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Resumen

Los cambios que hoy se producen en el entorno empresarial, caracterizados por la
globalizacién de la economia, y la continua introduccién de las nuevas tecnologias en los
procesos de produccién y administracién en las organizaciones, han provocado a su vez,
cambios en las estructuras al interior de las mismas. En este documento se presenta la
investigacion donde se identifican las competencias laborales que debe tener el operador
del drea de produccién de una empresa industrial, mismas que se definen como necesarias
para evaluar el impacto que estas tienen en la fabricacién de producto no conforme.

Para esta investigacidon se consideraron como competencias a evaluar, algunas de las
sefaladas en el Modelo de Martha Alicia Alles y las sefaladas en los documentos oficiales
de la organizacién, que forman parte del Manual de Calidad, documentado bajo la
certificacion de la norma ISO 9001:2008.

Se disefid y se aplicara un cuestionario que permitird identificar las diferencias significativas
en el nivel de competencias laborales del personal que participa en el proceso de
produccion.

PALABRAS CLAVE: Competencias Laborales, Procesos Industriales.

l. INTRODUCCION

El interés en torno a la formacién y certificaciéon con base en competencias laborales se
ha venido incrementando desde hace varios afios. De hecho, ya antes del advenimiento
del modelo de competencia laboral se promovian proyectos sobre la certificacion
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ocupacional, orientados hacia el reconocimiento formal de las capacidades laborales,
independientemente de la forma como se adquirieron.

Esta nueva realidad también ha modificado el contrato laboral entre las empresas y sus
colaboradores, baséndose ahora en el desarrollo profesional de los colaboradores y en la
bldsqueda, por parte de dichas empresas, de nuevas formas para potenciar al maximo las
competencias de cada uno de ellos. Para dar respuesta a este gran reto, muchas empresas
han optado por la aplicacién de un Sistema de Competencias Laborales.

En este documento, se presenta el proceso de una investigacion realizada en busqueda de
respuesta a la creencia de que las competencias que poseen los operadores de produccién,
estan asociadas con la fabricacién de producto no conforme y por el interés de que a
través de la identificaciéon de las mismas, se pueda seleccionar el recurso humano que
permita asegurar la conformidad del producto y la disminucién de producto no conforme
que a su vez se traduce en reducciéon de merma.

Para el estudio, se llegd a la siguiente pregunta de investigacién: ;lLas diferencias
significativas en el nivel de competencias laborales del personal que participa en el proceso
de produccién del drea de PAD de la empresa Poliductos Flexibles SA de CV impactan en
la fabricacién de producto conforme?

El resto del trabajo, se encuentra organizado como sigue: En la seccién de revisién literaria,
se presenta la literatura relevante y utilizada como base para el estudio en cuestién. En la
de metodologia, se describen las fases del proceso metodolégico utilizadas y, en el anexo,
se muestra el cuestionario disefiado para la recopilacién de informacién. Al final, se tienen
algunas de las referencias y una breve biografia de los autores.

Revision Literaria

Durante mucho tiempo los administradores se preocuparon solo de la eficiencia de la
méaquina como medio para aumentar la productividad, pero esto no logré resolver el
problema del aumento de la eficiencia de la organizacién (Chiavenato, 1988)

Debido a lo anterior es que se revirtié ese enfoque, y la principal preocupacién de los
administradores pasé a situarse frente al hombre. De ahi que surgieron las preguntas:
¢ Coémo potenciarlo? ; Qué lo lleva a ser mas eficiente? Y ; Cudl ambiente es el mas adecuado
para su funcionamiento?

Tomando como base este nuevo enfoque, el cambio ha sido de ciento ochenta grados. Asi,
las personas han pasado de ser consideradas un coste, un gasto, que es preciso reducir al
minimo, a ser contempladas como un recurso, como el principal recurso competitivo del
que dispone la organizacién para mantener y mejorar su competitividad y productividad.

Asi, tal y como explica Brooking (1996), se encuentran miultiples casos en los que el valor
en el que se tasa o se vende una compaiiia no se corresponde con el que corresponderia
a sus activos financieros y materiales, sino que en funcién de la capacidad de sus personas
y equipos, su valor puede ser mucho mayor. De esta forma, la capacidad de los individuos
que la forman, ha pasado a ser el valor mas importante con que cuenta una organizacién.
La razén estriba en que son las personas que integran la empresa, las que marcan la
principal diferencia entre ésta y sus competidores.
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El cambio del enfoque de “Personal” al de “Recursos Humanos” no supone sélo, como
ha ocurrido en la practica en muchas ocasiones, un simple cambio de nombre, sino que
implica un cambio filoséfico, conceptual y de actuacion.

Tal y como explica Fitz-Enz (1992), la finalidad de la funcién de Recursos Humanos es
anadir valor a los empleados y a las empresas mediante la aplicacién de técnicas,
practicas interpersonales, profesionales y de gestién en las dreas de contacto humanas
y empresariales. Para ello, la Direccién de Recursos Humanos actuara con los objetivos
ultimos de mejorar el rendimiento, la satisfaccién y la seguridad de los trabajadores de
la organizacién. Tradicionalmente, a partir de la definiciéon del contenido de los puestos
de trabajo de la organizacidn, se elabora el perfil de puestos de los mismos; esto es, se
definen las caracteristicas que deberan reunir las personas que ocupen dichos puestos,
para que éstas puedan desempefar eficaz y eficientemente las funciones y tareas incluidas
en los mismos, trabajando de forma segura y estando satisfechas.

Hay trabajos, como el de McClelland (1973) “Testing for Competence rather than
Intelligence” (Medir la competencia en lugar de la inteligencia), que concluyen que
los tradicionales tests de aptitudes o de personalidad, asi como los titulos y méritos
académicos, no son los mejores predictores del rendimiento laboral o del éxito en la vida.
Por tanto, si la mayoria de las actuaciones dentro de la Gestién de Recursos Humanos,
tienen como objetivo conocer qué personas tendran un rendimiento mas eficaz, eficiente
y seguro en sus puestos de trabajo, es preciso disponer de un sistema que permita hacerlo
de forma mas precisa. Asi es como se llega a adoptar el enfoque de “Competencias”.

Sehadicho “seadopta”yno “se crea”, porque a pesar de la popularidad que dicho concepto
ha alcanzado en nuestro pais, no es nuevo en el ambito de la Psicologia del Trabajo, ni en
el de las Organizaciones, por tanto, se definen las competencias como: un conjunto de
comportamientos observables que llevan a desempenar eficaz y eficientemente un trabajo
determinado en una organizacién concreta, (Levy-Leboyer, 1997).

Con el enfoque de competencias, por tanto, se produce un cambio radical con respecto
al planteamiento anterior. Asi, se parte del estudio de las conductas de las personas que
realizan su trabajo con eficacia, y se define el perfil de exigencias del puesto en funcién de
las mismas. De estaforma, lo que conforma dicho perfil, es un conjunto de comportamientos
observables. En la definicién que se ha planteado de competencias, se aprecian las dos
caracteristicas principales de las mismas:

* Cada una de ellas se define en funcién de un conjunto de comportamientos
observables, que son los que permiten el desempefo eficaz y eficiente de una
actividad laboral concreta.

* Las competencias siempre estan ligadas a una estructura organizativa, a una
estrategia y a una cultura dadas, y a un trabajo concreto.

Por ejemplo, se puede definir, en una organizacién, la competencia Orientacién a la
Productividad como hacer las cosas y conseguir que otros las hagan de modo eficiente,
estableciendo sistemas y procedimientos con esta finalidad y gestionando eficientemente
el tiempo. Esta competencia, tendrad una serie de comportamientos asociados que, por
ejemplo, podrian ser:
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* Demostrar preocupacion por la calidad del trabajo.

* Calcular rapidamente la relacién coste/beneficio.

* Encontrar, habitualmente, mejores formas de hacer las cosas.

* Subrayar la necesidad de eficiencia en todos los asuntos.

* Mejorar el anterior procedimiento de realizar una tarea.

* Buscar procedimientos que reduzcan gastos y/o aumenten los ingresos.

Por lo tanto, de lo anteriormente descrito se concluye que el enfoque de competencias ha
sido la respuesta, desde el drea de Recursos Humanos, a la exigencia de competitividad
de las empresas, al facilitar la orientacién de las conductas y comportamientos de todas
las personas que componen la organizacién, encausédndolos de manera adecuada al
incremento tanto a la eficiencia como a la eficacia y a la seguridad.

Martha Alicia Alles (2008-2), sefala que en caso de que un organismo no cuente con un
sistema de evaluacién del desempefio basado en competencias, es necesario generar el
catdlogo de competencias, que se considere necesario para cada uno de los puestos de
la organizacién.

Para la evaluacién de estas competencias se requiere como pasos previos la definiciéon de
perfiles ocupacionales, estructurados en torno a conocimientos, habilidades y conductas
individuales y sociales. Enseguida, es necesario establecer los instrumentos de medicién
que den cuenta de las demostraciones o evidencias de cada una de estas competencias,
pero vistas desde una perspectiva balanceada e integral, la evaluacién en 360°, también
conocida como evaluacién integral es una herramienta cada dia mas utilizada para evaluar
desempefio y resultados, siendo sus principales usos: medir el desempefio personal, medir
las competencias o conductas, y disehar programas de desarrollo (Zufiga, 2006).

De acuerdo a lo anteriormente descrito, es posible afirmar que el procedimiento para
realizar la evaluacién del desempefio de 360° es un proceso claro y sencillo: consiste en
que un conjunto de personas valore a otra, a través de una serie de factores predefinidos.
Los operadores del proceso productivo deben contar con las competencias necesarias
para no generar un impacto negativo en la fabricacién de producto conforme.

Metodologia

El objetivo general del proyecto consiste en identificar si existe una relacién entre el
incremento de mermay las diferencias significativas en el nivel de las competencias laborales
del personal que participa en los procesos de produccién de la empresa, que generan un
impacto negativo en lafabricacién de producto conforme, por lo que la hipétesis establecida
fue: Existen diferencias significativas en el nivel de las competencias laborales del personal
que participa en los procesos de produccién de la empresa Poliductos Flexibles SA de CV,
que generan un impacto negativo en la fabricacién de producto conforme y las variables
se conceptualizaron como:

FABRICACION DE PRODUCTO NO CONFORME: Todo producto terminado que no llegé
a cumplir el propésito para el cual fue adquirido o fabricado.

NIVEL DE LAS COMPETENCIAS GENERICAS Y ESPECIFICAS DEL PERSONAL QUE
PARTICIPA EN EL PROCESO DE PRODUCCION DE PAD: Conjunto de capacidades,
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habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes necesarias para desarrollar de manera eficaz
los roles y actividades propias de los operadores del proceso productivo del drea de pad.

Dadas las caracteristicas del estudio que aqui se propone y toda vez que no se busca
generar conocimiento, sino mas bien resolver una problemética especifica, se trata de
una investigacion aplicada. De igual manera y considerando que la obtencién de datos
va a requerir el andlisis tanto de manuales como de procedimientos e instructivos
pertenecientes a la organizacién se trata de una investigacion documental; no obstante
como se requiere la versidon de cada uno de los participantes en la investigacion, la misma
puede considerarse de campo e in situ, porque se llevé a cabo dentro de las instalaciones
de la empresa.

El estudio es propositivo puesto que como resultado del objeto de estudio efectuado se
presentan propuestas de capacitacion para la empresa Poliductos Flexibles, S.A. de C.V.
de Coatepec, Veracruz en 2016.

La investigacion se desarrolla a través de las fases que se describen a continuacién:

Determinacién de las competencias a evaluar.- La teoria del modelo de Martha Alicia Alles
(2008-2), senala que las competencias a evaluar deberan ser las mismas que aquellas que se
encuentren plasmadas en el sistema de evaluaciéon de desempeiio de la organizacion, si es
que ésta cuenta con dicho sistema. En caso de no contar con un sistema de evaluacién del
desempefio basado en competencias, es pertinente generar el catdlogo de competencias
que se considere necesario evaluar para cada uno de los puestos de la organizacién.

Para el caso particular de la empresa Poliductos Flexibles, S.A. de C.V., se encontré que la
organizacién no contaba con un sistema de evaluacién del desempefio por competencias,
razén por la cual fue necesario definir las competencias que permitieran evaluar el
desempenio del puesto de: Operador del drea de PAD

Para definir las competencias, se consideré la definicion de funciones del perfil de puesto
de Operador del érea de PAD de la informacién de la organizacién y el diccionario de
Martha Alles (2008), el cual contiene 160 competencias y la descripcién y grado de 4,538
comportamientos distribuidos por nivel de competencia. A continuacién se describen los
conceptos de cada competencia seleccionada para la realizacién de este trabajo (Alles,
2008) y (Poliductos Flexibles, S.A. de C.V., 2012):

Genéricas:

* Trabajo en Equipo.- Es la capacidad de participar activamente en la prosecucién de
una meta comun subordinando los intereses personales a los objetivos del equipo.

* Honestidad.- Hace referencia al hecho de no valerse o apropiarse tanto de logros
como de cosas ajenas a uno mismo, respeta la distribucién de los bienes materiales,
actuando siempre bajo los margenes de los principios éticos. Implica no mentir, no
inculpar a los demas, no robar y no enganar.
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* Comunicacion.- Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos
e ideas en forma efectiva, exponer aspectos positivos. La habilidad de saber cuando
y a quién preguntar para llevar adelante un propésito. Es la capacidad de escuchar
al otro y comprenderlo. Comprender la dindmica de grupos y el disefio efectivo de
reuniones. Incluye la capacidad de comunicar por escrito con concisién y claridad.

* Compromiso Social.- Es una fuerte conviccién de servicio que incita a realizar
diferentes acciones para generar capacidades y habilidades que den como resultados
cambios sociales que contribuyan a mejorar la vida de las personas.

* Responsabilidad.- Esta competencia estd asociada al compromiso con que las
personas realizan las tareas encomendadas. Su preocupacién por el cumplimiento de
lo asignado esté por encima de sus propios intereses, la tarea asignada esta primero.

Especificas:

* Adaptabilidad — Flexibilidad.- Hace referencia a la capacidad de modificar la
conducta personal para alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades,
nuevos datos o cambios en el medio. Se asocia a la versatilidad del comportamiento
para adaptarse s distintos contextos, situaciones, medios y personas en forma
rapida y adecuada. La flexibilidad esta mas asociada a la versatilidad cognitiva, a la
capacidad para cambiar convicciones y formas de interpretar la realidad. También
estd vinculada estrechamente a la capacidad para la revisién critica.

e Calidad del trabajo.- Implica tener amplios conocimientos de los temas del area
que esté bajo su responsabilidad. Poseer la capacidad de comprender la esencia
de los aspectos complejos. Demostrar capacidad para trabajar con las funciones de
su mismo nivel y de niveles diferentes. Tener buena capacidad de discernimiento
(juicio). Compartir con los demas el conocimiento profesional y expertise. Basarse en
los hechos y en la razén (equilibrio). Demostrar constantemente interés en aprender.

* Profundidad en el conocimiento de los productos.- Es la capacidad de conocer a
fondo el/los producto/s y evaluar la factibilidad y viabilidad de su adaptacién a los
requerimientos, gustos y necesidades del cliente.

* Pensamiento analitico.- Es la capacidad de entender y resolver un problema
a partir de desagregar sistematicamente sus partes; realizando comparaciones,
estableciendo prioridades, identificando secuencias temporales y relaciones causales
entre los componentes.

* Conciencia organizacional.- Es la capacidad para comprender e interpretar las
relaciones de poder en la empresa donde se trabaja o en otras organizaciones,
clientes, proveedores, etc. Ello implica una capacidad de identificar tanto a las
personas que toman las decisiones como a aquellas que pueden influir sobre las
anteriores; asimismo, significa ser capaz de prever la forma en que los nuevos
acontecimientos o situaciones afectaran a las personas y grupos de la organizacién.

279



* Trabajo bajo presién.- Es la capacidad de realizar el trabajo bajo condiciones
adversas de tiempo o de sobrecarga de tareas, y que demanda mantener la eficiencia
y no cometer mas errores de lo habitual.

* Toma de Decisiones.- Es una competencia orientada al analisis de un problema
en el cual hay que elegir entre diversas alternativas con el fin de maximizar el valor
esperado como resultado de la accién. Consigue mantener controlados los efectos
emocionales que el riesgo conlleva.

* Desarrollo de Personal.- Ayudar a que las personas crezcan intelectual y moralmente.
Implica un esfuerzo constante para mejorar la formacion y el desarrollo de los demas
a partir de un apropiado anélisis previo de sus necesidades y de la organizacion.
No es simplemente enviar a las personas a que hagan cursos sino un esfuerzo por
desarrollar a los demas.

* Conocimientos de parametros de operacion.- Es la capacidad de conocer las tablas
de referencia, el check list y los pardametros de operacién.

* Acabados de producto terminado.- Es la habilidad de ajustar extensiones, nimeros
de capas de producto y cantidad de vueltas.

* Ajustes de proceso.- Es la habilidad de realizar los justes de las revoluciones por
minuto del extrusor y la velocidad.

® Radio de Curvatura.- Eslahabilidad de realizar los ajustes de cabezal, lasrevoluciones
por minuto de la capa interna y externa y los espesores de ambas capas.

* Conocimiento de Procedimientos e Instructivos.- Es la capacidad de conocer e
interpretar los procedimientos e instructivos del area de PAD.

Disefio de un instrumento para medir las competencias seleccionadas.- Para (Alles, 2008),
un comportamiento observable es el comportamiento de una persona frente a un hecho
determinado. Se parte de la premisa de que mas alléd del conocimiento que una persona
posea, ésta puede actuar o no en relaciéon a ese conocimiento. Por lo tanto, al evaluar
competencias se observan los comportamientos de las personas frente a hechos reales.

Como resultado de la teoria, se construye un instrumento con 41 preguntas que evalta 14
competencias (Anexo), dicho instrumento contiene la descripciéon de comportamientos,
mismos que son evaluados por medio de una escala de tipo Likert, estructurada de
acuerdo a las siguientes categorias: No sé, Nunca, Rara vez, Casi siempre y Siempre, dicho
instrumento se encuentra en proceso de validacion.

Determinacién de la Poblaciéon.- La poblacién estuvo integrada por todos los colaboradores
del drea de PAD del departamento de produccién de Poliductos Flexibles SA de CV, en
el periodo Enero - Julio 2016 que alli prestaron sus servicios, de los cuales el 100% son
hombres, 3 operadores con edades de 55, 44 y 36 anos de edad, con una experiencia de
17, 16 y 18 anos respectivamente, y 3 empacadores con edades de 33, 31 y 29 anos de
edad, con una experiencia de 7, 1y 8 afios respectivamente.
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Resultados

Toda vez que la investigacién aln se encuentra en proceso, no es posible presentar los
resultados preliminares. Sin embargo se cuenta ya con un instrumento validado y probado
que estd en proceso de aplicacién, a través de la evaluacién de 360 grados sefialada en
los apartados anteriores.

Conclusiones

En este trabajo de investigacion, se destaca la importancia de la gestién que tiene lugar
a través de las competencias del personal que trabaja en el proceso productivo de una
empresa industrial de la Ciudad de Xalapa, Veracruz, México, identificando aquellas cuya
presencia, pueden ofrecer una mayor oportunidad para mejorar el proceso productivo y
disminuir el indice de producto no conforme de la empresa.

El trabajo aporta una metodologia para para implementar la gestién por competencias en
los puestos de la empresa Poliductos Flexibles S.A de C.V y el impacto que los resultados
pueden tener deben reflejarse en la posibilidad de ofrecer una capacitacién ad hoc a
las necesidades del puesto de Operador y Empacador y una seleccién y contratacién de
recursos humanos para este puesto, que cuenten con las competencias que se identificaron
en este estudio con mayor significancia para el mejoramiento de la calidad del producto
de dicha empresa.
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