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Resumen

La gestion por competencias en las organizaciones promueve el desarrollo de las
capacidades y el buen desempefio de los colaboradores; fideliza el talento humano; genera

sentido de pertenencia y aporta al logro de los objetivos misionales de una institucion.

El objetivo general de este Trabajo de Grado es realizar el Estudio de Caso: Rotacion de

Cargos SENA, Fonseca La Guajira.

El Servicio Nacional de Aprendizaje SENA es una entidad del Gobierno prestadora de
servicios de formacién profesional a sus colaboradores y en general a toda la sociedad. Inicid
actividades en el afio 1957 y en el afio 1986 abrid sus puertas El Centro Agroempresarial y
Acuicola en Fonseca, La Guajira; ofrece servicios de formacidn técnica y tecnoldgica agricola y

agropecuaria.

El fundamento metodoldgico de esta investigacidn de caracter mixto es la investigacion
documental de los nucleos tematicos competencias laborales; comportamiento organizacional y
conocimiento y gestion del recurso humano. Ademas se apoya en una encuesta estructurada de la
percepcion de los especialistas en la formacion técnica respecto a la rotacion de cargo en el
Centro Agroempresarial y Acuicola en Fonseca, La Guajira Palabras clave: gestion por

competencias; motivacion; trabajadores competentes.
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Abstract

The Management by competencies at the organizations promotes the development of the
job skill and performance of the employees. It generates a sense of belonging and contributes to

the achievement of the institutional goals.

The aim of this paper is the Case Study: Rotation of SENA Charges, Fonseca La Guajira.
The National Service of Learning, SENA, is a Colombian Government Institution, responsible of
providing technical training services to its employees and in general to the whole society. It
started activities in 1957 and in 1986 opened its doors in Fonseca, La Guajira with the

Agribusiness and Aquaculture Center, which offers agricultural technological training services.

The methodological framework is based on literature review about the job skill;
organizational behavior; knowledge and management of human talent. It also relies on a
structured survey about of the perception of specialists in technical training regarding the rotation

of position at the institution Centro Agroempresarial y Acuicola en Fonseca, La Guajira.

Keywords: job skill; organizational behavior; proficiency employee
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Introduccion

La gestion por competencias es fundamental para garantizar la motivacion y el 6ptimo
desarrollo de los colaboradores competentes y de esta forma lograr el objetivo y consecucion de
los logros de la organizacion y todo su talento humano, ya que los colaboradores conforman el

capital mas valioso que lleva al crecimiento de las organizaciones.

El objetivo general de este Trabajo de Grado, es realizar el Estudio de Caso: Rotacion de
Cargos en el SENA-Fonseca, La Guajira. El Servicio Nacional de Aprendizaje SENA es una
Entidad prestadora de servicios de formacion profesional a sus colaboradores, a la comunidad
estudiantil, al sector productivo, y en general a toda la sociedad. EI SENA Inici6 actividades en
el afio 1957, tiene presencia en todo el territorio nacional, en 1986 abrio sus puertas EIl Centro
Agroempresarial y Acuicola en Fonseca, La Guajira, ofrece los servicios de formacion agricola 'y
agropecuaria. Se considera que la educacion técnica y tecnologica, que ofrece el SENA es el

camino viable para el progreso integral de los individuos y optimizar su forma de vida.

El Estudio de Caso: Rotacion de Cargo Sena, Fonseca, La Guajira, resulta fundamental
para que las organizaciones del Estado puedan establecer un sistema que le permita medir el nivel
de competencia del colaborador, frente al servicio ofrecido a sus beneficiarios, para que con los
resultados de este estudio puedan mejorar constantemente sus procesos, e involucrar al recurso
humano, para integrar las acciones y desarrollo de la mision de la Entidad con el servicio que

presta.

El clima laboral es fundamental para garantizar la motivacion y el éptimo desarrollo de los

colaboradores competentes y de esta forma lograr el objetivo de la organizacion y todo su talento
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humano, ya que los colaboradores conforman el capital mas valioso que lleva al crecimiento de

las organizaciones.

Las organizaciones para cumplir sus objetivos, llegar a la excelencia y al éxito dependen
en gran parte de los colaboradores quienes son los que la conducen a su crecimiento, invirtiendo
esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, tiempo, conocimiento y compromiso. Para lograr estos
resultados y la inversion el colaborador debe estar motivado y satisfecho en su entorno laboral en
el cargo que desempefia. Ya que los colaboradores conforman el recurso més valioso Ilamado
capital intelectual que tienen las organizaciones por tanto se debe potencializar al méaximo y

conocer que tan motivado y satisfecho estan, en la organizacion.

Dentro de este marco del capital intelectual se basa esta investigacién que estudia la
rotacion de cargo del personal y se toma el caso de los instructores de planta y contratistas del
SENA, Fonseca, La Guajira, en donde la situacion permite analizar la percepcion que tienen en el
contexto de rotacion de cargo, por medio de una encuesta ajustadas a las necesidades del estudio,

se analizan con el fin de presentar un informe que permita dar a conocer resultados.
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Planteamiento del Problema

La gestion por competencia en las organizaciones a través de la motivacion, el logro,
afiliacion, competencia y el poder tiene en cuenta que cada persona tiende a desarrollar diferentes
impulsos derivados de la motivacion, con diferentes caracteristicas que son producto del
ambiente cultural, estructural, tecnoldgico y el entorno donde vive, pueden afectar la manera
significativa en la que el colaborador analiza su trabajo, y los mismos aspectos en que manejan

sus vidas.

La motivacion personal, que con el poder hacer o conjunto de medios, asi como de recursos
disponibles de con el que cuenta una persona, por lo que es muy evidente vaguedad conceptual que
se dan en estos componentes, por lo que es importante indicar la utilizacion habitual en los llamados
entornos laborales al momento de poder disefiar y planificar las acciones que estén dirigidas a la
formacidn, asi como al desarrollo de competencias de caracteristicas laborales. (McClellan, 2007,

pag. 28)

Es necesario que en las empresas exista una armonia entre el objetivo de la organizacion,
los aspectos sociales y los colaboradores, teniendo en cuenta las necesidades, ya que el éxito
empieza determinando que tan satisfecho se encuentre el colaborador en el cargo que desempefia
y un buen clima laboral. En caso de que un colaborador es productivo, exitoso, competente,
cumple con los objetivos, tiene un buen desempefio la organizacion lo valora, ademas le otorgan
remuneraciones y gratificaciones, produciendo la satisfaccion de los estimulos motivacionales de
los colaboradores. Si no hay respuestas motivacionales, es esto, un punto de partida de gran
importancia para poder entender los impulsos que motivan al colaborador. “la integracion de los
colaboradores en la mision, cultura y estrategia organizacional incrementando con ello su

motivacion y consiguientemente su productividad” (McClellan, 2007, pag. 28)
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Los colaboradores no motivados y poco interesados por las metas de la institucion, no
aportan de manera positiva debido a que los incentivos motivantes tales como, recompensas
econdmicas, integracion y recreacion, pago oportuno periédicamente, procesos administrativos
adecuados entre las dependencias, apoyos tecnologicos requeridos, entre otros, son deficientes
generando un clima organizacional tenso que afecta las relaciones interpersonales, obstaculizando
el normal funcionamiento de la organizacion y el éxito laboral.

Las capacidades de las personas concedentes en lo que se tiene que hacer inversiones, E supone
esto un cambio que genera una conceptualizacion por parte del colaborador, frente al papel que
desempefie con caracteristicas pasivas, lo cual es motivado por los incentivos de tipos econdmicos,
donde impone otro rol , donde el pensamiento asi como la actuacion deberian estar dirigidos en

aspectos que impliquen aspectos de la organizacion para que contribuya estos a poder conseguir los
mejores resultados, pero que estos sean productivos. (Blanco, 2007, P.28

Las capacidades de las personas es en lo que se tiene que invertir, esto supone un cambio
gue genera una conceptualizacion por parte del colaborador, frente al papel que desempefie con
caracteristicas pasivas, lo cual es motivado por los incentivos de tipos econémicos, donde
impone otro rol , donde el pensamiento asi como la actuacion deberian estar dirigidos en
aspectos que impliquen aspectos de la organizacion para que contribuya estos a poder conseguir

los mejores resultados, pero que estos sean productivos.

Cuando se habla de impulsos motivacionales, para que el colaborador sea competente, se
refiere al reflejo de los elementos de tipo cultural en que crecieron los individuos, como es el
caso de la familia, la educacion, la religion, entre otros aspectos. Los esquemas con
caracteristicas motivacionales tienden a ser preponderante entre los colaboradores debido a que
se desarrollaron en ambientes parecidos. El impulso para satisfacer un deseo de alcanzar un

resultado; de modo que el colaborador disfrute de hacer un buen trabajo.
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Las caracteristicas de tipo personal, constituyen un aspecto de gran importancia en los procesos del
rendimiento eficiente en los colaboradores , al tratarse de razones, asi como enfoques de
pensamiento, las llamadas habilidades, los mismo que el conjunto de los conocimientos que se
pueden aplicar en las competencias, haciendo referencia a esto, es cuando una persona 0
colaborador en cualquier escenario o situacion de la empresa centra sus objetivos en lo que podria
ser cuando esta capacidad es solicitada por los mandos superiores. (McClellan, 1970 citados en
Blanco, 2007 P.21).

Es importante orientar el esfuerzo de una organizacion a mejorar los incentivos laborales
para que estos puedan lograr en el colaborador, el sentido de pertenencia y ser competentes en la
organizacion. Ademas, se debe contar con planes de incentivos salarial, que podria funcionar
mejor que un plan de estimulos de reconocimientos. Cuando los resultados son dificiles de

diferenciar o medir, son méas indicados en los aumentos de tipo salarial.

En el tiempo en que se hace la definicion de un colaborador competente en una entidad,
estos conforman diferentes tipos de procesos que hace posible el conocimiento de los resultados
de las politicas que cualquier organizacion, para que puedan estar alineados con los objetivos
propuestos, como los recursos que se utilizan con el fin de poder proporcionar e interpretar la
informacion que sea de utilidad para los colaboradores encargados en la tomar las decisiones.
Este aspecto es un tema especifico, se requiere encontrar en los colaboradores de las
organizaciones un recurso humano, es decir un colaborador que se sienta comprometido y
empoderado con el cumplimiento de las metas que se trace la organizacién, se debe implementar
estrategias de recursos humano que sea capaz de detectar este comportamiento en los
colaboradores e incentivarlos para alcanzar un mayor vinculo entre ellos mismos, los puestos de

trabajo y las organizaciones.

Que en evaluacion del rendimiento y del potencial, cobraran especial relevancia las

competencias que los colaboradores manifiesten en sus puestos de trabajo, asi como su

10
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repertorio de competencias de caracter transversal que permitan determinar su potencial para el

desarrollo profesional (Blanco, 2007 p.29).

El Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) es una organizacion de caracter publica, la
cual se encarga de brindar educacion en programas técnicos y tecnolégicos complementarios y
titulados, en bdsqueda de la capacitacion en el aspecto técnico del recurso humano, formar
personas para que puedan ser vinculados al mercado laboral colombiano, asi como realizar

diversas actividades de desarrollo empresarial.

La mision del SENA es contribuir con en el progreso educativo, social y econémico,
para esto ofrece y ejecuta una formacion del nivel técnico y tecnolégico de manera integral,
para la integracion del desarrollo de los individuos en actividades productivas que ayuden en el
desarrollos tecnologico, econdmico y social, de cada regién de Colombia, propone una vision a
largo plazo poder ser una organizacion de calidad a nivel mundial en la formacion profesional,
ser lideres en innovacion de los servicios, para lograr esto cuenta con una amplia cobertura en el

ambito nacional en 33 regiones, y una formacion del 100% gratuita en el SENA virtual.

Este Estudio de Caso esta enfocado en el centro empresarial y acuicola de Fonseca La

Guajira, que para cumplir sus metas tiene como procesos la rotacién de personal.

El interés de realizar un Estudio de Caso Rotacién de Cargo Sena, Fonseca, La Guajira.
Deriva en la pregunta de investigacion: ¢ Cual es la percepcion de los instructores de planta y
contratistas del Centro Empresarial y Acuicola SENA Fonseca, La Guajira con respecto a la

rotacion de cargo?

11
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Justificacion

Este estudio es de relevancia contemporanea, en virtud a la influencia determinante en la
productividad, el desempefio en las labores y éxito del recurso humano que labora en el SENA,
Fonseca, La Guajira, conformada por instructores de planta y contratistas siendo la rotacion del

cargo uno de los principales factores que podrian afectar el desarrollo de esta.

La importancia de esta investigacion radica, en el impacto laboral y organizacional que
pudiera tener en un futuro, ya que la informacién que contiene resulta relevante tanto para los
directivos como para instructores expuestos a rotacion de cargos en el SENA Fonseca La

Guajira.

Objetivos
Objetivo general.

Realizar el Estudio de Caso: Rotacidn de cargos SENA, Fonseca La Guajira

Objetivos especificos.

» Realizar una investigacion documental del concepto de Competencias.

» Identificar los elementos relacionados con las competencias en las organizaciones.

« Disefiar un instrumento de recoleccién de informacion.

12
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Desarrollo Organizacional-Trabajadores Competentes
Trabajadores Competentes

Es fundamental para las organizaciones, establecer un sistema que le permita medir el nivel de
competencia del colaborador, frente al servicio ofrecido a su beneficiarios, para que con los
resultados de este sistema puedan mejorar constantemente sus procesos, e involucrar al recurso

humano, para integrar las acciones y desarrollo de la Entidad con el servicio que presta.

Cuando un colaborador es productivo, competente, la organizacion lo reconoce, le otorga
recompensas y esto produce satisfacciones en los estimulos originales que maneja el colaborador.
No hay respuestas simples en el aspecto motivacional, lo cual es un punto de partida de

importancia que consiste en poder entender los estimulos que generan motivacion al colaborador.

La cultura organizacional hace referencia al desempefio laboral, todo lo percibido por el
colaborador, es expresado a través del clima organizacional, el cual es considerado como el
conjunto de acciones desarrolladas por un individuo dentro de una organizacion se encamina a
lograr sus objetivos dentro de ella, todo esto enmarcado en un periodo determinados de tiempo

como medicidn de los resultados, sobre las funciones especificas en cada area de la organizacion.

Al revisar la situacion actual de los funcionarios de cualquier institucion del Estado,
mediante el cual se lograra mejorar la motivacién de estos funcionarios publicos, es preciso
sefialar, que cuando un colaborador es competente se beneficia no solo una organizacion, sino
gue se incentiva el recurso humano ya que se identifica cuales son los impulsos motivacionales

de ellos, para que estos realicen un trabajo con entusiasmo, amor y ganas de llegar al sitio de

13
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trabajo; de tal forma que se sientan realizados como personas que no trabajan solo por un salario
sino para prestar un servicio de calidad, sin duda esto se vera reflejado en la productividad y se
beneficiaran los clientes internos y externos de la entidad estatal, “las caracteristicas de tipo
personal, que se generan por un rendimiento completamente eficiente en el trabajo, al
considerarse que son enfoques de la forma de pensar de los tipos de habilidades donde todos

esto es aplicado en la organizacion”. (McClelland, citado por Blanco, 2007 p.22).

Es importante orientar el esfuerzo de los colaboradores a mejorar los incentivos laborales
para que estos puedan lograr el sentido de pertenencia y ser competentes en la organizacién. Se
debe considerar contar con planes de incentivos salarial, que podria funcionar mejor que un plan
de incentivos de reconocimientos. Cuando los resultados son dificiles de poder identificar o

calcular son adecuados los incrementos salariales.

Los elementos del desempefio laboral, competente, el cual se refiere a aquellas variables
que intervienen en varias ocupaciones o profesiones, las cuales se consideran como una serie de
funciones que son requeridas por las personas, para que se realizarse en una organizacion, donde
su finalidad primordial esta orientada a fortalecer la identidad y considerar que estas nacen de las

politicas, objetivos y metas de cualquier organizacion.
Qué tipo de caracteristicas de indole personal que pueden subyacer o determinar
los tipos de comportamientos en una persona, lo que esta directamente relacionado con, el

desemperio, en lo bueno, en lo que se considera excelente, en cualquier puesto de trabajo.
(Blanco, 2007, p.29)

14
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Comportamiento Organizacional

Desde los afios sesenta, surge el concepto de clima organizacional, y la importancia dentro de
las organizaciones de enfatizar en el colaborador, en el aspecto de su funcion en el trabajo, asi
como la participacion en cualquier sistema social para obtener un buen clima organizacional. Es
importante tener en cuenta que el clima organizacional es producto de resultado de la forma como
cada persona logre establecer los procesos de interaccion social, los cuales estan influenciados
por las actitudes, aptitudes, los valores, la cultural, las creencias, y el ambiente interno y externo.

Las organizaciones en su clima laboral, es una garantia plena de procesos que generan desarrollo,
lo mismo que éxito que logre la organizacién , debido a que la fuerza interior es mas grande que
todos los obstaculos, pudiendo alcanzar cualquier meta que se propongan , asi mismo , al considerar
que el clima organizacional , sestando constituido por el medio , en el que se desarrollan acciones
inherentes al trabajo cotidiano, lo cual genera una influencias en la satisfaccién, lo mismo que en la

productividad, todo esto esta relacionado con el saber y poder hacer. (Chiavenato, 2009 P.261)

Las organizaciones en su clima laboral, es una garantia plena de procesos que generan
desarrollo, lo mismo que éxito que logre la organizacion , debido a que la fuerza interior es
mas grande que todos los obstaculos, pudiendo alcanzar cualquier meta que se propongan , asi
mismo , al considerar que el clima organizacional , sestando constituido por el medio, en el que
se desarrollan acciones inherentes al trabajo cotidiano, lo cual genera influencias en la
satisfaccion, lo mismo que en la productividad, todo esto esta relacionado con el saber y poder

hacer. (Chiavenato, 2009 P.261)

El desempefio laboral hace referencia a la diversidad de culturas en una organizacion, en
este se indica todo un sistema tanto de valores, como de metas que son percibidos por parte del
colaborador, que son expresado por medio de un buen clima organizacional, donde el conjunto

de acciones desarrolladas por el colaborador dentro de una organizacion van encaminados a

15
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poder lograr sus objetivos en un tiempo determinado, como medicion y seguimientos de los

resultados sobre las funciones especifica en cada area de la organizacion.

Desempefio laboral es una estructura del clima organizacional, que se indica en relacion
con el desarrollo de las diferentes funciones que deben realizar el colaborador y las directrices
que imparta organizacion, para poder tener niveles de calidad en todo los procesos que se
desarrollen, porque el desempefio es aplicado al ejercicio profesional en todas las actividades que
ejecute la organizacion, en especial a las del sector publico, para logra mayor eficiencia y
trasparencia , de esto se deduce, que el desempefio de estos colaboradores constituye la fuente
vital para el desenvolvimiento de las organizaciones, influyendo de manera directa sobre
directiva de dicha organizacion la cual debe tener valores éticos que fortalezcan el trabajo de los
colaboradores. “el desempefio laboral es el tipo de comportamiento que el trabajador debe
asumir la busqueda de los objetivos trazados por la organizacion, lo cual lo que constituye la

estrategia individual para lograr el éxito.” (Chiavenato, 2009 p.261),

El desempefio laboral, considerado como las diferentes acciones desarrolladas en las que el
colaborador puede manifestar toda su voluntad de poder ejecutarla, siempre y cuando el contexto
sea el adecuado para alcanzarlas, dentro de una organizacion y como este logra sus objetivos
dentro de esta, todo ello enmarcado en un periodo de tiempo determinado como medicién de los
resultados sobre las funciones especificas en cada area en la organizacion.

El Clima organizacional abarca una amplia gama de factores ambientales que influyen en la
motivacion. Se refiere a las propiedades motivacionales del ambiente de la organizacion, es decir,
a aquellos aspectos de la organizacién que provocan distintas clases de motivacién en sus miembros.
Asi, el clima organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales de las personas

y mejora su animo. En cambio, es desfavorable cuando produce frustracién porque no satisface esas

necesidades. (Chiavenato, Comportamiento organizacional, 2009 P.261).
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Conocimiento y Gestion del Talento Humano

Dentro de las diversas opiniones, conceptos y teorias en la obra de gestion del talento
humano y del conocimiento, estan los que se infieren al liderazgo, lo cual es una habilidad, en el
caso particular, del personal directivo, que se utiliza para lograr que sus colaboradores, cumplan
con las actividades que le son fueron asignadas. Es importante referir, ademas, que existen
diversos estilos de liderazgos, los cuales definen en amplia extension la funcion de un
colaborador vinculado a una organizacion.

El liderazgo en la direccion estratégica puede ser entendida como un tipo de estructura teérica que
pueda servir para la reflexion de las grandes opciones que tenga la empresa, lo cual se sustenta en
una nueva cultura, en una nueva actitud por parte de directivos, que no debe estar sometido a la

improvisacion, que busca de lo analitico, que integra el paso desde lo estratégico a lo operativo de
forma sistematica, asi como coherente. (Cuestas, 2010 P.28).

Es valido mencionar las habilidades o estrategias administrativas que son aquellas que les
permiten a los gerentes poder usar todas sus competencias de manera efectiva para poder
desempefiar con éxito las funciones gerenciales, estas incluyen la capacidad para establecer y
seguir politicas lo mismo que casi todos los procedimientos, que permita la gestiona en los
procesos documentales de manera ordenada.

En cada sector de la economia las Ilamadas estrategias pueden estar dividas de forma global, asi
como, especificas en cada una de las actividades planteadas para una region por lo que se debe
hacer una definicion de las que tienen una caracteristica funcional, para que se determinar los

objetivos que se quieren alcanzar en todas las actividades funcionales de gran importancia. (Cuesta,
2010 P.19).

Se puede decir que dentro de las habilidades con caracteristicas administrativas, se tiene
que dar una planificacion, mediante procesos continuo en la toma de decisiones, orientadas

hacia un futuro, para poder analizar desde los diferentes escenarios que sean planteadas,

17



ESTUDIO DE CASO: ROTACION DE CARGO SENA, FONSECA, LA GUAJIRA 18

haciendo una completa evaluacion del riesgo asi como las implicaciones que se puedan
presentar estableciendo las diferentes estrategias, seleccionando las que puedan ser las mas

adecuada para lograr el proposito final de toda organizacion.

Gestion por Competencias

Una finalidad primordial en una organizacion es el trabajo en equipo, lograrlo es
importante contar con buenas estrategias en la comunicacion, es decir, poder compartir todo el
conocimiento, para poder generar responsabilidades, que permitan conseguir los objetivos,
los directivos de las organizaciones tienen que plantear que los equipos de trabajo a su
disposicion activen su accionar mediante un proceso de caracter participativo en la toma de
decisiones, mediante tareas que sean compartidas generando responsabilidad y compromiso por

parte del colaborador.

Al mencionar los elementos en el desempefio laboral de las personas que colaboran en una
actividad, los cuales deben de estar asociados en todo el proceso organizacional en donde se
necesita contar con habilidades tales como liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo entre

otras que deben de estar presente en una persona al momento liderar una organizacion.

“Las evaluaciones son la capacidad para poder juzgar logros que se consiguieron en
relacion con una tarea especifica, lo cual significa que se puede hacer una descripcion de como
repercute el desempefio del colaborador y como afecta el proceso en la organizacion vy el

desempefio de los demas” (Alles, 2002 P.8).

La autoevaluacion, es considerada como un elemento fundamental en el proceso de

evaluacion, y se tiene que indicar que es una etapa del proceso de evaluacién, pero ademas es
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considerado como un elemento importante que permite la produccion de aprendizaje y
ensefianzas para ser aplicados como experiencias, que contribuya al logro eficaz de todos los

objetivos trazados por la organizacion.

Las evaluaciones del conocimiento, no logran predecir el desempefio laboral, debido al
conocimiento, asi como las habilidades no se le pueden hacer mediciones en relacion a cada
puesto de trabajo, porque muchas de estas miden aspectos memoristicos, cuando en realidad lo
que se requiere es el manejo de toda la informacién que maneje y desarrolle el colaborador.

(Alles, 2002 P.8).

En este sentido un lider de una institucion educativa debe identificar areas de mejora
mantener una vision hacia el futuro y de corto plazo, la mejor de las actitudes, y estar abierto al
cambio, comprometerse y empoderarse de la organizacién y esforzarse continuamente para

comprometer, empoderar e integrar al colaborador.
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Meétodo.

Este estudio de caso es una investigacion de tipo cualitativa, se apoya en métodos
cuantitativos de analisis, basados en una encuesta estructurada, con el proposito de generar un

andlisis conceptual de la Rotacion de Cargo Sena, Fonseca, La Guajira.

El tipo de descripcion involucra una interpretacion, en una fase analitica donde surge la

conformacion tedrica.

Participantes

SENA, Centro Agroempresarial y Acuicola de Fonseca, La Guajira

El Servicio Nacional de Aprendizaje, SENA, en el Departamento de La Guajrira, inicid
actividades en el afio 1986. Presta capacitacion a la poblacion de Fonseca y habitantes de
municipios aledafos. Gracias a la cobertura, el SENA se extiende en todo el centro y sur del
Departamento, incluida el rea rural, la cual cuenta con una poblacion con caracteristicas
especiales: resguardos indigenas, veredas, corregimientos. EI SENA ofrece formacion técnica y
tecnologia orientado al sector acuicola, agropecuaria, agroindustriay empresarial, con una

modalidad presencial y virtual.

El SENA, Centro Agroempresarial y Acuicola, para el cumplimiento de su mision cuenta
con instructores de planta y contratistas para impartir formacion en las areas de conocimiento,
acuicola, agropecuaria, agroindustria, ambiental, confecciones, construccion, topografia, obras

civiles, servicios recreativos, cocina, gestion financiera, y empresarial.
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Poblacion

El Sena, Fonseca, La Guajira lo conforman un total de 150 colaboradores que imparten
formacion, con perfil profesional enfocado al sector acuicola, agricola, agroindustrial, y
empresarial. EI SENA. Fonseca actualmente maneja vinculacion laboral de instructores a través
de proceso de mérito que pertenece a la planta de personal, ademas la Subdireccion Regional
contrata instructores por el sistema de contratacion Orden de Prestacion de Servicio, los cuales
son vinculados por periodos anuales y semestrales dependiendo de las metas y las ofertas

educativas del Centro Agroempresarial.

Muestra

Para esta investigacion, la muestra se obtiene a través del muestreo simple estratificado,
teniendo en cuenta los rasgos de homogeneidad de los colaboradores en términos de formacién
especifica y tipos de contratacion; se clasifican conforme estos dos caracteristicas y se obtiene un
numero de significacia estadistica por cada nivel. La Tabla No.1, presenta esta clasificacion del
total de la poblacidn. ésta describe el total de la poblacion, teniendo en cuenta homogeneidad y
modular del SENA Fonseca, La Guajira.. La muestra en total es de 30 colaboradores, de los
cuales 15 corresponden a instructores de planta y 15 a instructores contratistas; a quienes se le
aplica la encuesta, por medio de instrumento, como es el cuestionario dirigido a ese nimero de
instructores, para ello se toma en cuenta las bases tedricas, asi como la revision la literatura de

este estudio de caso. En total el tamafio de la muestra es de 30 colaboradores.
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Tabla No.1 Poblacion Total de Instructores del Sena, Fonseca, La Guajira

Areas de Formacion Instructor Planta Instructor Contratista
Acuicola 3 12
Agropecuaria 2 10
Agroindustria 2 6
Ambiental 2 9
Cocina 3 2
Confeccion 2 3
Construccion 3 9
Gestion Financiera 3 8
Empresarial 3 12
Servicios Recreativos 1 4
Sistemas 3 6
Topografia 2 10
Transversal Ingles 3 10
Transversal Etica 5 12
Subtotal 37 113
TOTAL 150

Elaboracion propia. Fuente: Sena, Fonseca, La Guajira

Recoleccién de Informacion.

En este estudio de caso se aplican unas técnicas de recoleccion de la informacién, por medio
de la encuesta estructurada, entre las que resaltan la elaboracion de cuestionario tipo Likert. La
investigacion presenta un Instrumento de recoleccion de informacidn para instructores, el cual
recoge en total 9 items con preguntas cerradas y medidas a través de una escala de alternativa

fija de repuesta.

22



ESTUDIO DE CASO: ROTACION DE CARGO SENA, FONSECA, LA GUAJIRA 23

Se presenta el cuestionario que busca identificar en el Estudio de Caso: Rotacion de Cargo
Sena, Fonseca, La Guajira. La Tabla No. 2, presenta la encuesta tiene las siguientes alternativas

de respuesta:

1: Siempre, 2: Casi siempre, 3. Casi Nunca, 4: Nunca; Si se equivoca, tache claramente la

opcidn inadecuada y marque de nuevo la que considere pertinente.

Tabla No. 2 Encuesta Estudio de Caso: Rotacion Cargos, Sena, Fonseca, La Guajira

Apreciado colaborador, le damos gracias por participar en esta encuesta; dirigida a los Instructores
de Planta y Contratistas de SENA centro Agroempresarial y acuicola de Fonseca La Guajira. Es de caracter
confidencial.

El objetivo tiene fines académicos y estudiantiles y es conocer la percepcién de la rotacion de cargo
en la institucién. Este esfuerzo es en el marco de la Especializacion de Gestion Talento Humano de la
Universidad Popular del Cesar, en convenio con la Universidad de Bogota, Jorge Tadeo Lozano

Item 1 2| 3| 4
Gestion por Competencias
2 Genero estrategias para mejorar y reorientar las actividades en la gestion por
competencias
3 Propongo diversas actividades de interaccién para mejorar y poder ser un
colaborador mas competentes
4 Incentivo mis compafieros para ser colaboradores mas competentes

Trabajadores Competentes

5 Usted cree que al ser expuesto a rotacion de area realiza adecuadamente su
trabajo
6 Considera que tiene un alto desempefio para instruir en los programas de

formacion profesional integral

Comportamiento Organizacional

7 Usted cree que sus habilidades se desarrollan cuando es rotado de area

Se considera un colaborador competente?

Se siente Motivado para realizar adecuadamente su trabajo

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacién de la Informacion.

24

En este capitulo se analizan y se interpretan desarrolla interpretando todas las respuestas

obtenidas en el instrumento de la encuesta aplicado a los instructores de planta y contratistas.

Tabla No. 3 Resultados de la Encuesta

NUCLEOS ITEM SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
TEMATICOS Instructores Instructores Instructores Instructores Instructores Instructores Instructores Instructores
planta Contratistas Planta Contratistas Planta Contratistas Planta Contratistas
F FR% FA FR% FA FR% FA FR% F FR% FA FR% FA FR% FA FR%
A A
1 8 14.8 33 ‘ 34.3 ‘ 7 13.0 34 35.4 15 27.7 18 ‘ 18.7 24 44.4 11 11.4
Gestion por 2 6 11.1 15 15.6 7 13.0 19 19.7 10 185 22 22.9 31 57.4 40 416
Competencias
‘ 3 6 11.1 16 ‘ 16.6 ‘ 10 185 28 29.1 18 33.3 17 ‘ 17.7 20 37.0 35 36.4
Trabajadores 4 1 18.5 44 45.8 9 16.6 21 21.8 14 259 18 18.7 21 38.8 23 23.9
Competentes 0
‘ 5 1 20.3 17 17.7 15 21.7 21 21.8 14 25.9 23 23.9 14 25.9 35 36.4
1
6 6 11.1 20 20.8 12 22.2 22 22.9 12 22.2 25 26.0 24 44.4 29 30.2
Comportamiento ‘ 7 3 5.5 12 125 12 22.2 10 10.4 15 27.7 23 23.9 24 44.4 51 53.1
Organizacional. 8 3 55 4 4.1 13 24.0 8 8.3 15 27.7 24 25.0 23 42.5 60 62.5
9 6 11.1 3.1 10 18.5 10 10.4 16 29.6 24 25.0 22 40.7 59 61.4
PROMEDIOS 12.15 18.93 19.52 19.87 26.50 22.41 41.72 39.65

Fuente: Elaboracién propia

Al observar la Tabla .1, la mayoria de los instructores de planta 41.72% manifiestan que nunca

identifican la gestion por competencia como un instrumento del buen desempefio laboral,

arrojando esto como resultado poca motivacion en la comunicacion. Por su parte, los resultados

de la poblacién de los instructores contratistas se presentan de manera similar, la mayoria de los

colaboradores 39.65% nunca asemejan dichos aspectos organizacionales en el SENA, Fonseca.
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Resultados.

Los resultados muestran que, el clima laboral percibido en los instructores de planta e
instructores contratistas del SENA, Fonseca, es una insatisfaccion generalizada porque, el Sena,
Fonseca, La Guajira, no tiene un Programa Institucional sobre Rotacion de Cargo, asi como de
trabajo en equipo. En cuanto a los factores en el ambiente organizacional se contaron varias
fortalezas en cuanto a las condiciones de trabajo. En relacion a la motivacion, se presentaron
fallas al incentivar el personal que labora en el SENA Fonseca por parte de los directivos de esta
regional, lo que no contribuye a garantizar las buenas relaciones entre los compafieros al mismo

tiempo, en la generacién de estrategias motivadoras a fin de generar un clima positivo

El comportamiento organizacional del SENA, Fonseca a consecuencia del proceso de
rotacion de los colaboradores esta marcado por la tendencia de una falta de motivaciones en
cuanto a las competencias labores que se ve reflejado en las respuestas que dieron al momento de
responder la encuesta, porque la gran mayoria expresado su inconformidad por la falta

motivaciones que estas situaciones les genera.
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