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RESUMEN

La investigacién considera como caso de estudio la experiencia de la Empresa Comercializadora de Combustibles de Cienfuegos
(ECC) la cual trabaja en implantar el Sistema de Gestién Integrada de Capital Humano (SGICH) desde el afio 2008. En el presente
articulo se expone un procedimiento para la evaluacién y certificacién de competencias laborales de modo que se facilite el proceso
de gestién de competencias y la obtencién de la certificacién del SGICH de una empresa. El procedimiento fue aplicado en la ECC
hasta lograr evaluar y certificar las competencias de todos los trabajadores de los puestos claves del proceso principal, identificindose
brechas de conocimientos y habilidades en algunos casos. Las técnicas aplicadas como: entrevista, observacién directa, revision y and-
lisis documental permitieron obtener la informacién necesaria para desarrollar el trabajo.
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Sistema de Gestién Integrada de Capital Humano, competencia laboral, normacién de competencias, evaluacién de competencias, cer-
tificacién de competencias, formacién por competencias.

ABSTRACT

The investigation considers like case of study the experience of the Company Cienfuegoss Marketer Fuels (ECC), which works in implanting the
Integrated Human Capital Management System since 2008. This article presents a documented procedure for the evaluation and certification
of job skills and competencies to facilitate the process of competence management and to achieve the certification of the enterprise. The proposed
procedure was applied to the ECC fo achieve evaluate and certify the competencies of all employees of the main process, identifying gaps in
knowledge and skills in some cases. The techniques and instruments used such as: interviews, direct observation, review of documents allowed to
obtain the information needed fo develop the work.
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Integrated human capital management system, labor competition, normation of competencies, evaluation of competencies, certification of com-
petencies, training of competencies.
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INTRODUCCION

En el mundo empresarial hay una tendencia cada vez mds
fuerte hacia la Gestién de los Recursos Humanos, basada en la
Gestién por Competencias, potenciando las caracteristicas del
personal que integran las organizaciones, en funcién de los pues-
tos y tareas que deberdn cubrir, es decir, mejorar el desempeiio de
las personas en el cargo.

El puesto de trabajo ya no es la unidad organizativa basica de la
empresa, ahora lo es la persona y se evalda no sélo en funcién
de lo que sabe (sus conocimientos), sino, y sobre todo, por lo que
sabe hacer (sus habilidades) y por lo que quiere hacer (sus
actitudes).!

En Cuba se presenta hoy un contexto favorable para el cambio
muy vinculado y relacionado con la Gestién de Capital Humano
(GCH) dado por el Perfeccionamiento Empresarial como pro-
ceso que facilita la apertura al mejoramiento y el cambio. Uno de
los principales desafios que enfrenta el pais, consiste en alcanzar
la méxima eficiencia y eficacia de las empresas, con el objetivo
fundamental de producir bienes y servicios que satisfagan las
necesidades de la sociedad, mediante un desempefio laboral
superior y el incremento de la productividad del trabajo.

Actualmente existen un conjunto de empresas de avanzada rela-
cionadas con la implantacién del SGICH y que han sido certi-
ficadas segun la NC 3001: 2007. Es en este contexto que el pre-
sente trabajo se enfoca en mostrar los resultados de toda la labor
realizada en la evaluacién y certificacién de competencias labora-
les tomando como caso de estudio la Empresa Comercializadora

de Combustibles de Cienfuegos.

La ECC ha transitado desde el 2008, por varias etapas en la im-
plantacién del Modelo Cubano de Gestién del Capital Humano
siendo las competencias laborales la guia principal. Asi se desa-
rrollo la etapa de identificacién de las competencias en sus tres
niveles de analisis (organizacién, proceso e individual), posterior-
mente se ha trabajado en la normalizacién de las competencias
siendo necesario, actualmente, la evaluacién y certificacién de
estas.

Dar a conocer los resultados positivos sobre el Proceso de Gestién
de Competencias Laborales, centro del modelo, es la principal
intencién de la investigacién que se presenta considerando el
disefio de un procedimiento que permita evaluar y certificar las
competencias laborales para lograr la certificacién del SGICH
de una empresa.
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MATERIALY METODO

Las competencias representan la aptitud de un individuo para
desempefar una misma funcién productiva en diferentes contex-
tos y con base en los requerimientos de calidad esperados. Esta
aptitud se logra con la adquisicién y desarrollo de conocimientos,
habilidades y capacidades que son expresados en el saber, el hacer
y el saber hacer.

Existe consenso en que hay etapas que deben atravesarse para
poder realizar una adecuada gestién del proceso de competen-
cias: Identificacién, Normalizacién, Formacién, Evaluacién y
Certificaciéon de competencias. La Figura 1 muestra un analisis
de este proceso a través de un diagrama SIPOC (Supplier, inputs,
process, outputs, customer).
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Proveedores Entradas Proceso Salidas Requerimientos Clientes
Procedimiento  para la b
identificacion, validacion y - Competencias

Organizacién certificacion de competencias IDENTIFICACION identificadas y
validadas Proceso de
Perfiles de cargo evaluacion del
- desempefio
NORMACION Norma de
Organizacion —» Trabajadores a ser evaluados competencia Proceso de
seleccion e
integracion
Alta - : FORMACION .
direccion —» Comité de competencias Personal Desempefio -
eficazy - Organizacion
competente eficiente
Resoluciones e instrucciones
EVALUACION Certificado de la
MTSS . e competencia Trabajadores
Poli't1cas directivas y demostrada
nacionales
CERTIFICACION Brechas
Ofiom Proceso de
jema Normas Cubanas 3000 ; capacitacion y
Nacional de —» del 2007 Trabajadores que no desartollo
Normalizacion han alcanzado ¢l
nivel de competencia
requerido

Figura 1. Diagrama SIPOC del Proceso de Competencias Laborales.
Fuente: Elaboracion propia

Una vez que la organizacién ha transitado por las etapas de identi-
ficacién, normalizacién y formacién estd en condiciones entonces
de evaluar y certificar sus competencias. (Bertrand, 2000; Delgado,
2000: 1-4; Gil, 2007: 84-106; Irigoin & Vargas, 2002: 137-172;
Mertens, 2008: 31-81; Rodriguez, 2006) establecen todo un con-
junto de elementos teéricos relacionados con la temdtica objeto de
estudio, que unido a lo que establece la NC 3002: 2007 permitie-
ron crear las bases tedricas para la elaboracién del procedimiento
de evaluacién y certificacion de competencias laborales propuesto.

Hay que destacar que esta propuesta es aplicable a cualquier em-
presa que desee certificar las competencias laborales de sus tra-
bajadores. Se resalta ademds los escasos trabajos que en el orden

préctico aborden el tema, por lo que posee un importante va-
lor metodoldgico para otras empresas que trabajen el tema, al
mostrar resultados concretos de estas actividades. El diagrama de
flujo que se muestra en el Anexo 1 visualiza las cuatro etapas del
procedimiento y sus respectivos pasos.

En este proceso que se inicia como una primera experiencia en su
implementacién cobra extrema importancia la capacitacién a los
evaluadores, de modo que la organizacién a través de ellos logre
una verdadera cultura en la gestién de las competencias laborales.

Capacitacién a los evaluadores

El evaluador ha de estar capacitado en los conceptos, filosofia y ca-
racteristicas de la evaluacién por competencias. Ello implica que los
evaluadores dediquen el tiempo requerido al andlisis del mapa fun-
cional, las normas de competencia, los elementos de competencia y
los respectivos criterios y evidencias de desempefio y conocimiento.
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Es conveniente realizar acciones de capacitacién para los evalua-

dores en dos areas (Irigoin & Vargas, 2002: 156):

1. La primera, con el fin de que conozcan los principios y meto-
dologia del enfoque de competencia y se familiaricen con las
normas de competencia desarrolladas.

2. Lasegunda, en la que se impartird capacitacién sobre la apli-
cacién misma de la evaluacién, en la cual se les debe capacitar
sobre las caracteristicas y desarrollo del proceso de evalua-
cién de competencias, el uso de las técnicas que se emplean,
y conocer sobre los errores comunes que suelen afectar a la
fiabilidad de los resultados de la evaluacién.

Caracteristicas del evaluador

* El evaluador debe ser aquella persona que tenga contacto di-
recto con la persona evaluada y quien, por tanto, conozca el
ambiente en el que se da el desempeiio y las caracteristicas
propias de los logros laborales que alli se dan.

*  Alserla evaluacién por competencias individual implica un am-
plio conocimiento del evaluador, ademds de la suficiente flexi-
bilidad para un proceso en el cual los diferentes individuos dan
muestras variadas de desempefio. Es por ello que su contacto con
el trabajador debe ser frecuente y regular, con lo cual se asegura
una alta probabilidad de éxito en el andlisis de la competencia.

*  El evaluador debe tener una gran experiencia y conocimiento de
la ocupacién evaluada a fin de hacerse un juicio, lo mds objetivo
posible, de si el criterio de desempefio en cuestién se cumple o no.

* Acompaiia al trabajador evaluado para: aclarar los objetivos
de la evaluacidn, recoger las evidencias y dar retroalimenta-
cién sobre los resultados.

* Puede pertenecer a la organizacién o a un centro evaluador.

El evaluador es el encargado de divulgar la norma de competencia la-
boral y de dar a conocer la mecénica general de la evaluacién de com-
petencias ante todo el equipo para que el trabajador conozca todos los
elementos de antemano. Es necesario que el sentido de la evaluacion de
competencias sea entendido por todos los que participan en la misma,
de tal manera que sea percibida y aceptada como una funcién necesaria.

Etapa I: Identificacién y anilisis de competencias a evaluar

Paso 1. Identificacién de la(s) competencia(s) en la(s)
que se desea certificar el trabajador

Este paso permite identificar las competencias en las que el tra-
bajador se desea certificar. Esto se realiza de comun acuerdo entre
el Comité de competencias, trabajadores y evaluadores.
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Paso 2. Analisis de la(s) norma(s) de competencia
relacionada(s) con la(s) competencia(s) que se desea(n)

certificar

Aqui es donde se analizan las normas de competencia en las que
se desea obtener el certificado. La normacién de competencias
permite describir lo que una persona debe ser capaz de hacer, la
forma en que puede evaluarse si lo que hizo estd bien hecho, las
condiciones en que la persona debe demostrar su aptitud y los
tipos de evidencia necesarios para tener la seguridad de que lo
que estd haciendo se realiza de manera eficiente con base en un

conocimiento construido.
Etapa I1: Evaluacién de competencias

Paso 1. Definicion de los métodos a utilizar para la

recolecciéon de evidencias

Las fuentes y tipos de evidencia son variadas por lo que durante
el proceso de recoleccién es necesario utilizar diferentes métodos
para obtenerlas. La evaluacién de competencias privilegia aque-
llas técnicas que se apoyan en el comportamiento de las personas
en el puesto de trabajo y en la actuacién ante situaciones practicas
reales o simuladas del ejercicio laboral. La definicién de los mé-
todos debe ser realizada por el comité de competencias mediante

el trabajo con los evaluadores.

Tomando como criterio el tipo de informacién sobre la que se
centra la evaluacion de competencias, las técnicas se clasifican
en: técnicas para valorar competencias, que se apoyan priorita-
riamente en rasgos o caracteristicas de las personas; técnicas que
parten del comportamiento de las personas en sus puestos de
trabajo, y técnicas que, pudiendo incluir la recogida de informa-
ciones como las anteriores, integran éstas con las valoraciones de
los propios trabajadores o de otros miembros de la organizacién.
El abanico de métodos que podrian emplearse en la evaluacién

de competencias conforme a la clasificaciéon adoptada se recoge

en la Tabla 1.
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Tabla 1. Métodos de recoleccion de evidencias.

Fuentes de

Caracteristicas

Sociedad

DISENO Y APLICACION DE UN PROCEDIMIENTO PARA LA EVALUACION Y CERTIFICACION

Instrumentos de

informacién evaluacién
Experiencia Se apoya en el andlisis Listas de
préctica del desempefio laboral verificacién.
de los trabajadores, .
Sistemas de
tomando como fuente
. .. escalas para la
de informacién la .,
.. ) observacién.
experiencia de trabajo
real o simulado. En este Incidentes
caso, el acceso a la in- criticos.
formacién se realiza de . .,
) Simulacién
modo directo, dado que .
y ejercicios
el evaluador observa bR
) pricticos.
directamente el modo
en que se comporta el Observacién
sujeto evaluado. del desempefio.
Caracteristicas | Se basan en el analisis Tests
y experiencias | de las caracteristicas y psicolégicos
del evaluado experiencias del sujeto .
Recogida de
evaluado. En este caso, . .
informacién
el evaluador no accede .
. biografica
directamente a la ac-
tuacién del trabajador Entrevista de
en su puesto, sino que evaluacién
valora ésta a partir de .
'P: Portafolios
sus caracteristicas perso-
nales o a partir de la ob- Preguntas
tencién de informacién orales
med1ac}ial por los sujetos Preguntas
acerca de su experiencia. R
Valoraciones Utilizan como fuente Auto-informe
del evaluado de informacién a los sobre compor-
o de otros propios trabajadores que tamientos
miembros de la | son evaluados o a otros
., . ; Balance de
organizacion miembros de la organi- .
- competencias
zacién. En este caso, la
informacién manejada Evaluacién de
no surge directamente 360"
de las realizaciones
pricticas de los sujetos,
sino que implica recoger
las valoraciones que di-
ferentes personas hacen
sobre el sujeto evaluado.
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Fuente: (Gil, 2007: 92-102; Irigoin & Vargas, 2002: 154-156)

Paso 2. Recoleccion de las evidencias de desempeiioy
conocimiento

Una vez definidos los métodos a utilizar se procede a la recolec-
cién de evidencias de desempefio y conocimiento mediante la
aplicacion de estos. La evaluacién debe basarse en el empleo de
diferentes técnicas para la recogida de datos. La triangulacién de
evidencias obtenidas por distintas vias refuerza la validez de los
resultados de la evaluacién.

El punto central de la evaluacién de competencias es el desem-
pefio laboral, es decir, conocer cudnto sabe el trabajador sujeto a
la evaluacién es importante pero no mds que los resultados que se
reflejan en su desempefio. La recoleccién de evidencias se realiza
con la perspectiva de un proceso y no de un momento especifico,
en situaciones reales de trabajo preferentemente, es decir, durante
el desempefio normal de las actividades y es llevada a cabo por
quien realice el papel de evaluador.

Las evidencias se encuentran en el lugar de trabajo, en resultados
registrados, en informes realizados, en general, deben ser hechos
objetivos y verificables. Son condiciones reales de trabajo compa-
radas en relacién con el estdndar de competencia. En todo caso,
las normas de competencia han establecido las evidencias nece-
sarias y son, por tanto, la base de la evaluacién por competencias

(Irigoin & Vargas, 2002: 154).

Pero si durante la recoleccién de evidencias surgieran otras que
no estaban inicialmente contempladas o se demostrara que al-
gunas de ellas no fueran suficientes, quien evalie deberd tomar
atenta nota de ello para modificar y mantener actualizada la nor-
ma (Irigoin & Vargas, 2002: 154).

El evaluador debe verificar las evidencias con base en el estin-
dar y asegurarse que su cantidad y calidad sean suficientes para
establecer la competencia del trabajador o indicar las dreas que
requieren refuerzo mediante capacitacion.

Paso 3. Comparacion de las evidencias frente a la norma

En esta etapa es donde se comparan las evidencias de desempefio
con la norma de competencia para establecerse un juicio sobre si
el trabajador es competente o aun no competente. La evaluacién
se fundamenta en estdndares que describen el nivel de competen-
cia laboral esperado por lo que:

*  Si existen brechas entre el desempefio mostrado y el desem-
pefio requerido se declara al trabajador aun no competente y
se procede a la formacién por competencias (Etapa III).

Revista Universidad y Sociedad vol. 4 No. 1 | Universidad de Cienfuegos Carlos Rafacl Rodriguez | Cienfuegos, enero-abril 2012 | ISSN 2218-3620

Ing. Roxana Gonzdlez Alvarez

http://www.ucf.edu.cu




Universidad

Universidad de Cienfuegos
“Carlos Rafael Rodriguez”

Sociedad

http://www.ucf.edu.cu

*  Pero si el trabajador cumple con lo establecido en la norma
entonces se declara competente y se procede a la certificacién

(Etapa IV).

No obstante el resultado de la evaluacién ademas de ser un juicio
sobre si el trabajador es competente o aiin no competente evi-
dencia también la apreciaciéon de un determinado nivel de logro.

Las competencias laborales serdn certificadas anualmente, para-
lelo al proceso de Evaluacién del Desempefio, con el cual debera
existir plena correspondencia.

Etapa I1I: Formacién por competencias

De manera general esta etapa parte de la deteccién o diagndstico
de los problemas o necesidades de formacién y desarrollo de las
capacidades requeridas en relacién a las competencias estable-
cidas para un puesto. En funcién de lo anterior se determinan
los problemas y necesidades a solucionar y por tltimo se elabo-
ran y seleccionan alternativas de solucién. La formacién basada
en competencias permite que haya una relacién directa entre las
competencias requeridas y los contenidos de los programas de
formacién.

Una vez realizadas las acciones de capacitacién se deben reco-
lectar nuevamente evidencias de desempeﬁo y conocimiento y
comparar estas frente a la norma de competencia. Si ya el traba-
jador cumple con lo establecido en la norma entonces se declara
competente y se procede a la certificacién. Pero si aun existen
brechas entre el desempefio mostrado y el desempefio requerido
se declara al trabajador aun no competente y se procede al andli-
sis de la situacién de competencia.

Aqui pueden darse dos situaciones:

* El trabajador ha mejorado su desempefio, pero aun le fal-
ta, entonces proceder nuevamente a la formacién por
competencias.

* El desempeiio mostrado por el trabajador es el mismo o em-
peord; entonces proceder al andlisis en el Comité de idonei-
dad para tomar decisiones. Para este caso se deberd analizar,
en el término de un afio, la situacién de las brechas identifi-
cadas y ya tratadas, con vistas a definir una situacién respecto
al tema.

Etapa IV: Certificacién de competencias de los
trabajadores de los cargos de las actividades principales

La certificacién hace un reconocimiento publico, formal y tem-
poral de la capacidad laboral demostrada por un trabajador, efec-
tuado con base en la evaluacién de sus competencias en relacién
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con una norma. Esta etapa permite certificar a través de un do-
cumento, la competencia demostrada del trabajador para un de-
terminado cargo, independiente de la forma en que estas fueron
adquiridas.

Para ello se deja constancia en el Registro de Control de
Certificacién de Competencias y se emite el Certificado de
Competencias al trabajador. El Certificado de Competencias
emitido a favor del trabajador se guardara en el expediente indi-
vidual de capacitacién del mismo.

El certificado debe tener validez, legitimidad, transparencia y sig-
nificacién y debe ser actualizado periédicamente. De ahi que la
certificacién es un proceso sistemdtico en la empresa.

RESULTADOS Y DISCUSION

Se han utilizado para el estudio, los siete puestos claves pertene-
cientes al proceso principal de la ECC, denominado: Proceso de
comercializacién de combustible identificados en (Gonzilez &
Torres, 2010: 68).

Entre las diferentes etapas que intervienen en el proceso de
Gestion de Competencias estdn las de Identificacién, Normacién
y Formacién. En la investigacién de (Gonzilez & Torres, 2010:
66-73) quedaron desarrolladas totalmente las dos primeras etapas.
La identificacién y normacién de las competencias conllevé a la
necesidad de establecer capacitacion sobre la temdtica a todos los
responsables e involucrados (en esta primera etapa de implanta-
cién). El Comité de Competencias creado (2009) constituyé uno
de los principales “actores” que participé de dicha capacitacion.
En esta se precisa, entre otros aspectos, los instrumentos que se-
rian empleados para ese fin, objetivos del proceso y su importan-
cia. Se ejecutaron un total de 15 acciones de capacitacién del afio
2008 al 2011 con la participacién de un conjunto de organismos
como el Instituto Provincial de Estudios Laborales, la Empresa
de Gestién del Conocimiento y la Tecnologia, la Asociacién
Nacional de Economistas y Contadores de Cuba, la Universidad
de Cienfuegos, el Ministerio del Trabajo y Seguridad Social y el

Centro Politécnico del Petréleo.

El proceso de formacién también abarcé a los demds trabajado-
res, con especial interés los que se desempefian en los puestos
claves, ya que desde el mismo momento que comienza el trabajo
para la implantacién del SGICH estos han sido utilizados como
referentes para la validacién del proceso de gestion de competen-
cias que se comienza a disefiar.

Considerando lo que se plantea en el procedimiento para ini-
ciar la etapa de evaluacién de las competencias laborales, re-
sulta importante conocer el nivel de preparacién que se posee
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en la empresa para iniciar dicho proceso. Los evaluadores como
principales responsables de este proceso deberdn estar concienti-
zados y capacitados para la realizacién del mismo. Estos han sido
identificados segun la participacion y responsabilidad que con el
proceso de evaluacién de competencias ellos, poseen y en total
son 9. La Figura 2 muestra mediante un esquema, los niveles de
relacién entre evaluadores y evaluados.

Director de capital humano

Evaluador de competencias de conocimientos genéric os a:

!
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de los métodos de evaluaciéon de competencias, los evaluadores
se autoevalian entre el nivel medio y adecuado. Esto indica las
oportunidades que existen de reforzar esta temdtica, aunque a
criterio de las autoras, este conocimiento (aplicacién de los mé-
todos de evaluacién de las competencias laborales) se ird adqui-
riendo en la medida que el proceso se desarrolle.

Especialistas (Psicologa, Seguridad y proteccion ,
técnico A en GRH )

Evaluadores de competencias de conocimientos
especificos a:

Director de UEB ventas

Evaluador de:

:

I I

Jefe Servicios Mecanica GLP

Evaluador de :

Jefe Grupo Combustibles
Domésticos

Evaluador de:

Jefe Grupo Distribucion
Combustibles

Evaluador de:

l

,, l

Encargado de Almacén y venta de
cilindro de GLP

Plomeros “C” de Gas .

Especialistas “B” Dist. Prod. Petréleo.

Téc. “A” en Dist. Prod. Del Petréleo

Especialistas “B” Dist . Prod. Petroleo.

Téc. “A” en Dist. Prod. Del Petroleo

Figura 2. Niveles de relacion entre evaluadores y evaluados.
Fuente: Elaboracion propia

Para recabar informacién sobre la preparacién de los evaluadores
para el proceso de evaluacion de competencias laborales se realiza
un cuestionario. La autoevaluacién que se hacen los evaluadores
sobre: sentirse preparado para realizar la evaluacién de compe-
tencias, poseer el conocimiento necesario sobre las competencias
que deberdn evaluar y considerar que la evaluacién de compe-
tencias es un proceso positivo para la organizacién es altamente
autoevaluada.

Este resultado es muy favorable para la iniciacién del proceso de
evaluacién de las competencias, indicando el impacto que ha te-
nido la capacitacién realizada, aun cuando para el caso particular

Evaluacién de competencias

Se define el método de evaluacién para cada competencia. La
definicién de los métodos la realiza el comité de competencias
el cual consulta y trabaja estrechamente con los evaluadores para
cada caso. Entre los métodos de recoleccién de evidencias defi-
nidos pueden citarse:

- Observacién del desempefio
- Evaluaciones orales y escritas
- Ejercicios pricticos

- Pruebas de conocimientos
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Para la recoleccién de las evidencias de desempeiio y conoci-
miento se ha considerado en un primer momento la revisién de
la Evaluacién del Desempefio en el afio 2010, que obtiene cada
puesto involucrado en el estudio (7 puestos claves). Los resulta-
dos de esta, evidencian que mds de la mitad de los trabajadores
poseen un desempefio laboral superior (66.6%), lo cual serd to-
mado en consideracién a partir de los resultados de las compe-
tencias laborales.

Otra de las evidencias a recolectar esta relacionada con las dife-
rentes pruebas de conocimientos que cada puesto debia comple-
tar, segin las competencias de este. Las pruebas de conocimien-
tos aplicadas fueron:

- Examen sobre conocimientos generales

- Examen sobre Modelos de carga

- Anilisis numérico

- Examen de Seguridad y Salud en el Trabajo
- Examen Técnico

- Examen Seguridad Informitica

Resumen por tipo de prueba:

* Resumen de pruebas de conocimientos

Las pruebas de conocimientos fueron aplicadas a los trabajadores
de los 7 puestos claves segiin las competencias que requeria cada
puesto. En total participaron 24 trabajadores. Todas las pruebas
de conocimientos fueron aprobadas aunque en los conocimientos
relacionados a la seguridad y salud en el puesto, los trabajadores
aun poseen dificultades pues el 18,1% de los evaluados obtuvo
calificacién 3 en una escala de 0 a 5.

La prueba con mejores calificaciones fue la de andlisis numérico,
donde el 69,5 % de los trabajadores obtuvo la méxima califica-
cién, 5 puntos.

* Anilisis de evidencias sobre formacién

Para obtener las evidencias sobre la formacién, se recopilé toda la
informacién sobre la capacitacion recibida por los trabajadores de
los puestos claves, para el periodo del 2008 al 2010, considerando
que desde ese momento se comenzé el trabajo para la implanta-
cién del sistema y mejoramiento de la actividad de personal en la
empresa. La revision de estas evidencias demostré que para todos
los cargos y todos los trabajadores, las necesidades de formacién
identificadas se habian desarrollado, segin el plan.
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*  Criterios de los evaluadores a partir de la observacién del des-
empeifio de los evaluados

Para este andlisis se realizé, con cada uno de los evaluadores, una
entrevista personal donde se indagé sobre los criterios que estos
poseen de sus subordinados, a partir de la observacién diaria que
realizan del desempefio de sus trabajadores. Las principales insu-
ficiencias encontradas fueron:

- Dificultades con las habilidades para la atencién a clientes.
- Pocas habilidades para el andlisis numérico.

- Dificultad para interpretar datos de tanques de combustibles,
temperaturas y certificados.

Considerando todas las evidencias anteriormente recopiladas, se
hace necesario comparar estas con lo establecido en la norma de
competencia. A partir de este andlisis se obtienen:

* Las competencias relacionadas con las habilidades personales
son las peor evaluadas.

* Los conocimientos sobre la legislacién vigente y los relacio-
nados con la informatica (segiin cada puesto y definido en
la norma de competencia) son los que mejores resultados
obtienen.

*  Del anilisis de las competencias laborales por puesto resulté
que el puesto peor evaluado (o con mayores brechas de com-
petencias laborales) lo posee el Plomero C de gas, que abarca
a tres trabajadores.

*  El puesto mejor evaluado y con resultados relevantes (100%)
es el de Especialista B en Distribucién de Productos del
Petréleo, con 6 trabajadores.

* Resumiendo, el proceso desarrollado, en general, permitié
que el 100% de las competencias fueran evaluadas, alcanzan-
do un 98,07% de completamiento de las competencias en el
total de trabajadores.

Al finalizar este paso se han identificado las brechas de cono-
cimientos para cada puesto y cada trabajador especificamente,
asi como aquellas competencias que podran ser certificadas
en cada caso.

Formacién por competencias

Para el caso de la mayoria de los trabajadores que han formado
parte de este estudio, es posible plantear que pasan a la etapa
de certificacién de las competencias evaluadas. No obstante sie-
te trabajadores no alcanzaron el nivel de competencia requerido,
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por lo que no podrin certificar algunas de las competencias que
requiere el cargo.

Los resultados hasta aqui comentados demuestran la identifi-
cacién de algunas brechas de conocimientos relacionadas con:
seguridad y salud en el puesto y las habilidades personales, en
especial las habilidades para la atencién al cliente y los anilisis
numéricos. Esto debe constituir la base para disefiar un programa
de capacitacién para los trabajadores que poseen dicha brecha de
conocimiento y habilidades.

Certificacién de competencias laborales

En esta etapa se realiza un reconocimiento publico de las capa-
cidades laborales de cada trabajador y del nivel de competencia
alcanzado, efectuado con base en la evaluacién de sus competen-
cias en relacién con la norma.

CONCLUSIONES

El procedimiento disefiado para la evaluacién y certificacién de
las competencias laborales consta de cuatro etapas, siendo la pri-
mera de ellas clave para el efectivo desarrollo de las demis.

En la etapa de evaluacién de las competencias es necesario ob-
tener todas las evidencias que fundamenten objetivamente los
criterios que el evaluador expresard del evaluado y deberd estar
en plena correspondencia con lo que se exprese en la evaluacién
del desempeiio.

La aplicacién del procedimiento disefiado permiti6 evaluar todas
competencias identificadas para todos los puestos claves del pro-
ceso principal en la ECC, certificar el 70.8% de sus trabajadores
en todas sus competencias y exponer las principales brechas de
conocimientos y habilidades que dichos trabajadores poseen.

La evaluacién de las competencias laborales en los puestos cla-
ves evidencié el nivel de logro alcanzado por los trabajadores y
permitié ademds identificar brechas de conocimientos en siete
trabajadores (29,2%), de 4 puestos claves.

NOTAS

'Bases Generales de Perfeccionamiento Empresarial.
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ANEXOS

Anexo 1: Flujograma para la evaluacion y certificacion de competencias laborales

EVALUACION Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES
Identificacion de la(s) Analisis de la(s) normac(s) de
Identificacién competencia(s) en la(s) que se » competencia relacionada(s) con la(s)
Alisi desea certificar T i i
y analisis d.e competencia(s) que se desea(n) certificar W ETTTEE
competencia Normas de recoleccién de
a evaluar competencia eV enCias
Comparacién de las evidencias Recoleccion de las Definicion de los métodos a
de d peiio y conocimiento |4 evidencias de desempeiio [« utilizar para la recolecciéon de [¢—
Evaluacién de frente a la norma y conocimiento evidencias
competencias A
— —2da Ronda- —b@
Si No i
Es competente Aun no Analizar la situaciéon
iz petent de competencia
mormacion Establecer las necesidades de -
por oy | Efectuar las acciones de
. capacitacion y desarrollo para > .
competencias 5 formacién y desarrollo
alcanzar la(s) competencia(s)
= Evaluacion del 2da I%onda o mostrado empeoro /
P desempeiio | Q
Si M
Certificacién de 5 Registrar en el sistema ‘Analisis en el comité
Certificacién la(s) competencia(s) de informacién de idoneidad
ge Certificado d.
competencias Rl IEDAtE Fin
competencia
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