en el check list, colocando conforme o
no conforme segun lo que realice el operador. Las inconformidades que se reflejen en
la evaluacion, seran cubiertas en el momento por el supervisor, el que le indicara al

operador cuales fueron sus fallas y como debe hacer para corregirlas.

7.2.2.5 PRESENTACION DE INFORME A GERENCIA DE RRHH.

Dentro de las tareas fundamentales del ente certificador INTECAP se encuentra el
realizar un informe de asistencia técnica, el cual sera presentado a la gerencia de
Recursos Humanos del Ingenio La Grecia el que contara con los aspectos relevantes

realizados durante la primera y segunda etapa.
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7.2.3 ETAPA DE VALIDACION DE CONOCIMIENTO Y ESTABLECIMIENTO DE
BRECHAS.

7.2.3.1 TABULACION DE RESULTADOS DE EVALUACION TEORICA.

Una vez realizadas las evaluaciones tedricas, se procede a revisar cada una de las
evaluaciones y luego a si tabulacion, ingresando cada uno de los datos al formato de
tabulacion, este proceso es fundamental ya que sera de utilidad para identificar
brechas, la tabulacién se hace en un formato en el que se incorpora todas las partes
(Md6dulos) que contiene la prueba tedrica, con la finalidad de otorgar una puntuacion por

respuesta correcta y otra puntuacion por respuesta incorrecta.

El formato debe ser elaborado con la finalidad de reflejar la nota final del operario tanto
por modulos como en su totalidad. Esto facilitara el proceso de identificacion de brechas

y modulos a incluir en el programa de capacitacion.

7.2.4 ETAPA DE CIERRE DE BRECHAS MEDIANTE UN PLAN DE CAPACITACION Y
DESARROLLO.

7.2.4.1 ELABORACION DE PLAN DE CAPACITACION

La formacion profesional es un proceso permanente de adquisicion de competencias
profesionales, orientado a un mejor desempefo de la persona en el trabajo, que mejora
la empleabilidad, la construccion de la ciudadania y el desarrollo personal y social
(INTECAP, 2009).

Para implementar programas de capacitacidbn y entrenamiento por competencias,
ademas de definir las competencias sera necesario conocer las del personal. Ello es
posible por distintos caminos, a partir de evaluaciones por competencias o evaluaciones

de potencial por competencias, o como derivado de las evaluaciones de desempefio.

A partir de las brechas antes identificadas se procede a realizar el programa de

capacitacion, con la finalidad de fortalecer conocimientos en los operarios.
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Una empresa puede decir: quiero que todo mi personal tenga la competencia trabajo en
equipo, e implementar actividades para entrenar en trabajos en equipo a todo el
personal, o a toda la fuerza de ventas o a un area en particular. Quiza pueda ser Uutil.
Pero el camino légico es primero evaluar la competencia y después decidir que
entrenamiento es necesario. Desde ya vale la pena para todas las competencias
requeridas para un puesto. Se menciono solo una a modo de ejemplo (Alles, 2007, p.
37).

7.2.4.2 COORDINACION DEL PLAN DE CAPACITACION.

Una vez elaborado el plan de capacitacion el responsable destinado por Recursos
Humanos se da a la labor de coordinar con el equipo de facilitadores, sobre los distintos
temas que se han incluido en el plan de capacitacion con la finalidad de seleccionar el

personal idoneo para impartir cada uno de los temas propuestos.

7.2.4.3 IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

Una vez listo el plan de capacitacion, se procede a implementar el plan de capacitacion
con respecto a los modulos necesarios de reforzar en los operarios, la idea de la
implementacion es reunir a los operarios en un salén en el que un instructor procedera
a reforzar los conocimientos de cada tema que se requiera. Se procura realizar un
proceso dinamico, en el que los colaboradores tengan participacion activa y realicen

actividades que faciliten su aprendizaje y comprensién de la tematica.

7.2.4.4 EVALUACION DE CERTIFICACION

Al finalizar el plan de capacitacién, se procede a evaluar de nuevo a los operarios,
aplicando la misma evaluacion o bien modificando la evaluacién tedrica que ha sido
aplicada anteriormente, con la finalidad de verificar que los conocimientos han sido
adquiridos. A si mismo se procede a evaluar la practica en los operadores, mediante el

check list.

94



7.2.4.5 PREPARACION DE DOCUMENTACION FINAL.

La documentacién que se prepara previo a la certificacion, incluye toda la informacion
relevante sobre las distintas calificaciones obtenidas de las evaluaciones aplicadas a
los operarios calificados, en este paso del proceso se determinan a los colaboradores
gue han aprobado, y por ende estar preparados para recibir su certificado.

7.2.5 ETAPA DE PROCESO DE CERTIFICACION

7.2.5.1 ENTREGA DEL CERTIFICADO POR COMPETENCIAS

La certificacion de las competencias es el reconocimiento publico, formal y temporal de
la capacidad laboral demostrada por un trabajador, efectuado con base en la evaluacion
de sus competencias en relacidon con una norma y sin estar necesariamente sujeto a la

culminacién de un proceso educativo (Irigoin & Vargas, 2009 p.2).

En el enfoque de competencia laboral, la persona no solo debera presentar los titulos
gue la acrediten en cierta area, ademas deberd demostrar con hechos que posee la

competencia (saber hacer) y por lo tanto certificarse en ella.

Al certificarse, el empleado es reconocido por la experiencia que posee, lo que le abre
la puerta a mayores oportunidades de empleo y por supuesto a una mejora en su

calidad de vida.

Sin embargo, hay que tomar en cuenta que la certificacion laboral no es para siempre,
tiene una vigencia determinada, la cual varia dependiendo de la competencia que se
estad certificado. Esto promueve que el aprendizaje no se detenga al obtener la

certificacién, motivando al empleado a actualizarse y autoformase.

Los procesos cambian, la tecnologia avanza y por lo tanto es importante que el
trabajador sea evaluado para detectar las necesidades de capacitacion que el mismo

tenga.
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Una vez que el operario haya sido sometido a la evaluacion tedrica y practica y su nota
ha sido satisfactoria, podr4 ser candidato para otorgar el certificado por competencia,
documento que es entregado por el ente certificador, el documento de certificacién
contiene elementos de importancia como la identificacion de la empresa, del trabajador,
el puesto de trabajo, ente certificador y las especificaciones concretas de la certificacion
del puesto. El certificado por competencias puede tener una duracién de 2 a 5 afios, lo
gue serd determinado por la empresa, debido a que la empresa tiene como politica
revisar y actualizar la documentacion como una norma ante el sistema de gestion de la
calidad, amparado bajo el concepto de la mejora continua de los procesos de la
empresa. El anexo N. 6 muestra un ejemplo del certificado otorgado por INTECAP.
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Anexo 1 Encuesta de validacion del programa de certificacion por competencias.

sl

I~ Pantal CONSTRUYENDO

//lg antaleon NUESTRO FUTURO
1 Ingenio La Grecia JUNTOS

ENCUESTA DE VALIDACION DEL PROGRAMA DE CERTIFICACION POR COMPETENCIAS 2014

1. ¢, Conoce usted la propuesta de la implementacién del programa de certificacién por competencias?
De ser no su respuesta argumente porque.

I

2. ¢ Considera usted que el programa de certificacion por competencias sera de beneficio para usted?
De ser no su respuesta argumente porque.

I

3. ¢ De que manera cree que el programa de certificacion por competencia impactara en su desarrollo profesional?
Fortaleciendo mis competencias y conocimientos técnicos en mi puesto

Mejorando mi ambiente fisico de trabajo

Mejorando la relacion con mi jefe y comparfieros de trabajo

Oportunidades de crecer dentro de la empresa

i

4. ¢ De que manera considera que su participacion en el programa impactara en su nucleo familiar?
En la mejora de la economia y nivel de vida familiar

Motivaciéon para que mis hijos se superen

i

Ser ciudadanos mas Uutiles para la sociedad

En relacion al aporte para la empresa

5. ¢, Como cree que el programa de certificacion impactara en la empresa

Contribuye al fortalecimiento de su capital humano

Reduccioén de costo por mala operacién y reprocesos

Contribucién a la mejora continua en los indicadores de eficiencia de los procesos

Otros

J000

Especifique por favor

6.¢. De que manera impactara este tipo de iniciativas en el rubro azucarero?
Incremento de la imagen corporativa del grupo Pantaleén
Aporta a que este tipo de industrias sean un gran lugar para trabajar

Posiciona a la empresa como pioneros en la zona por preocuparse en su capital humano

1000

otros 100

Favor indique el nombre de su puesto de trabajo




Anexo 2 Ejemplo de referente de certificacion.

Cadigo:
NOMBRE DE LA EMPRESA ——
Referente para la certificacion de puestos de frabajo en organizaciones Actualizacién No:
(Certificacion Conjunta). Fecha:
| Nombre del puesto: | Operador de Montacargas
I Propésito principal del puesto: Operar el montacargas de acuerdo a caracleristicas, clases de carga y narmas de seguridad.
iFuncion N°1: - Verificar el estado fisico:y el funcionamiento del montacargas de acuerdo a lineamientos de inspeccion.

Criterios de Evaluacion
El Candidalo es compelente cuando,

Entorno
Categorias y Clases

Evidencias requeridas

Lineamientos generales para la
evaluacion

1. La revisidn de fas condiciones fisicas y de
funcionamiento del montacargas, es llevada
a cabo siguiendo los lineamientos de Iz lista
de colejo y procedimientos especifices.

2. El reporte de la revisidn es presentado al
jefe inmediato, de acuerdo a la inspeccion
realizada.

Montacargas (1)
¥ Eléclrico,
v De combustion.

Condiclones Fislcas (1,2)

Condiciones de Funcionamiento (1,2}

¥ Limpieza.

¥ Luces.

v Liantas y componentes.

¥ Niveles.

¥ Tarre de elevacién y componentes.

v Tablero.

v Aslento.

¥ Cilindro y Mangueras.

¥ Fugas.

¥ Sistema eléclrico.

v Sistema de venlilacion y
eniriamiento,

v Exinlorfexiinguidor,

v Alamnas.

EVIDENCIAS DE CONOCIMIENTC

CONOCIMIENTOS BASE:

v Funcionamiento general de ios
montacergas eléclricos y de
combustion.(1)

EVIDENCIA DE DESEMPENQ

La forma en que ef candidato,. ..,

¥ Revisa el monlacargas apoyandose en la
lista de cotejo y procedimiento
especifico (1)

EVIDENCIAS DE PRODUCTO

El candidate presenta:

v Reporle de la revisién de las sondiciones

¥ Desplazamiento. fisicas y de funcionamiento del

v Sislema de Frenos. montacargas. (2)

¥ Bocina.

v Alamas, EVIDENCIAS DE ACTITUD

v Sistema de direccién.

v Sistema hidraulico. ¥ Responsabilidad: Realiza su Inspeccian

v Sistema de luces. del monlacargas, de acuerdo con los
eslandares de calidad requeridos. {1)

Falla (2)

v Eléclrca. v Orden: Presenta el reporte en forma clara

v Mecénica. y comprensible. (2)

¥ Hidraulica.

¥ Fisica,

v Las evidencias de Actilud se evaluaran a
{ravés de la demostracion de las
evidenciss por produclo y desempefio.

¥ Las evidencias de Producto, se evaluaran
a fravés del reporie generado,

¥ Las evidericias de Desempeiio, se
evaluardn a través del proceso de revisién
del montacargas.

¥ Las evidencias de Conocimientos se
estableceran a fravés de una prueba
tedrica, oral o escrita.
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e Codigo:

@hnﬁ&@ Ay NOMBRE DE LA EMPRESA ——
Referente para la certificacion de puestos de trabajo en organizaciones Actualizacion No:

sy (Ceriificacion Conjunta). Fecha:

Funcion N°2: -

- trabajo requiera. .

. Acondicionar el entomo donde opera eI montacargas de acuerdo a normas de segundad y condmzones que e[

Criterios de Evaluacién Entorno A . Lineamientos generales para Ia
El Candidato es competente cuando; Categorias y Clases Evidencias requeridas evaluacion
1. El entorno de lrabajo es verificado para Obstaculos en el area de trabajo. (1) EVIDENCIAS DE CONOCIMIENTO
eliminar posibles riesgos de acuerdo a v Tanimas rotas. ¥ Las evidencias de Aclitud se evaluardn a
lineamientos de  seguridad en la v Produclos apilados CONOCIMIENTOS BASE: Iravés de |a demostracion de las
operacion. desordenadamente. evidencias por producto.
v Maleriales esparcidos enelcamino. | v Normas de sequridad personal e industrial
2. El reporie de riesgos del drea de lrabajo, v Cargas con sabrepeso. en el rabajo (caracteristicas y mitaclones | v Las evidencias de Produclo, se evaluaran
que no se pueden corregir inmedialamente ¥ Cargas no aseguradas o flejadas. de su drea de trabajo). a lravés de| reporle generado.
o aquellos que son frecuentes, es v Produclos peligrosos.
preseniado al jefe inmediato de acuerdo a EVIDENCIA DE DESEMPENO ¥ Las evidencias de Gonocimientos se
procedimianlos. Rtugos en el area de trabajo, (1,2) esfableceran a fravés de una prueba
lluminacian. La forma en que el candidalo. ..., tedrica, oral 0 escrita,
v’ Ventilacion.
¥ Condiciones y superficies de pisos, | v NIA
¥ Personal ylo vehiculos en [as dreas
de trénsllo. EVIDENCIAS DE PROBUCTO
¥ Seilalizacién inadecuada o escasa.
¥ Estanlerias en mal estado. El candidato presenta:
v Pasillos muy reducidos o dreas de
Irénsito frecuentemenle obslruidos. | v Reporie de inspeccién del enloma. (1,2)

Riesgos gue no se pueden corregir de
forma inmediata. {2)

¥ Desorden en el drea de trabajo.

¥ Cargas almacenes mal apiladas.

¥ Eslanterias en mal estado ¢
Insaguras.
lluminacién Inadecuada.
Pisos inadecuados.
Senalizaciones inadecuadas.
Espacios para operar inadecuados.
Personal en general que no respefa
las seiiales de seguridad.

LANNN S

EVIDENCIAS DE ACTITUD

v Orden: Presenta el repere de la
inspeccion y acondicionamiento del
enlomo en forma clara y comprensible.

(1.2)
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Anexo 3 Evaluacién tedrica de conocimientos.

2 Evaluacién para certificacién
Antecap Operador de tractor de adecuacion y
Instituto Técnico de- preparacion de suelos
Capacitacion y Productividad
EVALUACION DE CONOCIMIENTOS
Nombre: Escolaridad: Edad:
Cddigo: No. de identidad: Fecha

MODULO I: SEGURIDAD DURANTE LA OPERACION

Instrucciones: lea detenidamente cada pregunta y subraye la respuesta que considere
correcta, solamente una opcion es verdadera.

1) Cual es el equipo de proteccion personal que se debe utilizar en las labores de
preparacion de suelos
a) Lentes, chaleco reflectivo
b) Guantesy calzado de cubo
c) Todas son correctas
2) Cuantas personas esta permitido transportar en el tractor
a) 1 persona
b) 2 Personas
c) 3 Personas
3) Algunas de las causas por la cuales suceden los accidentes en el trabajo son:
a) Suefo, uso de teléfono
b) Bromas, distracciones
c) ay b son correctas
4) Laseguridad durante la operacién es responsabilidad de:
a) Todo el personal
b) El supervisor de preparacion
c) El operador del tractor
5) Cuantas veces se debe accionar la bocina cuando se arranca el tractor
a) 1lvez
b) 2 veces
c) 3veces
6) Cuando se abastece de combustible el operador debe
a) No fumar
b) Apagar el motor y retirar la llave del punto ignicién
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c) ay bson correctas

7) Factores fundamentales para la prevencién de accidentes
a) Observacion, cuidado y seguridad
b) Seguridad, orden y limpieza
c) Seguridad, higiene y comunicacion
8) Cudl de las siguientes es unaregla basica de seguridad:
a) Apagar el motor cuando se realice mantenimiento
b) Retirar la llave del punto de ignicion y asegurar inmovilizar la maquina
c) ay b son correctas.
9) Cuando se traslada en carretera los frenos deberéan ir
a) Separados
b) Unidos
c) ay b son correctas
10) El equipo de seguridad de la maquina consiste en:
a) Extintor, cinturdn, cintas reflectivas
b) Mangueras, arnés eléctrico
c) Calibrador de presion, Cables

MODULO II: OPERACION DEL TRACTOR.

1. El uso del clutch en el tractor 305 es recomendado para.
a) Aumentar velocidad
b) Enganche de implemento
c) Cambio de velocidad
2. Interruptor del tractor que une las dos ruedas delanteras para que trabajen
juntas.
a) Clutch
b) Doble traccion
c) Bloqueo del diferencial
3. Cuantas velocidades tiene el tractor 305 en marcha atras.
a) 5 velocidades
b) 3 velocidades
c) 4 velocidades
4. Cuantas velocidades tiene el tractor 305 hacia adelante.
a) 16 velocidades
b) 18 velocidades
c) 17 velocidades
5. Cual es el valor maximo de rpm al que se debe operar el tractor agricola.
a) 2000 rpm
b) 1800 rpm
c) 1600 rpm
6. Cudl es el valor minimo de rpm del tractor agricola.
a) 850 rpm
b) 900 rpm
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c) 800 rpm

Cuando se acciona el bloqueo del diferencial no se debe.
a) Accionar la doble traccion
b) Virar hacia cualquier lado.
c) Frenar con motor.
Qué tipo de caja utilizan los tractores 215y 305.
a) Semi automatica
b) Full power shift
c) Power quad

MODULO llIl: METODOLOGIA DE LA LABOR SEGUN IMPLEMENTOS

1.

Que metodologia se utiliza para trabajar con laroma (Rastra pesada).
a) Melgas

b) Paralelo

c) Pasadas continuas

Que metodologia se utiliza para trabajar con arado de cinceles

a) Diagonal

b) Perpendicular

c) ay b son correctas

Que metodologia se utiliza para trabajar con la pulidora.

a) Pasadas continuas

b) Melgas

c) todas son correctas

Cuales son las distancias utilizadas entre surcos.

a) 150 cm

b) 170 cm

c) ay b son correctas

A gque profundidad se utiliza el rastro arado en los terrenos 4,y 10.
a) 20a25cm

b) 24a27cm

c) 25a28cm

A gque profundidad se utiliza el arado de cinceles en terreno 4y 10.
a) 40 a50cm

b) 30a40cm

c) 35a45cm

A gue profundidad se utiliza la rastra liviana en terrenos 4 y 10.

a) 18a2lcm

b) 15a20cm

c) 22a25cm

A que profundidad se utiliza el subsolador en suelo 14.

a) 55a65cm

b) 45a65cm

c) 50a60cm

A que profundidad se realiza la labor de surco en los terrenos 4 y 10.
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a) 30a35cm
b) 25a30cm
c) 15a20cm
MODULO IV: CONOCIMIENTOS GENERALES DELTRACTOR

1. Mecanismo del tractor que une las ruedas traseras cuando una de ellas patina.
a) Clutch
b) Doble traccién
c) Bloqueo del diferencial
2. Cual es el mando del tractor que sirve para ajustar la profundidad del
implemento de acuerdo al terreno y labor a realizar.
a) Control de respuesta
b) Control de sensibilidad
c) Control de descenso
3. Al acelerar el motor el horometro avanza:
a) Mas rapido
b) Mas despacio
c) Igual

4. Cual de las siguientes es una accion que contribuye a reducir el consumo de
combustible:
a) No tener encendido el tractor sin necesidad
b) No sobrepasar las RPM establecidas
c) ay b son correctas
5. De que debemos asegurarnos antes de revisar los niveles de la maquina:
a) Que el tractor este en un lugar plano
b) Que el motor este encendido
c) ay b son correctas
6. El ancho de trocha del tractor se ajusta de acuerdo a:
a) La potencia del tractor
b) La velocidad de trabajo
c) La distancia entre hileras
7. Al mantenimiento diario se le llama también:
a) Preventivo
b) Correctivo
c) Predictivo
8. Cuando se desmonta una bateria, el primer borne que se debe desconectar
es:
a) El negativo (-)
b) El positivo (+)
c) Es indiferente
9. Lacalibracién que se hace con el o los brazos moviles del tractor para que el
implemento trabaje nivelado en ambos lados se llama:
a) Longitudinal.
b) Transversal
c) Altura de trabaj
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10.La calibracion que se hace con el tercer punto de enganche o brazo regulador
del tractor se llama:
a) Longitudinal.
b) Transversal
c) Altura de aplicacion.
11.Cada cuanto tiempo se debe sopletear el filtro de admisién:
a) De acuerdo a las condiciones del terreno
b) Al encenderse la luz del tablero
c) ay b son correctas
12.Si la luz testigo de la presion de aceite del motor se enciende usted debe
a) Revisar el nivel de aceite del tractor
b) Apagar el tractor de inmediato
c) Bajar las revoluciones del motor
13.Para que el cambio del aceite del motor se haga correctamente el tractor debe
estar:
a) Lo mas frio que se pueda
b) No tiene importancia alguna
c) A temperatura de trabajo del motor
14.Cuanto tiempo después de haber apagado el motor se deben revisar los
niveles de la maquina:
a) 5 minutos
b) 10 minutos
c) 15 minutos.
15.El lastrado de las llantas del tractor debe ser igual a:
a) 75% del total de la llanta
b) 45% del total de la llanta
c) Segun lo indique el taller.
16.El mejor momento para llenar el tanque de combustible del tractor es:
a) Por la mafana, al iniciar la labor
b) Por latarde, al finalizar la labor
c) No importa cuando se haga
17.A cuantas RPM debe girar él toma de fuerza de 6 estrias:
a) 540 rpm
b) 1000 rpm
c) 1200 rpm
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Anexo 4 Evaluacion practica o check list

ntecap

TG d LISTADO DE COTEJO PARA EVALUACION POR DESEMPENO

Capacitacion y Productividad

Nombre:
Puesto:

Instrucciones: A continuacidn, se presentan los criterios que van a ser
verificados en el desempefio del operador de tractor de adecuaciéon vy
preparacion de suelo mediante la observacidn. Marque con una X, aquéllas que
hayan sido cumplidas por el participante en su desempefo.

MODULO I: REVISIONES PREVIAS A LA OPERACION ‘ C | NC
1 | Portalicencia vigente de categoria especial.
2 | Revisa el nivel de aceite de motor
3 | Revisa el nivel de aceite hidraulico
4 | Revisa el filtro separador de agua.
5 | Revisa el nivel de refrigerante.
6 | Revisa el nivel de combustible.
7 | Revisarinesy tuercas.
8 | Revisa presion de aire de las llanta.
9 | Revisa pin central del tren delantero
10 | Revisa banda del motor y tensora.
11 | Revisa filtro de admision de aire.
12 | Revisa la estructura del tractor.
13 | Cabina del tractor limpia y ordenada
14 | Revisa indicadores del tablero
15 | Revisa horémetro.
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16

Revisa luces de la cabina.

17

Revisa el funcionamiento de vias laterales derecha e izquierda.

18

Revisa el funcionamiento de las luces de estacionamiento.

19

Revisa el funcionamiento de la alarma de retroceso.

20

Comprueba el funcionamiento de la bocina.

21

Revisa mecanismo de 3 puntos de enganche

22

Comprueba el funcionamiento de frenos y embrague

23

Revisa el remolgque de enganche o barra de tiro
MODULO II: PARTES, MANDOS E INSTRUMENTOS DEL TRACTOR

Localiza y describe la funcion del alternador

NC

2 | Localiza y describe la funcién del motor de arranque

3 | Localiza y describe la funcién y cuidados de la bateria (acumulador).

4 | Localiza y describe la funcion de los radiadores de agua y aceite hidraulico

5 | Localizay describe las etapas del interruptor de encendido.

6 | Localizay explica la funcién del indicador de presién de aceite del motor

7 | Localizay explica la funcién del indicador de temperatura de aceite de la transmision
8 | Localizay explica el funcionamiento del indicador de temperatura del refrigerante.

9 | Localizay explica la funcién del indicador de temperatura del aceite hidraulico

10 | Localiza y explica la funcién del indicador de restriccion del filtro de admision

11 | Localiza el interruptor del blogueo diferencial y explica el modo correcto de utilizarlo.
12 | Localiza el interruptor de la TDM y explica el modo correcto de utilizarla

13 | Localizay explica la correcta utilizacion de los frenos de potencia (juntos o separados)
14 | Localiza el pedal de embrague (Clutch) y explica el modo correcto de utilizarlo

15 | Localiza el freno de estacionamiento y explica el modo correcto de utilizarlo
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Anexo 5 Ejemplo del formato de tabulacion a utilizar para evaluaciones.
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Anexo 6 Ejemplo de certificado por competencia otorgado por INTECAP.

COMPANIA CENTROAMERICANA DE PAPFLES Y CARTONES, &.A.

4‘?%’.‘

CERTIFICADO DE COMPETENCIA LABORAL

ca

W

Instituto Técnico de
Capacitacion y Productividad

Extiende el presente

A
JOSE ALBERTO QUIROZ SALAZAR
fin el Puesto de Trabajo

AYUDANTE IDE MOLINO MONTACARCUISTA

El proceso de evaluacidon y certificacidn laboral fue llevado a cabo por la Compafiin
Centroamericana de Papeles y Cartones, &. A. con ascsorin y aval del Instituto Téonico
De Capacitaciédn y Productividad — INTECAPR -, referenciado al perdil nborul del pucsto
De trabajo registmdo dentro de la empreasa.

Guatemala, 1 de agosto 2006
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