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Resumen

Cada vez es mas importante en la gran empresa el cargo de
coordinador de Salud Ocupacional, Seguridad Industrial, Calidad,
Medio Ambiente y Responsabilidad Social, cominmente denominado
Coordinador HSQE (por sus siglas en inglés: Health Safety Quality Palabras clave
Environment). En correspondencia con esta realidad, el presente
articulo pretende comunicar la propuesta de disefio de perfil para
dicho cargo, basado en competencias. Como complemento, se
exponen, también, las recomendaciones para la elaboracién de

Perfil cargo
Competencias
Plan de carrera

una estructura de plan de carrera que permita llevar a la persona Coordinador salud ocupacional
seleccionada a cumplir exactamente con los requerimientos de la Calidad

empresa en el cargo para el cual se designa y a adquirir todas las Seguridad industrial
competencias exigidas en el perfil correspondiente. Medio ambiente
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Competency based job profile design for the
occupational health, industrial safety, quality and
environment (HSQE), and social accountability

coordinator in large companies

Abstract

This paper presents a proposal for a competency based job profile design
for the occupational health, industrial safety, quality and environment
(HSQE), and social accountability coordinator in large companies
along with a career plan structure for this person in order to fulfill the

requirements and acquire the necessary competences for the job profile.
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Introducciéon

os elementos conceptuales aporta-
dos por la Especializacion de
Sistemas Integrados de Gestion, en
la Universidad Pontificia Bolivariana,
seccional Bucaramanga, permitieron elaborar este
articulo con el cual se presenta una propuesta cuya
finalidad es su aplicacion util en la gran empresa.

La competitividad industrial, comercial y de los
negocios tiene un marco de referencia global en
este nuevo milenio. Como contrapartida, las partes
interesadas solicitan requisitos, requerimientos,
el cumplimiento de normas empresariales y leyes
gubernamentales, algunas de ellas con referencia
a la calidad, la seguridad, la salud ocupacional,
el medio ambiente y la responsabilidad social. La
gestion integral de estos sistemas y su articulacion
con el plan estratégico de la empresa permitiran
de manera positiva el logro de sus objetivos y un
adecuado posicionamiento en los mercados en
los cuales compite. En este sentido, es importante
que la organizacién contribuya continuamente en
el desarrollo y mejoramiento de las competencias
de sus colaboradores, de tal manera que ellos
puedan gestionar con acierto los distintos sistemas
empresariales. Uno de los factores importantes
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para el éxito de una compafia es la calidad de
su equipo humano y, por consiguiente, la gestion
correcta de este recurso constituye uno de los
elementos claves para la adquisicién de algunas
ventajas competitivas en el sector donde opera la
firma.

Cada vez es mas importante en la gran empresa
el cargo de coordinador de Salud Ocupacional,
Seguridad Industrial, Calidad, Medio Ambiente y
Responsabilidad Social, comunmente denominado
Coordinador HSQE (por sus siglas en inglés: Health
Safety Quality Environment). Si se tiene en cuenta
que su mayor responsabilidad es la gestion de lo
concerniente a los requerimientos exigidos por las
partes interesadas en esos aspectos, puede ser de
beneficio contar con el disefio de un perfil para este
cargo; disefio que debe incluir todas y cada una
de las competencias requeridas que permitan al
colaborador gestionar eficientemente lo demandado
en lo concerniente a estos sistemas especificos.

En el disefio tradicional de perfiles de cargos se
hace un énfasis muy detallado en las funciones a
desempefiar pero muy poco en las competencias
requeridas para la realizacién efectiva de dichas
funciones.
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En el disefio de perfiles de cargos por
competencias, las empresas desean ase-
gurar, desde antes de la contratacion,

que los candidatos a desempefar

dichas responsabilidades pre-

senten evidencias de su

competitividad en la

gestion efectiva de

las funciones asignadas

al cargo.

En
te propuesta se hace como un

posible aporte, cuyo beneficio debe ser
analizado por la empresa que, teniendo la
necesidad de la seleccionar y contratar una

tal contexto, la presen-

persona para asignarle la responsabilidad de

gestionar y responder efectivamente por todos
los requerimientos de calidad, seguridad, salud
ocupacional, medio ambientales y responsabilidad
social de las partes interesadas en los negocios
de su sector, la evalle positivamente como (util.

1. Marco de referencia

1.1 La empresa

De la empresa se puede manifestar que vive en un
mundo estrictamente comercial en donde, guste
0 no, casi el 100% de las actividades involucran
dinero o intercambios comerciales. Los negocios
estan en todas partes y sus crecimientos son
mayores cada dia. La definicion de empresa
asegura que esta es una organizacion econémica o
grupo social donde, a través de la administracién de
sus recursos, del capital y del trabajo, se producen
bienes y servicios tendientes a la satisfaccion de las
necesidades de una comunidad. Se entiende que
son organizaciones jerarquizadas, con relaciones
juridicas establecidas y cuya dimension depende
siempre de factores como el capital y las economias
de escala.

En ese sentido, para la elaboracion y disefio

de esta propuesta se tomé como base

la Gran Empresa. Se tuvo en cuenta,

como referencia, la clasificacion

de las empresas de acuerdo

con el parametro de su

magnitud, una de las

formas mas utilizadas

para clasificar las uni-

dades productivas, como

micro, pequefa, mediano

o grande. No obstante, existen

multiples criterios para determi-

nar a qué tipo de empresa puede

pertenecer una organizacion, algunos de
los cuales son los siguientes:

e Financiero. El tamafo se determina por el
monto de sus activos totales.

Personal ocupado. Este criterio establece que
una empresa pequeiia es aquella en la cual
laboran menos de 250 empleados, una mediana
aquella que tiene entre 250 y 500, y una grande
aquella que tiene mas de 500 empleados.

Ventas. El tamafio de la empresa se establece
en relacion con el mercado que la empresa
abastece y con el monto de sus ventas: una
empresa es pequefia cuando sus ventas son
locales, mediana cuando son nacionales y
grande cuando son internacionales.

Produccioén. Este parametro se refiere al grado
de maquinizacion que existe en el proceso de
produccién. Asi, en una empresa pequefia,
el trabajo del hombre es decisivo, es decir, la
produccién es artesanal aunque puede estar
mecanizada, pero obsoleta, por tanto, requiere
de mucha mano de obra. Una empresa mediana
puede estar mecanizada como en el caso ante-
rior, pero cuenta con mas maquinaria y menos
mano de obra. Por ultimo, la gran empresa
es aquella que esta altamente mecanizada y
sistematizada.
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1.2 Parametrizacion de la gran empresa

El disefio que se propone para el perfil del cargo de
coordinador HSQE se estructurd con las siguientes
caracteristicas, las cuales definen lo que es la gran
empresa para fines de enfoque de este trabajo:

» Activos totales superiores a US $20 millones.
» Personal ocupado superior a 500 empleados.
» Ventas anuales superiores a US $5 millones.

* Produccién altamente mecanizada, sistemati-
zada y buena utilizacién de tecnologia de punta.

De acuerdo con la experiencia profesional del
autor, algunas organizaciones cumplen con estos
parametros: Ecopetrol, Bavaria, Goodyear, Sofasa,
Alpina, Noel, Compafila Colombiana Automotriz,
General Motors, Mac S.A., entre otras.

2. Marco Tedrico
2.1 Sistema Integrado de Gestion

Alternativa de gestién en la cual se integran bajo
un solo sistema las politicas y objetivos de varios
campos correspondientes a la responsabilidad
de la gerencia. Toda operacion de tipo industrial
estd propensa a sufrir una serie de fallas, las
cuales pueden tener efectos negativos en la
calidad del producto, en la seguridad y la salud
de los trabajadores, y en el ambiente. Aunque es
posible que actividades que aumentan la calidad
repercutan negativamente en el ambiente y la salud
de los trabajadores o viceversa. En consecuencia,
las sociedades economicas deben buscar opciones
que garanticen la seguridad y la proteccién del
ambiente aumentando a su vez la productividad y
la calidad. Normalmente, las organizaciones con
sistemas de gestion de la calidad o ambientales
implantados son mas receptivas a los sistemas de
gestion de la seguridad y salud ocupacional.
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La preparacién de un sistema integrado de gestion
de la calidad, gestibn ambiental y gestién de la
seguridad y salud laboral exige adoptar una tactica
determinada, ya que, a pesar de que las normas
correspondientes a cada uno de los aspectos
ofrecen ciertas similitudes, no sefialan una comun
metodologia para el desarrollo de un sistema
integrado, salvo el modelo PDCA de mejora continua
(figura F.1). Al momento de implementar un Sistema
Integrado de Gestion deben tenerse en cuenta tres
aspectos fundamentales: los organizativos, los
dinamicos y los estéticos.

Figura F.1. Manejo integrado operacional en
Calidad, Medio Ambiente, Seguridad Industrial y
Salud Ocupacional

Fuente: DSA Seminario de evaluadores “CASSO”

Bogota, octubre 4 de 1999.

Los aspectos organizativos son los referidos a la
descripcion de la empresa y a la preparacion del
sistema. Definen los procesos que han de llevarse a
cabo para que la organizacién cumpla sus fines, los
objetivos que debe alcanzar y la forma como esta
estructurado el personal y los cuadros directivos, asi
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como las condiciones de competencia y formacion
de dicho personal y las relaciones de comunicacion
interna.

Los aspectos dinamicos contemplan la preparacion
y ejecucién de los procesos y son caracteristicos de
la gestion de calidad, ya que definen las actividades
del personal, tanto en la realizacion de los trabajos
como en el control de los resultados.

Los aspectos estaticos son caracteristicos de
la gestion ambiental y de la seguridad y salud
ocupacional. Describen fundamentalmente la situa-
cion en que deben encontrarse las instalaciones a
fin de que no sean agresivas para el personal ni
para el entorno circundante y las protecciones que
han de ser utilizadas para eliminar o disminuir dicha
agresividad.

2.2 Las normas

El sistema de gestién de calidad opera con base en
las normas ISO-9001, como lo muestra la figura F.2.
Entradas: requisitos del cliente; Salidas: producto

conforme y satisfaccion del cliente.

Figura F.2. Proposito de ISO-9001

Fuente: Compafia SGS.

El sistema de gestion ambiental debe funcionar con
base en las normas 1ISO-14001, como se observa
en la figura F.3. Entradas: aspectos ambientales
significativos; Salidas: mejoras en el desempefo
ambiental.

Figura F.3. Propésito de 1ISO-14001

Fuente: Compania SGS.

El sistema de gestion de seguridad y salud
ocupacional se entiende con base en las normas
OSHAS 18001, como se puede apreciar en la
figura F.4. Entradas: riesgos; Salidas: Mejora en el
desempefio en seguridad y salud ocupacional.

Figura F.4. Propésito de OSHAS 18001

Fuente: Compafia SGS.

2.3 Integracion de los tres sistemas de gestion

Figura F.5. Propésito de un sistema integrado de
gestion

Fuente: Compania SGS.

La figura F.5 permite una vision de como opera
la gestion integral de los sistemas de gestion
de calidad, con base en las normas 1SO-9001,
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gestion ambiental, a partir de las normas 1SO-
14001, y gestion de seguridad y salud ocupacional,
fundamentada en las normas OSHAS 18001.
Entradas: requerimientos del cliente, riesgos y
aspectos ambientales significativos; Salidas:
Mejora en satisfaccion del cliente, en desempefio
ambiental y en desempefio en seguridad y salud
ocupacional.

2.4 Partes interesadas en la gran empresa y
sus negocios

* Clientes

* Accionistas

* Empleados

* Proveedores

» Gobierno local e internacional

* Comunidad local e internacional

» Otras empresas aliadas

2.5 Norma SA-8000 de Responsabilidad Social

La responsabilidad social implica que las orga-
nizaciones demuestren un compromiso ante el
impacto que sus decisiones o actividades ocasionan
en la sociedad, el medio ambiente y los grupos de
interés, integrando en ese quehacer valores éticos,
laborales y de respeto a los derechos humanos.

En el caso especifico del disefio de perfil del cargo,
basado en competencias, para el coordinador
de HSEQ y Responsabilidad Social, o que se
pretende es analizar cada numeral de la norma
de Responsabilidad Social SA-8000 frente a
las competencias que debe poseer la persona
designada para este cargo, de tal manera que
pueda gestionar efectivamente y dar cumplimiento
a sendos requisitos exigidos en los numerales de la
norma citada.

2.6 Competencias

El aleman Gerhard Bunk (1995, Vol.51/52) introduce
el término “competencia”’ a principios de los afios
setenta del siglo anterior, en el marco del mundo
educativo y el mundo laboral, asignandole a cada
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uno de estos un papel importante en el desarrollo
de las competencias:

El concepto de «competencia» aparece en la
actualidad en los ambitos mas diversos, entre
ellos en el de la formacién y perfeccionamiento
profesionales. Sin embargo, no se utiliza de
manera uniforme ni se aplica siempre con
acierto. En aleman el concepto de competencia
(Kompetenz) procede del ambito de la organi-
zacion y se refiere a la regularizacion de las
atribuciones de los érganos de la administracion
y de las empresas, asi como a la facultad de
decisiéon conferida a sus respectivos titulares. En
este sentido, la facultad de decision conferida y
la capacidad de decision personal no siempre
coinciden. En la vida profesional, la situaciéon es
diferente. El cliente recurre al profesional que
considera competente, es decir, capacitado para
resolver un problema.

Desde la aparicién, a principios del siglo xx, de los
oficios industriales reconocidos en Alemania, por
competencia profesional se entiende la formacion
que se ocupa sobre todo de la transmision de
“capacidades profesionales”. Estas abarcan el
conjunto de conocimientos, destrezas y aptitudes
cuya finalidad es la realizacion de actividades
definidas y vinculadas a una determinada profesion.

El enfoque de Guy le Boterf (1991) sefiala que la
cualificacion esta constituida por un potencial de
conocimientos, de capacidades y de competencias.
Lo que significa que el concepto de cualificacion
envuelve o tiene, entre sus componentes, la nocién
de competencia. Desde este punto de vista, el autor
sefiala que la cualificacion:

Permite comprender y dominar una situaciéon
profesional especifica, situarla en un entorno y en
un conjunto de procesos de produccion. Incluye,
por tanto, la capacidad de participar en la evolucién
de una situacion de trabajo. Es transferible a otras
situaciones de trabajo en el seno de la propia
empresa o en otras diferentes. Estan integradas
por unos elementos, por un conjunto de saberes
y aptitudes que conforman las competencias
técnicas y sociales de la cualificacién profesional.
(Le Boterf, 1991)
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Leonard Mertens (1996) plantea, por su parte, lo que
ha devenido en el modelo britanico de formacién
basado en competencias, punto de vista adoptado
por el Consejo Nacional de Cualificaciones (NCVQ),
el cual define “competencia” (1994) de la siguiente
manera:

Capacidad de realizar las actividades corres-
pondientes a una profesion conforme a los niveles
esperados en el empleo. El concepto incluye
también la capacidad de transferir las destrezas
y conocimientos a nuevas situaciones dentro del
area profesional y, mas alla de esta, a profesiones
afines. Esta flexibilidad suele implicar un nivel de
destrezas y conocimientos mayor a lo habitual,
incluso entre trabajadores con experiencia.

Segun el informe “Tuning”, “Las competencias
representan una combinacién de atributos (con
respecto al conocimiento y sus aplicaciones,
aptitudes, destrezas y responsabilidades) que
describen el nivel o grado de suficiencia con que una
persona es capaz de desempefarlos” (Gonzalez &
Wagenaar, 2003).

En este contexto, el poseer una competencia o
conjunto de competencias significaque una persona,
al manifestar una cierta capacidad o destreza o al
desempefiar una tarea, puede demostrar que la
realiza de forma tal que permite evaluar el grado de
realizacion de la misma. Las competencias pueden
ser verificadas y valoradas, esto quiere decir que
una persona corriente ni posee ni carece de una
competencia en términos absolutos, pero la domina
en cierto grado, de modo que las competencias
pueden situarse en un continuo.

Ernest Young (1998, citado por Villa 2004) plantea
que el concepto de Recurso Humano debe cambiar
dado el proceso de la globalizacion. Segun
Mora (2006), la tecnologia, la globalizacion y el
intercambio dinamico del conocimiento impulsan
el aprendizaje social, en el cual las competencias
cobran un rol fundamental.

Pinto (1999) por su parte, entiende por competencia
la capacidad para actuar con eficiencia, eficacia

y satisfaccién sobre algun aspecto de la realidad
personal, social, natural o simbdlica. Cada compe-
tencia viene a ser un aprendizaje complejo que
integra habilidades, aptitudes y conocimientos
basicos. Las competencias se desarrollan a través
de experiencias de aprendizaje en cuyo campo de
conocimiento se integran tres tipos de saberes:
conceptual (saber), procedimental (saber hacer) y
actitudinal (ser).

Entre tanto, Vasquez (1999), afirma que la com-
petencia es un constructo, es un modelo hipotético
al que no tenemos acceso directo, sino a través de
sus componentes:

» Conocimientos

*  Solucién de problemas

* Manejo de técnicas (Aptitudes)
* Actitudes (Valores)

*  Cualquier otro que se pueda introducir

Segun Pérez Arango (2002) , la competencia es la
capacidad del hombre de ejecutar un trabajo con
certezay alto indicador de eficiencia, conjugando la
intersecciéon de sus conocimientos, la comprension
de su labor, entorno, organizacioén y las condiciones
de personalidad e inclinaciones personales.

En este mismo sentido, Levy-Levoyer (2000),
sugiere que las competencias afectan la puesta
en practica integrada de aptitudes, rasgos de
personalidad y conocimientos adquiridos para
cumplir bien una misién compleja en el marco de
la empresa y dentro del espiritu de sus estrategias
y de su cultura. Desde este punto de vista, las
competencias constituyen una categoria especifica
de caracteristicas individuales que tienen
también lazos estrechos con los valores y con los
conocimientos adquiridos.

Tinoco (1996), a su vez, cita varias definiciones
importantes de competencia. La primera de ellas
concibe la competencia como:
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La estrategia educativa que evidencia el apren-
dizaje de conocimientos, las capacidades,
actitudes y comportamientos requeridos para
desempefiar un papel especifico, ejercer una
profesién o llevar a cabo una tarea determinada.
También concebida como una compleja estructura
de atributos y tareas, que permite que ocurran
varias acciones intencionadas simultaneamente.
Se basan en el contexto (cultura y lugar) en el cual
se lleva a cabo la accion e incorporan la ética y los
valores». (Unesco, 1996)

Igualmente cita a Ducci (1996), para quien la
“‘competencia” es la construccion de aprendizajes
significativos y utiles para el desempeiio productivo
en una situacién real de trabajo; se obtiene a
través de la instruccion y también, en gran medida,
mediante el aprendizaje por experiencia en
situaciones concretas.

Benavides (2002), por su parte, define las
competencias como comportamientos manifiestos
en el desempefo laboral que le permiten a una
persona actuar eficazmente. Su aparicién y su
permanencia estan soportadas por el conocimiento,
el deseo y la habilidad de lograr sus objetivos,
razones por las cuales vale la pena considerar que
las personas producen desempefios cualificados si
saben cémo y si pueden estimar las consecuencias
de los resultados de sus acciones. Con esta
informacién, se observa que la autora integra
aspectos cognitivos y afectivos al comportamiento
laboral.

Las “competencias”, a juicio de Pefalosa (2003),
son capacidades como las demas, pero con ciertas
caracteristicas que las tipifican: capacidades
sicoconductuales, por medio de las cuales la
conducta o las conductas no son aleatorias. En las
competencias, la parte conductual es imperativa
o forzosa. Por lo tanto, es imposible que se
omita. Las conductas son fundamentales, pero
resulta esencial que posean un trasfondo siquico
inseparable, es decir, un minimo de conocimientos
y de decisiones, destrezas y percepciones, entre
otros aspectos que se encarnan en acciones. Dicho
trasfondo guia las conductas o acciones que son
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hechos facticos guiados por un conjunto de hechos
internos. Las competencias son capacidades que
posee una persona y a partir de las cuales puede
responder adecuadamente a una situacidon que
debe ser resuelta. Las conductas derivadas de las
competencias deben ser proporcionadas y justas a
la tarea o a la resolucién del problema, por lo tanto,
tienen que ser idéneas.

Autores como Busot (1995) diferencian entre
habilidades funcionales (competencias que el
trabajador demuestra en su ejercicio laboral al
relacionarse con datos, personas y objetos),
capacidades adaptativas (competencias que
capacitan al trabajador para el manejo de las
exigencias de conformidad o cambio en relacion
con las condiciones fisicas, ambientales e
interpersonales del trabajo, las cuales abarcan un
conjunto de conductas y rasgos enraizados en el
temperamento y la personalidad del sujeto) y las
de contenido (competencias muy especificas, no
transferibles y propias de las tareas laborales).

Para Irigoin y Vargas (2002), las competencias
laborales son de dos clases: genéricas Yy
basicas. Las primeras no son generalizables
para toda experiencia organizacional, dado
que su identificacion se encuentra intimamente
relacionada con las politicas organizacionales y
estas forman parte de su singularidad e identidad.
Las competencias basicas, por su lado, son
absoluta y totalmente generalizables para cualquier
organizacion, area o nivel de gestién; por ejemplo,
la capacidad lectora, de escritura, de desarrollo del
pensamiento y de solucién de problemas, toma de
decisiones, autoestima, sociabilidad, etc.

Otro autor, esta vez Montenegro (2003), asume
un concepto de competencia mucho mas amplio,
orientado hacia el saber hacer y saber actuar, lo
que implica entender lo que se hace, comprender
como se actua, asumir de manera responsable las
implicaciones y consecuencias de las acciones
realizadas y transformar los contextos a favor del
bienestar humano.
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2.7 Perfil del cargo por competencias

Por perfil de cargo por competencias se entiende la
declaracion empresarial acerca de los rasgos que
deben caracterizar a sus empleados, expresados en
términos de competencias en diferentes dominios
de la accion profesional y las cuales pueden serle

Figura F.6: Estructura del perfi

demandadas legitimamente por la sociedad en
cuanto miembro acreditado de tal o cual profesién
u oficio.

En la figura F.6 se pueden apreciar los componen-
tes de la estructura de un perfil de cargos y las

relaciones entre estos.

il de cargo por competencias

Fuente: Proyecto Mecesup-TAL 0101, Universidad de Talca, Peru.
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La descripcién del perfil del cargo por competencias
cobrarelevancia empresarial en cuanto tiene que ver
con el reclutamiento de personal y el conocimiento
sobre el grado de ajuste con lo que predomina como
demanda laboral. Un perfil de cargo bien disefiado
proporciona informacién valiosa al mercado laboral,
particularmente cuando se trata de empresas
empleadoras que se encuentran en proceso de
contratacion efectiva de personal para ocupar un
cargo determinado.

La estructura de un perfil de cargos por compe-
tencias esta compuesta, de una parte, por
dominios de competencias, es decir, esta definida
por los desempefios tipicos y propios de una
persona, los cuales se le pueden legitimamente
demandar por las empresas; de otra parte, por
areas de competencias o enfoque para clasificar
un conjunto de competencias, ya sean cognitivas,
procedimentales o actitudinales, o referidas a un
determinado nivel de especificidad.

Otro elemento adicional muy importante de la
estructura de un perfil de cargos es el de las
capacidades o subcompetencias.

Si se prioriza el ambito de aplicacion de las
competencias, es posible clasificarlas en:

e Cognitivas, aquellas que se fundamentan
primordialmente en conocimientos disciplinarios
0 generales relativos a las ciencias basicas,
las humanidades o las artes. El énfasis de
estas competencias esta dado por el saber
comprender, analizar y tratar la informacion
relevante, relacionar o sintetizar un determinado
conocimiento, fenbmeno o sistema.

* Procedimentales, aquellas que permiten saber
cdmo proceder en situaciones determinadas; es
decir, permiten elaborar determinados productos
tales como proyectos, operar determinados
sistemas tecnolégicos, preparar un balance,
establecer la estrategia de defensa juridica de
un cliente, etc.
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* Interpersonales, que permiten cooperar
con otros en funcién de un objetivo comun;
capacidades para saber comportarse en distintas
situaciones y ser capaz de captar e interpretar
sefales de los interlocutores.

También es posible clasificar las competencias en
funcién de su foco material:

* Fundamentales, genéricas o transversales,
tales como la comunicacion, creatividad, sintesis
u otras presentes en la mayoria de las personas
y con ribetes especiales en las areas de la
ingenieria, ciencias de la salud, ciencias sociales
o las bellas artes. Pueden ser de tipo sistémico,
instrumental o interpersonal.

* Disciplinarias o generales, fundadas en las
ciencias basicas, las humanidades o las artes,
que ponen el énfasis en conjuntos estructurados
de conocimientos especificamente formateados
por cada disciplina o campo de conocimientos.
Pueden ser de tipo cognoscitivo, metodolégico
o tecnoldgico.

* Especificas o profesionales, tipicas de cada
una de las profesiones. Pueden tener relacion,
en una proporcion importante, con aquellas de
otras profesiones pertenecientes a la misma
familia de ocupaciones.

En lo relativo a capacidades, las competencias
pueden ser descompuestas en subcompetencias
0 capacidades relacionadas cuya ejecucion en
conjunto constituye la misma competencia. Las
capacidades, en cuanto tales, tienen sentido
porque forman parte de una competencia. Esta
no se forma por adicién de capacidades, sino que
es una realidad holistica, mas compleja, superior
a sus componentes y dadora de sentido a estos.
Precisamente, la profesionalidad del sujeto le
permite combinar con mayor o mejor maestria las
capacidades aprendidas en la actuacién profesional
0 ejecucién de la competencia.

Las capacidades generalmente se organizan
en formato de estructuras heuristicas mas que
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algoritmicas: no constituyen una serie de pasos
fijos cuya correcta ejecucion necesariamente
llevara a un resultado previsto y predeterminado.
En cuanto estructuras heuristicas son orientaciones
generales respecto de una secuencia que hay que
ejecutar aunque sin determinar con precision la
forma de proceder. La indeterminacion asociada
al formato heuristico proviene en parte de su nivel
de generalidad o abstraccién y, por la otra, de la
variabilidad propia de los objetivos sobre los que se
realiza y de los sujetos que la ejecutan.

Las capacidades, a su vez, son multidimensionales,
pues involucran en su ejecucién, en diversos grados,
aspectos cognitivos, procedimentales, actitudinales
y sociosistémicos. Una capacidad se describe
en términos de verbos y sustantivos pudiendo
incorporarse adverbios para cualificar la actuacion
del verbo que indica accién. A manera de ejemplo,
“Conocer la estructura y propiedades de la materia
profundamente”. Verbo: conocer; sustantivo: la
estructura y propiedades de la materia, y adverbio:

profundamente.

2.8 Modelos de estructuracion de perfiles de
cargos por competencias

Modelo de Gerhard Bunk

Bunk (1995 Vol.51/52) establece una relacion entre
la pedagogia y el trabajo como la fuente desde la
cual se resume el significado de las competencias.
A partir de alli establece una disciplina denominada
pedagogia del trabajo. Segun este autor, la peda-
gogia del trabajo seria, en consecuencia, una
modalidad de aprender a trabajar, la cual toma en
consideracién todos los aspectos del ser humano.
Como objetivos de la pedagogia del trabajo cita los
siguientes:

El primer objetivo (figura F.7) es el desarrollo de la
personalidad. Un ser con personalidad es aquel
que evidencia en su actuar caracter, autonomia y
gran responsabilidad, es decir es un ser con ética.

Figura F.7. Primer objetivo. Desarrollo de la
personalidad

Fuente: Bunk (1995, Vol.51/52).

El segundo objetivo (figura F.8) es el cambio de
comportamiento. Bunk afirma que el aprendizaje
se manifiesta en el cambio de comportamiento,
expresado en el intelecto, el movimiento y la
responsabilidad.

Figura F.8: Segundo objetivo. Cambio de
comportamiento

Fuente: Bunk (1995, Vol.51/52).

El tercer objetivo (figura F.9) es la cualificacion.
Bunk enfatiza que este objetivo es basico para la
formacion del empleado. Entiende por cualificacion
como el desarrollo de la eficiencia humana, de la
cual desprende cuatro caracteristicas basicas:
cualificacion, flexibilidad, humanidady participacion.
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Figura F.9: Tercer objetivo. Cualificacion

Fuente: Bunk (1995, Vol.51/52).

Con base en lo anterior, Bunk (1995, Vol.51/52) define las competencias de la siguiente manera: posee
competencia técnica quien domina como experto las tareas y contenidos de su ambito de trabajo, y tiene los
conocimientos y destrezas necesarios para ello. Adquiere competencia metodoldgica quien sabe reaccionar
con la aplicacién del procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y a las irregularidades que se
presenten y quien encuentre de forma independiente vias de solucion y transfiera adecuadamente las
experiencias adquiridas a otros problemas de trabajo. Consigue competencia social quien sabe colaborar
con otras personas de forma comunicativa y constructiva, y muestra un comportamiento orientado al
grupo, asi como un entendimiento interpersonal. Posee competencia participativa quien sabe contribuir en
la organizacion de su puesto de trabajo, es capaz de decidir y esta dispuesto a asumir responsabilidades
(cuadro C.1).

Cuadro C.1. Contenidos de las competencias que conforman la competencia de accién

Contenidos de las competencias que conforman la competencia de accion

Competencia Competencia

Competencia técnica Competencia social

metodolégica participativa
Conocimientos, A Formas de Formas de
. Procedimientos . A
Destrezas, aptitudes Comportamiento organizacion
e Trasciende los limites de | e Procedimiento variable. ¢ Individuales: Capacidad de:
la profesién pero se rela- - Disposicion al trabajo. e Coordinacion
ciona con la profesion. e Solucién adaptada a la - Capacidad de adapta- ¢ Organizacion
situacion. Resolucion de cion. e Relacion
e Amplia la profesién problemas. - Capacidad de inter- e Conviccion
vencion. e Decision
e Pensamiento, trabajo, ¢ Responsabilidad
planificacion, realizacion | e Interpersonales: e Direccion
y control autbnomos. - Disposicion ala coope-
racion.
e Capacidad de adapta- - Honradez,
cion. - Rectitud,
- Altruismo,

- y espiritu de equipo.

Fuente: Bunk (1995, Vol. 51/52).
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Modelo de Mac Ber

Mc Ber (1996), profundiz6 los estudios de la
teoria motivacional y estableci6 una metodologia
efectiva donde identifica, ademas de Ilas
personas, otras competencias relacionadas con
el desempefio en el trabajo. Este modelo integra
tres elementos: exigencias en el trabajo (motivos),
el ambiente organizacional (situacion presentada)
y las competencias personales; esta combinacion
produce conductas o acciones especificas que
garantizan muy buenos resultados en términos de
productividad y de efectividad organizacional.

En términos de metodologia, el modelo de
competencias disefiado por Mc Ber (1996) [se
desarrolla en tres fases simples:

* Analisis profundo del trabajo, que se realiza
a partir de la revision de la estrategia de la
empresa, de la estructura que la conforma y de
su cultura organizacional.

» Desenvolvimiento del modelo de competencias.
Lo primero que se busca son los criterios
tomados del trabajo en si y la efectividad
realizada por los participantes en el desempefio
de su trabajo. Después, se toma una muestra
heterogénea de personal, excelente y de tipo
promedio en la realizacion de su labor. Luego,
se realiza un analisis sistematico de los criterios
y comportamientos, con base en la participacion
de expertos en la materia y de numerosas
observaciones detalladas de las labores;
finalmente, se hace la validacién (prueba) del
debido Modelo de Competencias.

* Conjunto de competencias y aplicaciones
del modelo. Para ello, se adopta un conjunto
de competencias excelentes para un cargo
especifico; luego se comienza el entrenamiento
y desarrollo del modelo, se evalua el desempefio
de los candidatos en las actividades y, por ultimo,
se hace la aplicacion del modelo como tal.

Los modelos de competencias tradicionales que
Recursos Humanos utilizaba en los procesos
de seleccién, entrenamiento y evaluaciéon de los
desempefios realizados estaban compuestos por
elementos caracteristicos como los conocimientos
técnicos y especializados, la experiencia y las
habilidades que eran mas o menos faciles de
identificar; pero estos no le parecian suficientes a
Mc Ber para garantizar un desempefo excelente.

Por tal motivo, este autor propone identificar y
utilizar otras competencias mas profundas para
garantizar la excelencia del modelo: los motivos, el
estilo y los rasgos de las personas. Pero, para un
modelo excelente no solo deben tomarse en cuenta
las competencias exigidas para un cargo especifico,
sino también las caracteristicas que determinan un
buen desempefio.

Ahora bien, en el proceso de identificacion y
definicibn de las competencias de un cargo es
importante establecer cierto tipo de definiciones
operacionales en lo que a términos de conductas
se refiere; esto es muy Util para la elaboracion de
perfiles de seleccion, carrera y desempefio.

Otra caracteristica que distingue el Modelo
de Competencias de Mc Ber es el vinculo tan
estrecho que existe entre la cultura organizacional
y la estructura de la empresa con la estrategia que
maneja la compafia para la solucién de alguna
actividad determinada en un cargo especifico,
relacion que se extiende a las competencias
efectivas potenciales para lograr el éxito.

Modelo Ericsson

La compafiia Ericsson presentdé un modelo de
competencias que desarroll6 Reus en 1997. Este
surge a partir de modelos anteriores presentados
por la misma compafiia. El modelo de Reus permite
describir las competencias de una manera sencillay
facil; con base en la situacion actual que se presenta
en una actividad es posible definir los requisitos
futuros para la misma. Este modelo puede aplicarse
en el ambito organizacional o individual y sirve como

HOYOS T., W. | Disefio de perfil del cargo basado en competencias




trampolin para establecer los planes de desarrollo
de las personas y de las organizaciones. Se puede
utilizar para evaluar competencias ya existentes
en los diferentes departamentos o actividades, asi
como para describir nuevos roles que se vayan a
ejecutar.

En este modelo las competencias se agrupan
segun su naturaleza:

» Competencias en los negocios: aquellas que
se encuentran orientadas a los conocimientos
financieros, contextos de mercados, politicas de
la empresa, situacion social y todo lo relacionado
con la comprensién de estos aspectos. Para
la compafila Ericsson, las competencias
que deben evaluarse obligatoriamente, en
cuanto a los negocios, son: la orientacion al
cliente (conocimientos tanto de los clientes
internos como externos de la empresa, de sus
necesidades y situaciones); los conocimientos
de Ericsson (saber todo lo posible en cuanto
al mercado, productos, procesos, calidad y
finanzas que maneja la empresa; es decir, todo
lo necesario para poder representar a la empresa
eficazmente) y tener dominio del idioma inglés
(que sea fluido tanto de forma escrita como
hablada).

» Competencias técnico-profesionales: competen-
cias especificas para desempefiar en una
determinada operacion, ocupacion o tarea. En
el caso de Ericsson, se estudian los siguientes
puntos: la administracion de proyectos, mer-
cadeo y ventas, conocimientos en cuanto a
sistemas, productos y telecomunicaciones,
desenvolvimiento en la soluciéon de problemas,
procesos de verificacion, entre otros tipos de
competencias.

* Competencias humanas: aquellas que se
necesitan para interactuar adecuadamente
con otras personas tanto dentro como fuera
de la empresa. En Ericsson se evaluan la
comunicacion (lograr transmitir mensajes y
compartir conocimientos, experiencias y habil-
idades), la negociacion (tener habilidad para
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influir y persuadir a los clientes, proveedores
y companferos), trabajo en equipo (interactuar
con colegas dentro de un equipo y en toda la
organizacion, para propiciar las soluciones mas
apropiadas), disposiciéon al cambio (capacidad
para adaptarse a nuevos desafios) y sensibilidad
cultural (comprender las diferentes culturas
existentes y lograr adaptarse a ellas, respetando
la variedad de las mismas y obteniendo beneficio
de ellas).

* Por ultimo, las capacidades individuales, refe-
ridas a las caracteristicas particulares de
las personas y que, normalmente, no son
desarrolladas dentro de una compafiia. Por
ejemplo, la capacidad intelectual del ser
humano (de la persona en si), la autoestima, la
orientacion a resultados (ver como se manifiesta
el candidato ante cualquier tipo de resultados y
respuestas que se puedan obtener), orientacion
a la gente (ver como se comportan y manejan
con las personas que los rodean, y la manera de
ser que estos tienen en un medio determinado) y
la perspectiva o vision integral que se tiene ante
un desempefio de una actividad en especial.

Todas estas caracteristicas (las capacidades
individuales) no suelen aplicarse actualmente en
el desarrollo de competencias, pero si son tenidas
en cuenta a la hora de realizar selecciones
internas o externas y de ver como influyen en
la habilidad para desarrollar competencias en
general.

Para alcanzar el cambio que se desea y lograr la
productividad, calidad y excelencia que requieren
las organizaciones, lo primero que se necesita es
un cambio profundo en la mentalidad de la gerencia.
Los métodos tradicionales de gestion se podran
cambiar cuando los gerentes, empleados y obreros
logren una mentalidad abierta a los procesos
innovadores, sean flexibles ante las nuevas ideas,
estén motivados, con iniciativa y orientados a la
eficiencia, entusiastas y con deseos de hacer mejor
las cosas. En ese momento, podran incorporar los
nuevos modelos para alcanzar la excelencia en el
desempefio de sus respectivas actividades, con el
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fin de mejorar la productividad de la empresa. De
este modo, se puede decir que "Competencia es
adquirir, usar, desarrollar y compartir conocimiento,
habilidades y experiencia" (Reus, 1997).

Por consiguiente, existen importantes razones que
justifican el adoptar un esquema de Gestion por
Competencias:

* La Gestion por Competencias permite articular
el manejo de los recursos humanos con la
estrategia del negocio, aumentando asi su
capacidad de respuesta ante nuevas exigencias
del mercado.

« Las competencias son las unidades de
conocimiento que permiten hacer operativa la
administracion del capital humano.

» La administracion adecuada de los activos que
suponen las competencias, asegura el sostén de
las ventajas competitivas de la empresa.

* Los puestos, cargos, roles o posiciones se
disefian a partir de las competencias que se
requieren para que los procesos alcancen el
maximo desempefio.

» El aporte de valor agregado via competencias,
puede ser cuantificado incluso en términos
monetarios.

Por todas estas consideraciones, resulta relevante
para la organizacién cambiar el manejo tradicional
por una gestion por competencias. Esta se inicia con
la elaboracion del Catalogo de Competencias, el
cual surge del Disefo de Perfiles por Competencia
para los cargos. La elaboraciéon del Catalogo de
Competencias para un cargo o puesto de trabajo
debe comenzar por el analisis de las tareas.

Modelo FCH

Esta metodologia asume que una persona es
competente cuando realiza su funcién laboral de
acuerdo con el estandar definido por la empresa;
de esta manera, la cultura, los procedimientos
y los objetivos del quehacer son claramente
demostrados de acuerdo con estandares técnicos,
procedimientos de trabajo y aspectos normativos
(seguridad, ambiente, etc.).

Este modelo clasifica las competencias en basicas,
conductuales (genéricas) y funcionales o técnicas
(especificas).

Una competencia basica incluye la lectura,
redaccion, aritmética, expresion y capacidad de
escuchar.

Una competencia funcional es la capacidad de
una persona para desempefiar las actividades
que componen sus funciones laborales, segun
los estandares y calidad esperados y definidos
por el mundo productivo. Incluye conocimientos,
habilidades y actitudes que se miden en el trabajo.
El estandar refleja la forma como la persona realiza
su trabajo en términos de qué hace, dénde lo hace,
qué resultados obtiene, qué sabe y cdmo lo hace.

Una competencia conductual es aquella que las
personas de alto desempefio estan dispuestas
a ejercitar en forma continua y que les permite
producir resultados de negocios superiores. Se
desprende de la estrategia y competencias claves
de la organizacion. Se expresan con descriptores
conductuales que las hacen observables vy
medibles.

Modelo Mertens

Mertens (1996), identifica el enfoque estructural
de competencia laboral como lo muestra esque-
maticamente la figura 10.
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Figura F.10. Enfoque estructural de competencia laboral

Fuente: Mertens (1996).

Modelo Alles

Forero C. (2006), se expresa asi sobre
competencias:

Al hablar de competencialaboral, es indispensable
definir lo que se conoce como competencias,
comprendidas entonces como, caracteristicas
fundamentales del hombre donde se indican
«formas de comportamiento o de pensar, que
generalizan diferentes situaciones y duran por
un largo periodo de tiempo» (Spencer y Spencer,
citado por Alles M., 2004). Estas formas de
comportamiento se ven en la persona, cualquiera
que sea el entorno en el cual se desenvuelve y es
asi como en el espacio de trabajo se denominan
competencias laborales pues se asocian
directamente a los comportamientos en el trabajo.
El sistema Integral de Gestion por Competencias
Laborales, segun Alles, M. (2004), se consolida en
la medida en que dentro de la organizacién todos
tienen un mismo norte, una manera particular y
unificada que les permite direccionarse hacia los
mismos objetivos comunes.

las

3. Metodologia

EL disefio del perfil del cargo, basado en
competencias, para el coordinador de HSQE en
la gran empresa se estructuré con base en los
siguientes parametros:

1. Se tomdé como patron inicial de referencia el
despliegue de asignaciones para descripcion
del perfil del cargo (figura F.11).

2. Utilizacion del Modelo de Gerhard Bunk, figura
F.8, en lo relativo a cambios de comportamiento;
figura F.9, en cuanto a cualificacién, y cuadro
C.1 en lo concerniente a los contenidos de las
competencias que conforman la competencia de
accion.

3. Uso del Modelo de Mac Ber, en lo referente a
la integracion de las exigencias en el trabajo
(motivos), el ambiente organizacional (situacion
presentada) y las competencias personales,
para generar conductas o acciones especificas
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que van a garantizar muy buenos resultados
en términos de productividad y de efectividad
organizacional.

4. Con base en el Modelo Ericsson, al tener en

cuenta las competencias en los negocios,
las técnicas profesionales, las competencias
humanas y las capacidades individuales.

. Con referencia al modelo FCH, para incluir

dentro del perfil del cargo las competencias
basicas, las genéricas y las técnicas.

. A partir del Modelo Alles, en lo referente a

definir las competencias laborales asociadas
directamente a los comportamientos en el
trabajo.

Figura F.11. Despliegue de asignaciones para descripcion del perfil del cargo

Fuente: ICONTEC (Administraciéon de las competencias en el Sistema Integrado de Gestion).

4. Disefio de perfil del cargo, basado en competencias, para el coordinador de HSQE
en la gran empresa

La base fundamental de integracion de la metodologia a partir de la cual se elabor6 el disefio que se
presenta corresponde al documento de Forero C. (2006). En consecuencia, la propuesta elaborada para el
disefio del perfil de cargo, basado en competencias, para el Coordinador de Salud Ocupacional, Seguridad
Industrial, Calidad, Medio Ambiente (HSQE) y responsabilidad Social en la gran empresa esta expresada
en los siguientes cuatro anexos:

Anexo 1. Donde se incluye la clasificacion de las competencias de acuerdo a los modelos tomados como
referencia.
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Anexo 2. Correspondiente al disefio del perfil
del cargo del Coordinador HSEQ, en el cual
se incluyen las funciones, las competencias
requeridas para desempefar dichas funciones y
los comportamientos asumidos en la aplicacién de
dichas competencias.

Anexo 3. Donde se muestran aquellas com-
petencias que contribuyen directamente a cumplir
con la Responsabilidad Social de la empresa,
relacionandolas con los numerales pertinentes de la
norma SA-8000. Enlaprimeracolumnaseindicanlas
competencias que se emplean en el desempefio del
cargo, directamente relacionadas con actividades

que tienen que ver con todas las partes interesadas
y con el cumplimiento de la normatividad legal. En la
segunda columna se incluye el numeral de la norma
SA-8000 de Responsabilidad Social, relacionado
con la aplicacion de dichas competencias. En
la ultima columna se muestra la descripcion del
numeral de la norma correspondiente.

Anexo 4. Guia para la elaboracion de una estruc-
tura de plan de carrera para llevar a la persona
designada para el cargo, a cumplir exactamente
con los requerimientos y a adquirir todas las
competencias exigidas en dicho perfil.

—— Conclusiones

global.

frente a sus competidores.

coordinador de HQSE.

en su planeacion estratégica.

Para la gran empresa es de primordial importancia la seleccion y contratacién de la persona que ha
de desempenar el cargo de coordinador HSQE, puesto que en este nuevo milenio la competitividad
industrial, comercial y de los negocios de la compafiia se ha establecido en un marco de referencia

El perfil del cargo de coordinador de HSQE en la gran empresa debe estar estructurado para darle
una buena respuesta a las partes interesadas, las cuales, continuamente, estan solicitando requisitos,
requerimientos, cumplimiento de normas empresariales y leyes gubernamentales obligatorias, todo
esto con referencia a la calidad, a la seguridad, a la salud ocupacional y al medio ambiente.

Las empresas que no cuenten con la persona cuyas competencias sean las requeridas para
realizar una gestion efectiva e integral de estos sistemas, posiblemente se veran abocadas al no
cumplimiento de algunos de sus objetivos y en algun evento en particular quedar en desventaja

El disefio propuesto puede ser util y servir de referencia total o parcial en el evento que una empresa
grande tenga interés en la seleccion o promocion de un candidato para desempefar el cargo de

Cuando es dificil para una empresa conseguir en el mercado o promover una persona dentro de la
organizacion que cumpla el 100% de los requerimientos de este Perfil de Cargo, es muy probable
que se vea abocada a elaborar un plan de carrera para llevar a la persona seleccionada, en un
futuro préximo, a adquirir todas y cada una de las competencias exigidas. De esta manera se podra
conseguir una gestion efectiva que le permita a la organizacion el logro de los objetivos propuestos
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