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Resumen

En el presente trabajo de investigacién se realiza un estudio descriptivo con un enfoque
tipo mixto, utilizando fuentes de informacién primarias como entrevistas y encuestas a los
tripulantes del Buque Oceanografico ARC “PROVIDENCIA”, al igual que fuentes
secundarias como la revision del manual de funciones y perfil de cargos por
competencias, folios de vida y una revisidn teérica a los conceptos de competencias
laborales que ya se encuentran en la Unidad, pero que actualmente no se encuentran

vigentes o estan desactualizados.

Basado inicialmente en la identificaciébn de la literatura de los distintos modelos de
seleccién por competencias, bajo los estandares de direccion y gestion de proyectos,
ademas de como ha sido implementada internamente y en fuerzas militares de otros
paises. Finalmente, se disefié un modelo para la optimizacién del proceso de seleccién
del personal por competencias, para fortalecer y direccionar el recurso humano,
buscando generar resultados contundentes que aporten al mejor cumplimiento de la

mision institucional.

Palabras clave: Armada Nacional de Colombia, Buques Oceanograficos, competencias,

perfil por competencias, cargo.
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Abstract

In the current investigation research, a descriptive study is carried out with a mixed kind of
focus, using main information sources like interviews and inquiries to the Oceanographic
vessel ARC Providencia’s crew, same as secondary sources like functions manual review
and job’s profile by competencies, life folios and a theoretical review from job
competencies concepts which we can already find in the ship, but which actually aren’t

valid or out of date.

Initially based on the literature’s review from the different models of selection by
competencies, under the management and guidance and project management standards,
furthermore as the way which it has been implementing internally and in the foreign
military forces. Finally, a model was designed for the optimization of the selection process
from personnel by competencies to strengthen and to guide the human resource, looking

to generate strong results that contribute to the better accomplish of institutional mission.

Keywords: Colombian Navy, Oceanographic vessel, competencies, profile by

competencies, job title.
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1. Introduccion

La importancia de la gestibn por competencias permite asegurar que la organizacion
cuente con un recurso humano altamente calificado para desempefiarse en los cargos
que tiene establecidos. La Armada Nacional de Colombia, no es una excepcion; pues el
capital humano es un componente esencial en el desarrollo de tareas, actividades y

operaciones encaminadas al cumplimiento de la misién institucional.

El siguiente trabajo describe los resultados del trabajo de grado en la modalidad de
trabajo dirigido, realizado en el Buque Oceanografico ARC “Providencia” cuyo obijetivo
primordial fue responder a la pregunta de investigacion: ¢de qué manera se podria
optimizar el proceso de seleccion del personal para el desarrollo y ejecucién de los
cargos a bordo de las unidades tipo buque oceanografico? Por lo que se disefié un
modelo de gestién por competencias, para cinco (05) cargos especificos, elegidos por el

personal de la tripulacion.

Para el disefio de este manual especifico de funciones y su diccionario, se necesité de la
participacién de cada uno de los tripulantes de la Unidad, que, a través de un instrumento
de recoleccion de informacion y observacién continua, permitié obtener la informacién
suficiente para la construccion del modelo. Los elementos que se encontrardn en el
manual son: primero, la identificacibn del cargo, que comprende el cargo, la
dependencia, jefe inmediato y el grado ideal para desempefiar el cargo; segundo, el rol
jerarquico, de acuerdo con la distribucién jerarquica de roles a bordo; tercero, el objetivo
del cargo; cuarto, las competencias (institucionales, directivas y académicas) y

finalmente, los requisitos y certificaciones.

Finalmente se presentan los resultados obtenidos del disefio del modelo de gestion por
competencias, se plantea un plan de accién para su implementacion, se realizan las

recomendaciones y conclusiones con las que se cierra el proceso investigativo.
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2.0bjetivos

2.1. Objetivo general

Optimizar del proceso de seleccidon de personal para el desarrollo y ejecucion de los
cargos a bordo de las unidades tipo buque oceanografico.

2.2. Objetivos especificos

¢ |dentificar en la literatura los modelos de seleccion por competencias para la

ejecucion de los cargos en las Unidades tipo buques oceanogréficos.

e Realizar un diagnéstico del proceso de seleccion del personal que permita

conocer el estado actual e identificar las oportunidades de mejora.

e Disefiar un modelo de seleccién por competencias que se adecue a las Unidades

actuales.

e Proponer un plan de accibnh que permita incorporar la propuesta.
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3.Justificacion

Indiscutiblemente el desarrollo de esta propuesta permitira fortalecer la eficiencia y
eficacia en el desempefio de los cargos a bordo de las Unidades de la Armada Nacional
de Colombia. Para el adecuado funcionamiento, mantenimiento y operacién de las
Unidades de Superficie de la Armada, es importante seleccionar al personal idéneo que
cumpla con determinadas aptitudes y conocimientos que garanticen que puedan cumplir

adecuadamente sus funciones a bordo.

Desde este punto de vista es importante reconocer que entre mas detallada, minuciosa y
eficaz sea esta seleccion, mejores resultados se van a obtener. Esto ademas teniendo en
cuenta que estos tipos de modelos de competencias deben ser analizados, revisados y
actualizados constantemente teniendo en cuenta que la tecnologia y medios van
cambiando y creciendo, pero de la misma forma el nivel educativo al interior de la

Institucion lo hace.

Es por esto por lo que es importante realizar una verificacién de que estos cambios
vayan en la misma direccion, teniendo en cuenta como principal indicador los equipos
con los que cuentan las Unidades. Por lo anterior se hace necesaria la identificacion de
los requisitos minimos que debe cumplir cada tripulante de la Unidad, los cuéles en todo
caso no deben limitarse a requisitos académicos y profesionales, sino que también deben

abarcar aptitudes fisicas y una formacion fuerte en principios y valores.
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4.Marco de referencia

4.1. Antecedentes

La Armada Nacional inici6 en el afio 2006 el proceso de implementacién del Sistema de
Gestion de Calidad conforme a lo establecido en la Norma Técnica de Calidad NTCGP
1000, la cual da las directrices a las entidades del sector publico, para la implementacién
del sistema de gestion de calidad establecidas por el gobierno nacional, es asi como se
ha convertido en una herramienta estratégica para el logro de los objetivos institucionales
propuestos. La Armada Nacional como valor agregado al proceso de implementacion del
Sistema de Gestion de Calidad se encuentra certificada por el Instituto Colombiano de
Normas Técnicas (ICONTEC), bajo los lineamientos de la Norma Internacional ISO
9001:2000 y la NTCGP 1000, como producto de esta auditoria, el organismo certificador
comprobd que los diferentes procesos que soportan la Institucibn cumplen con los

requerimientos establecidos en la Norma (Armada Nacional de Colombia, 2006).

Para el proceso de implementacion del Sistema de Gestion de la Calidad en la Armada
Nacional, se establecieron las politicas referidas al talento humano, su educacion y
liderazgo, buscando que el personal sea formado y asignado de acuerdo con sus
competencias personales y profesionales, las cuales permitiran cumplir de manera eficaz
con sus tareas; en lo posible se aplicara el criterio “persona adecuada en el cargo
adecuado”, facilitando el desempefio laboral e incrementando la satisfacciéon laboral

(Cartilla Gestion por Competencias, 2006).

Asi mismo se relaciona en las politicas de calidad en el objetivo nUmero dos: proveer el
capital humano necesario y competente, a través de la incorporacién, formacion integral,
programas de bienestar, sanidad naval y, el objetivo nimero cinco: la administracion del
talento humano para contribuir al logro de los objetivos institucionales y mejorar

continuamente el desempefio institucional mediante el fortalecimiento del control, la
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evaluacién y la apropiacion de los mecanismos relacionados con los sistemas integrados
de gestién, para asegurar el logro de los objetivos y las politicas institucionales (Armada

Nacional de Colombia, 2020).

Permitiendo asi tomar acciones preventivas y correctivas para el mejoramiento del
sistema y siendo asi el capital humano lo mas valioso, su desarrollo y la forma en que se
puede mejorar su desempefio es uno de los puntos mas importantes dentro del tema de
la capacitacién de la organizacion. Por ello es necesario establecer competencias que
abarquen una dinamica de conocimientos, habilidades, actitudes y valores que toman
parte activa en el desempefio responsable y eficaz de las actividades cotidianas, ademas

de facilitar de manera estratégica, el apoyo de las metas y objetivos de la organizacién.

En la actualidad las empresas adoptan sistemas y modelos de gestién, con el fin de
establecer cudles son las competencias necesarias de las personas que integran la
compaiiia, con el animo de desarrollar acciones especificas, para lograr contratar a las

personas que poseen el talento definido.

Hoy en dia, las Unidades se encuentran en déficit en algunos de los cargos, debido a que
no se asigna el personal idéneo desde el punto de vista de la formacién, especialidad,
experiencia y competencias con las que debe cumplir para desempefarse
adecuadamente en el cargo que le es asighado, por este motivo se considera necesario
hacer una definiciébn clara de cuales son los roles desde los aspectos previamente
enunciados. Adicionalmente la idea de plantear el modelo por competencias no fue
apropiadamente implementada, se realiz6 de forma muy general, por lo que su

funcionamiento no fue el esperado.

4.2. Seleccion del personal

La seleccién de personal para una organizacion es de vital importancia, pues son estas
personas quienes tendran un desarrollo eficiente o no en sus funciones, lo que sera el
factor determinante para encontrar éxito en la industria en la que se quiera desarrollar la
compafiia. Desde el punto de vista de la Organizacién, el area encargada de la seleccion

de personal debe cumplir con determinados objetivos (Corral, 2007):
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o Responder rapida y eficazmente a las necesidades del negocio de acuerdo con

los perfiles profesionales demandados.

e Predecir correctamente el éxito del personal en su campo laboral alcanzando una
adecuada integracién en el equipo de trabajo, rendimiento, eficacia, satisfaccion

personal y un desarrollo profesional oportuno.

e Fijar unos criterios de seleccion especificos orientados hacia competencias que
puedan ser identificadas claramente mediante la aplicacion de pruebas y

entrevistas.
¢ Disenfar las pruebas que permitan evaluar adecuadamente a los candidatos.

¢ |dentificar la formacién complementaria que debe cumplir cada candidato para

asegurar su correcta adaptacion al equipo de trabajo.

Para cumplir con estos objetivos lo primero es hacer un proceso acertado de planificacion
de plantillas, donde se debe hacer un proceso cuantitativo inicial desde el punto de vista
de identificar la fuerza laboral necesaria para cada area y uno posterior cualitativo que es
el que define a partir de los roles o cargos que deben ser ocupados, cuales son las

competencias necesarias para satisfacer esas necesidades previamente estipuladas.

4.3. Competencias

Para iniciar debemos aclarar que una competencia no se limita simplemente el
conocimiento y las habilidades, esto va mas alla pues de hecho las competencias se
centran mas en la disposicién o la conjuncién de las habilidades, actitud y conocimiento
enfocadas o referentes a determinada funcion o rol que va a desarrollar una persona, por
este motivo se dice que una persona es o0 no competente para desarrollar determinada

funcion.

Actualmente las personas necesitan un amplio rango de competencias solo para el hecho
de afrontar los distintos retos a los que nos enfrentamos como sociedad diariamente, por
ejemplo, actualmente las personas deben hacer frente a los avances tecnoldgicos y
aceptar que, para llevar a cabo una busqueda clara y eficiente de la informacion, se debe

tener competencias para el uso y manejo de los medios informaticos.
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Este concepto de competencias empezé a generarse cuando el Departamento de Estado
Norteamericano (Department of State of the United States) contratdé al profesor David
McClelland (1973) para identificar una manera de mejorar la seleccion de su personal,
después de realizar un estudio basado en el desempefio de los trabajadores encontré
gue el buen desempefio mostrado en el trabajo se centra en las competencias de cada
persona y no en sus conocimientos, habilidades o incluso la edad y el género de la

persona como era pensado hasta ese momento.

Clases de competencias

De acuerdo con la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE)

(2005), existen tres grandes grupos de competencias que usan las personas:

e Uso interactivo de herramientas: se refiere al conocimiento particular, uso de

lenguaje, ciencias, herramientas, adaptacion, entre otros.

¢ Interaccién en grupos heterogéneos: este punto se refiere a las habilidades
sociales dentro de las cuales debemos ser capaces de trabajar con personas de

todas costumbres y culturas, ser empaticos, resolucion de conflictos, etc.

e Actuar autbnomamente: las personas deben la capacidad de trabajar
autbnomamente sin esperar que haya alguien constantemente verificando su
rendimiento, ademas hace referencia hacia el sentido de cada uno como persona,

generar expectativas y objetivos, la responsabilidad y ejercer sus derechos.

Sin embargo, es de aclarar que, en un proceso de seleccién por competencias, suelen
omitirse competencias que se considera genéricas y, de cierta forma, transversales al
grueso de la poblacion. En este sentido se trata de buscar competencias mas especificas
gue permitan separar un aspirante de otro, como el liderazgo, habilidades matematicas,

artisticas o simplemente las que sean enfocadas a cada labor.

Debemos tener en cuenta, ademas, que nuestras competencias o la adquisicién de ellas,
se generan en parte debido a nuestros objetivos y de la misma forma en sentido
contrario, encontrarnos con competencias enfocadas a determinado sector promueve

gue orientemos nuestros objetivos en este.
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Competencias en el campo laboral

Como ya se nombré previamente, las competencias van mas alla del simplemente el
conocimiento y las habilidades de una persona. De esta misma forma la seleccién por
competencias busca ir mas alla de ver a la persona como una simple estadistica y mas
bien, conocerla y comprenderla antes de que ingrese a la organizacion para estar

seguros de que su perfil esta alineado a los objetivos que la compafiia esta buscando.

Por este motivo, conocer la hoja de vida de una lista de candidatos es solo el primer paso
para determinar si una persona es apta o no para desempefiar un cargo pues, mediante

esta solo podemos conocer su nivel académico y experiencia profesional.

Es importante aclarar que, en general, el desarrollo de capacidades, o su caracterizacion
y descripcién viene principalmente fundamentado por aquellas caracteristicas especificas
gue buscan las compafiias. Sin embargo, las competencias deben ser definidas desde
antes, pues deben ser aclaradas, identificadas y potenciadas desde la etapa escolar, en
este sentido se han creado diferentes examenes estandar internacionales que permiten
crear al menos una imagen preliminar de las competencias a nivel general y personal de

los estudiantes cuando aln estan en el bachillerato.

Ahora, entendiendo que este documento esta enfocado netamente a la parte laboral, es
importante entender cémo es que las companiias identifican ese rango de competencias
hacia las cuales estan apuntando, o estan requiriendo. A pesar de que pueden haber
pasos diferentes, algunos mas complejos que otros, el core de la seleccion por
competencias es inicialmente identificar los distintos roles que componen a la companiia y
a partir de esto identificar cuales son los empleados que tienen un rendimiento mas alla
del esperado, cuales uno “estandar” y cuales tienen un bajo desempefio y a partir de
estas personas con alto rendimiento identificar estos factores diferenciadores con los que
cuentan, entenderlos como competencias y este suele ser el estandar del personal que
se busca para ese cargo, ya sea mediante la busqueda externa de personal o el ascenso

de personal que ya trabaja dentro de la organizacion.
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4.4. Modelos de gestion por competencias

Con los aflos se han generado numerosos modelos de gestibn por competencias,

aunque algunos tratan de estandarizar la gestion de competencias para cualquier sector

que la busque aplicar, en general se ve una marcada tendencia hacia la generacion de

modelos especificos para cada autor u organizacion que lo conciba. Sin embargo, es de

destacar que, en mayor o menor medida, practicamente todos los modelos involucran

fases similares. A continuacién, podemos ver algunos modelos propuestos:

La OCDE a través de su proyecto de Definicion y Seleccion por Competencias

(DeSeCo), definib6 una serie de pasos para identificar las competencias

necesarias y como se buscan desarrollar en el &mbito educativo, involucra las

siguientes fases:

Clarificacion de los conceptos de competencias y revisiéon de
investigaciones relacionadas: se encontré bastante ambigledad en el uso
del término competencia, por lo que el primer paso fue encontrar y dar una
definicion clara y generalizada para su uso, que permitiera continuar con el

desarrollo del proyecto.

Opinién de expertos e interesados: para este nuevo paso se reunié un
grupo de expertos como psicOlogos, maestros, analistas politicos,
economistas, antropélogos, entre otros, para que hicieran una seleccion inicial

de las competencias que se deberian desarrollar desde la etapa escolar.

Primer simposio internacional: en este punto se reunieron los paises que
pertenecen a la OCDE a quienes se les presentd el concepto de competencia
y asi mismo las competencias que se querian desarrollar para que cada cual

hiciera su analisis al respecto.

Contribucion de perspectivas de cada pais y consolidacién de analisis
de expertos: en esta fase se dio un espacio a los paises y expertos en temas
relacionados para que hicieran sus analisis respectivos frente a las ideas

expuestas.
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Segundo simposio internacional: este segundo simposio sirvié para que se
generara un consenso a nivel internacional respecto a las competencias,

cudles y como debian ser desarrolladas y promovidas desde la etapa escolar.

Reporte final: en este reporte se recogieron las propuestas y experiencias
para brindar pautas y asi empezar la articulacion educativa de cada nacion en

pro de su busqueda del desarrollo de las competencias.

e Sanchez (2013) propone una serie de fases sistematicas que permitirdn una

ade

e Cor

cuada toma de decisiones que garantizaran la eficiencia y eficacia del modelo:

Preseleccion de candidatos: es el primer paso donde se realiza la lectura de
la hoja de vida de los candidatos y se clasifican entre aptos, dudosos y

rechazados.

Entrevista preliminar: esta entrevista se lleva a cabo con el fin de conocer
motivaciones, intereses y expectativas del aspirante, es importante tener en
cuenta que la busqueda de un empleado no se realiza Unicamente para que
cumpla su funcién a corto plazo sino para que también se desarrolle a largo

plazo.

Pruebas: en estas estas pruebas se busca examinar y conocer mas a fondo
las competencias de cada persona, enfocadas hacia las necesidades que

tiene la compafiia para el desarrollo de determinado cargo.

Informe de seleccidn: en este punto ya se realiza una consolidacion de los
resultados de las etapas anteriores y se busca jerarquizar de acuerdo a los

requerimientos de la compaiiia.

Toma de decision/elecciéon: para tomar una decisibn adecuada se debe
tener en cuenta a la persona, el puesto y la compafia, pero no solo para el
momento de la contratacidn sino para el largo plazo teniendo en cuenta las

expectativas de las personas y la visién de la organizacion.

ral (2007) propuso un modelo que buscaba generalizar los elementos que

tendria una seleccién de personal estandar, bajo el argumento de que un proceso
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bien definido de reclutamiento y seleccién es garante de un proceso rapido de

adquisicién de nuevo personal, define las siguientes fases:

- Analizar necesidades: busca la integracién de las necesidades operativas
actuales con los objetivos estratégicos de la organizacion y con base en esto
realizar la descripcion de los cargos que se quieren cubrir mediante una

definicion clara de las funciones y las competencias necesarias.

- Generar solicitudes: esta fase busca la acogida de postulantes al cargo, usa
bases de datos, busqueda directa, anuncios en prensa o Internet, etc. Es
importante aclarar que no se busca una cantidad exagerada de postulantes
sino atraer a aquellos que se cree que tendran éxito en el proceso de

seleccion.

- Filtrar candidatos: se realiza una valoracion vy filtro inicial de los candidatos
en funcién de los requisitos previamente definidos, para esto se hace una
revision de las hojas de vida, entrevistas de verificacibn de requisitos

minimos, cuestionarios electrénicos, etc.

- Evaluar candidatos: busca identificar capacidades, aptitudes y actitud del
candidato. Se usan pruebas psicotécnicas, profesionales, dinamicas de grupo
y pruebas grafolégicas, entrevistas llevadas a cabo por especialistas y

superiores en caso de ser contratado, entre otras.

- Decidir entre finalistas: se usa la informacion recolectada en las etapas
anteriores y se elabora un informe que ademas incluya que pautas se deben

tomar en cuenta para la adecuacion de la persona al puesto de trabajo.

- Contratar: en esta fase se lleva a cabo la preparacién y presentacion de la

oferta y el proceso hasta que el candidato inicia su labor.

- Acoger e integrar: su objetivo es implementar las medidas necesarias para

gue el nuevo empleado se integre de forma apropiada a la organizacion.

- Seguimiento del nuevo empleado: el responsable de la seleccion también

es responsable de asegurarse de que las decisiones que tomd fueron
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acertadas, por esto debe realizar un seguimiento al desarrollo del personal

contratado.

¢ Gallego (2000) sugirié un proceso para la gestiéon de competencias que se enfoca

en el cumplimiento de los objetivos organizacionales, aportando a su vez un plan

para potenciar el desempefio del recurso humano, considera las siguientes fases:

Disefio de cargos y perfiles ocupacionales: busca definir lo que denomina
competencias de diferenciacion para cada cargo y de esa forma garantizar

que el personal contratado tenga un desarrollo sobresaliente desde el inicio.

Seleccién y contratacion: esta seleccion se enfoca en la busqueda de
aquellas competencias que no son desarrollables, es decir que son mas
innatas a cada persona, incluso se busca poner estas competencias por

encima de otros factores como preparacién, edad o género.

Formacion o desarrollo: este ambito buscar dejar un poco de lado la
implementacion de programas de capacitacion masivos y mas bien ir a los
especificos buscando aquellas capacidades que son susceptibles de mejora e

importante para el desarrollo de cada area.

Planes de sucesion: identifica el potencial es los trabajadores para mas
adelante y mediante un plan de carrera empezar a ocupar puestos mas altos

mediante modelos de sucesion.

Gestion del desempefio: en esta fase es importante aclarar que es diferente
a la evaluacion del desempefio, aqui mas bien se busca es generar planes

para potenciar el desempenfio de los trabajadores en la organizacioén.

Compensacion basada en competencias: plantea tener en cuenta que
personal tiene la capacidad para desempefiar mas funciones y asi mismo

hacerle una retribucion econémica.

o Restrepo, Ladino, & Orozco (2008) plantean un modelo en el cual introducen lo

que

denominan deteccion de brechas con lo cual quieren identificar y compaginar
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las necesidades empresariales del presente y la visualizacion de las futuras.

Involucran las siguientes fases:

Identificacion de competencias para desarrollo del modelo: agrupa las
competencias segun su naturaleza y busca no solo evaluar las competencias
gue ya estan presentes sino, ademas, describir las necesarias en nuevos

roles.

Reclutamiento: inicia con el requerimiento que se hace de nuevo personal al
area de Gestibn Humana, a partir de esto se inicia un proceso para atraer a
los candidatos potenciales, este reclutamiento puede ser interno o de
ascenso, o externo si la compafiia no cuenta con personal que cumpla con el

perfil que se busca.

Proceso de seleccidon de talento humano: este proceso busca garantizar
vincular al personal idéneo, para esto busca conjugar conocimientos,
competencias y motivacion. A su vez este tiene dos fases: en la primera se
realiza una preselecciébn con base en las hojas de vida, verificacién de
referencias y entrevistas rapidas. En la segunda se busca una identificacion
de las competencias especificas que se requieren en cada puesto, para esto
se realizan pruebas psicométricas, pruebas psicotécnicas y se aplican
técnicas para | identificacion de competencias funcionales. A partir de esto se
realiza un informe con el perfil de cada candidato, adicionalmente se hace un
proceso de retroalimentacién para que cada postulante tenga en cuenta sus

falencias y encuentre la manera de potenciarlas para proximas oportunidades.

Fase de evaluacion del proceso de seleccidn: consiste en el desarrollo de
la evaluaciéon de desempefio del personal contratado para verificar si el

modelo aplicado es realmente valido o no.

e Salgado (2010) propone un término que acuiid como modelo de seleccién de

personal estratégica, desde este punto expone que la industria cada dia es mas

volatil y cambiante por lo que las habilidades tradicionales no son las que deben

predominar sino que debe existir una marcada orientacion hacia la capacidad de
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aprendizaje, el trabajo en equipo y la motivacion hacia el desarrollo de su labor.

Esta seleccion se basa en dar respuesta las siguientes interrogantes:

¢, Sabe hacer el trabajo?

¢,Puede hacer el trabajo?

¢ Puede aprender? ¢Puede mejorar?

¢ Quiere hacer el trabajo?

Adicionalmente, en contraste con los demas modelos expuestos, este tiene un
fundamento netamente matematico pues busca asignar puntuacién a cada una de las
competencias y a partir de ello clasificar al personal que se postule a ocupar determinada

vacante, estas competencias son:
- Capacidad Cognitiva General.
- Razonamiento Matematico.
- Razonamiento Espacial-Mecanico.
- Razonamiento Verbal.
- Capacidad Perceptiva.
- Memoria.
- Personalidad — Conciencia.
- Experiencia.
- Personalidad — Estabilidad Emocional.
- Personalidad — Amigabilidad.
- Entrevista Conductual Estructurada.

- Exédmenes (Tests) de Conocimientos.
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- Assessment Center — Simulaciones.

- Entrevistas Convencionales Estructuradas.
- Referencias Personales.

- Inteligencia Emocional.

- Entrevistas No Estructuradas.

- Valoracion de Méritos y Formacion.

En este modelo a cada competencia se le asigna un valor en funcién de la importancia
qgue le de la organizacion en cuestion y asi mismo una calificacion a cada postulante
depende de como se desempefie en esa competencia, a partir de esto se emplea una
regresion lineal que nos permita determinar qué candidato se acerca mas al ideal
buscado por la empresa. Es importante aclarar que estas competencias pueden ser
consideradas individualmente o en grupo de hasta dos 0 maximo tres. Posteriormente se
determina el numero de variables a tener en cuenta en funcién del tiempo, nimero de
candidatos y necesidades de la compafiia. Finalmente se determina la validez del modelo
empleado mediante una evaluacion de desempefo del trabajador elegido bajo esto y asi

determinar si fue exitoso o deben realizarse ajustes.

¢ Delgado (2000) propone un modelo teniendo en cuenta que, para él, el modelo de
competencias configura el nuevo nudcleo de la gestién en los recursos humanos,
la cual hasta el momento se habia centrado en las descripciones de cargos.

Plantea los siguientes pasos:

- Disefo o revision y actualizacion de los elementos estratégicos: es la
primera etapa donde se busca alinear el nuevo concepto de gestiébn por

competencias al marco estratégico del negocio.

- Disefo o revision de la estructura social del trabajo: hace referencia a la
estructura organizacional de la compafiia y como se efectla la distribucion de

responsabilidades.
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Disefio de los perfiles de competencias de cada cargo, rol o posicién
(modelo): define cuales son las competencias necesarias para desempenfar
cada rol en la compafiia, ademas involucra en igual medida de importancia las

aptitudes emocionales.

Disefio del sistema de mediciéon de la agregacion de valor, via
competencias: determina cuales van a ser los métodos, instrumentos e
indicadores para realizar la captacién de postulantes, andlisis de estos y la

posterior interpretacion de resultados.

Evaluacién de las competencias: busca identificar métodos para el
desarrollo continuo de las competencias y los activos propuestos en el

modelo.

Disefio de planes estratégicos para el desarrollo y administracion de
competencias: en esta etapa se define de qué forma, mediante qué

actividades y en qué plazo se va a desarrollar e implementar el modelo.

4.5. Técnicas para medir competencias

A estas técnicas se les denomina activas pues es el candidato es el crea la situacion, la

construye o promueve su desarrollo (Gallego, 2000). Las mas destacables son:

Entrevista: se enfoca en la interaccion, capacidad de escucha, comunicacion,

actitud de la persona y reaccion a situaciones propuestas.

Ejercicios en bandeja: se centra en una serie de situaciones a las que se puede

ver enfrentada la persona en el ambito laboral. Alli se evallan nivel de

planificacion, forma de trabajar, organizacién, gestion del tiempo, etc.

Ejercicios en grupo: esta técnica funciona como un debate en el cual se relne a

un grupo de personas y se ve la discusion que tienen respecto a determinado

tema. Permite identificar liderazgo, trabajo en equipo, argumentacion, capacidad

de escucha, entre otras.
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Presentaciones: en esta técnica se le da un tema a los candidatos y treinta
minutos para prepararlo y presentarlo en un auditorio. Evalla competencias

relacionadas con la creatividad y la improvisacion.

Encontrar hechos: en esta se dan informacion escasa al candidato sobre una
situacion que debe resolver, el evaluador respondera preguntas suplementarias
para encontrar la solucién. Aqui se evallan capacidad de sintesis, resolucién de

problemas y manejo del tema, en todos sus aspectos.

Ejercicios de escucha: a partir de un audio o un video se le realizan preguntas al

candidato, esto permite identificar analisis, concentracién, asimilacion y escucha.

Otras: también son bastante usados las pruebas de aptitud, cuestionarios de

personalidad, valoracion de rendimiento, técnicas proyectivas, etc.

Evaluacién por habilidades blandas y duras

Estas habilidades son complementarias y son reconocidas mediante un perfil en donde

se sefialan blandas y duras, requeridas para el puesto. Luego, a través de distintas

pruebas, pueden detectar si el postulante cumple 0 no con los requisitos previamente

establecidos.

Las habilidades blandas estan asociadas a la personalidad y naturaleza del individuo

como son las actitudes, valores y comportamiento que tiene un colaborador en el trabajo,

mientras que las habilidades técnicas o duras son los conocimientos académicos o

técnicos que adquieren los trabajadores en una Institucion educativa, y que suelen ser un

requerimiento obligatorio para su contratacién, en la Figura 1 se pueden observar

algunos ejemplos de habilidades blandas y duras que nos permiten diferenciar que tipo

de habilidades pertenecen a cada campo.
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Figura 1. Diferencia entre habilidades blandas y duras.

Habilidades
Blandas

Habilidades
Duras

- Liderazgo . S
. : - Conocimiento técnico
- Trabajo en equipo i
: . - Comprensién lectora
- Actitud de servicio

- Afectividad

- Negociacion

- |diomas
- Pensamiento matematico

- Manejo de software

Fuente: Autores.

Segun el Instituto Panamericano de Alta Direccion de Empresas (IPADE), las
competencias de capital humano que son requeridas por las empresas se conforman por:
conocimientos, habilidades, actitudes y valores. Aunque las habilidades duras o técnicas
son obligatorias, las habilidades blandas son las que determinan la decision final del
equipo de recursos humanos, ya que tener conocimientos técnicos no es suficiente.
Ahora se valora que el colaborador sea comunicador, negociador y sepa trabajar en
equipo ya que esto fortalecera la relacion con los demas trabajadores.

Segun Gemma Mercadal, psicéloga de la consultora AddVante, es basico desarrollar las
capacidades intrapersonales, ya que estas “nos permiten gestionarnos a nosotros
mismos, como el autocontrol, estabilidad emocional, autoconfianza o la resistencia a la
adversidad”. Para poner un ejemplo: si una persona esta calificada para un puesto por
sus conocimientos, pero no tiene habilidades blandas, puede presentar ciertas
dificultades en su desarrollo laboral. Si no sabe administrar su tiempo, no podra entregar
sus trabajos en la fecha establecida por su jefe inmediato. Si es un lider y no genera
empatia, seria agotador para sus empleados cumplir los objetivos. Si no posee buena
comunicacion, sus compafieros no entenderan lo que quiere hacer o dar a conocer, entre
otros casos (IDAT, 2019).
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4.7. Gestion por competencias en otras Armadas

Otras Armadas a nivel mundial han incorporado dentro de sus procedimientos la gestion
del recurso humano, pues reconocen que es el capital encargado de ejecutar las

diferentes labores que conlleven a garantizar éxito en las operaciones.

Las Armadas se encuentran en medio de cambios profundos que abarcan la
comprension de todo lo que conlleva a desarrollar al méaximo las capacidades,
habilidades y entrenamiento de sus tripulantes como mejora del talento humano
requerido dentro de sus Unidades. Esto fundamentalmente brinda nuevas formas de
pensar y actuar necesarias para hacer frente a los cambios que consigo trae la
actualidad; planteando nuevas estrategias que revolucionen la gestion del capital

humano de la Institucion.

Actualmente, la Armada de Estados Unidos plantea un sistema que denomina
“Clasificacion de enlistados en la Armada” (NEC por sus siglas en inglés) y actualiza
anualmente, en el cual busca identificar diferentes habilidades, conocimientos, aptitudes
y calificaciones, para de una forma secuencial establecer los cargos que deben ser
ocupados por determinado marino y de esta forma lograr una distribucion eficiente de su

personal (Navy Personnel Comand, 2020).

Sin embargo, se han encontrado falencias en su implementacion por lo que diversos
autores han realizado investigaciones en pro de determinar métodos mas eficientes para
la evaluacion del recurso humano y de la misma forma, brindando un enfoque en el cual
se pueda generar un plan de carrera para cada persona, dependiendo de las

caracteristicas que lo identifican.

Hedge, Borman, Bruskiewicz & Bourne (2004) basados en la idea de la Fuerza de Tarea
por la Excelencia (EXCEL por sus siglas en inglés), buscaron la forma de implementar un
sistema en el cual se diera a los marineros un plan de carrera claro, brindando ademas
herramientas y oportunidades para su crecimiento. A partir de esto buscaron desarrollar
una herramienta de evaluacion en la cual definieron 8 componentes comportamentales
principales para el analisis del desempefio, el cual ademas permitiera la

retroalimentacion entre evaluador y evaluado para seguir alimentando la herramienta y
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de igual forma buscar aspectos de mejora. Las 8 categorias de desempefio definidas

fueron las siguientes:

¢ Instruccion/ ensefianza hacia los subordinados.
e Administracién de recursos.

e Exhibicion de profesionalismo e integridad.

¢ Habilidades comunicativas.

e Liderar el cambio.

e Liderar a las personas.

e Demostrar comprension de la organizacion.

e Integrar desarrollo personal y profesional.

Este énfasis renueva lo tradicional, planteando la carrera de un marinero como un
continuo ciclo de aprendizaje a lo largo de su trayectoria personal y profesional para
producir marineros motivados y bien capacitados que posean la conocimientos,

destrezas y habilidades para realizar su trabajo (Hedge, Borman, & Bourne , 2006).

Hedge, Borman, & Bourne (2006) observaron la transformacion de la Marina que se basoé
en la iniciativa conocida como “The Sailor Continuum”, que busca brindar al personal
herramientas de oportunidad para el desarrollo durante su vida, para esto se redujeron
las 8 categorias de desempefio definidas previamente y en su lugar se incorporaron
cinco areas de competencia distintas de concentracién, etiquetadas como "vectores" por
la Armada de los Estados Unidos. Estos cinco vectores forman la base del plan que
identifica los conocimientos y habilidades que los marineros necesitan para tener éxito en
la Marina de hoy, lo que también en otros lugares es reconocido como la integralidad que

debe ser caracteristica de cualquier marino o militar, estas incluyen:

o Desarrollo profesional.

e Desarrollo personal.

e Liderazgo.

o Certificaciones y calificaciones.

e Desempefio laboral.

“La vision de este plan es identificar y proyectar diferentes trayectorias profesionales, de

la mano de oportunidades educativas y futuras asignaciones de tareas en beneficio de la
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marina de los Estados Unidos, enfocado al cumplimiento de los objetivos estratégicos y
los intereses maritimos” (Hedge, Borman, & Bourne , 2006). Acompafado de administrar,
recompensar y retener de manera mas efectiva la fuerza del mafiana, el empoderamiento
con capacitacién adecuada en el momento adecuado de la manera correcta, certificando

el alistamiento para la flota (U.S. Navy, 2017).

Asi mismo con la gestion de competencias, se garantiza que, en las Unidades,
dependencias y oficinas, el personal sea altamente capacitado en constante
autoevaluacion y autogestion del conocimiento, con habilidades de adaptacion y
desarrollo de funciones y diferentes roles en los campos requeridos para la innovacion y

el continuo aprendizaje profesional.

Otro enfoque fue propuesto por Spoonamore, Simien, & Hall (2007) fue el disefio de un
logaritmo que busca dar un valor a factores que se asumen como cualitativos como lo
son: tipo de trabajo, nivel salarial, conocimiento y habilidades, ademas de incluir las
variables de la “Clasificacion de enlistados en la Armada” (NEC por sus siglas en inglés).
Adicionalmente buscaron cambiar la metodologia propuesta por la NEC en la cual se
emplea un procedimiento secuencial para emparejar las personas con los cargos
disponibles, una vez se presenta una coincidencia son sacados tanto el marinero como el
puesto de los procedimientos subsiguientes, lo que evita que se tengan en cuenta las
personas en otros cargos u otras personas para ese puesto, esto limita bastante los
resultados, sin mencionar que no hay un orden pre determinado por lo que los resultados
pueden variar considerablemente en funcién de la forma en la que sea implementado.
Este problema se evita usando técnicas de optimizacion numéricas en donde todas las
posibles combinaciones son contempladas lo que permite obtener los mejores resultados

posibles.

4.8. Gestion por competencias en las Unidades a flote

Una adecuada implementacion de la gestion por competencia dentro de las Unidades a
flote permite identificar las habilidades y los conocimientos que un tripulante tiene y esto
a su vez se convierte en una ventaja competitiva Gtil, para desarrollar y responder

adecuadamente por los cargos que son otorgados dentro del buque.
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La implementacién de la gestion por competencias genera una ventaja competitiva y Gtil
en el entorno globalizado en que nos encontramos actualmente (Peluffo, Martha, &
Edith., 2002). Para una Unidad a flote, es importante administrar el conocimiento
organizacional en cada uno de los tripulantes como mecanismo clave para el
fortalecimiento de la doctrina naval, visionando hacia los futuros planes estratégicos u
operacionales. Sin embargo, la informaciéon a bordo de las unidades, también se debe
ofrecer en términos comprensibles, para que los oficiales o suboficiales que lleguen
comprendan de manera rapida y facil sus obligaciones y responsabilidades, y que ellos a

su vez, vayan creando ese conocimiento a través de su experiencia.

La Armada Nacional, ha logrado desarrollar e implementar los manuales de funciones y
perfil de cargos por competencias, teniendo en cuenta la necesidad de preparar el

recurso humano para cumplir con la mision institucional.

El gran esfuerzo que hace la Armada Nacional para generar las competencias necesarias
de sus miembros militares activos, se destaca la politica niamero cinco del Plan
Estratégico del Sistema Educativo de las Fuerzas Militares el cual menciona:
Redimensionar los curriculos para fundamentarlos en Competencias: es decir el
redimensionamiento del curriculo por competencias y dominios para el desempefio de un
militar en una funcion profesional determinada. La doctrina es el vector principal que
orienta el desarrollo de los contenidos de los programas de estudios, condicionando los

perfiles de ingresos, profesionales y militares. (Ministerio de Defensa Nacional, 2008).

Estos modelos de competencias fueron elaborados durante un afio por la Direccion de
Personal, basados en la vision institucional y uno de los objetivos del Balanced
Scorecard (metodologia utilizada por muchas empresas, relacionada con los procesos
dentro de las organizaciones), enfocado a lograr el “mejor talento humano”. Para ello
desarrollaron los modelos dirigidos a oficiales generales superiores del nivel operacional

y tactico y para oficiales subalternos (Armada Nacional, 2020).

Conociendo la importancia que tiene el recurso humano que es un factor fundamental en
la Institucion, se ha determinado y delegado a las Escuelas de Formacién de Oficiales,
Suboficiales e Infantes de Marina suministrar durante su periodo de formacion
actividades profesionales y técnicas destinadas a desarrollar cualidades, virtudes de

mando, liderazgo, fortaleciendo la vocacion naval y asi poder aplicar los conocimientos
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adquiridos en las unidades a flote y en tierra donde seran destinados en el futuro. Sin

embargo, esta capacitacion y enfoque muchas veces esta alejado de lo que realmente se

hace en la Unidad.
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5.Marco institucional

La Armada Nacional, es la fuerza Naval de las Fuerzas Militares de Colombia, que, a

través de su poder naval, contribuyen en la defensa y soberania del territorio Nacional,

tanto en sus zonas maritimas del Caribe y el Pacifico, como también en las zonas

fluviales (rios) y terrestres al interior del pais.

5.1.

5.2.

Misidon Armada Nacional

Contribuir a la Defensa de la Nacion a través del empleo efectivo de un poder
naval flexible en los espacios maritimo, fluvial y terrestre bajo su responsabilidad,
con el proposito de cumplir la funcion constitucional y participar en el desarrollo
del poder maritimo y la proteccién de los intereses de los colombianos. La
Armada Nacional esta llamada a contribuir no solo con el cumplimiento de los
objetivos nacionales de defensa y seguridad, sino también con aquellos previstos
por el Estado con relacion al desarrollo integral del Pais, a través de su esfuerzo
armado y no armado, en donde la promocion de la conciencia y cultura maritima y
fluvial juegan un papel fundamental . (Direccion Escuela Naval de Cadetes
“Almirante Padilla , 2018).

Vision Armada Nacional

Para el afio 2030 la Armada Nacional serd una Armada mediana de proyeccion
regional, con fuerza defensiva oceanica, garante de los intereses maritimos de la
Nacion y con capacidad de cumplir operaciones de Seguridad Maritima en la
Zona Economica Exclusiva y de Guerra Naval en los teatros de Operaciones
establecidos, sirviendo de apoyo a la Politica exterior del gobierno nacional, asi
como de contribuir al desarrollo tecnoldgico, cientifico, social y econémico de la

Nacion . (Direccion Escuela Naval de Cadetes “Almirante Padilla “, 2018).

Dentro de la Institucion (Armada Nacional de Colombia) encontramos la Direccion

General Maritima (DIMAR), encargada de hacer cumplir las politicas del gobierno en esta
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area. Contribuye con el fortalecimiento del poder maritimo nacional, velando por la
seguridad integral maritima, la proteccion de la vida humana en el mar, la promocién de
las actividades maritimas y el desarrollo cientifico y tecnoldgico de la Nacién (Direccion
General Maritima, 1991). En la Figura 2 se puede observar la distribucion de los
componentes pertenecientes a la Direccién General Maritima, asi como su relacion con

el Ministerio de Defensa y la Armada Nacional de Colombia.

Figura 2. Organigrama DIMAR.

MINISTERIO DE DEFENSA ARMADA

Grupo Coordinacién —

Grupo de planeacion

Grupo legal maritimo

— DIRECCION GENERAL

Grupo de asuntos

internacionales

Grupo de control interno

Subdireccién de Marina Area de Seguridad Subdireccién de Subdireccién
Integral Maritima y desarrollo maritimo administrativa y

Fuente: adaptado de Direccién General Maritima (2009).

5.3. Mision DIMAR

Ejercer la autoridad en todo el territorio maritimo, dirigiendo, coordinando y
controlando las actividades maritimas, fluviales y costeras con seguridad integral
y vocacion de servicio, con el propoésito de contribuir al desarrollo de los intereses

maritimos y fluviales de la Nacién.

5.4. Vision DIMAR

Ser para el 2030, el eje que consolida el pais maritimo, fluvial y costero,

contribuyendo al posicionamiento de Colombia como potencia regional.

5.5. Resefa historica
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Ante la escasez de medios de transporte nacional, altos fletes y pagos en moneda
extranjera, surgio la necesidad de contar en Colombia con una marina mercante propia;
es asi como nace el Decreto 3183 del 3 de diciembre de 1952, mediante el cual se creo
la Direccién de Marina Mercante Colombiana, dependiente del Comando de la Armada
Nacional y cuyos objetivos fueron la direccién de la marina mercante, la investigacion, la
regulacion y control del transporte maritimo, asi como la administracién de los puertos del
pais. Durante varios afos la DIMAR sufri6 cambios en cuanto a las funciones, y creando
la estructura actual con la que cuenta. Contando con un director, capitanias de puerto,
subdireccion de marina mercante, Subdireccion de Desarrollo Maritimo, Centro de
Investigaciones Oceanograficas e Hidrograficas del Caribe, Centro de Investigaciones
Oceanogréficas e Hidrograficas del Pacifico, Sefializacion Maritima del Caribe,
Sefalizacion del Rio Magdalena, Sefalizacion Maritima del Pacifico, y Subdireccion

Administrativa y Financiera (Direccién General Maritima, 2009).

5.6. Posicidon en el mercado

Es importante destacar, que la Marina Colombiana se proyecta como una Armada
mediana de proyeccion regional. De acuerdo con el andlisis que plantea Eric Grove de
1990 la clasificacién de las marinas, dependen de sus capacidades y de su nivel de
influencia principalmente en los roles tradicionales de una marina de guerra. Estas
marinas poseen la capacidad de proyectar la fuerza en océanos adyacentes, aunque
pueden tener la capacidad de operar mas lejos, no lo hacen de manera regular,
permitiéndonos acuerdo nuestro ambito maritimo regional estar por encima de Bolivia,
Republica Dominica, Uruguay y Panama y proyectarnos a alcanzar un nivel por encima

de Ecuador, Venezuela y Argentina (El estado y el mar, 2017).

Por eso es necesario que Colombia realice transformaciones y cambios permanentes
gue le permitan alcanzar los objetivos planteados y mantenerse dentro de su vision
empresarial para los afios venideros, parte de este trabajo se fortalece a través de
entidades como la DIMAR. Organismo que pertenece al sector Defensa, pero que

también tiene coordinaciones con el Ministerio de Transporte.

La importancia de la relacién entre la Armada Nacional y la Dimar. Adicional a la
evolucion historica, la estrecha vinculacion entre ambas instituciones es que
aproximadamente el 50% del personal que conforma la DIMAR es personal uniformado

(oficiales y suboficiales) perteneciente a la Armada Nacional. Este vinculo de personal



Optimizacién del proceso de seleccion de personal para el :
~39 ~ desarrollo y ejecucion de los cargos a bordo de las unidades | - .. €an
tipo bugue oceanogréafico o
contribuye para que politicas, procedimientos, rutinas y formas de interpretar la

organizacioén sean similares (Paéz, 2018).

La DIMAR, realiza sus operaciones de investigacion y desarrollo a través de plataformas
pertenecientes a la Armada Nacional, en particular los buques oceanogréficos que
desarrollan y promueven la investigacion cientifica maritima. Desde la década de 1980, la
Armada Nacional adquirié dos buques oceanograficos: el ARC Malpelo y el ARC

Providencia y los puso al servicio de la investigacion marina en Colombia.

5.7. Productos o servicios que ofrece

Dependencias de la Direccién General Maritima, las cuales realizan investigaciones
basicas y aplicadas en las diferentes disciplinas de la Oceanografia e Hidrografia
orientadas hacia el conocimiento y aprovechamiento de los recursos maritimos
renovables del pais. Asi mismo prestan servicios especializados, destinados a apoyar la
accion de entidades nacionales e internacionales, vinculadas al estudio vy

aprovechamiento de los recursos presentes en los océanos.

5.8. Centro de Investigaciones Oceanograficas e
Hidrograficas del Caribe (CIOH)

Donde se elabora la cartografia nautica oficial de Colombia, también implementa
actividades de investigacién, control de la contaminacién maritima y seguridad en la
navegacion en las diferentes disciplinas de la Oceanografia, Hidrografia, Proteccion del
Medio Marino y Manejo de Zonas Costeras, particularmente en el Caribe colombiano

(Centro de Investigaciones Oceanogéficas e Hidrograficas, s.f.).

5.9. Centro de Investigaciones Oceanograficas e
Hidrograficas del Pacifico (CCCP)

Realiza investigacion cientifica en las diversas ramas de la oceanografia fisica, quimica,
biolégica y geoldgica, asi como en la investigacién marina. (Centro de Investigaciones

Oceanogréficas e Hidrogréficas, s.f.).
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6.Disefio metodologico

6.1. Marco metodoldgico

La presente investigacion tiene como fin identificar, diagnosticar y disefiar un modelo de
gestion por competencias y proponer un plan de accién que permita realizar un éptimo
direccionamiento de las competencias de cada nivel organizacional y a su vez ser usado
como una herramienta que mejora la productividad dentro de los buques tipo

oceanografico.
6.2. Tipo de estudio

Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) la investigacién es un conjunto de
procesos sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al estudio de un fenémeno o
problema. Para el desarrollo de este proyecto, se aplica el disefio de investigacion de tipo
mixto, una de las caracteristicas de este enfoque es que permite realizar un analisis
flexible en el que se busca construir desde la realidad de los actores que intervienen en
el proceso y su desarrollo través de las experiencias en las que aparecen distintas
ideologias, habilidades y cualidades entre los participantes, que funcionan como centro

de la investigacion (Sampieri, Collado, & Lucio, 1997).

Este tipo de investigacion mixta consiste fundamentalmente en realizar un estudio
cualitativo y cuantitativo. Este método permite utilizar datos numéricos, verbales,
textuales adaptandose facilmente a las necesidades y al contexto del planteamiento del

problema.

La decision de emplear los métodos mixtos sélo es apropiada cuando se agrega valor al
estudio en comparacién con utilizar un Unico enfoque, porque regularmente implica la
necesidad de mayores recursos econdémicos, de involucramiento de mas personas,

conocimientos y tiempo (Lieber & Weisner, 2010).
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Con el fin de lograr el alcance se utilizan procedimientos y técnicas como la revision de
documentos, reuniéon de grupo focal y la encuesta. Estos instrumentos permitiran
recolectar la informacion a través de elementos direccionados al entendimiento de las
practicas personales, la experiencia, la adquisicion de conocimiento, las habilidades,

logrando una perspectiva mas precisa, integral y completa.

La investigacion usara el 80% de la poblacién con el fin de recolectar la informacion con
mayor amplitud y profundidad, logrando identificar los valores, habilidades y aptitudes y
que a su vez permitird realizar la fundamentacion del modelo de gestiéon por

competencias en los buques tipo oceanograficos.

6.3. Poblaciéon de estudio y muestra

La poblacién se define como la totalidad del fendmeno a estudiar donde las unidades de
poblacién poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de
la investigacion (Tamayo & Tamayo, 2002). La poblacién objeto de estudio sera la

totalidad de los tripulantes de una de las Unidades con estas caracteristicas.

Los cargos que se tienen a bordo de las Unidades tipo oceanografico son 28,
desempefiados por un promedio de 35 tripulantes, nimero que cambia semestralmente
por los traslados. Actualmente el bugue tomado como muestra tiene una tripulacion
compuesta por 32 personas, de los cuales se tomé como muestra el 80% de la poblacién

(25 personas).

Es importante tener en cuenta que los cargos a bordo tienen una distribucion (Figura 3)
en cuanto al enfoque que desempefa cada tripulante de la Unidad y de acuerdo con esto
cambian las competencias que se deben parametrizar para cada uno, estos se

distribuyen de la siguiente forma:
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Figura 3. Distribucién jerarquica de roles a bordo.

e Comadante
¢ Segundo Comandante

Estratégicos

e Jefes de Departamento
» Jefes de Divisidn

Tactico

¢ Suboficiales técnicos

Ope ratiVO e Infantes de marina

® Personal civil

Fuente: Autores.

6.4. Ficha metodoldgica

Para tener una mejor visidbn acerca del proyecto, en la Tabla 1 se realiz6 la ficha
metodologica para identificar o definir las principales variables que intervienen en la

ejecucion de la investigacion, permitiendo delimitar las caracteristicas.

Tabla 1. Ficha metodoldgica.

Caracteristica Descripcion
Periodo de recoleccion de datos Septiembre a Octubre de 2020
Ciudad de aplicacion Cartagena DT y C, Colombia
Cargo de las personas entrevistadas Personal a nivel estratégico, tactico y operativo
Poblacion 32 personas
Muestra 25 personas
Nivel de confianza 95%
Grado de precision 90%
Medio de recoleccion Grupos focales, encuesta

Fuente: Autores.
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Técnicas de recoleccidon de datos

Grupos focales: La técnica de grupos focales es un espacio de opiniébn que
permite la adquisicion de informacion valiosa en el entorno del sentir, pensar y
vivir de las personas y a su vez proporciona datos cualitativos. Kitzinger (1995) lo
define como una forma de entrevista grupal que utiliza la comunicaciéon entre

investigador y participantes, con el propdsito de obtener informacion.

Esta técnica es util para explorar los conocimientos y experiencias de las
personas en entornos de interaccion. El trabajar en grupo facilita la discusion e
influye y activa a los tripulantes a comentar y opinar de aquellos temas que es

necesario tocar para esta investigacion.

La técnica de grupos focales se aplica diariamente en la formacion por
departamentos que llega a ser de 15 a 20 minutos diarios, logrando sensibilizar al
personal para que aporte, y dependiendo de la participacion que se tenga por
parte de los tripulantes, se espera obtener la informacién y el resultado en la

implementacién del nuevo modelo.

La encuesta: Se puede definir la encuesta como una técnica que utiliza un
conjunto de procedimientos estandarizados de investigacion mediante los cuales
se recoge y analiza una serie de datos de una muestra de casos representativa
de una poblacién o universo mas amplio, del que se pretende explorar, describir,

predecir y/o explicar una serie de caracteristicas (Ferrando, 1993).

La encuesta se ha convertido en algo mas que un solo instrumento técnico de
recogida de datos para convertirse en un procedimiento o un método de andlisis
cuya aplicacion significa el seguimiento de un proceso de investigacion en toda su
extension, destinado a la recogida de los datos de la muestra, pero en el que se
involucran un conjunto de diversas técnicas combinadas, en una sintaxis propia y
coherente, que se orientan y tienen como obijetivo la construccion de un objeto

cientifico de investigacion (Lopez-Roldan & Fachelli, 2016).
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6.6. Alfade Cronbach

El alfa de Cronbach es una herramienta que permite medir la confiabilidad y la validez de
un instrumento de recoleccién de datos, propuesto por Lee J. Cronbach (1916-2001) en
el afio 1951. Este coeficiente consiste en la media de las correlaciones entre las variables
gue forman parte de la escala, y puede calcularse de dos maneras: a partir de las
varianzas (Alfa de Cronbach) o de las correlaciones de los items (Alfa de Cronbach
estandarizado). Se ha demostrado que este coeficiente representa una generalizacion de
las populares formulas KR-20 y KR-21 de consistencia interna, desarrolladas en 1937 por
Kuder y Richardson (Kerlinger & Lee, 2002). Por lo tanto, con la creacion del Alfa de
Cronbach, los investigadores fueron capaces de evaluar la confiabilidad o consistencia
interna de un instrumento constituido por una escala Likert, o cualquier escala de

opciones multiples (Quero Virla, 2010). Para esto desarrollaron la Ecuacion 1.

Ecuaciéon 1. Célculo alfa de Cronbach.

K > Vi
$|1-2—
K-1 Vt

a =

Donde:

e a =valor del alfa de Cronbach.
¢ K =nUmero de items.
e Vi=varianza de cada item.

e Vit =varianza total.

La medida de la consistencia interna mediante el alfa de Cronbach asume que los items
(medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente
correlacionados entre si (Welch & Comer, 1988). Al menos se necesitan dos items para
poder estimar el valor del coeficiente alfa de Cronbach (es recomendable tener al menos
3 items en la escala) y cuanto mayor el numero de items mayor sera la fiabilidad de la
escala. El valor de alfa oscila de 0 a 1. Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a

1 mayor es la consistencia interna de los items analizados.

Segun D. Frias-Navarro (2020) para la interpretacion del valor del coeficiente de fiabilidad

de consistencia interna alfa de Cronbach como criterio general, George y Mallery (2003,
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p. 231) sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los valores de los

coeficientes de alfa de Cronbach:

e Coeficiente alfa > 0.9 a 0.95 es excelente.
e Coeficiente alfa > 0.8 es bueno.

e Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable.

o Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable.

e Coeficiente alfa > 0.5 es pobre.

e Coeficiente alfa < 0.5 es inaceptable.

6.7. Escala de Likert

Las llamadas “escalas Likert” son instrumentos psicométricos donde el encuestado debe
indicar su acuerdo o desacuerdo sobre una afirmacién, item o reactivo, lo que se realiza
a través de una escala ordenada y unidimensional (Bertram, 2008). Este tipo de escala
surgi6é en 1932, cuando Rensis Likert (1903-1981) publicé un informe en el que exponia

cémo usar un tipo de instrumento para la medicion de las actitudes.
La escala de Likert permite obtener beneficios como:

e Ayuda en la toma de decisiones.
¢ Reconoce las posiciones y las actitudes del encuestado.
¢ Permite conocer la conformidad con la encuesta.

e Evaluar el nivel de aprobacion de determinado encuestado.
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7.Diagndstico organizacional

Inicialmente el proyecto esta basado en el andlisis del desempefio de los tripulantes en
los diferentes cargos a bordo de las Unidades tipo buque oceanografico, para luego
determinar las competencias respectivas para cada puesto. La investigacién se centra en
cinco fases en las que el proposito es disefiar e implementar un modelo de seleccién por

competencias a través de las siguientes etapas:

¢ Revisién documental: verificacion de manuales, perfiles de cargo, funciones,
requisitos y competencias actuales para cada cargo. También documentos

institucionales como mision y vision, y estructura organizacional.

e Grupo focal, personal estratégico y tactico: se realizard a través de reuniones
a los oficiales que lideran cada uno de los departamentos a bordo de las
Unidades tipo buque Oceanografico (Comandante, Segundo Comandante, JDI,
JDO, JDC, JDL) buscaran por medio de reuniones con los subalternos, identificar
cudles serian las competencias basicas, generales y operativas de cada uno de

los diferentes cargos de cada departamento.

e Realizacion de encuestas: Recolectar esos datos a través de la aplicacion de
encuestas. Para efecto de este estudio y considerando la Tabla de Organizacion y
Equipo (TOE - Tabla que describe la cantidad de personas que integran una
Unidad y su estructura organizativa) las Unidades tipo buque oceanografico

tienen un aproximado de 35 tripulantes.

e Anadlisis de la informacion y disefio de un modelo de seleccién por competencias

gue se adecue a las Unidades actuales.

e Realizar un plan de accién que permita incorporar la propuesta.
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7.1. Procesamiento estadistico de datos

Siguiendo con la metodologia y el cronograma (ver anexo A) planteados para el
desarrollo de la presente investigacion, se realiz6 una primera encuesta teniendo en
cuenta los 28 cargos desempefados a bordo de los buques oceanogréficos dentro de los

diferentes niveles jerarquicos, cargos que se relacionan a continuacion:

e Comandante.

e Segundo Comandante.

o Jefes de Departamento (Ingenieria, Operaciones, Cubierta y laboratorios,
Logistica).

o Jefes de divisidn pertenecientes a los distintos departamentos.

e Jefe de maquinas.

e Contramaestre de cargo.

e Maestro de armas.

e Motorista.

e Mayordomo.

e Oceandgrafo.

e Navegante.

e Contramaestre.

e Enfermero.

e Refrigerador.

e Radarista.

La encuesta fue diligenciada por los miembros de la tripulacién, de esta encuesta fueron
seleccionados los 5 cargos considerados mas importantes por obtener los resultados
ponderados mas altos (barra de color rojo), siendo evaluado cada uno en una escala de
1 a 5. Los resultados de la encuesta se relacionan en la Figura 4. A partir de esto se
logra evidenciar que los cargos que van a ser tenidos en cuenta para el diagndstico
enfocado en identificar las competencias, encontrar oportunidades de mejora para la
seleccion del personal que ocupa estos cargos y posteriormente proponer un modelo y
un plan de accién que permita implementarlo. Estos cargos son: Comandante, Segundo

Comandante, Jefe de Departamento de Ingenieria, Contramaestre de cargo y Enfermero.
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Figura 4. Resultados encuesta cargos.
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Fuente: Autores.

Posteriormente, se continué con la metodologia planteada para lo que se desarrollé un
grupo focal que permitiera consolidar la informacion y percepcion de la tripulacion, este
grupo estuvo representado por el nivel estratégico del buque (Comandante y Segundo
Comandante) y la parte superior del nivel tactico (Jefes de Departamento). Esta
informacion fue complementada por una serie de encuestas dirigidas a cada uno de los
cargos seleccionados y las cuales fueron diligenciadas por una parte representativa del

total de la poblacién, equivalente al 80%.
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7.1.1. Resultados de las encuestas

A partir de los resultados obtenidos en la encuesta preliminar, se definieron cinco (5)
cargos principales escogidos por los miembros tripulacién. Se establecié una serie de
preguntas direccionadas a diagnosticar el desempefio de la persona que actualmente
estd ocupando el cargo, segun los criterios actualmente establecidos por la Institucion,
estas encuestas se pueden encontrar relacionadas en los Anexos A (Comandante), 0
(Segundo Comandante), D (Jefe Departamento de Ingenieria), 0 (Contramaestre de
Cargo) y F (Enfermero). Se establecieron competencias enfocadas a cada cargo, sin
embargo, hay algunas competencias que se evallan para todos por igual, estas son las

siguientes:

e Desarrollo profesional.

e Desarrollo personal.

e Liderazgo.

e Certificacion y calificacion.

e Desempefio.

Los cargos fueron evaluados en una escala de Likert de 1 a 5 respecto al cumplimiento
de los criterios planteados, siendo 1 “nunca”, 2 “a veces”, 3 “normalmente”, 4 “a menudo”
y 5 “siempre”. Teniendo en cuenta el planteamiento de las encuestas previamente
nombradas, se evallo su fiabilidad implementando el calculo del alfa de Cronbach con

una muestra inicial de 5 tripulantes, los resultados fueron los siguientes:

e Comandante: 0,96.

e Segundo Comandante: 0,98.

o Jefe Departamento de Ingenieria: 0,97.
e Contramaestre de cargo: 0,89.

e Enfermero: 0,97.

Como se observa, los resultados de cuatro de las cinco encuestas nos ubican en el rango
de excelente coeficiente y el restante en el rango de bueno, por lo tanto, las encuestas
planteadas son validas y pueden ser aplicadas a una muestra mayor. A continuacion, se

relacionan los resultados obtenidos:
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Comandante:

Para la valoracion del cargo del Comandante se tuvo en cuenta que esta persona es
quien maneja la direccion del buque y el personal que labora en el mismo, se evaluaron

las siguientes competencias particulares:

e Direccion estratégica.

e Visién prospectiva.

e Generacion de proyectos.

¢ Impacto organizacional.

Estas competencias se distribuyeron dentro de 29 preguntas, los resultados pueden ser

observados en la Figura 5.

Figura 5. Resultados encuesta Comandante.
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Segundo Comandante:

Para el caso del Segundo Comandante, es valido aclarar que su funcién también es de
direccién sobre la tripulacién, pero ademas involucra un rol de asesoramiento respecto al

Comandante, las competencias particulares evaluadas fueron las siguientes:

e Asesoramiento profesional.

Universidad Ean

Fuente: Autores.
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e Andlisis prospectivo.
e Formulacion de proyectos.
e COrientacion del area laboral.
e Liderazgo para la realizacion de actividades.
e QOrientacion al logro de resultados.

e Toma de decisiones de coordinacion.

En la Figura 6 se pueden observar los resultados de la evaluacion de las competencias
para el cargo de Segundo Comandante, tomando en cuenta que estas fueron distribuidas

en 23 preguntas.

Figura 6. Resultados encuesta Segundo Comandante.
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Fuente: Autores.
Jefe Departamento de Ingenieria:

El Jefe del Departamento de Ingenieria tiene un perfil gerencial respecto al uso de los
sistemas de ingenieria y el personal que se encarga de su adecuado funcionamiento, de

acuerdo con esto se evaluaron las siguientes competencias particulares:

e Asesoramiento profesional.
e Analisis prospectivo.

e Formulacién de proyectos.
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e Orientacion al area laboral.

e Liderazgo para la realizacion de actividades.

e Orientacion al logro de resultados.

e Toma de decisiones de coordinacion.

e Programacion de mantenimiento de maquinaria.

e Supervision y mantenimiento de maquinaria.

Las competencias por evaluar para este cargo fueron distribuidas en 29 preguntas, los

resultados pueden ser observados en la Figura 7.

Figura 7. Resultados encuesta Jefe Departamento de Ingenieria.
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Fuente: Autores.

Contramaestre de Cargo:

Esta persona es encargada de liderar las maniobras realizadas sobre cubierta,
manteniendo lineamientos de seguridad para lo que debe conocer el modo de operar los
sistemas involucrados, para este cargo se evaluaron las siguientes competencias

particulares:

e Técnicas de operacion de equipos.
e Maniobras.

e Seguridad industrial en actividades operativas.
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En la Figura 8 se muestran los resultados de las competencias para este cargo, las

cuales se dividieron en 15 preguntas.

Figura 8. Resultados encuesta Contramaestre de Cargo
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Fuente: Autores.
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Enfermero:

El enfermero, como su mismo nombre lo indica, es el encargado de verificar la salud de
los miembros de la tripulacion y atender cualquier emergencia que se llegue a presentar
a bordo del buque, tanto en tierra, como navegando. A continuacion, se relacionan las

competencias particulares evaluadas:

o Asesoramiento profesional.
e Coordinacion y control.
e Perfil profesional.

e Control administrativo.

Las competencias evaluadas para este cargo se distribuyeron en 21 preguntas, en la

Figura 9 se muestran los resultados de esta encuesta.
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Figura 9. Resultados encuesta Enfermero.

6

7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

4,6
4,4

4,2

3
3
3,4I
1 2 3 4

Vale la pena aclarar que, al término de la realizacion de las encuestas, se evallo

H

k)

o)

5
Fuente: Autores.

nuevamente su validez mediante el alfa de Cronbach teniendo en cuenta los 25 datos,

los resultados se muestran a continuacion:

¢ Comandante: 0,94.

e Segundo Comandante: 0,96.

o Jefe Departamento de Ingenieria: 0,96.
¢ Contramaestre de cargo: 0,88.

e Enfermero: 0,94.

Como se puede apreciar, los resultados solo tuvieron una pequefia variacion respecto a
la muestra tomada inicialmente, pero todos se mantienen dentro de los mismos rangos

de validez y fiabilidad por lo que la informacion recolectada es confiable.

7.1.2. Grupo focal

Como ya fue mencionado, el objeto de los grupos focales es adquirir informacion
mediante una forma de entrevista grupal, estos grupos focales a bordo del buque son
desarrollados constantemente teniendo en cuenta que el personal de cada departamento

se reune a diario en cabeza de su Jefe de Departamento, reuniones en las que se
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asignan las tareas del dia, se imparten diferentes tipos de instrucciones, se redistribuyen
Ordenes dadas por el comando, ademas de que se realiza un proceso de
retroalimentacion, dentro de lo que se busc6 que hubiera un espacio para opinar sobre

los cargos ya seleccionados.

Estas diferentes percepciones de los miembros de la tripulaciébn se consolidaron
mediante una reunidbn en la que se contd con la participacion de los Jefes de
Departamento, ademas del Comandante y Segundo Comandante que, por su experiencia

y posicién, aportan una perspectiva que debe ser tenida en cuenta.

A partir de este grupo focal, se obtuvieron conclusiones generales de conocimientos,
habilidades y/o cualidades que se plantean como transversales para todos los miembros

de la tripulacion y otras particulares enfocadas a cada uno de los cargos evaluados.
En cuanto a estas conclusiones generales se plantea lo siguiente:

e Los principales factores para tener en cuenta para esta investigacion no se deben
enfocar hacia las habilidades interpersonales pues por estar en un entorno militar,
se asume que dichas habilidades ya fueron identificadas durante el proceso de
incorporacion. Por lo tanto, se busca que en general, las competencias
diferenciadoras estén enfocadas hacia la parte técnica, profesional y su nivel de
conocimientos.

e Al ser un bugue contemplado como una Unidad, el trabajo de cada tripulante es
relevante para el funcionamiento adecuado de cada sistema y para mantener la
operatividad del buque.

e Es importante fomentar el sentido de pertenencia a través de los diferentes
niveles jerarquicos de la Unidad, no solo por la Institucion sino también por el
buque y los equipos o sistemas encargados a cada tripulante, esto contribuye a
mantener la operatividad del buque y el bienestar para la tripulacion.

e Teniendo en cuenta que ya se identific6 que las competencias técnicas y
profesionales son las que nos van a diferenciar el tipo de tripulante modelo que se
quiere tener a bordo del buque, se debe propender por la potencializacion de
estos conocimientos dado que estos no son estaticos sino por el contrario se
debe mantener una actualizacion constante e incluso una mayor capacitacion,

buscando ademés la forma de minimizar las debilidades que puede presentar.
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Dentro de los bugques se maneja un sistema en el cual, el tripulante que lleva mas
tiempo en la Unidad se encarga de transmitir sus conocimientos al personal
recién llegado o menos antiguo, 0 en ocasiones, a personal mas antiguo cuando
determinado sistema o procedimiento no es de la especialidad de este ultimo,
pero si es importante que tenga un conocimiento general de su desarrollo. Esto
no solo se logra con la ejecucién diaria de trabajos, sino que dentro del plan de
instrucciébn y entrenamiento se plantean instrucciones dirigidas a toda la
tripulacién. En este orden de ideas es importante tener determinadas habilidades
enfocadas a la pedagogia, ya que inevitablemente, en determinado momento se

va a adquirir el papel de tutor.

En cuanto al analisis realizado para cado cargo especifico se identificaron las siguientes

pautas:

Comandante:

A pesar de que se enuncié que las habilidades interpersonales no son el
fundamento principal del presente estudio por el entorno militar al que esta sujeto,
el Comandante en especial debe tener unas habilidades de liderazgo bastante
fuertes con el fin de potencializar las relaciones entre los miembros de la
tripulacién lo que permita mantener un buen ambiente laboral, dentro del marco
del respeto y la cortesia militar caracteristicas del entorno. Para esto se hace
importante no solo realizar actividades para integrar a los miembros de la
tripulacion y motivarlos, sino mantener un adecuado nivel de entrenamiento fisico,
operacional y de control de emergencias.

Conocimientos profundos y claros de la literatura relacionada con temas
maritimos y de seguridad de la navegacion como lo son los convenios publicados
por la Organizacién Maritima Internacional (OMI), el Reglamento Internacional
para la Prevencion de Abordajes (RIPA) y las diferentes doctrinas de navegacion,
procedimientos operacionales y procedimientos de emergencia.

Orientacién hacia la aplicacion de los procedimientos y doctrinas de la Armada
Nacional de Colombia para las Unidades a flote, enfocadas principalmente hacia
el entrenamiento del personal y mantenimiento general y particular de los

diferentes sistemas.
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e Adicionalmente se plantean los siguientes requisitos que debe cumplir para ser
considerado como competente para asumir este cargo:

- Calificacion para ser Comandante de este tipo de Unidad otorgada durante su
segundo comando por el Comandante en ese momento.

- Tener la trayectoria adecuada y relacionada con un oficial de superficie,
habiendo ocupado cargos de Jefe de Division, Jefe de Departamento y
Segundo Comandante.

- Haber desempefiado algin cargo adicional que le permitiera familiarizarse
principalmente con los procesos financieros que a este nivel debe tener la
habilidad de supervisar adecuadamente.

- Cursar y aprobar el curso de Comandante de Unidad.

- Calificarse y certificarse adecuadamente dentro de los distintos roles como
oficial de guardia, adquiriendo la habilidad de dirigir las diferentes maniobras
que realiza un buque.

- Cursar y aprobar el curso comando dentro del cual adquiere conocimientos,
entre otros, en operaciones navales, estrategia naval y pensamiento
estratégico.

- Cursar y aprobar el curso de estado mayor dentro del cual adquiere
conocimientos, entre otros, en relaciones internacionales y normatividad
maritima.

- Conocimientos de contratacion estatal y el marco legal que regula los
procedimientos administrativos de este tipo de buques.

- Conocimiento general de los diferentes sistemas y equipos que hacen parte
del buque.

- Conocimientos de administracion teniendo en cuenta que el Comandante es

guien gestiona y distribuye los recursos que son asignados al buque.

Segundo Comandante:

Para este cargo es importante aclarar que la persona que lo ocupa debe tener las
capacidades de suplir las funciones del Comandante en su ausencia, por lo tanto, las
competencias y requerimientos con los que debe cumplir son practicamente los mismos,
sin embargo, se presentan algunas variaciones en cuanto a los requerimientos, siendo

menos para este cargo, los que NO se consideran necesarios son los siguientes:
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e Cursar y aprobar el curso de estado mayor dentro del cual adquiere
conocimientos, entre otros, en relaciones internacionales y normatividad maritima.
e Calificacion para ser Comandante de este tipo de Unidad otorgada durante su
segundo comando por el Comandante en ese momento, siendo este un requisito

gue esta cumpliendo al momento.

Jefe Departamento de Ingenieria:

e Se determind que para este cargo el perfil de carrera esta orientado hacia la
gerencia de proyectos, enfocados hacia los sistemas de ingenieria que se
encuentran a bordo de la Unidad.

e Lidera las diferentes areas operativas y al personal técnico que se desempefa en
estas, garantizando al maximo el mantenimiento de los diferentes sistemas
integrados a bordo.

e Sirve de asesor para el Comandante respecto a las decisiones de mantenimientos
gue se deben llevar a cabo para conservar la operatividad del buque.

e Debe tener conocimientos de contratacion estatal teniendo en cuenta que los
rubros de mayor que se manejan estan relacionados con mantenimiento y
repuestos de los sistemas de ingenieria.

e Adicionalmente debe cumplir con una serie de requerimientos, los cuales se
relacionan a continuacion:

- Conocimientos de convenios OMI, principalmente enfocados a la prevencion
de contaminacion en el mar.

- Conocimiento de manuales de la Armada de Colombia relacionados con
mantenimientos como lo son: Doctrina de Material Naval (MANAV),
Mantenimiento, Reparaciones y Suministros (MRS), ejercicios MOB-E
(Moblity-Engineering).

- Cumplir con una trayectoria en Unidades a flote dentro de los que se
desempefiara dentro de los diferentes cargos de un oficial como son jefe de
division de refrigeracion y electricidad, control automatico, control de averias y
propulsion.

- Tener un titulo de ingenieria naval o afin.
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Contramaestre de cargo:

Este cargo cobra una gran importancia pues esta es la persona encargada de
dirigir las maniobras sobre cubierta y garantizar que los procedimientos se
ejecuten de forma segura tanto para conservar la integridad del personal
implicado como de los equipos y material involucrado en la maniobra.

La persona idonea para este cargo debe presentar una amplia experiencia en la
ejecucion de maniobras de cubierta, se recomienda al menos tener 8 afios
participando en su ejecucion.

Por la particularidad del buque de contar con gria y realizar maniobras de
sefalizaciébn maritima, adquisicibn de datos oceanograficos e hidrogréaficos, el
Contramaestre de Cargo debe tener conocimiento de manipulacién de cargas, por
lo que al menos dos afios de la experiencia ya mencionada debe ser a bordo de
un buque oceanografico.

Conocer la estructura del buque a profundidad con el fin de determinar la forma
mas apropiada de almacenar, estibar y distribuir las cargas que se pretendan
almacenar o mover. Adicionalmente asesorar al Comandante, Segundo
Comandante y Jefes de Departamento en este sentido.

Conocimiento y experiencia en procedimientos de emergencia y salvamento, pues
en caso de presentarse alguno, es la persona llamada a liderar el curso de accion
para atender estos eventos.

Se plantean ademas algunos requerimientos con los que debe cumplir:

- Especialidad contramaestre.

- Curso de alturas.

- Cursar y aprobar curso de contraincendios.

- Certificarse como lider de grupo en procedimientos de emergencia.

- Curso de seguridad industrial.

Enfermero:

El enfermero debe ser una persona con la habilidad de tomar decisiones
transcendentales en situaciones de alta presién, pues de esta decisién puede
depender la vida de un tripulante o de una persona civil en caso de estar en una

maniobra de salvamento.
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e Debe presentar un conocimiento adecuado del buque pues en caso de una
emergencia a bordo debe conocer las diferentes formas de ingreso a los
compartimientos donde sea requerido, preservando su integridad y la de la(s)
persona(s) que vaya a evacuar y atender.

e La persona que se desempefie como Enfermero de la Unidad debe tener
disposicion para cumplir funciones adicionales relacionadas con el Departamento
al que pertenece, sirviendo de apoyo al equipo de trabajo.

¢ Ademas, se plantean los siguientes requisitos:

- Ser enfermero de escuela, no enfermero de combate.

- Tener conocimientos en primeros auxilios y reanimacion cardiopulmonar.

7.2. Analisis de datos

De acuerdo con la informacion recolectada durante el diagnostico especifico de los
cargos se procede a analizar los criterios de desempefio de las competencias definidas
para cada cargo. Se tuvo en cuenta para la evaluacién de los cargos un promedio de las
respuestas de los encuestados tomando una escala para definir las falencias cuando el
resultado fue menor a 4 y fortalezas con promedios mayor a 4,4 quedando identificadas

asi:
Comandante

Para la evaluaciébn de este cargo se tomaron en cuenta cuatro (4) competencias,
divididas en 29 preguntas, que permitieron identificar cuales fueron esos criterios de
desempefio en los que estaba fallando (color rojo) y cuales se desempefia de manera

Optima (color verde).

o Direccion estratégica: dentro de esta competencia los criterios de aceptacion
gue mas bajos fue el nimero dos y nimero tres que hace referencia a la falta de
socializacion de los objetivos institucionales para crear una cohesion y sinergia
entre los tripulantes, y la administracion de los recursos destinados a planes y
proyectos visionados en la Unidad (Figura 5). Pasa lo contrario en el criterio de
desempefio nimero 1 que tuvo una puntacion alta y que hace referencia a los
objetivos que plantea el Comandante y que van alineados a las politicas de la
Institucion (DIMAR).
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e Vision prospectiva: el criterio de aceptacion fue positivo, resaltando que las
operaciones efectuadas por la Unidad contribuyen al cumplimiento del objeto
social de la entidad. Ver (Figura 5).

e Generacién de proyectos: esta competencia permiti6 identificar que los
proyectos que se originan para la Unidad no estan siendo direccionados a las
necesidades de los tripulantes y acorde las condiciones tecnologicas. Pero, hay
un impacto positivo en el desarrollo de proyectos estratégicos institucionales que
posicionan a la Institucién en el entorno de la investigacion Cientifico Marina.

e Impacto organizacional: para esta competencia, el criterio de aceptacion fue
favorable para el desempefio del cargo, pues se mantienen los valores y

principios institucionales militares dentro de la Unidad. Ver (Figura 5).

Segundo Comandante

Para analizar este cargo se tomaron en cuenta competencias de asesoramiento, andlisis
prospectivo, formulacion de proyectos, orientacion del area laboral, liderazgo, orientacion
al logro de resultados y toma de decisiones. Los tripulantes de la Unidad definieron este
cargo como uno de los mas completos, viendo esto reflejado en que solo se obtuvo
respuestas positivas superando el rango establecido en la evaluacion. En otras palabras,
el desempefio del cargo se estd realizando bajo los parametros establecidos por la

Institucion.
Jefe Departamento de Ingenieria

El analisis que se puede realizar para este cargo en general fue positivo, los puntajes

mas altos los obtuvo en los siguientes criterios de desempefio:

e Asesoramiento profesional: la tripulacion tuvo una percepciéon de que este
cargo actualmente asesora adecuadamente al Comandante sobre los
procedimientos y mantenimientos que se deben realizar a los sistemas de la
Unidad.

e Analisis prospectivo: Genera confianza para la toma de decisiones, cumpliendo

con el criterio de desempefio propuesto en la encuesta de diagnostico.
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e Orientacién al area laboral: Supervisa el estado de la maquinaria a través de la
verificacién de los datos registrados en los libros de la Unidad, controlando tanto

los procedimientos como las operaciones de los equipos en general.
e Supervision y mantenimiento de maquinaria: mantiene un adecuado
funcionamiento y mantenimiento de los equipos y examina y analiza las fallas

evidenciadas en el funcionamiento de estos por medio de informes.

Contramaestre de Cargo

Actualmente, la Unidad no cuenta con una persona que se desempefie en este cargo, sin
embargo, la evaluacion fue dirigida especificamente a un suboficial de grado Suboficial
Segundo que se encontraba de comision a bordo del buque, quien cumplié con las

funciones de Contramaestre de Cargo durante un mes.

e Técnicas de operacién de equipos: para esta competencia los resultados
mostraron buena disposiciébn del encargado para mantener el adecuado
funcionamiento y mantenimiento de los equipos sobre cubierta, en especial
durante el desarrollo de las maniobras.

e Maniobras: los tripulantes de la Unidad tuvieron una percepcion positiva en
cuanto a la experiencia y el conocimiento que tiene la persona que se encontraba
a cargo, cumpliendo con la competencia favorablemente, esto se sustenta
adicionalmente con la trayectoria mostrada por el tripulante donde acreditaba
experiencia en la direccibn de maniobras y tiempo a bordo de buques tipo
oceanograficos.

e Seguridad industrial en actividades operativas: se mostré un buen desempefio
en general, sin embargo, el criterio de desempefio en el que mas destacé en esta
competencia fue la forma en como el contramaestre trabajé y organizo el area de

trabajo previniendo incidentes y accidentes.

En cuanto a los vectores de desempefio designados para el cargo los tripulantes de la
Unidad tuvieron una percepcion positiva en cuanto a las relaciones interpersonales que

mantuvo con el personal a bordo.
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Enfermero

En la evaluacion de este cargo se encontré que la percepcién que tienen la tripulacion de

la Unidad es totalmente negativa:

e Gestion: segun las respuestas, el enfermero no desarrolla programas de
medicina preventiva, ni asesora en programas de medicina preventiva.

e Coordinacién y control: en cuanto a la asignacion de citas médicas e inspeccion
de espacios habitables, ademas no imparte instrucciones que permitan al
personal conocer los procedimientos de emergencia sobre primeros auxilios y

reanimacion cardio pulmonar.

En cuanto al perfil profesional, la tripulacién de manera positiva afirma que cuenta con el
conocimiento y las habilidades para atender una emergencia en el mar, incluso con
condiciones adversas Yy tiene claros los procedimientos para evacuar personal en mal
estado de salud o herido del area de operaciones de manera efectiva. Ademas, dentro
del control administrativo se evallo su disposicidn para ejecutar funciones mas alla de su
especialidad, apoyando a su equipo de trabajo, donde también obtuvo resultados

positivos.
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8. Plan de intervenciodn

Después de recolectar la informacion necesaria y analizar los datos obtenido a partir del
diagnéstico especifico de cinco (05) cargos, se realizdé un plan para la optimizacion del
proceso de seleccion del personal adecuado para desempefiarse en estos cargos.
Basado en eso, se realiza un manual que lleva dentro una serie de competencias
relevantes y positivas evaluadas por los tripulantes de la Unidad en la que se desarrollo

la investigacion.

Adicionalmente, se establece un diccionario que permite definir las competencias
incluidas en el manual establecido para cada cargo, estan se definen dentro de los roles

gue desempefia cada uno.

8.1. Diccionario de competencias

El diccionario de competencias nos muestra una definicion de las competencias que se
encuentran incluidas en el manual planteado, estas estan orientadas hacia el rol que

desempefia cada uno y se definen dentro de diferentes niveles, asi:
Competencias institucionales:

Dentro de estas competencias se incluyeron aspectos personales relacionadas con el rol
militar, las cuales promueven el buen desarrollo de las actividades relacionadas con el

cargo al que se asignan, estas son:

e Compromiso con los principios, ética y valores: adopta comportamientos
alienados con los principios, la ética y los valores de la Armada Nacional; actla
con responsabilidad y profesionalismo ante los estandares de la ética militar.

e Comunicacion estratégica: es la habilidad que tiene el oficial, para establecer
relaciones con otras unidades con el fin de crear lazos de apoyo en las diferentes
areas de operatividad.

e Vocacién de servicio: es la motivacién, habilidad y el compromiso personal para

asistir o servir a los intereses institucionales, del estado y de la comunidad.
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e Trabajo en equipo: capacidad de cooperar y colaborar, participando activamente
y en consecucién con las metas y logros de las estrategias institucionales.

e Iniciativa orientada al orden: disponibilidad permanente para buscar los
resultados institucionales, fijando metas hacia la excelencia, actuando con
anticipacion frente a los obstaculos y oportunidades.

e Innovacion: capacidad para modificar e integrar ideas en soluciones nuevas que
mejoren efectivamente el desempefio de las personas.

¢ Flexibilidad frente al cambio: disposiciébn para aceptar situaciones nuevas y
asumir los cambios constructivamente, generando nuevas alternativas para el

desarrollo de los nuevos escenarios.

Competencias directivas:

Estan determinadas por un conjunto habilidades que se enfocan hacia el cumplimiento de
objetivos institucionales, especificas para cada cargo. Implica capacidad ejecutiva para

desarrollar y liderar el entorno de trabajo.

e Vision integral de la Institucion: habilidad para comprender los cambios del
entorno y el impacto que estos tienen, asi como las implicaciones politicas y
sociales.

e Planificacion: capacidad para priorizar y distribuir el conjunto de actividades
necesarios para el logro de objetivos asignados.

e Gestién: hace referencia a las habilidades necesarias para buscar los medios
mediante los cuales se van a adquirir elementos 0 recursos necesarios para
ejecutar adecuadamente las tareas planificadas.

e Direcciéon y desarrollo de equipos: capacidad para liderar el desarrollo en el
corto, mediano y largo plazo, de los equipos de trabajo orientados a solo un
objetivo la excelencia en la ejecucién y hacia la mejora continua.

e Asesoramiento: disposicion para aportar su perspectiva y punto de vista al
superior ayudando de esta forma, a que se tomen las decisiones mas acertadas
en el planeamiento y ejecucion de mantenimientos, operaciones 'y

procedimientos.
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Competencias operacionales:

Se definen como aquellas destrezas para operar maquinaria, manejo de tecnologias,
habilidades para detectar fallas y deficiencias, habilidades para el mantenimiento de
sistemas y equipos, ademas de la capacidad para introducir mejoras al desarrollo de las
laborales a bordo.

e Direccién y desarrollo de equipos: es la capacidad para liderar la ejecucion de
las operaciones o procedimientos que se estan desarrollando por parte de un
equipo de trabajo orientados a que se realicen dentro del marco de las buenas
practicas y seguridad para el personal y la Unidad.

e Asesoramiento: a este nivel, hace referencia al apoyo y asesoria sobre su jefe
directo para el correcto desarrollo de las operaciones y mantenimientos del dia a
dia.

e Operacion de equipos sobre cubierta: conocimiento y experiencia en el uso de
los equipos para el desarrollo de maniobras sobre cubierta y la direccién del
equipo de trabajo que las va a ejecutar mediante 6rdenes claras con los

procedimientos de comunicacion establecidos.

Competencias asistenciales:

Enfocadas en realizar recomendaciones para que se emprendan medidas para dirigir,
planear y organizar actividades que contribuyan a la preservacion y conservacion de la

salud, asi como garantizar la disponibilidad del material indispensable.

e Organizacion de inventarios: coordinacion de los recursos y materiales como
apoyo al grupo de trabajo, por medio de una buena administracién documental y
fiscal.

e Asesoramiento: determinado por la capacidad que tiene para guiar al superior y
al subalterno en aras de minimizar los riesgos de accidentalidad, e instruir en
materia de promocion y prevencion.

e Capacidad de trabajar bajo presion: desarrollo de las tareas bajo condiciones
adversas manteniendo un ritmo de eficiencia y eficacia en cada una de las

actividades.
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Competencias académicas:

Estas competencias integran las competencias relacionadas con los conocimientos que

deben reunirse para el desempefio apropiado de determinado cargo:

e Convenios de la Organizacion Maritima Internacional (OMI): conocer las
pautas y principales lineamientos establecidos por la OMI para regular la
navegacion de los buques, principalmente: SOLAS (Safety of Life at Sea), STCW
(Standard of Training Certification and Watchkeeping), MARPOL (Maritime
Pollution), SAR (Search And Rescue).

¢ Reglamento Internacional para la Prevencién de Abordajes: el conocimiento
de este reglamento permite llevar a cabo una navegacién segura en el mar, pues
da las indicaciones para maniobrar dependiendo de las embarcaciones que se
encuentren en el mar y asi evitar abordajes (colisiones).

e Operaciones navales, estrategia naval y pensamiento estratégico: entender
la importancia estratégica a nivel Armada y a nivel Nacional que puede tener el
buque, pues a pesar de su caracter investigativo, puede aportar sus capacidades
en operaciones logisticas 0 de apoyo a emergencia y como a su vez se podria
interrelacionar con otro tipo de buques.

e Contratacién estatal: conocimiento de las normas que regulan las modalidades y
los procedimientos establecidos para realizar la contratacion por parte de
entidades estatales.

e Gerencia de proyectos: iniciar, definir, planificar, ejecutar, supervisar y cerrar
adecuadamente los proyectos que se desarrollen dentro del buque, esto aplica
principalmente a proyectos de mantenimiento.

e Convenio MARPOL (Maritime Pollution) de la OMI: este convenio busca
prevenir la contaminacion en el mar, por lo que se enfoca principalmente a los
sistemas de ingenieria, teniendo en cuenta que estos se basan en el uso de
derivados de hidrocarburos, planteando como se van a almacenar y disponer.

¢ Manuales de mantenimiento de la Armada: conocer y aplicar los manuales y
sistemas estipulados por la Armada Nacional de Colombia para el mantenimiento
de equipos y espacios, estos son:. Doctrina de Material Naval (MANAV),
Mantenimiento, Reparaciones y Suministros (MRS), ejercicios MOB-E (Moblity-

Engineering).
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Distribucién y estiba de material: capacidad de distribuir adecuadamente los
materiales a lo largo del buque con el fin de evitar afectaciones en la estabilidad
del bugue, ademas asegurar dicho material para que no sufra afectaciones por el
movimiento generado en el bugue durante las navegaciones independientemente
de las condiciones a las que se vea sometido.

Operacién de gruas: identificar adecuadamente las caracteristicas fisicas del
material que va a ser cargado por las gruas y dirigir adecuadamente las tareas de
movimiento de dichos elementos para que las maniobras se ejecuten de forma
segura.

Procedimientos de emergencia y salvamento: en caso de que se presenten
situaciones de emergencia dentro del buque, o de salvamento de embarcaciones
o personal en el mar, debe tener la capacidad de dirigir las acciones encaminadas

a atender estas emergencias.

Modelo de seleccion por competencias

De acuerdo con el objetivo planteado al inicio de esta investigacion, se procedi6 a

realizar un formato (Tabla 2) en donde se especifica las competencias adecuadas para

desempefiar los cinco (05) cargos escogidos por la tripulacién de la Unidad. Dentro del

formato se establecieron items que permiten una mayor especificacibon como:

identificacidn del cargo, rol jerarquico, objetivo del cargo, competencias de acuerdo con

el cargo y objetivo de este, requisitos y certificaciones.
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Tabla 2. Formato del manual por competencias especifico por cargo.

DIRECCION GENERAL MARITIMA
T
% MANUAL ESPECIFICO DE COMPETENCIAS
I. IDENTIFICACION DEL CARGO
NOMBRE DEL CARGO: CARGO
DEPENDENCIA: UNIDAD A LA QUE PERTENECE
CARGO DEL JEFE
INMEDIATO: SUPERIOR JERARQUICO
TK TF TN CcC CF CN CALM VALM ALM
GRADO:
IMP MA2 MA1 S3 S2 S1 S) JT JTC JTCC
I. ROL JERARQUICO

De acuerdo con la Figura 3 se establece el rol a que pertenece el cargo en cuestion.

lll. OBJETIVO DEL CARGO

Se establece el objetivo del cargo y se realiza una aproximacion de las funciones que desempefia.

IV. COMPETENCIAS (Se definen tantos niveles como sean necesarios de acuerdo con los tipos de competencias
definidas).

Teniendo en cuenta el rol jerarquico y los objetivos del cargo, se toman las competencias del diccionario de
competencias en el apartado 8.1. que sean aplicables al cargo.

a. REQUISITOS

Cargo Tiempo de Experiencia en el
cargo
Se establecen los cargos previos que debieron ser ocupados.

b. CERTIFICIACIONES

Se relacionan las certificaciones, cursos, titulos, etc. con los que debe contar para poder desempefiar el cargo.

Fuente: Autores.

8.3. Manual especifico de competencias por cargo

A continuacion, se relacionan los manuales especificos de competencias propuestos
para cada uno de los cargos seleccionados segun la encuesta preliminar (Figura 4);

estos manuales se presentan en las tablas Tabla 3Tabla 4Tabla 5Tabla 6Tabla 7.
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Tabla 3. Manual de competencias Comandante.

DIRECCION GENERAL MARITIMA

MANUAL ESPECIFICO DE COMPETENCIAS

. IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: COMANDANTE

DEPENDENCIA: 5KLO

CARGO DEL JEFE DIRECTOR CENTRO DE INVESTIGACIONES OCEANOGRAFICAS E HIDROGRAFICAS DEL
INMEDIATO: CARIBE

TK TF ™ cc CN CALM VALM ALM
GRADO:
IMP | MA2 | MA1 s3 s2 s1 s) T JTC JTce

ROL JERARQUICO

Estratégico — Investigacion cientifica Marina, Proteccion del Medio Marino.

OBJETIVO DEL CARGO

Ejercer el mando de la Unidad, siendo el responsable del alistamiento y el entrenamiento para el apoyo de la
operacion segura y eficiente de los equipos y sistemas, asi como también de la moral, comportamiento y bienestar
de su tripulacion, sujeto a las leyes, reglamentos y disposiciones vigentes y a la observancia de las costumbres y
tradiciones navales.

. COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

Compromiso con los principios, ética y valores.
Comunicacion estratégica.

Vocacion de servicio.

Trabajo en equipo.

Iniciativa orientada al orden.

Innovacién.

. Flexibilidad frente al cambio.

QNSO O wN =

OMPETENCIAS DIRECTIVAS

1. Vision integral de la Institucion.

2. Planificacion

3. Gestion.

4.  Direccion y desarrollo de equipos.

VL.

COMPETENCIAS ACADEMICAS

1. Convenios de la Organizacion Maritima Internacional (OMI).

2. Reglamento Internacional para la Prevencion de Abordajes (RIPA).
3. Operaciones Navales, estrategia naval y pensamiento estratégico.
4.  Contratacion estatal.

c. REQUISITOS
Cargo Tiempo de Experiencia en el cargo
Comandante Unidad menor. Un (01) afio
Segundo Comandante Unidad a Flote. Un (01) afio
Jefe de Departamento. Un (01) afio
Jefe de Division. Un (01) afio

d. CERTIFICIACIONES

Curso de Comandante de Unidad.

Certificacion y calificacion en Oficial de Guardia en Puerto y Guardia en el Mar
Curso de Estado Mayor

Curso Comando

El

Fuente: Autores.




Optimizacién del proceso de seleccion de personal para el i, 4

~T71~ desarrollo y ejecucion de los cargos a bordo de las unidades | - .- €an’
tipo bugue oceanogréfico ’
Tabla 4. Manual de competencias Segundo Comandante.
DIRECCION GENERAL MARITIMA

T

% MANUAL ESPECIFICO DE COMPETENCIAS
. IDENTIFICACION DEL CARGO
NOMBRE DEL CARGO: SEGUNDO COMANDANTE
DEPENDENCIA: 5KLO
CARGO DEL JEFE
NMEDIATO: COMANDANTE 5KLO
GRADO: TK TF TN CN CALM VALM ALM

IMP MA2 MA1 S3 S2 S1 SJ T JTC JTcc

Il. ROL JERARQUICO

Estratégico- Investigacion cientifica Marina, Proteccion del Medio Marino.

ll. OBJETIVO DEL CARGO

Ejecutar las politicas del Comando de la Unidad, debe estar en la capacidad de suceder al Comandante cuando sea
necesario, su responsabilidad se basa en hacer cumplir a cabalidad las politicas de comando y su autoridad sigue a
la del Comando en la medida prescrita en los reglamentos vigentes.

IV. COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

Compromiso con los principios, ética y valores.
Comunicacion estratégica.

Vocacion de servicio.

Trabajo en equipo.

Iniciativa orientada al orden.

Innovacion.

Flexibilidad frente al cambio.

V. C

MPETENCIAS DIRECTIVAS

HA N QN RrN

5.

Visién integral de la Institucion.
Planificacion

Gestion.

Direccion y desarrollo de equipos.
Asesoramiento.

VI. COMPETENCIAS ACADEMICAS

1.

Convenios de la Organizacién Maritima Internacional (OMI).

2. Reglamento Internacional para la Prevencion de Abordajes (RIPA).
3. Operaciones Navales, estrategia naval y pensamiento estratégico.
4.  Contratacion estatal.
a. REQUISITOS
Cargo Tiempo de Experiencia en el cargo
Comandante de Unidad menor. Un (01) afio
Jefe de Departamento. Un (01) afio
Jefe Departamento Operaciones de una Unidad a Flote. Un (01) afio
Jefe de division. Un (01) afio
b. CERTIFICACIONES
1. Certificacién y calificacion en Oficial de Guardia en Puerto y Guardia en el Mar.
2. Curso Comando.

Fuente: Autores.
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Tabla 5. Manual de competencias Jefe Departamento de Ingenieria.

DIRECCION GENERAL MARITIMA

MANUAL ESPECIFICO DE COMPETENCIAS

l. _IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: JEFE DEPARTAMENTO DE INGENIERIA

DEPENDENCIA: 5KLO

CARGO DEL JEFE

INMEDIATO: SEGUNDO COMANDANTE 5KLO

GRADO: T« TF H cc CF CN CALM VALM ALM
IMP | MA2 MA1 s3 s2 s1 s T e JTec

1. ROL JERARQUICO

Tactico - Gestion de Informacion para la Seguridad en la Navegacion Maritima - Servicio de Trafico Maritimo, Proteccion
del Medio Marino, Litorales y Areas Marinas, Gestion Maritima

ll. OBJETIVO DEL CARGO

Responder ante el Comandante por el alistamiento, operacion y mantenimiento eficiente de los equipos y sistemas a
su cargo, administracion y entrenamiento del personal de acuerdo con las politicas y reglamentaciones vigentes y el
asesoramiento al Comando en todo lo relacionado con el Departamento de Ingenieria.

IV. COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

1. Compromiso con los principios, ética y valores.
2. Vocacion de servicio.

Trabajo en equipo.

Iniciativa orientada al orden.

Flexibilidad frente al cambio.

Vision integral de la Institucion.
Planificacion

Gestion.

Direccién y desarrollo de equipos.
5. Asesoramiento.

3
4
5
V. COMPETENCIAS DIRECTIVAS
1
2
3
4

VI. COMPETENCIAS ACADEMICAS

1. Contratacion estatal.

2. Gerencia de proyectos.
3. Convenios OMI (principalmente de prevencién de contaminacion en el mar).
4. Manuales de mantenimiento de Armada.
a. REQUISITOS
Cargo Tiempo de Experiencia en el cargo
Jefe departamento de ingenieria de una Unidad menor. Un (01) afio.
Jefe de divisién de electricidad y refrigeracién y propulsién. Seis (06) meses.

b.  CERTIFICACIONES

—_

Certificacion y calificacion en Oficial de Guardia en Puerto y Guardia de ingenieria en el Mar.
2. Pregrado en ingenieria naval o afines.

Fuente: Autores.
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Tabla 6. Manual de competencias Contramaestre de Cargo.

DIRECCION GENERAL MARITIMA
T
< MANUAL ESPECIFICO DE COMPETENCIAS
I. IDENTIFICACION DEL CARGO
NOMBRE DEL CARGO: CONTRAMAESTRE DE CARGO
DEPENDENCIA: 5KLO
&ANTEGD?A%L, JEFE SEGUNDO COMANDANTE 5KLO
GRADO' TK TF TN CC CF CN CALM VALM ALM
. IMP MA2 MA1 SJ JT JTC JTCC
1. ROL JERARQUICO

Operativo - Gestion de Informacion para la Seguridad en la Navegacion Maritima - Servicio de Trafico Maritimo,
Proteccion del Medio Marino, Litorales y Areas Marinas, Gestion Maritima.

ll. OBJETIVO DEL CARGO

Dirige las maniobras sobre cubierta y garantiza que los procedimientos se ejecuten de forma segura tanto para conservar la
integridad del personal implicado como de los equipos y material involucrado en la maniobra.

IV. COMPETENCIAS INSTITUCIONALES
1. Compromiso con los principios, ética y valores.
2. Vocacién de servicio.
3. Trabajo en equipo.
4. Iniciativa orientada al orden.
5.  Flexibilidad frente al cambio.
V. COMPETENCIAS OPERACIONALES
1
2

. Direccién y desarrollo de equipos.
. Asesoramiento.
3. Operacion de equipos sobre cubierta.
VI. COMPETENCIAS ACADEMICAS
1. Distribucion y estiba de material.
2. Operacion de gruas.
3. Procedimientos de emergencia y salvamento.
a

REQUISITOS
Cargo. Tiempo de Experiencia en el cargo
Contramaestre en Unidades a flote. Ocho (08) afios.
Contramaestre en Bugues oceanogréficos. Dos (02) afios.

CERTIFICACIONES

Trabajo en alturas.

Manipulacién de cargas.

Curso contraincendios.

Lider de grupo en procedimientos de emergencia.
Seguridad industrial y salud en el trabajo.

o~ own o

Fuente: Autores.
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Tabla 7. Manual de competencias Enfermero.

DIRECCION GENERAL MARITIMA

MANUAL ESPECIFICO DE COMPETENCIAS

. IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: ENFERMERO

DEPENDENCIA: 5KLO

CARGO DEL JEFE i

INMEDIATO: JEFE DEPARTAMENTO DE LOGISTICA 5KLO

GRADO: TK TF ™ cc CF CN CALM VALM ALM
IMP s2 s1 s) T JTC JTce

Il. ROL JERARQUICO

Operativo - Gestion de Informacion para la Seguridad en la Navegacion Maritima - Servicio de Trafico Maritimo,
Proteccion del Medio Marino, Litorales y Areas Marinas, Gestion Maritima.

lll. OBJETIVO DEL CARGO

Programa, dirige, organiza y evalta la gestién del cuidado del personal, manteniendo las politicas de atencion y reaccién
inmediata. Vela por la buena salud de la tripulacién a bordo, ejecutando programas de prevencién y promocién de la salud
tanto fisica como mental. Atiende emergencias que se presenten dentro del buque y emprende las medidas méas apropiadas
para conservar la integridad del personal que pueda verse afectado.

IV. COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

1. Compromiso con los principios, ética y valores.
2. Vocacién de servicio.

3. Trabajo en equipo.

4.  Flexibilidad frente al cambio.

V. COMPETENCIAS ASISTENCIALES

1. Organizacion de inventarios.

2. Asesoramiento.

3. Operacion de equipos sobre cubierta.
4.  Capacidad de trabajar bajo presion.

VI. COMPETENCIAS ACADEMICAS

1. Conocimiento de primeros auxilios.

Reanimacion cardio pulmonar (RCP).

Vacunacion.

Prevencion de enfermedades de transmision sexual (ETS).
Promocién y prevencion (PYP).

Planificacion.

ok wd

REQUISITOS

Cargo Tiempo de Experiencia en el cargo
Practicas en establecimiento de sanidad. Un (01) afio.

CERTIFICACIONES

Tecnologia en sanidad naval.
Salud publica.
Seguridad y salud en el trabajo.

w N e

Fuente: Autores.
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8.4. Estrategia de implementacion (plan de accion)

Para la implementacion de este manual de competencias dentro de los buques

oceanograficos, se disefiaron las siguientes estrategias:

¢ Una vez definidas las competencias para cada cargo seleccionado (Comandante,
Segundo Comandante, Jefe Departamento de Ingenieria, Contramaestre de
Cargo y enfermero), se debe hacer extensivo este andlisis a la totalidad de los
cargos del buque con el fin de generar un manual completo.

e Se complementa el diccionario con las competencias que deben ser tenidas en
cuenta para cada cargo dentro de los diferentes niveles y se ubican en el manual
especifico por cargo.

e Aplicar el modelo establecido y evaluar al personal de la tripulacién para verificar
si se ajustan a los criterios planteados, identificar fortalezas y debilidades.

e Realizar un proceso de retroalimentacion con el personal que desempefia cada
cargo para gue reconozcan en que aspectos se destaca y en cuales debe mejorar
con el fin de darle la posibilidad de complementar estas fallas.

e Ejecutar un plan de mejoramiento individual para cada cargo, segun el formato de
la Tabla 8 y realizar el seguimiento necesario para que las limitaciones sean

corregidas.

Tabla 8. Plan de mejoramiento individual por competencias.

AT

PLAN DE MEJORAMIENTO INDIVIDUAL

FECHA:
CARGO:
COMPETENCIA: de acuerdo con las estipuladas en el diccionario de competencias.
_ Medida de _
Causas Tareas Acciones o Cronograma | Observaciones
cumplimiento
Evidencias del o Desglose de las ) Tiempo
o Actividades para Porcentaje de ) o
no cumplimiento ) tareas en o estipulado para Factores adicionales
corregir esta cumplimiento del
de la . acciones . desarrollar el a tener en cuenta.
) falencia. ) plan de mejora. )
competencia. realizables. plan de mejora.

Fuente: Autores.
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9. Recomendaciones y conclusiones

A continuacién, se presentan las recomendaciones para la implementacion del plan de

intervencion propuesto y las conclusiones de cierre del trabajo.

9.1.

Recomendaciones

Realizar una revision periédica del manual que se realizé con el fin de que las
funciones estén debidamente ajustadas a las necesidades actuales para cada

cargo dentro de la Unidad.

Establecer un criterio de tiempo de ejecucion y un tiempo de actualizacién del

manual (cada cuantos afos se va a renovar).

Realizar una correcta planeacion en el plan de traslados del personal para
asegurar que las unidades cuenten con personal idéneo y con las competencias

adecuadas para desempeniar los diferentes cargos.

Proyectar al personal profesionalmente con el fin de que aumenten sus
competencias académicas y tengan la vision de ascender en sus cargos durante

su carrera militar.

Socializar constantemente el manual de competencias con los miembros de la
tripulacion, teniendo en cuenta que estos estan en constante rotacion de acuerdo

con el plan de carrera establecido por la Armada Nacional de Colombia.

Hacer extensivo este modelo de manual por competencias junto con el plan de
mejoramiento individual con el fin de mejorar la calidad del personal que tripula

los diferentes tipos de unidades.
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Conclusiones

A pesar de que determinado cargo se desarrolle o se ocupe de manera acorde a
los lineamientos estipulados en las encuestas, se debe tomar en cuenta que
actualmente los métodos de evaluacién y calificacion que se encuentran a bordo

de la Unidad no son adecuados.

Es una gran falencia no tener asignado un Contramaestre de Cargo, pues como
se enuncid, las funciones que cumple en cuanto a maniobras, salvamento y
seguridad son de gran importancia, en especial en un buque oceanografico donde

este tipo de labores son recurrentes durante las operaciones.

Se identific6 que existia un manual de funciones previo, pero este habia sido
desarrollado de forma muy general para distintos tipos de buques con diferentes
objetivos, lo que nos arrojaria unos errores iniciales, e incluso teniendo en cuenta
esto, el manual no estaba siendo aplicado pues al consular, la mayoria de los

tripulantes no conocian de su existencia.

Si bien, segun la informacion recopilada dentro de los grupos focales nos indico
gque las competencias interpersonales (incluidas en los manuales como
competencias institucionales) no debian ser incluidas en el manual por
encontrarse dentro de un entorno militar, se identific6 que hay determinadas
competencias que son exclusivas de determinados cargos en funcion de las
responsabilidades y objetivos que tiene. De acuerdo con esto si se pueden excluir
algunas competencias que se encontraron como transversales a los diferentes

cargos, pero hay algunas diferenciadoras que deben ser tenidas en cuenta.

Los instrumentos utilizados permitieron recolectar la informacion a través de
elementos direccionados al entendimiento de las practicas personales, la
experiencia, la adquisicion de conocimiento, las habilidades, logrando una

perspectiva mas precisa, integral y completa.

Se cumplieron los objetivos propuestos en el planteamiento de la investigacion,
pues se generé un modelo de gestion por competencias compuesto por un

diccionario de competencias y un manual, y se establecié una estrategia para su
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implementacion. El modelo que fue alimentado por la recopilacion de informacion

de literatura y el diagndstico realizado a los cinco cargos seleccionados.
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A. Anexo. Cronograma de actividades

Actividades por Tiempo del proyecto en meses
desarrollar (6 meses)

Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre | Diciembre

Lluvia de ideas

N | N | Semanas

Seleccion de tema a
desarrollar
Generacion inicial de
la propuesta
Investigacion del
tema
Desarrollo de la
investigacion
Aplicacién de
instrumentos de
recoleccion de datos
7 | Consolidacion de la
informacion
recolectada
8 Andlisis de resultados | 3

w N

D a1 AW DN~
N~

E=N

N

9 Disefio y
planteamiento del
modelo de gestion
por competencias

10 | Redaccion del
documento final para | 2
entrega

w

N
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COMANDANTE

COMPETENCIAS FUNCIONALES

Gestion Directiva.

Competencias

Criterios de Desempefio

Direccion
estratégica

1. Considera que los objetivos de la Unidad se
alinean con las politicas de DIMAR.

2. Se socializan los objetivos con la tripulacion para
fortalecer la identidad institucional, la cohesién y la
sinergia de los colaboradores.

3. Los recursos se administran y ejecutan de
acuerdo con los planes y proyectos de la Unidad.

Visién
prospectiva

4. Hay una adecuada planeacion para el
desempefio operacional de la Unidad.

5. Se tiene en cuenta una acertada planeacion y
ejecucion de los mantenimientos.

6. Las operaciones efectuadas por la Unidad
contribuyen al cumplimiento del objeto social de la
entidad.

Generacion de
proyectos.

7. Los proyectos en ejecucion se evallan
periédicamente para determinar su avance Yy
cumplimiento.

8. Los proyectos se originan teniendo en cuenta las
condiciones de la Unidad, las necesidades de los
tripulantes y las condiciones tecnoldgicas que se
encuentran a bordo.
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9. Los proyectos estratégicos se desarrollan con el
fin de posicionar a DIMAR respecto al entorno de
la investigacién Cientifico Marina.

Impacto 10. El talento humano de la entidad se fortalece y
Organizacional | desarrolla para el mejoramiento del clima laboral y
los resultados organizacionales.

11. Los procesos y operaciones se ajustan para el
cumplimiento de los estandares de eficiencia,
eficacia y efectividad organizacional.

12. Se mantiene los valores y principios
institucionales militares dentro de la Unidad.

Coordinacion de Equipo de Trabajo

Competencias | Criterios de desempefio 112 3|45

Orientacion de | 13. Las actividades se planean y ejecutan para el
un area laboral | cumplimiento de las metas propuestas.

14. Las prioridades se establecen de acuerdo con
los requerimientos organizacionales para que el
equipo de trabajo actie de manera sinérgica.

15.Los resultados se miden y evalian de manera
permanente para informar y aplicar los correctivos
necesarios.

Liderazgo para | 16. Las funciones se establecen de acuerdo al
la realizacion de | cargo que desempefia cada tripulante.

actividades
17. Las relaciones laborales entre los miembros de
la tripulacion se encuentran enmarcados dentro de
la jerarquia y cortesia militar.

18. Se realizan coordinaciones entre
departamentos necesarias para la ejecucién de
tareas que van encaminadas al cumplimiento de
metas generales de la Unidad.

Orientacién al | 19. Los objetivos se planean concertadamente
logro de | para el cumplimiento de las metas asignadas a la
resultados tripulacion.
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20. El desempefio del personal se evalia de
acuerdo con las normas establecidas.

21. Se establecen adecuadamente las prioridades
para la obtencién de los objetivos propuestos.

Toma
decisiones

de

22. Las variables y alternativas de solucion se
evallan para establecer las directrices de accion.

23. Las soluciones implementadas se documentan,
informan y comunican para generar procesos de
aprendizaje organizacional. (lecciones aprendidas)

24. Cuenta con la experiencia suficiente para tomar
decisiones adecuadas teniendo en cuenta los
factores internos y externos de la Unidad.

VECTORES DE DESEMPERNO

Desarrollo 25. Considera que cuenta con el conocimiento y

profesional experiencia necesario para desenvolverse en este
cargo.

Desarrollo 26. Sus relaciones interpersonales dentro de la

personal Unidad aportan al desarrollo personal.

Liderazgo 27. La comunicacion que maneja dentro de la

Unidad le permite tener un contacto directo con su
grupo de trabajo

Certificacibn y | 28. Considera que los métodos de evaluacion y

calificacion calificacion de los cargos que se encuentra a bordo
de la Unidad son adecuados.

Desempeiio 29. Considera el rendimiento como factor

importante en el desempefio del cargo.

1. NUNCA 2. AVECES 3, NORMALMENTE 4. A MENUDO 5. SIEMPRE
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Anexo. Encuesta cargo de Segundo

Comandante

SEGUNDO COMANDANTE

COMPETENCIAS FUNCIONALES

Asesoria a la Gestion Directiva

Competencias

Criterios de desempeiio

Asesoramiento

1. Las estrategias se presentan teniendo en cuenta la

Profesional mision y vision de la Institucion.
2. Las recomendaciones que realiza estan enfocadas a
la viabilidad, factibilidad y oportunidades que se
presentan.

Andlisis 3. Los escenarios futuros, se proyectan y describen

prospectivo para la toma de decisiones.

4. Las oportunidades de mejora permiten anticiparse a
escenarios futuros generando confianza para la toma
de decisiones.

Formulaciéon de
proyectos

5. Los proyectos se formulan ejecutando planes y
programas orientados al mejoramiento continuo.

6. Los proyectos se elaboran teniendo en cuenta las
condiciones de la Unidad, las necesidades de los
tripulantes y las condiciones tecnoldgicas.

Coordinacion de

Equipo de Trabajo

Competencias

Criterios de desempefio

Orientacion de
un area laboral

7. Las actividades se planean y ejecutan para el
cumplimiento de las metas propuestas.

8. Las prioridades se establecen de acuerdo con los
requerimientos organizacionales para que el equipo de
trabajo actie de manera sinérgica.
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9.Los resultados se miden y evallan de manera
permanente para informar y aplicar los correctivos
necesarios.

Liderazgo para
la realizacion de
actividades

10. Las funciones se establecen de acuerdo con el
cargo que desempefia cada tripulante.

11. Las relaciones laborales entre los miembros de la
tripulacion se encuentran enmarcados dentro de la
jerarquia y cortesia militar.

12. Se realizan coordinaciones entre departamentos
necesarias para la ejecucién de tareas que van
encaminadas al cumplimiento de metas generales de la
Unidad.

Orientacién  al

13. Los objetivos se planean concertadamente para el

logro de | cumplimiento de las metas asignadas a la tripulacion.
resultados
14. El desempefio del personal se evalla de acuerdo
con las normas establecidas.
15. Se establecen adecuadamente las prioridades para
la obtencion de los objetivos propuestos.
Toma de | 16. Las variables y alternativas de solucion se evaltan

decisiones de
coordinacién

para establecer las directrices de accion.

17. Las soluciones implementadas se documentan,
informan y comunican para generar procesos de
aprendizaje organizacional (lecciones aprendidas).

18. Cuenta con la experiencia sufiente para tomar
decisiones adecuadas teniendo en cuenta los factores
internos y externos de la Unidad.

VECTORES DE DESEMPENO

Desarrollo 19. Considera que cuenta con el conocimiento y

profesional experiencia necesario para desenvolverse en este
cargo.

Desarrollo 20. Sus relaciones interpersonales dentro de la Unidad

personal aportan al desarrollo personal.

Liderazgo 21. La comunicaciéon que maneja dentro de la Unidad le

permite tener un contacto directo con su grupo de
trabajo.
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Certificacion

y

22. Considera que los métodos de evaluacion y

calificacion calificacion de los cargos que se encuentra a bordo de
la Unidad son adecuados.
Desempeiio 23. Considera el rendimiento como factor importante en

el desempefio del cargo.

1. NUNCA 2. AVECES 3, NORMALMENTE 4. A MENUDO 5. SIEMPRE
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D. Anexo. Encuesta cargo de Jefe

Departamento de Ingenieria

JEFE DE DEPARTAMENTO DE INGENIERIA

COMPETENCIAS FUNCIONALES

Competencias | Criterios de desempefio 112|345

Asesoramiento | 1. Asesora al Comandante sobre los
Profesional procedimientos y mantenimientos que se deben

realizar a los sistemas de la Unidad.

2. Jerarquiza los procedimientos y mantenimientos
buscando el maximo aprovechamiento de los

recursos asignados a la Unidad.

Andlisis 3. Toma decisiones planeando los escenarios

prospectivo futuros de operatividad de la maquinaria.

4. Argumenta la necesidad de ejecutar proyectos,
planteando escenarios futuros para generar

confianza en la toma de decisiones.

5. Considera las oportunidades de mejora que
permiten  anticiparse a escenarios futuros

generando confianza para la toma de decisiones.

Formulacion de | 6. Formula proyectos ejecutando planes vy

proyectos programas orientados al mejoramiento continuo.

7. Elabora los proyectos teniendo en cuenta las
condiciones de la Unidad, las necesidades

operacionales y las condiciones tecnoldgicas.

Familia: 3. Coordinacion de Equipo de Trabajo

Competencias | Criterios de desempefio 112|345
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tipo bugue oceanogréfico

Orientacién de

un area laboral

8. Las metas propuestas son guiadas a los

objetivos establecidos por DIMAR.

de

procedimientos de acuerdo con la normatividad e

9. Establece un control efectivo los

instrucciones recibidas, para evitar novedades en

la maquinaria.

10. Supervisa el estado de la maquinaria a través
de la verificacion de los datos registrados en los
libros de la Unidad.

Liderazgo para
la realizacion de

actividades

11. Las funciones se asignan de acuerdo con el

perfil especifico de cada tripulante.

12. Las funciones profesionales asignadas a los
grupos de trabajo, se efectlan adecuadamente

para el cumplimiento de metas comunes.

13. Las actividades realizadas se basan de
acuerdo con la asignacion clara de funciones y los

compromisos laborales concertados.

Orientacion al

14. Planea concertadamente las labores con su

logro de | equipo de trabajo para el cumplimiento de las
resultados metas asignadas al Departamento.
15. Establece estandares de evaluacién y propone
objetivos personales al personal.
16. Se apoya en las herramientas administrativas
para el desarrollo de actividades misionales del
area de trabajo.
Toma de | 17. Establece medidas en situaciones que
decisiones de | conllevan un elevado riesgo para la Unidad.

coordinacioén

18.Presenta la informacion técnica y administrativa

para la solucion de problemas y dificultades.

19. Las novedades y las soluciones implementadas
se documentan, informan y comunican para

generar procesos de aprendizaje organizacional.
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Gestion del Mantenimiento de Maquinaria 'y Equipos

Competencias

Criterios de desempeiio

Programacion
mantenimiento

de maquinaria.

20. El mantenimiento se asigna de acuerdo al
fabricante, casa representante de los equipos y
maquinaria para el cumplimiento del plan y los

cronogramas establecidos.

21. Los requerimientos técnicos se identifican y
proyectan para la elaboracién de contratos de

mantenimiento de maquinaria y equipos.

Supervisién 'y
mantenimiento

de maquinaria.

22. Los catdlogos y manuales técnicos se utilizan
para asesorar el manejo y funcionamiento de la
maquinaria, motores y plantas por parte del

personal técnico.

23. Las instrucciones de uso y el control de los
elementos requeridos para el funcionamiento vy
mantenimiento de los equipos se transmiten de
acuerdo con las condiciones de operacion de la

maquinaria y los equipos.

24 L as fallas evidenciadas en el funcionamiento de
las maquinas y equipos se examinan y analizan
para la presentacion de los informes técnicos

requeridos.

VECTORES DE DESEMPENO

Desarrollo 25. Considera que cuenta con el conocimiento y

profesional experiencia necesario para desenvolverse en este
cargo.

Desarrollo 26. Sus relaciones interpersonales dentro de la

personal Unidad aportan al desarrollo personal.

Liderazgo 27. La comunicacion que maneja dentro de la

unidad le permite tener un contacto directo con su

grupo de trabajo.

Certificaciéon vy

calificacion

28. Considera que los métodos de evaluacién y

calificacion de los cargos que se encuentra a bordo
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de la Unidad son adecuados.

Desempeiio 29. Considera el rendimiento como factor

importante en el desempenfo del cargo.

1. NUNCA 2. AVECES 3, NORMALMENTE 4.A MENUDO 5. SIEMPRE
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Contramaestre

~94 ~
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CONTRAMAESTRE

COMPETENCIAS FUNCIONALES

Competencias

Criterios de desempenio

Técnicas de
operacién de

equipos

1. Las técnicas en el manejo y operacion de
equipos oceanograficos se aplican para dar
cumplimiento a las instrucciones recibidas y los

procedimientos establecidos.

2. Los elementos y equipos oceanograficos
necesarios para el desempefio de los trabajos
asignados se programan de acuerdo con los

tiempos establecidos y con la debida anticipacién.

3. Realiza una verificacién del estado de la Unidad
y del adecuado funcionamiento y mantenimiento de

los equipos sobre cubierta.

Maniobras

4. Conoce las maniobras y equipos necesarios para
la ejecucion de maniobras especificas de buques

tipo oceanograficos.

5. Los equipos oceanograficos se operan de
acuerdo con las normas establecidas y las

condiciones meteomarinas.

6. El control de los equipos sobre cubierta se
realiza con el fin de mitigar los riesgos en la

operacion.

Seguridad

industrial en

7. El area de trabajo se organiza y mantiene

despejada para prevenir incidentes y accidentes.
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actividades 8. Las herramientas de trabajo se organizan y se

operativas les realiza adecuado mantenimiento para la

ejecucion de las actividades asignadas.

9. Los elementos de dotacién, proteccién vy
seguridad personal se utilizan de acuerdo con los
protocolos establecidos para la prevencion de

incidentes y accidentes.

10. Los riesgos de seguridad industrial se
identifican e informan para mitigar su ocurrencia en

el desempefio de la labor.

VECTORES DE

DESEMPENO

Desarrollo 11. Considera que cuenta con el conocimiento y

profesional experiencia necesario para desenvolverse en este
cargo.

Desarrollo 12. Sus relaciones interpersonales dentro de la

personal Unidad aportan al desarrollo personal.

Liderazgo 13. La comunicacibn que maneja dentro de la

unidad le permite tener un contacto directo con su

grupo de trabajo.

Certificacion 'y

14. Considera que los métodos de evaluacion y

calificacion calificacion de los cargos que se encuentra a bordo
de la Unidad son adecuados.
Desempenio 15. Considera el rendimiento como factor

importante en el desempefio del cargo.

1. NUNCA 2. A VECES 3 NORMALMENTE 4.A MENUDQO 5. SIEMPRE
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ENFERMERO

COMPETENCIAS FUNCIONALES

Competencias | Criterios de desempefio 3 14

Asesoramiento

profesional

1. Desarrolla programas de medicina preventiva a
bordo de la Unidad.

2. Asesora al comando con politicas de sanidad a

bordo.

Coordinacion y

control

3. Coordina las citas médicas y hospitalizaciones

del personal.

4. Realiza controles de salud de la tripulacion para
prevenir enfermedades infectocontagiosas,
haciendo énfasis en los cocineros, asistentes y

rancheros.

5. Practica inspecciones periddicas a los espacios
habitables, cocina, despensa, cuartos frios,
comedores, cantina, bafios y lugares de trabajo del
buque, para constatar el cumplimiento de las
medidas sanitarias y hacer las recomendaciones del

caso.

6. Responde por la existencia de un stock de
medicamentos suficientes a bordo y su adecuada

conservacion.

7. Planea y ejecuta en coordinacion con el Segundo
Comandante, programas de instruccion vy
entrenamiento sobre primeros auxilios,
mantenimiento de higiene y prevencién de

accidentes.




Optimizacién del proceso de seleccion de personal para el i, 4
~97 ~ desarrollo y ejecucion de los cargos a bordo de las unidades | - .. €an
tipo bugue oceanogréafico "

Perfil 8. Evalua de forma periddica al personal del buque

profesional y se evallan situaciones medicas especiales.

9. Lleva control médico del personal excusado de

servicio.

10. Cuenta con el conocimiento y las habilidades
para atender una emergencia en el mar, incluso con

condiciones adversas.

11. Tiene claros los procedimientos para evacuar
personal en mal estado de salud o herido del area

de operaciones de manera efectiva.

Control 12. Realiza verificacion periddica de los inventarios

administrativo | fiscales y sus encargados.

13. Ejerce control de los activos fijos que deben ser
dados de baja para asesorar y supervisar en su

adecuado tramite.

14. Pasa revistas aleatorias verificando el estado de

operatividad de los activos fijos de la Unidad.

15. Supervisa que los elementos adquiridos por la
Unidad sean incluidos en los inventarios fiscales y

se les asigne un encargado adecuado.

16. Realiza seguimientos de que se haga una
adecuada disposicion final a los activos dados de

baja.

VECTORES DE DESEMPENO

Desarrollo 17. Considera que cuenta con el conocimiento y

profesional experiencia necesario para desenvolverse en este
cargo.

Desarrollo 18. Sus relaciones interpersonales dentro de la

personal Unidad aportan al desarrollo personal.

Liderazgo 19. La comunicacion que maneja dentro de la

unidad le permite tener un contacto directo con su

grupo de trabajo.
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Certificaciéon y | 20. Considera que los métodos de evaluacién y
calificacion calificacion de los cargos que se encuentra a bordo

de la Unidad son adecuados.

Desempefio 21. Considera el rendimiento como factor

importante en el desempefio del cargo.

1. NUNCA 2. AVECES 3, NORMALMENTE 4.A MENUDO 5. SIEMPRE
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