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Resumen

El articulo expone los resultados obtenidos en un Proyec-
to Institucional correspondiente a la valoracion de las com-
petencias laborales de los ocupantes de los cargos de especia-
listas y técnicos de dos direcciones clave en una entidad de
transporte.

El objetivo general esta dirigido a perfeccionar la organi-
zacion y el desarrollo del capital humano, por lo que se tra-
bajé para evaluar las competencias laborales de los ocupantes
de cargos técnicos de las direcciones seleccionadas. Las téc-
nicas empleadas en el estudio fueron el analisis documental,
cuestionario y la entrevista.

Los principales resultados muestran la valoracion de las
competencias laborales de los ocupantes de cargos técnicos
estudiados, asi como la definicion del grado de ajuste al pues-
to, teniendo en cuenta los comportamientos y competencias
descritas para ello.

En correspondencia con los resultados del estudio se re-
comienda:

1. Realizar un plan de preparacion en cada direccién acorde
a los resultados obtenidos haciendo énfasis en las compe-
tencias de conocimientos.

2. Propiciar intercambios, debates o encuentros sistematicos
y orientados entre los inspectores, de acuerdo a los cargos
que desempenan, de manera que se disminuyan o elimi-
nen las brechas.

3. Compartir los resultados obtenidos en cada direcciéon y
departamento con los jefes, de manera que puedan dife-
renciar las acciones a desarrollar con cada evaluado.

4, Valorar el desempeiio de los evaluados acorde a las com-
petencias definidas para cada cargo.

5. Realizar una nueva valoracion de las competencias una
vez transcurrido un tiempo de implementacion de las ac-
ciones formativas definidas para cada evaluado.

Abstract

The article exposes the results obtained in an Institutio-
nal Project corresponding to the valuation of the labor com-
petitions of the occupants of the positions of specialists and
technicians of two addresses it nails in an entity of transport.

The general objective is directed to perfect the organiza-
tion and the development of the human capital, for what one
worked to evaluate the labor competitions of the occupants of
technical positions of the selected addresses. The techniques
employees in the study were the documental analysis, ques-
tionnaire and the interview.

The main results show the valuation of the labor compe-
titions of the occupants of technical studied positions, as well
as the definition of the adjustment grade to the position, kee-
ping in mind the behaviors and competitions described for it.

In correspondence with the results of the study is recom-
mended:

1. To carry out a preparation plan in each in agreement
address to the obtained results making emphasis in the
competitions of knowledge.

2. To propitiate exchanges, debates or systematic encounters
and guided among the inspectors, according to the posi-
tions that carry out, so that they diminish or eliminate
the breaches.

3. To share the results obtained in each address and depart-
ment with the bosses, so that they can differentiate the
actions to develop with each evaluated.

4. To value the acting of those evaluated chord to the defi-
ned competitions for each position.
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5. To carry out a new valuation of the competitions once
lapsed a time of implementation of the formative defined
actions for each evaluated.

Introduccion

La evaluacion de competencias puede entenderse como
un proceso por el cual se recoge informacion acerca de las
competencias desarrolladas por un individuo y se comparan
éstas con el perfil de competencias requerido por un pues-
to de trabajo, de tal manera que pueda formularse un juicio
sobre el ajuste al mismo. Es decir, permite determinar y co-
municar los estdndares de excelencia que requieren los traba-
jadores para ser mds exitosos y responsables, asi como el es-
tablecimiento preciso de metas y objetivos organizacionales.

A partir de esto las organizaciones estdn en la posibilidad
de establecer niveles precisos de competencia y habilidad, de
reducir las brechas entre el desempeiio actual y el desempefio
ideal y, por ello, mejorar la calidad y la eficacia de la prepa-
racién del personal. Asimismo, permite mejorar la gama de
modelos de desempefio, adecuar la conducta individual con
la estrategia empresarial, establecer conductas y comporta-
mientos esperados y crear con ello un ambiente de trabajo
cambiante y dindmico, con mayor responsabilidad y desarro-
llo auténomo en la fuerza de trabajo.

Hoy constituye un reto para las organizaciones contratar
personas competentes, porque son estas las principales pro-
tagonistas del cumplimiento de los objetivos trazados y las de
llevar a las empresas al éxito. Esto trae consigo como necesi-
dad vital, que se gestionen eficaz y eficientemente, sus recur-
sos humanos a través de la gestion por competencias como
un medio para lograr la integracion, organizacién, factor hu-
mano y resultados.

Tabla 1. Descripcion de la muestra.

Las ideas expresadas constituyen un resumen del funda-
mento tedrico que sustenta el desarrollo del proyecto cuyo
objetivo especifico consistié en:

» Evaluar las competencias laborales de los ocupantes de
cargos técnicos de las direcciones seleccionadas.

Materiales y métodos

Para obtener la informacién necesaria se utilizaron dife-
rentes técnicas que se relacionan a continuacion:
» Anadlisis documental: Revision y analisis de las funciones
por direcciones y los perfiles de competencias y la planti-
lla cubierta de los cargos técnicos objeto de estudio. Ade-
mads de verificar las competencias definidas con anterio-
ridad para los puestos.
Cuestionario: Se disefiaron cuestionarios que recogen los
comportamientos exigidos a los técnicos y especialistas
por cada puesto de trabajo. Los mismos evalian el ni-
vel de desarrollo alcanzado a través de una escala de tres
puntos (3 se posee en alto grado, 2 medio y 1 bajo). Los
cuestionarios se aplicaron a los ocupantes de los cargos
estudiados (autoevaluacidén), a los jefes inmediatos y los
directores de las direcciones estudiadas.
Entrevista: Dirigida a expertos con experiencia, dominio,
conocimientos y habilidades necesarias para el desarrollo
de las actividades en las diferentes direcciones. La misma
permiti6 profundizar y corroborar los criterios emitidos y
adquirir otros que pudieran resultar de importancia para
el estudio.
Se trabajé con los ocupantes de los cargos de dos direc-
ciones clave de la organizacion, que representa el 73 y 75 por
ciento del total de trabajadores de los puestos estudiados, res-
pectivamente. Se enuncia la muestra objeto de estudio.

Direcciones Cargos

Total de trabajadores

Cantidad de evaluados Por ciento de evaluados

DIRECCION NO. 1

Especialista principal 3 3 100
Departamento

Cargo «A» 43 30 70
Grupo Cargo «B» 6 5 83
Subtotal 52 38 73
DIRECCION NO. 2

Especialistas 4 4 100
Departamento «A»

Técnicos 2 2 100

Especialistas 3 3 100
Departamento «B»

Técnicos 3 0 0
Subtotal 12 9 75
TOTAL 64 47 73




Resultados

En la Direccién No. 1 fueron evaluados a los tres ocupan-
tes del puesto de especialista, donde estan definidas 12 com-
petencias, siendo 6 de ellas autovaloradas por los especialistas
principales por debajo de lo requerido, 5 son iguales y 1 se
cataloga por encima.

Los tres evaluados consideran que tienen dificultades
con los comportamientos referidos a los conocimientos téc-
nicos, las habilidades y destrezas necesarias para aplicar las
nociones, la comunicacién, las relaciones, asi como uno de
los aspectos motivacionales precisos para desempenar las
funciones, tal es el caso del profesionalismo entendido como
la disposicién para utilizar la informacion, las normas, los
procedimientos y las politicas de la empresa con precision y
eficacia.

Al hacer una comparacion de los resultados de la autoe-
valuacién de las competencias con los realizados por el jefe
inmediato, en este caso el Director, se obtiene que las mejores
valoradas son las realizadas por los ocupantes del cargo.

En el Cargo «A» de la direcciéon No. 1 fueron definidas 17
competencias que incluyen 62 comportamientos. Es de esta-
car que los evaluados se dividen en tres brigadas los cuales
son dirigidos por los especialistas.

Al hacer un analisis porcentual de las competencias es-
tudiadas en los ocupantes del cargo, seglin se muestra en la
Figura 1, se encontro que existen diez de ellas que fueron eva-
luadas por debajo del promedio de lo requerido para el pues-
to: conocimientos y preparacion técnico-profesional, habili-
dades técnicas, memoria, responsabilidad, presencia fisica,

m Por debajo

Tenacidad

Autoconfianza

Profesionalidad

Lealtad y sentido de pertenencia
Etica

confianza en si mismo

Paciencia

Objetivo

presencia fisica

Responsabilidad

w Por encima
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objetivo, paciencia, confianza en si mismo, profesionalidad
y autoconfianza, mientras que cuatro estan por encima, ta-
les como comunicacidn, relaciones interpersonales, toma de
decisiones y tenacidad y tres estan evaluadas como iguales al
puesto: compromiso con las politicas y valores de la organi-
zacion, ética y lealtad y sentido de pertenencia.

Por otra parte, al hacer una integracién de los resultados
obtenidos en cada brigada de trabajadores se encontré una
diferenciacién entre ellos determindndose los que menor
ajuste tenian al puesto, todo lo cual facilita el conocimiento
acerca de las competencias desarrolladas por los evaluados y
a su vez la puesta en marcha de acciones formativas.

Para el cargo «B» estudiado en esta direccion fueron de-
finidas 12 competencias, siendo la aceptacién de normas, el
compromiso y valores y la responsabilidad las mas ajustadas.
Por su parte, los conocimientos y preparacion, las habilida-
des técnicas, comunicacion, relaciones interpersonales, ética,
lealtad y pertenencia y profesionalismo estdn valoradas por
debajo a lo requerido para el puesto.

En la Direccién No. 2 fueron estudiados los ocupantes
de tres cargos pertenecientes a dos departamentos. Para el
puesto de especialista fueron evaluadas 14 competencias en
ambos departamentos, donde todos los evaluados tienen di-
ficultades con los conocimientos técnicos relacionados con la
actividad, las habilidades para el desempefio de las funciones,
la comunicacién y las relaciones interpersonales. Pero la tota-
lidad de ellos se ajustan a las competencias ética profesional,
responsabilidad, compromiso con el trabajo y la empresa y
tenacidad.

Igual

Compromiso con las politicas y valores I 33° I 67%
toma de decisiones 1l 17% Il l : 73% 10%
memoria 83% 17%
relaciones interpersonales | 10% | : ! 77% I : 13%
comunicacion | 10% | | I 90% | :
Habilidades técnicas 73% 20% 7%
Conocimientos y preparacion técnico-profesional 93% 7%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 1. Evaluacién de competencias segiin exigencias del cargo «A». (Fuente: Elaboracién propia)
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Por su parte, para cargo de técnico fueron analizadas 10
competencias estando las mayores dificultades en los conoci-
mientos técnicos relacionados con la actividad y con las ha-
bilidades para el desempeiio de las funciones, al igual que en
los especialistas.

Vale sefialar que el estudio permitié determinar para to-
dos los evaluados las competencias con dificultades, es decir
aquellos con menos ajuste a las exigencias del puesto.

Discusion

Resulta necesario plantear que para los especialistas per-
tenecientes a la Direccién No. 1 la competencia Trabajo en
equipo 'esta sobrevalorada con respecto a lo definido como
exigencia para el puesto, lo cual puede deberse a que con los
comportamientos de esta competencia tratan de suplir otras
que no llegan al nivel requerido segtn el perfil del cargo.

Las competencias de mayor ajuste para los evaluados del
cargo «A» estan referidas a las actitudes e intereses necesarios
para desempenar las funciones incluidas en el puesto de tra-
bajo en correspondencia con las normas y valores de la enti-
dad, todo lo cual es una fortaleza en los ocupantes del cargo,
teniendo en cuenta que constituyen una figura importante
en la organizacién capaces de proyectar una imagen integra y
honesta en su trato diario.

1 Los comportamientos de trabajo en equipo son: ayuda y cooperacion con
los integrantes del departamento o la direccidn, colaboracion para esta-
blecer ambientes de respeto y aceptacion mutua con sus companeros y
creacion de una atmosfera de cooperacion, cohesion y motivacion.

Como ya se ha expresado, la razén por la que existen com-
petencias evaluadas como sobredimensionadas puede deber-
se a que con ellas se suplen otras que resultan imprescindibles
para el cargo, en este caso los conocimientos y habilidades
técnico-profesionales, que estdn vinculadas con la razén de
ser del puesto.

Los datos encontrados evidencian que los ocupantes del
cargo «B» necesitan ampliar su preparacion para adquirir las
nociones bdsicas y generales sobre la actividad que ejecutan,
reordenamiento del transporte y pasaje, las regulaciones vi-
gentes, asi como desarrollar habilidades para asimilar nue-
vas propuestas y maneras de funcionar en aras de poder dar
cumplimiento a lo establecido y obtener mejores resultados.

De igual forma requieren desarrollar atin mas la expre-
sién y transmision de las informaciones, el intercambio con
personas de diferentes niveles jerarquicos, el empleo de es-
trategias de trabajo en tiempo y forma con el fin de que su
organizacion no salga afectada en situaciones conflictivas o
novedosas.

A pesar de ello, es valido destacar que el cumplimiento es-
tricto de los procedimientos y reglamentaciones establecidas,
responder en tiempo y con la calidad requerida las tareas pac-
tadas y sentirse identificado con la entidad y el trabajo que
realiza constituyen comportamientos que poseen los evalua-
dos acorde al puesto por lo que deben continuar reforzdndose
para que se mantengan en ellos.

Al hacer un resumen de los evaluados en la Direccién
No. 1 de acuerdo al grado de ajuste de las competencias a las
requeridas para los puestos estudiados se obtienen los resul-
tados que se muestran a continuacién (Figura 2).
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Como se aprecia la mayoria (63%) del total de evaluados
en la direccién No. 1 no se ajusta a las competencias de los
puestos, solo lo cumple alrededor de un tercio (37%), todo
lo cual le permite al director conocer el rendimiento de los
empleados, su conducta, sus cualidades, deficiencias, logros
y su potencial de desarrollo y conformar una estrategia de
capacitacién que permita a los mismos alcanzar el adecuado
desempenio de sus actividades y responsabilidades.

En la Direcciéon No. 2 los resultados se resumen en la si-
guiente Tabla 2.

Tabla 2. Cantidad de evaluados ajustados al cargo en la Direccion No. 2.
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En sentido general, se puede plantear que de los 47 técni-
cos y especialistas evaluados, 27 no se ajustan a las compe-
tencias exigidas para el puesto, es decir, el 57% requiere pre-
paracion para desempefiar con mayor eficiencia las funciones
asignadas.

Conclusiones

» Las competencias laborales de los ocupantes de los cargos
estudiados fueron evaluadas por diferentes técnicas, tales
como: el andlisis documental, cuestionarios que recogen

Direccion No. 2 Cantidad de evaluados

Ajustados al puesto

No ajustados al puesto % de ajuste

DEPARTAMENTO «A»

Especialistas 4 2 50
Técnicos 2 1 50
DEPARTAMENTO «B»
Especialistas 3 0 100
TOTAL 9 3 67
Direccion No.2

9

8

7

6

5

4

3

2

1

/]

Departamento "A"

m Cant evaluados

los comportamientos exigidos a los técnicos y especialis-
tas por cada puesto de trabajo y la entrevista que permitid
profundizar y corroborar los criterios emitidos y adquirir
otros que pudieran resultar de importancia para el estu-
dio.

» De las competencias estudiadas en los ocupantes de los
cargos de la direccién No. 1, diez se encuentran por de-
bajo del promedio de lo requerido para el puesto: cono-
cimientos y preparacion técnico-profesional, habilidades
técnicas, memoria, responsabilidad, presencia fisica, ob-
jetivo, paciencia, confianza en si mismo, profesionalidad
y autoconfianza.

» E163% de los ocupantes de los cargos técnicos de la direc-
cién No. 1 no se ajustan a los requisitos del puesto, sdlo lo
cumple el 37% de ellos.

Departamento "B"

® Ajustados al puesto

Total

No ajustados al puesto

» Enla direccién No. 2 todos poseen ajuste a las competen-
cias relacionadas con las actitudes e intereses necesarios
para hacer las funciones en correspondencia con las nor-
mas y valores de la empresa, asi como con los aspectos
motivacionales que deben estar presente en los ocupantes
del puesto para llevar a cabo con satisfaccion las activi-
dades.

» E167% delos evaluados en la direccién No. 2 tienen ajuste
a las competencias del puesto. Destacan los especialistas
del Departamento «B» como los de mayor grado de ade-
cuacion al puesto.

» De los 47 técnicos y especialistas evaluados en las dos
direcciones estudiadas, 27 no se ajustan a los requisitos
del cargo demandando preparacion para el ejercicio de la
labor.
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» Todos los evaluados presentan dificultades en las com-
petencias referidas a los conocimientos y habilidades téc-
nicas profesionales necesarias para aplicar las nociones,
siendo mas significativo en los técnicos que en los espe-
cialistas.

Recomendaciones
En correspondencia con los resultados del estudio se rea-
lizaron las siguientes recomendaciones:

» Realizar un plan de preparacion en cada direccién acorde
a los resultados obtenidos haciendo énfasis en las compe-
tencias de conocimientos.

» Propiciar intercambios, debates o encuentros sistemdticos
y orientados entre los inspectores, de acuerdo a los cargos
que desempenan, de manera que se disminuyan o elimi-
nen las brechas.

» Compartir los resultados obtenidos en cada direccion y
departamento con los jefes, de manera que puedan di-
ferenciar las acciones formativas a desarrollar con cada
evaluado.

» Valorar el desempeiio de los evaluados acorde a las com-
petencias definidas para cada cargo.

» Realizar una nueva valoracion de las competencias una
vez transcurrido un tiempo de implementacion de las ac-
ciones formativas definidas para cada evaluado.
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