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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion surge de la necesidad de contribuir al
mejoramiento de la gestion del area de talento humano del Ingenio Providencia
S.A., mediante la identificacibn de competencias clave de éxito que aporten al
logro del desempefio sobresaliente del personal operativo vinculado a su planta
productora de Etanol. Con este propdsito se inicio la investigacion sobre el marco
tedrico de las competencias desde diferentes escenarios estableciendo que el
modelo conductista, propuesto por McClelland a partir del escenario de la
psicologia laboral y organizacional, es el mas pertinente pues gira en torno a la
identificacion de competencias claves de éxito que permiten el desempefio
sobresaliente de los trabajadores en su puesto de trabajo; modelo que hoy en dia
es acogido por las organizaciones y sus divisiones de talento humano que

estudian el desempefio de los trabajadores en el marco de su ocupacion u oficio.

De un total de veinte operarios vinculados a la destileria del Ingenio Providencia
S.A, se aplico entrevista focalizada a seis de ellos, tres de desempefio superior y
tres de desempefio promedio, la cual gir6 en torno a las competencias de
orientacion al logro, gestion de equipo, gestion personal, influencia, pensamiento,

competencia de desempefo, seguridad ocupacional y proteccion ambiental.



Posteriormente, se realizd la tabulacion y comparaciéon de los resultados
obtenidos, estableciendo que las diferencias resultantes entre ambos grupos

correspondian a las competencias claves de éxito.

La investigacion permitid establecer que los operarios conocen y desarrollan
pertinentemente su labor técnica y los factores que marcaron la diferencia para el
logro del desemperio superior radicé principalmente en la falta de fundamentacion
tedrico conceptual de su profesion u oficio, capacidad para identificar
oportunidades, aprovecharlas y superar obstaculos, capacidad para realizar el
seguimiento de sus propias labores, capacidad de optimizacién del tiempo en el

desarrollo de sus funciones y capacidad para comunicarse asertivamente.
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ABSTRACT

This research contribute to do a best management in the human resources area of
the Ingenio Providencia S.A., with the identification of key competences that
contribute to the best performance of the operative workers that work in the
Ethanol plant. With this purpose, the research study the notion of competences
from different aspects, concluding that the conductist model of David McClelland
applied in the labor and organizational psychology is the most pertinent because is
based on the identification of success key competences for the best development
of the worker in his/her occupation. This model is accepted for all organizations in

its human area that are occuppy in the development of people on job.

From a total of 20 workers of the distillery of Ingenio Providencia S.A., applicated
six focal interview, three of them of top development and the other three of average
development. The questionary asks about the objectives, team management,
personal management, influence, knowledge, development competence,
occupational security and environment protection. Later, the data were tabulated
and compare the results, explaining the differents between both groups as the

success competences key.



The aim found that the workers knows and executes his/her technical labor with
excellence and the factors that gave the difference of the top development was the
fault of theory of the profession or office, the capability to identify opportunities,
approach and step on obstacules, capacity to verify its own labors, capacity of

optimize the time in the functions and capacitive to communicate with precision.
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1. INTRODUCCION

En el afio 2005, el Ingenio Providencia S.A. como resultado del redireccionamiento
estratégico del sector azucarero, inicio el montaje de la destileria para la
produccion de alcohol carburante o etanol, y para su operacionalizacion requirid
operarios de planta, los cuales fueron trasladados del area de produccién de
azucar e instruidos para el desempefio de su nueva funcion, sobre la cual no
contaban con conocimientos ni experiencia previa. La presente investigacion se
orienté hacia la identificacion de las competencias laborales claves de éxito que
aportan al desempefio sobresaliente del personal operativo de la planta
productora de etanol del Ingenio Providencia S.A., ubicada en la ciudad de
Palmira, Valle del Cauca; y que se constituird en un factor que le aportara al
Ingenio en el logro de mayores niveles de productividad y de competitividad
regional, nacional y global, y a los operarios les permitird alcanzar mayor

cualificacion laboral.

La primera parte de la investigacion corresponde al planteamiento del problema
donde se presentan las causas, consecuencias, objetivos y contextualizacion de
la empresa; informacion que permitio establecer que los operarios que fueron

vinculados a la planta de produccion de etanol no contaban con formacion



profesional para el desempefio del nuevo cargo, ni con conocimiento, ni
experiencia previa en el sector de biocombustibles y menos en plantas de
produccion de etanol, y fue gracias a las capacitaciones recibidas, al seguimiento
de los procesos y procedimientos establecidos por el Ingenio y con el transcurrir
del tiempo, que los operarios han logrado un buen desempefio de sus funciones.
Sin embargo, en este grupo de operarios sobresalen algunos por su desempefio
superior; aspecto central de la presente investigacidon que pretende identificar
aguellas competencias que permiten el desempefio sobresaliente de los
operarios de la destileria; informacion que aportara significativamente al area de
Talento Humano del Ingenio Providencia S.A., en el desarrollo de sus futuros

procesos de seleccién y cualificacion de los operarios de la planta de Etanol.

En la segunda parte se presenta el marco tedérico, en el que se establece como el
mas pertinente al modelo conductista propuesto por David McClelland, desde el
escenario de la psicologia laboral y organizacional. Este modelo gira en torno a
la identificacion de competencias clave de éxito para el desempefo superior de
los trabajadores en su puesto de trabajo, mediante la identificacion de factores,
tales como: “actitudes, habilidades, capacidades, valores, comportamientos y en
general, atributos personales que se relacionan, de forma causal, y se asocian
directamente al desempefio exitoso del trabajador”, denominadas competencias

clave. (McClelland citado por Tobon, 2009; p35).



Finalmente, se presenta la propuesta de solucidon en la que se realiza la
identificacion de los operarios de desempefio superior y de desempefio promedio
del total de veinte operarios vinculados a la destileria, al grupo de operarios
seleccionados se les aplico la entrevista focalizada y mediante la tabulacion y
comparacion de los resultados obtenidos, se logré establecer las competencias
claves que aportan al desempefio sobresaliente de los operarios de la destileria.
Se finaliza la investigacion con la descripcion de las limitaciones y restricciones,

las conclusiones y las recomendaciones para el estudio realizado.

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 CAUSAS

De acuerdo con el informe de la Asociacion de Cultivadores de Cafa de Azucar de
Colombia, para el afio 2005 el sector azucarero colombiano enfrenté épocas de
grandes cambios dados por las condiciones propias de su sector y también por el
impacto de las condiciones geopoliticas, por el elevado nivel de competitividad
mundial para el azicar y los elevados precios del petréleo, reconocido como la
principal fuente energética no renovable, hechos que llevaron al sector azucarero
colombiano a consolidarse como un complejo productivo en transicion, que asume
ir a la par con las exigencias de este sector en el ambito mundial e inicia un
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proceso de redireccionamiento estratégico basado en la agregacion de valor y en
la diversificacion de su portafolio de productos; el cual, hasta ese momento tenia
como protagonista un unico producto, el azucar, y se inicia la produccion de
Alcohol Carburante o Etanol a partir de la cafia de azucar. Esta diversificacion
permitiria mitigar el riesgo de competir con un unico producto en un ambiente
altamente competitivo a nivel mundial, en el cual, Colombia es reconocida como el
pais con mayor productividad en la obtencion de cafia de azlcar por hectéarea,
pero con costos de produccion superiores a los de sus principales competidores
internacionales. Es asi como el Ingenio Providencia S.A., realizé el montaje de su
destileria de etanol que inici6 operaciones a finales del afio 2005. (Informe

Asocania, 2005, p 11).

El personal operativo que a partir de ese momento fue vinculado a la destileria se
selecciond del personal vinculado al area de produccién de la planta de
produccion de azucar, este personal no contaba con formacion profesional para el
desempefio del nuevo cargo, ni con conocimiento, ni experiencia previa en el
sector de biocombustibles y menos en plantas de producciéon de Etanol. Los
operarios recibieron induccién sobre las labores a desarrollar y a partir de ese
momento hasta la fecha, se han desempefiando con base en el seguimiento de
instrucciones consagradas en los manuales de procesos y procedimientos
establecidos por el Ingenio, que con el pasar de los afios les ha permitido
desempefiar mecanicamente su labor, gracias a la repeticion de procesos y
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procedimientos. En entrevista realizada con el director de la destileria del Ingenio
Providencia S.A., se sefiald6 que del grupo de operarios seleccionados para
adelantar el presente estudio, algunos presentan un desempefio sobresaliente de
Su cargo, son inquietos, interesados en lograr un mayor conocimiento que les
permita explicar las implicaciones técnicas asociadas a los procesos que
desarrollan al interior de la destileria y se han convertido en lideres para el resto
del grupo de operarios; respecto de otro grupo de operarios que realizan bien su
funcién y la califica de desempefio promedio. (Parra, Julian. Entrevista realizada

en junio 21 de 2011) .

De acuerdo con el andlisis ya expuesto, es importante responder al siguiente
cuestionamiento: ¢ Cuales son las competencias laborales clave de éxito del
personal operativo de la planta de produccion de etanol del Ingenio Providencia
S.A., ubicado en la ciudad de Palmira - Valle del Cauca, que aportan al

desemperio sobresaliente de sus cargos?

2.2 CONSECUENCIAS

De acuerdo con el anterior andlisis, es importante identificar las competencias
clave de éxito que explican la diferencia en los niveles de desempefio, superior y
promedio, de los operarios de la destileria de alcohol carburante o etanol del
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Ingenio Providencia S.A., para que éstas competencias clave sean tenidas en
cuenta al momento de planear y estructurar los futuros programas de cualificacion,
o en la identificacion de factores clave al momento de realizar procesos de
seleccion del personal postulado para este cargo. Como el recurso humano de
toda organizacion es uno de los factores productivos mas costosos, determinar y
coadyuvar a sus operarios al logro de su desempefio sobresaliente permitira
aportar significativamente en la productividad organizacional y por lo tanto, el
Ingenio Providencia S.A., podra estar mas preparado para afrontar la

competitividad local, regional y global en su sector.

Por su parte, los operarios de la destileria se beneficiaran al identificar aquellos
factores que se convierten en clave para el logro del desempeiio sobresaliente de
Sus cargos, que les permitira iniciar procesos de mejoramiento para apropiarlos y
mantener los factores actuales, logrando la integralidad que se requiere para
alcanzar el nivel sobresaliente, lo que, para ellos se traducirA en mayor

competitividad en su campo laboral.

2.3 OBJETIVOS

2.3.1 Objetivo General
Identificar las competencias laborales clave de éxito del personal operativo de la

planta de produccion de etanol del Ingenio Providencia S.A., ubicado en la ciudad
12



de Palmira - Valle del Cauca, que aportan al desempefio sobresaliente de sus

cargos.

2.3.2 Objetivos Especificos
Identificar el modelo de competencia laboral, como marco de referencia que
permita orientar la recopilacion de informacion asociada a las competencias clave

de éxito.

Determinar el nivel de desempefio de los operarios que permita clasificarlos en
desempefio promedio o sobresaliente, que aporte en la identificacion de los

factores diferenciadores del desempefio laboral entre ambos grupos.

Establecer el nivel académico actual de los operarios de la destileria del Ingenio
Providencia S.A., que sirva como base para establecer futuros programas de

cualificacion.

Identificar las competencias laborales clave de éxito que aportan al desempefio
sobresaliente del personal operativo vinculado en la planta productora de etanol
del Ingenio Providencia S.A., que coadyuven al mejoramiento de los futuros
procesos de seleccién y cualificacion de los operarios.
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2.4 CONTEXTUALIZACION DE LA EMPRESA.

Segun informacion consultada en la website del Ingenio Providencia S.A., el 12 de
abril de 1926 el sefior Modesto Cabal Galindo fundd la sociedad agricola e
industrial “Central Azucarero del Valle S.A.”. Posteriormente, en 1954, el nombre
original fue cambiado por Ingenio Providencia S.A. En 1991 el Ingenio paso a
formar parte de la Organizacion Ardila Lille, incorporandosele grandes avances
tecnoldgicos y diferentes cambios en su estructura organizacional; dedicado
principalmente al procesamiento de cafia de azUcar para la obtencion de azlcar y
actualmente, también a la produccién de alcohol carburante, con el fin de
convertirse en la empresa lider del sector azucarero y sucroquimico de
Colombia, con base en procesos innovadores y efectivos que permitan obtener
productos con calidad a costos bajos y competitivos, destacandose también por su
aporte efectivo en el proceso de desarrollo socioecondmico de la region y el pais

(Ingenio Providencia S.A., seccion historia, parr. 1-4).

El Ingenio Providencia S.A., se encuentra ubicado a 12 km del municipio de
Palmira, cuenta con un area de influencia de mas de 25 mil hectareas cultivadas
en cafia de azucar, con molienda promedio de 8.500 toneladas diarias de cafia,
para una produccion anual de 4.500.000 quintales de azucar y 76 millones de litros
al afio de alcohol carburante (Ingeniero Providencia, seccion quiénes somos, pairr.
1-3). Una de sus politicas institucionales esta orientada a alcanzar en forma

permanente mayores niveles de productividad, soportados en la planificacion y el
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mejoramiento de sus procesos, en personal competente, el cumplimiento de
especificaciones en materia prima, insumos, productos en proceso y productos
terminados, la disponibilidad y mantenimiento de equipos con adecuada
tecnologia y la aplicacion de criterios de auto control (Ingenio Providencia S.A.,

seccion politicas, parr. 5).

Al interior del Ingenio Providencia S.A., se encuentra claramente identificada la
Gerencia de Féabrica con la Direccion de la Destileria, como se ilustra en la Figura
No. 1, &rea a cargo de un director de quien dependen tres coordinadores, tres
supervisores y los 20 operarios que son el objeto de la presente investigacion y
que estan distribuidos en tres turnos con seis operarios cada uno, que hacen que
la planta funcione las 24 horas, y dos operarios que permanecen en constante

rotacion. (Parra, Julian. Entrevista realizada en junio 21 de 2011)

Figura No. 1: Organigrama funcional de la Destileria del Ingenio Providencia S.A.

DIRECTOR DESTILERIA

COORDINADOR - DESTILERIA COORDINADOR - DESTILERIA COORDINADOR - DESTILERIA
Planta Microbiologia Industrial

1 1

SUPERVISOR

OPERARIOS

Fuente: Elaboracion propia.
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El director de la destileria y el supervisor encargado de los operarios,
suministraron los resultados de las Ultimas pruebas de desempeiio y de
conocimiento aplicadas a los operarios de la destileria por parte del Ingenio
Providencia S.A., cuyo contenido se presenta de manera resumida en la siguiente

figura. (Parra, Julian; y Martin, Melvin. Entrevista realizada en junio 21 de 2011)

Figura No. 2: Pruebas de conocimiento y desempefio aplicadas por el Ingenio Providencia S.A.

CRITERIOS DE
EVALUACION

NOMBRE DEL ELEMENTO

AUTOCUIDADO Y PROTECCION 5

PRUEBA CALIDAD Y RESPONSABILIDAD EN EL 7
DE DESARROLLO DE SUS FUNCIONES

DESEMPENO CONCIENCIA AMBIENTAL 9

CONTROL Y SEGURIDAD DE LA
CADEMA LOGISTICA

INOCUIDAD ALIMENTARIA 5
PROCESOS QUIMICOS

PRUEBA DE PROCESOS DE FERMENTACION 21
CONOCIMIENTO
TECNICO PROCESO PRODUCTIVO DEL ETANOL LE=guntas

MICROORGAMNISMOS
Fuente: Elaboracion propia.

Del analisis de la informacién recolectada en la entrevista con el director de la
destileria y el supervisor, y de los resultados de las pruebas de conocimiento y
desempefio aplicadas por el Ingenio a los operarios, se logré identificar tres
operarios cuyo desempefio fue calificado como sobresaliente en comparacion con

el resto del grupo de operarios cuyo desempefio fue calificado como promedio.
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3. REFERENTES TEORICOS

3.1 RESENA DE LAS PRINCIPALES TEORIAS

De acuerdo con Tobon, histéricamente el concepto de competencias ha
evolucionado desde diferentes escenarios y enfoques que datan de la época de la
filosofia griega, pasando a la época de desarrollo de la linglistica, la época de la
filosofia moderna y la sociologia; y en los ultimos tiempos, con los cambios en el
mundo laboral, el desarrollo de la educacion para el trabajo, la psicologia
cognitiva y la psicologia laboral; escenarios todos que han aportado de manera
importante en cada momento historico a su definicion y al establecimiento de los

distintos enfoques que conocemos hoy en dia. (Tobon, S. 2009; p23-37).

Desde el Escenario de la Psicologia Laboral y Organizacional, iniciando la
década de los setenta, segun David McClelland citado por Tobén, plantea una
relacion directa entre la necesidad de logro y el éxito profesional a partir de un
nuevo enfoque que le permitiria entender la motivacion de los trabajadores con
dos términos: Desempeno/Calidad. El término “desempefo” corresponde a
necesidades de logro y es de tipo cuantitativo y el término “calidad” como calidad

en el trabajo, es de tipo cualitativo; vinculando de esta manera las necesidades
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de logro del ser humano con las necesidades de éxito profesional. Después de
varios estudios, el autor plantea que el éxito laboral de un trabajador no tiene
relacion directa con sus calificaciones escolares ni se pueden medir con las
pruebas tradicionales de inteligencia que evalGan conocimientos, ya que por si
solos, no son fiables para determinar el éxito laboral. Esta reflexion lo llevd a la
busqueda de nuevas variables a las cuales denomind “Competencias” que le
permitirian lograr un mejor prondstico sobre el rendimiento laboral y que
necesariamente implicaban estudiar el desempefio de los trabajadores en su
puesto de trabajo. David McClelland establece que las competencias laborales
estan relacionadas con conocimientos, aptitudes y comportamientos que aportan
al desempefo del trabajador, que se identifican mediante la observacién del
trabajador en su puesto de trabajo y permiten determinar las condiciones
individuales que inciden en el nivel de éxito en el desarrollo de su labor; analisis
que finalmente le permite proponer dos nuevos términos: Competencias de

Umbral y Competencias Clave. (McClelland citado por Tobén, 2009; p35).

Asi mismo, el autor define las “competencias de umbral” como aquellas que
favorecen el desempefio normal de una actividad o labor, y las “competencias
clave” como las caracteristicas que posibilitan desarrollar una actividad de forma
sobresaliente e implican un desempefio superior en el puesto de trabajo,
caracteristicas @ como:  “actitudes, habilidades, capacidades, valores,
comportamientos y en general, atributos personales que se relacionan de forma

18



causal, y se asocian directamente al desempefio exitoso del trabajador”.
Finalmente, McClelland logré establecer que para determinar el desemperio del
trabajador era indispensable estudiar directamente al trabajador en su puesto de
trabajo y plante6 que las competencias se relacionaban mas con el desempefio
laboral y podian ser apreciadas en los resultados laborales de empleados de
mayor éxito en comparacion con los de rendimiento promedio, identificando los
factores clave de éxito laboral y no necesariamente todas las caracteristicas
relacionadas con el trabajo de acuerdo con el enfoque tradicional relacionado con
el analisis y calificacién de las funciones. (McClelland citado por Tobon, 2009;

p66).

Como resultado de la teoria anterior, surge el Modelo Conductista cuyo principal
exponente es David McClelland, modelo centrado en la conducta del trabajador y
que permite determinar competencias clave de éxito. Finalizando la década de
los afios setenta y principios de los ochenta, Boyatzis da continuidad a los
lineamientos de este modelo y propone la competencia gerencial que corresponde
a “las caracteristicas de fondo de un individuo que guarda una relacién causal con
el desempeno efectivo o superior en el puesto”; caracteristicas relacionadas con la
personalidad, habilidades, autoimagen, rol social, conocimientos, entre otras. La
corriente conductista parte de la idea de que todo comportamiento es una forma
aprendida de responder a determinadas circunstancias, pretende crear una cultura
organizacional con el empleo de refuerzos para motivar el desarrollo de
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habilidades y busca niveles diferenciadores de desempefio, que lleva a observar la
competencia como habilidad que tiene cada individuo y que permite identificar lo
gue cada individuo puede hacer (McClelland y Boyatzis citado por Mertens, 1982,

p.69).

Existen diversas definiciones de competencia laboral propuestas por diferentes
autores cuyo sustento descansa en el comportamiento del individuo y mejor
desempeiio laboral, condiciones propias del modelo conductista, como la
propuesta de Boyatzis que “define competencia laboral como una caracteristica
subyacente de una persona, que puede ser un motivo, un rasgo, una habilidad, un
aspecto de su imagen personal o de su rol social o un cuerpo de conocimientos,
el cual, él o ella usa.” Esta definicion permite inferir la competencia como una
mezcla de varios aspectos como la motivacion, rasgos personales, habilidades,
conocimientos, etc.; y la inica manera de evidenciar estos aspectos es observar la
forma en que las personas se comportan; lo cual indica que se debe observar a la
persona actuando, desempefiandose, haciendo, relacionandose y asi visualizar y
establecer su competencia. (Boyatzis citado por Mertens, 1982, p.70). En esta
misma linea de pensamiento, el autor Spencer define competencia laboral como
“Caracteristica subyacente de un individuo, que esta causalmente relacionada con
un rendimiento efectivo o superior en una situacion o trabajo, definido en términos

de un criterio” (Spencer citado por Mertens, 1982, p.71).
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En el proceso de identificacion de las competencias clave, las empresas en su
proceso de Gestion del Talento Humano, han establecido sus propios modelos
sustentados en las premisas de McClelland, analizando el desempefio y
competencias laborales que requieren los trabajadores para el desempefio
eficiente en sus puestos de trabajo; a través de un “modelo” o “perfil” que se
desarrolla a partir de un nucleo de competencias que se mencionan con un
nombre especifico, cada una de estas competencias se desagrega en un grupo
mas detallado o especifico denominado sub-competencias o indicador, las cuales
se pueden expresar en diferentes niveles, como se ilustra en la Figura No. 3. Bajo
este modelo han surgido muchas propuestas por parte de las areas de Gestion del
Talento Humano en las grandes organizaciones e incluso, algunas consultoras
disponen de diccionarios propios de competencias que han permitido establecer
cientos de modelos e indicadores de conducta. Actualmente, se han identificado
21 competencias como el nucleo sobre los cuales giran este tipo de estudios y

que se consideran las mas valoradas en el mundo laboral actual. (Vargas, F. 2002,

p4.)

Figura No. 3: Estructura de un marco de competencia a nivel de empresa.

Indicador 1 i
COMPETENCIA 1 \) Mivel 1
Miwvel 2
Indicador 2 MNivel 3
COMPETENCIA 2 Mivel 4

COMPETENCIA N

Fuente: Vargas, F. (2002) Competencias en la formacion y competencias en la gestién del talento
humano convergencias y desafios. Cinterfor/OIT. p4.
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Para la presente investigacion se seleccionaron varios grupos de competencias
acordes para el perfil del operario de la planta de etanol; el primer grupo se
denomina de Logro y estad conformado por los indicadores o sub competencias:
Iniciativa, orientacion al logro, planificacion y organizacion y preocupacion por el

Orden y la calidad; tal como se ilustra en la Figura No. 4.

Figura No. 4: Competencias de Logro

1. INTCIATIVA

1.1 | Reconoce las oportunidades y actua en consecuencia.

Supera obsticulos para resolver problemas presentes en la planta de
Biocombustible.

1.3 | Actla rapida y decididamente en una crisis.

Aporta ideas ¥y realiza propuestas que puedan tener un impacto positivo en
1.4 |los resultados.

Presenta iniciativa ante problemas de produccion que se desarrallen durante
1.5 | &l proceso.

2. ORIENTACION AL LOGRO

Mide vy resliza seguimientoc & sus resultados de acuerdo con los estandares
2.1 | establecidos.

2.2 | Es eficiente y optimiza los recursos y el tiempo en la reslizacion de sus tareas.

2.3 Mo pierdp de wvista los objetivos a lograr en su ambito de responsabilidad.

2.4 Expresa preocupacion ante la ineficacis o la pérdida de tiempo.
Resliza los slistamientos en &l menor tiempo posible buscando siempre la eficiencis
2.5 de la planta.

3. PLANIFICACION ¥ ORGANIZACION

Alista los equipos de fermentacion, destilacion y deshidratacion de acuerdo con =l
3.1 procedimiento establecido en la planta de produccion.

Ejecuta las actividades de ls planta, de acuerdo con las politices de la organizacion
3.2 | v la nomatividad vigente.

Estructurs las actividades de operscidn de ls plants de scuerdo con los resultados del
3.3 dimgnostico v las necesidades detectadas.

Orgeaniza su propio trabajo y trate de prhonzar sus actividades de acuerdo a s
3.4 | secuencis de programscion.
4. PREOCUPACION POR EL ORDEN Y LA CALIDAD
KMantiene su espacio de trabajo ordenado (documentacion, hemamientas, etc.) para
A

4 que otros o puedan utilizar.

4.2 Sigue las normas y procedimientos establecidos porla empress.

4.3 E=s detsliists v trabaja con rgor para que el resultedo ses de cselidad fiable, sin
emores.

4.4 Comunica a los supernsisores emores sistemsticos pars que e cormijan.

4.5 Mantiene la calidad durante el proceso de produccion.

Fuente: Elaboracion propia.

El indicador de iniciativa corresponde a la predisposicion a actuar de forma

proactiva y no soélo limitarse a pensar en lo que se debe hacer. El indicador de
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orientacion al logro corresponde a la preocupacion por realizar bien el trabajo o
sobrepasar un estandar. El indicador de planificacion y organizacion corresponde
a la capacidad para priorizar y establecer lineas de actuacion, optimizando
recursos que garanticen el cumplimiento de los resultados esperados mediante
una gestion eficaz de su propio trabajo. El indicador de preocupacion por el orden
y la calidad refleja la preocupacién continua para reducir la incertidumbre del
entorno que nos rodea y se expresa en formas como el seguimiento, la revision

del trabajo y la informacion, la claridad de los roles y funciones asignadas.

El segundo grupo de competencias se denomina Gestion de Equipo y esta
conformado por los indicadores de Liderazgo que supone la intencion de asumir el
rol de lider de un grupo o equipo de trabajo e implica el deseo de guiar a los
demas y el indicador de Trabajo en Equipo y Cooperacion implica la intencion de

colaborar y cooperar con los demas, formar parte de un grupo, trabajar juntos.

Figura No. 5: Competencias de Gestién de Equipo.

5. LIDERAZGO

5.1 | Escucha y promueve la particpacion yla aporecon de ideas.

5.2 | Asume elliderazgoy la gestion en un equipode trebsjo, manteniendo relacionesfluidas.

6. TRABAJO EN EQUIFPO ¥ COOPERACION
Coopera con achtud posiva &n equipas y apoys las decisiones deestos. Esun buen jugador
.1 | delequipo”.

6.2 | Trabajs y colabora con otros demostrando compromiso para el logro de objetivos de grupo.

6.2 |Escucha los compaferos v valors sinceramente sus idess v expenencis, pars aprender de ellos.
Feslizs acciones para desamollarun ambienta de trabajo amistoso, unbuen clima y espintu de
6.4 | cooperadion.

6.5 | Resuelve los confiictos que puedan produdrse dentro del equipo.

Fuente: Elaboracion propia.
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El tercer grupo de competencias que se ilustra en la Figura No. 6, se denomina
Gestion Personal que estad conformado por los indicadores: Autoconfianza que
corresponde al convencimiento de que uno es capaz de realizar con éxito una
tarea o escoger el enfoque adecuado para realizar un trabajo o resolver un
problema, demostrando confianza en las propias capacidades, decisiones y
opiniones. Autocontrol como la capacidad de mantener las propias emociones bajo
control y evitar reacciones negativas ante provocaciones, oposicion u hostilidad
por parte de otros o cuando se trabaja en condiciones de estrés. Compromiso con
la Organizacion como la capacidad y voluntad de orientar los propios intereses y

comportamientos hacia las necesidades, prioridades y objetivos de la empresa.

Figura No. 6: Competencias de Gestion Personal.

7. AUTOCONFIANZA

rabaja sin requenr wna supervision o control estricto de su trabajp ¥ se muestra seguro delante
7.1 | de otras personas.

Actlia sin necesidad de consultar constantemente a su supenvisor y cuando [B stuacion ko
7.2 | requizre ssume rizsgos.

7.3 |Actis como slguisn que domina sus responssbilidades v sa3ca las cosas adelants.

7.4 | Mo s= de=sanima ante los fracasos v asimila sficazments sus lecciones.
7.5 | Busca nuevas TESponsabiiiades y ACEpia NUEVDS OEsaT0s.
7.6 | Manifizsta su opinion de forma adecuada cuando no estid de acuerdo CON SUS SUPSTOIES.

5 AUTOCONTROL

B.1 | Sabe mantener la calma ante una tension habitual que se produce 2n su trabajo.

S3be mantener 2llengusje v tono d2 voz adecusdo enl3s convarsacionss 3 pesar de [35 quejas
8.2 | ylo provecaciones los otros.

Ante sHuacions uerdo, responds d2 manera posiiva, reformulands Tos problemas o
B.3 | buscando solucion ellos.

8.4 | Controls 2l 2strés con efectividad.
9. COMPROMISO CON LA ORGANIZACION

8.1 | Respsts |35 normas v practicas de ls organizacion.

9.2 | S= preccups por transmitir una imagsen positiva de su organizacion.

8.3 | Comprands v trabaja por los resultados gue s= esperan de su funcian.

9.4 | Promusve la filosofia v valores de su organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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El cuarto grupo de competencias que se ilustra en la Figura No. 7, se denomina
Competencias de Influencia que esta conformado por los indicadores:
Comunicacion como la habilidad de transmitir, de explicar algo de manera oral o
escrita de forma clara y comprensible desde la transmision de informacion hasta la
relacion de ideas, intereses, etc. Empatia como la habilidad para escuchar,
entender correctamente los pensamientos, sentimientos 0 preocupaciones;

también puede incluir la sensibilidad intercultural.

Figura No. 7: Competencias de Influencia.

10. COMUNICACION

10.1 | Tiene capacidad de convicoion y &5 capaz de impactar positivamente en los demas.

10.2 | Comunica de forma clara, dinamica y coherente v escucha pars asegurar su compransion.
11. EMPATIA

11.1 | Presenta buenas relaciones interpersonales.

11.2 | Respeta los sentimientos, estadosde animo de bos demas y su razon explicita.
1 Siente que es bien recibido entre sus companenos, e guardan respeto y simpstia.

Fuente: Elaboracion propia.

El quinto grupo de competencias que se ilustra en la Figura No. 8, se denomina
Competencias de Pensamiento, que esta conformado por los indicadores:
Aprendizaje y Utilizacion de Conocimientos que implica la inquietud y curiosidad
constante para aprender o saber mas, contempla el afan de poner en préactica y
ampliar los conocimientos técnicos, asi como también transmitir los conocimientos
relacionados al trabajo. Conocimiento de la Organizacion relacionado con el
conocimiento de su area de desempefio, la finalidad de su trabajo y aplicacién de
meétodos y conocimientos propios del objetivo de su cargo. Creatividad como la
habilidad de establecer relaciones de conocimiento distintas, realizar nuevas

preguntas y dar respuestas originales.



Figura No. 8: Competencias de Pensamiento.

12. APRENDIZAJE Y UTILIZAGION DE GONOGCIMIENTOS
S5 proOSCUWD =n 13 DUsSQueds ¥ SOQUISICION 08 CONDCITIIENIOS pEra =star &l i en 155 Neevas
herramisntss, m=~1c>"o= enfoguwes como materiss, tecnologiss, etc., propiss de suw ambito de
12.1 | trabajo.

= preccupa por =1 dominie 0= =5 noevas 115 5 y 0= Ios avances Tecnhologicos ISlacionatos Con
42.2 | su Srea de desempeho.

12.3 | 5= preccupa por sprender y Sctuslizarse permansntemsents en su oficio.

13. CONOCIMEINTO DE LA ORGANIZAGION
Conooce bien Su arsa  |(Matocdol-gia, Tocnicas, S0t} Perc tambien mantiens una VIS glbs
13.1 | mas slls de su Srea de sctividad.

13.2 | Entiende bien la finalidsd v objetives de su trabajo.
Aplica maiodos o ConceEpios Sprendidos oon = fin = anslzar stusciones y Taciitar =1 logro de
13.3 | cbjetivos.

T, CREATMDAD
14.1 POMar SLPSrencias v Madkss CoOMmecionss respecto a ks Flanes JISncs de SCTEICIoN.
Acepta 55 Wdess INnovaioras SUnRgUe SUPORGan Uin Cieno nesgo.

14.3

Foepia o relecionade oon 5 mnovacion sin Bloguear 55 deas nuovas de os demas.
14.3

Es Tlexibl= ante 25 nUevas propLuesias o=l enormo.
14.4

Encuenira nu=vas formas de realizar a5 cosas ante los problemas actuales y  planiea
14 5 | ahemativas innovadoras .

Fuente: Elaboracion propia.

Finalmente, las competencias denominadas de networking, orientacion al cliente y
orientacion estratégica no fueron consideradas en la presente investigacion por no
corresponder con las funciones propias del cargo de los operarios de la Destileria

del Ingenio Providencia S.A.

Para adelantar el proceso de identificacién del perfil de competencias de cada uno
de los operarios, a partir de las opciones anteriormente descritas, se encontré que
la mas pertinente es la técnica denominada entrevista focalizada o de incidentes
criticos, propuesta inicialmente por Merton y Kendall en el afio 1956 y

desarrollados por McClelland y Dayley en 1972. (Merton y Kendall, 1956, p215).

Esta técnica permite identificar las competencias que posee el trabajador mediante

una estrategia de preguntas estructuradas y que parte de la condicion del
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candidato sobre pensamientos, sentimientos, acciones y experiencias asociadas al
puesto de trabajo, con la finalidad de determinar factores como capacidad de
razonamiento, actitud proactiva, etc. También se puede orientar hacia situaciones
problémicas en la vida laboral y la manera en que fueron solucionadas. La
entrevista focalizada se caracteriza porque requiere que los entrevistados hayan
estado expuestos a situaciones concretas y similares, que los investigadores
hayan estudiado previamente la situacion y que se prepare una encuesta 0 guia
de preguntas sobre la cual girara la entrevista focalizada que debera orientarse a
experiencias subjetivas del grupo de entrevistados. Los criterios que deben
observarse para tener éxito en este tipo de entrevistas focalizadas, son: Amplitud
que corresponde a la posibilidad de expresar con amplitud la respuesta de los
entrevistados, especificidad sobre los temas en que girard la entrevista,
profundidad que permita describir los significados cognitivos, afectivos y
evaluativos, y contexto personal basado en experiencias personales del
entrevistado y su interpretacion. Por su parte, para la preparaciéon de la encuesta o
guia, se deben plantear los objetivos, los temas globales, temas especificos,
guion estructurado y secuencial y formulacion de preguntas, las cuales pueden ir
desde preguntas no estructuradas que se caracterizan porque no fijan la atencion
en algo especifico, hasta preguntas semi estructuradas o estructuradas que son
las recomendables para esta técnica y que fueron las seleccionada para aplicar en
la presente investigacion, como se explica en el siguiente punto. (Escobar, 2005,

p42)
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3.2 ARTICULACION TEORIA, PROBLEMA Y ORGANIZACION

De acuerdo con el enfoque de la presente investigacion, que pretende identificar
actitudes, habilidades, capacidades, valores, comportamientos y en general
atributos personales de los trabajadores del area operativa de la planta de etanol
del Ingenio Providencia S.A., ubicada en la ciudad de Palmira, que coadyuvan al
desemperiio sobresaliente de su labor; se tomé como base el planteamiento de
McClelland sobre competencias clave, planteamiento que dio origen al Modelo
Conductista, el cual se centra en la identificacion de las caracteristicas que
permiten el desempefio sobresaliente del trabajador en su puesto de trabajo y que
puede ser “una caracteristica subyacente de una persona, un motivo, un rasgo,
una habilidad, un aspecto de su imagen personal o de su rol social o un cuerpo de

conocimientos, el cual, él o ella usan.”

Para el Ingenio Providencia S.A., identificar las competencias clave de éxito del
personal operativo de la planta productora de Etanol, le permitirAd conocer aquellos
factores diferenciadores de sus trabajadores que aportan al desempeiio
sobresaliente de su cargo y que al ser considerados en los programas de
seleccién y cualificacion del recurso humano, les aportara significativamente en el
mejoramiento de su eficiencia y productividad; lo cual coadyuva al logro de

mayores niveles de competitividad en su entorno local, nacional y global.
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4. PROPUESTA DE SOLUCION

Para dar solucion a la presente investigacion aplicada, que pretende identificar las
competencias clave de éxito que aportan al desempefio sobresaliente de los
operarios de la planta productora de etanol del Ingenio Providencia S.A., se inicio
clasificando los operarios a partir de su desempefio, como de desempefio
promedio y sobresaliente, clasificacion que permitié conformar la muestra de la
presente investigacion. Para la clasificacion de los operarios de acuerdo con su
desemperio, se realizd entrevista con el director y el coordinador de la destileria,
quienes aportaron las pruebas de desempefio y de conocimiento aplicadas por el
Ingenio Providencia S.A. a sus operarios, cuyo contenido general se ilustré en la
Figura No. 2. La prueba de desempefio contiene cinco grupos de competencias:
Autocuidado y proteccion, calidad y responsabilidad en las funciones, conciencia
ambiental, control y seguridad de la cadena logistica e inocuidad alimentaria; cada
grupo esta conformado por criterios de evaluacion distribuidos entre cinco y nueve
criterios para cada grupo, para un total de 31 criterios de desempefio. Las
evaluaciones de conocimiento técnico fueron propuestas y aplicadas por el
director de la planta de la destileria. Finalmente, el director y el coordinador de la
destileria presentaron el analisis de los resultados de las pruebas y de las
caracteristicas de los operarios, analisis que permitié identificar tres operarios

distinguidos como de desempefio sobresaliente del total de veinte operarios,
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quienes precisamente son candidatos para promocionarlos al cargo de
supervisores de la destileria. De los restantes 17 operarios, clasificados como de
desempeiio promedio, se seleccionaron aleatoriamente tres operarios, quedando

conformada la muestra de la investigacion.

Para la identificacion de las competencias clave de éxito, se realiz6 la entrevista
focalizada con cada uno de los operarios clasificados como de desempefio
superior y promedio, que permitié identificar los incidentes criticos que para esta
investigaciébn corresponden a las competencias clave de éxito del personal
operativo de la planta de etanol del Ingenio Providencia S.A. Para adelantar la
entrevista focalizada, se preparé previamente una guia de preguntas estructurada
tipo encuesta, conformada por las competencias de logro, gestion de equipo,
gestiébn personal, Influencia y pensamiento, cuyo contenido se detall6 en las
Figuras No. 4 a la Figura No. 8. Es importante mencionar que a la guia se le
adicionaron preguntas sobre experiencia en el cargo, nivel educativo, seguridad
ocupacional y proteccion ambiental, que permitirian aportar a complementar la
informacion requerida para el perfil de los operarios de la destileria. Realizada la
entrevista focalizada se procedié a la tabulacion de de los resultados obtenidos
que permitid identificar en el primer grupo de operarios clasificados como de
desempefo sobresaliente, que las competencias resultantes fueron similares.
Igual sucedié al realizar la tabulacién de los resultados obtenidos de la entrevista
focalizada para los operarios de desempeiio promedio (Ver Anexo No. 1y 2).
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Figura No. 9: Competencias Laborales Clave de éxito.

COMPETECLA & LABDRALE 3 CLAVE DE EXITO QUE APORTAMN AL DE SEMPEROC 30 BRESALIENTE DE
LOE OPERARIDE DE LA DE ETILER A DEL INGENID PROVIDEMNC A 5.4

3B
COMPETENCIL COMPETENCIA DE % CRIP CION
1. miclatva REconooe ODomunldades ¥ aciuaren consecuencla, aponarideas
¥ 2r pmposto ane sRusclones prod mices de sU caga
Z Orentackn 3l | Capacidzd para medir y Balizar sequimienio 2 5us DRplos resufados
Logr consHerando bos estandaes estEnkcidos y @ opiimizackin del tempo
s cando B efelencla de B panta
LOERD
3 Plnfiackn y | Omganizasu proplo iEap y IEE de prorzar acividaces de acuendd &
OrgeEn EEckin B programackin
i Preccupachin | TEEElE con rigor y S2 pEocupE porkos detales paE @ie 2l resultado
Forel Ondeny 523 02 CcEldE0. MENE. SN erDEE TENS 12 cEpEchad 08 e mmcET
L3 Calidad SrmEs slslematicns ¥ 25 popostvo pars su soluchn
GESTION 5 Lidemzgo Meyor capackiad pEE aponar sl fiamente sus e ss ¢ capackdad para
DE EQ PO orom over B Damchacion de sus compafienss, aonar 3l iEEb de
Equlipa ¥ maniener relechones Muldas
GESTION T Agtocorfianza | Mo regulens B supenision o contml esiricio de su lEDED, &5 Segund
PE RS OMNAL acila sin necesidad de cons uRar 3l supenisor cuando 2 shuachn a5
EOUER. BUSCE NUSVES Nespon sanllitaoss | 30a01E NUSVos desa s
IMFLLE MC14, & Comunlcachn | Comwilcclon desu capacidad de mpacErposivamenis en los demas

medianie comunbacion clara, dindmica, coherenie ¥ pmrkpatva

FE NS AMIE NTD

9 sprendEaf ¥
LtizacBn de
Comocmienios

10. Conoclm Emto
3= =
OINgEn EECkn

1. Ceatindad

Se preacun 3 par 3 bdsogeeds y adaubkclon de conacmienios
EbBclonados con sy ambio de tebaj

Comoce blen sulEbap v tene unaviskdn mas 3l8 de su actvidad que
E M3 permio conocer 25 Iuncbne s 0e olns C3ngos en 13 aestliena
EBciona s concentos gue Fprende oon ks advbades 3 su canm

b que t3ciifa el logo de objeivos

Apoia sugerenclzs v meddas comedioras, acepia elcambloy B
hnovackin demosirando fexiollidad ante I35 nueyas propuesias y anie
bs poblemas actuaks ¢ planiea akemaivas hnovadoE s

Fuente: Elaboracion propia.
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Finalmente, se contrastaron los resultados obtenidos en ambos grupos de
operarios y de este analisis resultaron claras diferencias en las competencias que
poseen los operarios de desempefio superior respecto de los operarios de
desempeiio promedio y que corresponden a las competencias clave de éxito que
aportan al desempefio sobresaliente de los operarios de la planta productora de
etanol del Ingenio Providencia S.A., tal como se ilustra de manera detallada en la

Figura No. 9.

5. LIMITACIONES Y RESTRICCIONES

Al orientar la presente investigacion hacia la identificacion de las competencias
clave de éxito del personal operativo de la planta productora de etanol del Ingenio
Providencia S.A., las limitaciones y restricciones podrian estar asociadas hacia los
responsables del area de Talento Humano si se abstienen de considerar los
hallazgos encontrados en sus procesos de cualificacion y de seleccién de

personal, que dejarian los resultados de la investigacion so6lo en el campo teorico.
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6. CONCLUSIONES

El modelo de competencias que mas se ajusté para la determinacién de aquellas
caracteristicas que hacen posible el desempefio sobresaliente de los trabajadores
respecto de otros, en un mismo cargo y bajo condiciones idénticas, corresponde a
las competencias clave de éxito y el modelo Conductista, propuesto por

McClelland en 1973.

Respecto al nivel académico, se pudo identificar que los operarios cuentan con
bajo nivel de competencias de conocimiento —cognitivas— asociadas con los
requerimientos de su cargo, aspecto que se confirma con el andlisis de los
resultados de las pruebas de conocimiento aplicadas por el Ingenio. Su maximo
nivel de formacion corresponde a educacién basica. Ninguno de los operarios ha
realizado estudios o cursos relacionados con la biotecnologia y su principal
dificultad para mejorar su cualificacion es la jornada de trabajo establecida por
turnos rotativos y la poca oferta académica en este campo de la formacion por

parte de instituciones educativas de educacion formal.

En los operarios de desempefio superior se establecid que pese a la falta de
formacion académica en su area de desempefio, son inquietos y tratan
constantemente de lograr conocimiento por su propia cuenta, lo que les permite
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explicar los diferentes procesos que realizan; su creatividad, orientacion al logro,
autonomia, la gestion de equipo y personal corresponden a los factores clave de
exito diferenciadores de su desempefio, que aportan positivamente a la
productividad y competitividad empresarial (Ver Figura No. 9). Conocen las
funciones asociadas a su cargo y las desarrollan observando los procesos y
procedimientos, las normas de salud ocupacional y cuidado ambiental. Por su
parte, los operarios de desempefio promedio presentan una marcada cultura por la
obediencia y el seguimiento del protocolo establecido para los procesos de la
destileria, no son propositivos ni inquietos, aspectos totalmente opuestos a la
condicion mostrada por los operarios de desempefio superior.

Las competencias claves de éxito que explican la diferencian en el
comportamiento entre ambos grupos de operario se detallan en la Figura No. 9, y
se convierten en un significativo aporte al area de Talento Humano del Ingenio
Providencia S.A., que sustentan la pertinencia de incluir estos resultados en sus
programas de cualificacion y seleccién de los operarios de la destileria, con el
propdsito de coadyuvar al desempefio sobresaliente del recurso humano de esta
area de la organizacion y por lo tanto al logro de mayores niveles de productividad

empresarial.
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7. RECOMENDACIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos, donde se identificaron las competencias
diferenciadoras entre los dos grupos de operarios y que se constituyen en las
competencias clave de éxito que aportan al desempefio sobresaliente de los
operarios de la Destileria del Ingenio Providencia S.A., se recomienda que sean
consideradas en los futuros procesos de seleccion y cualificacion del personal
operativo, lo que permitira contar con personal con caracteristicas que aportan al
desempeiio superior de sus cargos como aporte al mejoramiento de la

productividad para el Ingenio Providencia S.A.
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Anexo No. 1: Guia para la entrevista focalizada.

Competencia de Logro Competencia de Influencia

1.1 | Reconoce las oportunidades ¥ actiia en consecuencia.

R - R 10.1 | Tiene capacidad de convicoian y es capar deimpactar postivaments enlos demas.
1.2 | Supera obstaculos para resolver problemas presentes en la planta de Biocombustible.

1.3 | Actla rapida y decididamente en una crisis. 10.2 | Comunica de forma clars, dindmica y coherente y scuchs pars Ssegurar su comprension.

1.4 | Aportaideasyrealiza propuestas que puedan tener un impacto positivo en los resultados. 11. EMPATIA
1.5 | Presentai

ativa ante problemas de produccién que se desarrollen durante el proceso.
2. ORIENTACION AL LOGRO

2.1 | Mide y realiza seguimiento a sus resultados de acuerdo con los estindares establecidos.

111 | Presents buenssrelaciones inferpersonales.

11.2 | Respets los sentimienios, estsdosde &nimo de losdemas y su razon explicita.
113 Siente que esbienrecibido enfre suscompanenos, le gusrdan respet y simpsatia.

Com,

2.2 | Es eficiente y optimiza los recursos y el tiempo en la realizacion de sus tareas.
2.3 | Mo pierde de vista los objetivos a lograr en su Ambito de responsabilidad.

etencia de Pensamiento

2.4 | Expresa preocupacién ante la ineficacia o la pérdida de tiempo.

12. APRENDIZAJE Y UTILIZACIGN DE CONOCIMIENTOS
s proacthvo en la busqueds v adquisicion de conocimientos para estaral dia en las nuevas
heramientss, métodos, enfoquescomo materias, tecnologias, efc., propias de su &mbito de
trabajo.

Se preocupa poreldominiodelas nuevas TICs y delos avancestecnologicos relacionados con
12.2 | su sres de desemperio.

2.5 | Realiza los alistamientos en el menor tiempo posible buscando siempre la eficienciade la planta.

3. PLANIFIC, N Y ORGANIZACION 12.

Alista los equipos de fermentaci on, destilaciony deshidratacion de acuerdo con el procedimiento
3.1 | establecido en la planta de produccian.

-

Ejecuta las actividades de la planta, de acuerdo con las politicas de la organizacién y la R Se preocups por sprender y actuslizarse pemanentemente en su oficio.
3.2 | normatividad vigente.
Estructura las actividades de operacian de la planta de acuerdo con los resultados del 13. CONOCIMEINTO DE LA ORGANIZACION
3.3 | diagnéstico y las necesidades detectadas. Conoce Dien sUares (me ogia, tecnicas, elt.), Pero tambien mantiene una vision globa

- - - — — - 13.4 | mas allé de su drea de actividad.
Organiza su propiotrabajoy trata de priorizar sus actividades de acuerdo a la secuencia de

3.4 | programacion.

I
132.2 | Entiende bien ls finalidad y objetivos de su trabsjo.
Aplica melodoso conceplos 8 prendidos con el Tin de analizar siuaciones y 1aciiar el logno de
objetivos

Mantiene su espacio
4.1 | puedan utilizar.

CREATIVIDAD

4.2 | Siguelas normas y procedimientos establecidos por la empresa. 14.1
142 Acepta [as Weas Nnovadoras aunque SUpoNgan un cieno nesgo.

4.3 | Es detallista y trabaja con rigor para que el resultado sea de calidad fiable, sin errores. - oepia o eEconado con T8 Anovacon 5in bloguearas [ess nuevas 0t 1os demas.
14.3

4.4 | Comunica a los supervisores errores sistematicos para que se corrijan. Es flewble ante |as nuevas propuesias del enfomao.

45 | Mantiene la calidad durante el proceso de produccian. Encuentra nuevas fomas de realzar 1as COs8S anie oS problemas actuskes y planies

14.5 | atemsativas innovadoras.

Competencia de Gestion de Equipo

5. LIDERAZGO etencia de Desempeno, segundad Ocupacional y Frot Amb

5.

Escuchay promueve la paricipacion y la aportacion de ideas.

15.1 | Opera comectments los equipospars fermentadon obsenando las especificaciones técnicas.

5.2 | Asumeelliderazgoy |a gestion en un equipo de trabajo, manteniendorelaciones fluidas.

15.2 | Supenvisa el proceso de fermentacion de acuerdo con requerimientos técnicos establecidos.
TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERA N CUmple 105 reqUEios propUEsios en 2] mansjo de NSumos y malenales requendos en e

00pEra Conact 0sitva en equiposy apoya las decisiones de esto &N JUg; 15.2 | proceso productivo.

6.1 | del equipo’. Te compromets con el desamolio de 5UCArgo para 1a production de emnolen cumpliments de
15.4 | los programas de produccion.

6.2

Trabajay colabora con otros d emostrando compromiso para el logro de objetivos de grupo. ~ o -
16. SEGURIDAD OCUPACIONAL

6.3 |Escuchalos compafieros y valora sinceramente susideas y experiencia, para aprender de ellos. . . . . .
FRealiza acciones para desarrollarun ambiente de irabajo amisioso, Un buen clima y espirfu de Demuestra conocimienio enla aplicacion de procedimiantos de almacenamianto, limpieza y
6.4 | cooperacion. 16.1 | desinfeccion.

Competencia de Gestion Personal 162
— 7. AUTOCONFIANZA

Mantiene magquinaris y equipos en condidionesde segunidad & higiene en el lugar de trabajo.

Demuestra conciencia y compromiso en el uso de elementos de proteccion personal.

17. PROTECCION AMBIENTAL

Aplica los ineamientos esiabiecaos pars el sisiems de geston ambenial de ia desu

rabaja sin requerr Una supervision o control estricto de sutrabajoy se muestra sequro delante
de otras personas.
Actiasin necesidad de consultar Constaniemente a SU SUPEnVisor y cuando [a siuacion 1o || 47.4
7.2 | requiere asume riesgos.

7.

era.

Opers [a plantade produccdn de slcoho cumpliendo fo esteblecdo enla legislacion ambiental
17.2 | vigente.

Observa loslineamieniozs pars el manej de residuosgenserados en su puesio de frabsjo v los
17.3 | lugares adecuados pars su deposicion.

7.3 | Actia como alguien que domina sus responsabilidades y saca las cosas adelante.

7.4 | Mo se desanima ante los fracasos y asimila eficazmente sus lecciones.
75 Busca nuevas responsabilidades y acepla Nuevos desanos.

7.6 | Manifiestasuopinion de forma adecuada cuando No esia de acuerdo Con 5Us SUPEMNores.

FORMACION TECNICA
Harealizado estudios técnicos anivel superior relacionados con su actual ocupacion u oficio, sila
respuesta es afirmativa, sefiale cuales:

8.1 | Sabe mantener la calma ante una tensidn habitual que se produce en su trabajo. - - — - 5 -

Zabe mantener el lenguaje y fono de voz adecuado en 155 Convers acones a pesar de Tas quefes | Fara mejorar sus competencias técnicas que estudios le gustaria adelantar:
8.2 | y/o provocaciones delos otros.
Anfesituaciones de desacuerdo, res ponde de man era positiva, reformulando 105 problemas o |
8.3 | buscando soluciones de ellos. Para mejorar sus competencias integrales, gue estudios le gustaria adelantar:

8.4 | Controla el estrés con efectividad.

9. COMPROMISO CON LA ORGANIZACION Seencuentra certificado en competencias laborales, sila respuesta es afirmativa mencione en cual

norma de competencia:

9.1 | Respeta las normas y practicas de la organizacion.

9.2 | Se preccupa por transmitir una imagen positiva de su organizacién.

En tiempo, con cuanta experiencia cuenta en el desarrollo del cargo de operario de la planta de
9.3 | Comprende y trabaja por los resultados que se esperan de su funcion. etanol:

9.4 | Promueve |a filosofia y valores de su organizacion.
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COMPETENCIA

Anexo No. 2: Resultados de la entrevista focalizada.

l01203:7-\: {05301l OPERARIOS DE
DESEMPENO

DESEMPENO

SUPERIOR PROMEDIO

(025 Bl ale 2kl OP4 | OP5 | OP6

(1237010l OPERARIOS DE
DESEMPENO DESEMPENO
SUPERIOR PROMEDIO

op1 or2 or: I

COMPETENCIA

COMPETENCIA DE LOGRO

/) 4

1.1

1.2 X

COMPETENCIA DE INFLUENCIA

10.COMUNICACION
X X

1.4

—
X x X R

11.EMPATIA
X X X

X

Ll
N
X
X

COMPETENCIA DE GESTION DE EQUIPO

5.LIDERAZGO

6.TRABAJO EN EQUIPO

COMPETENCIA DE DESEMPENO, SEGURIDAD
OCUPACIONAL Y PROTECCION AMBIENTAL

GESTION PERSONAL

7.AUTOCONFIANZA
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