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Resumen

El presente ensayo tiene como finalidad identificar la importancia de la gestién por
competencias en una organizacion, labor que debe ser desempefiada por parte del
departamento de recursos humanos, quien, dentro de sus funciones, debe crear estrategias
para lograr que los colaboradores desarrollen competencias y habilidades para la realizacion
de una actividad dentro de la empresa. Para ello, se realiza esta investigacion cualitativa, de
revision bibliografica, con andlisis de documentos, los cuales brindan orientacion tedrica para
desarrollar el objetivo principal de la investigacion. En conclusion, la gestion por
competencias en las organizaciones es una de las principales herramientas que tiene el
departamento de recursos humanos para lograr que los colaboradores creen competencias
para desempefiar mejor su labor en su puesto de trabajo, aportando valor agregado, y

aportando al cumplimiento de metas y objetivos de la empresa.
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Abstract

The purpose of this essay is to identify the importance of management by competencies
of an organization, a task that must be carried out without a doubt, by the Human Resources
department, which within its functions must create strategies to ensure that collaborators
develop competencies and skills to carry out an activity within the company. For this, a
qualitative investigation is carried out with an instrument of document analysis, which
provide theoretical guidance to develop the main objective of the investigation. In
conclusion, management by competencies in organizations is the main tool that the Human
Resources department must ensure that employees create competencies to better perform
their work in their job, providing added value and contributing to the fulfillment of goals and

objectives. of the company.
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Introduccion

El talento humano es el activo estratégico mas importante de una empresa, por ende, es
fundamental la labor del area de recursos humano para lograr potenciar las competencias y
habilidades que tienen, de este modo, la mision de esta rea es mas que capacitar y contratar,
es lograr crear estrategias y programas que ayuden a los colaboradores desarrollar sus
competencias laborales las cuales deben ser puestas para el cumplimiento de la mision de la
empresa. En ese sentido, una empresa que gestiona correctamente su talento humano tiene la

capacidad de ser mas productiva y generar resultados positivos.

Con el transcurso de los afos, las empresas y en especial la alta gerencia ha entendido la
importancia del area de recursos humanos, especialmente porgue tiene en sus manos la
correcta gestion de los colaboradores, donde cada uno de ellos tienen habilidades y destrezas
diferenciadas, pero que son, sin duda, fundamentales para crear un impacto positivo en las
labores diarias de la organizacion. Dentro de dicha evolucion y desarrollo nace el concepto
de competencias, el cual hoy en dia hace referencia a la orientacion Optima en la
administracion del recurso humano en cuanto a lograr que las competencias de los

colaboradores logren realizar sus actividades bajos criterios de productividad y competencia.

El presente documento hace un anélisis de la importancia del &rea de recursos humanos
en la gestion por competencias en las organizaciones, identificando elementos esenciales que
hoy en dia se tienen en cuenta para la planificacion y generacion de estrategias para optimizar
las labores de los colaboradores, teniendo como base que un colaborador con competencias

le permitira a las empresas cumplir sus metas de forma mucho mas adecuada.



Analisis del tema a tratar

A través de los afios, diferentes autores e instituciones han fijado su atencion hacia el
estudio y desarrollo del recurso humano, analizando diversos modelos, entre ellos, el modelo
de gestion por competencias. Este modelo se basa en alinear a las personas que integran los
equipos de trabajo, con los objetivos estratégicos de la organizacién, permitiendo que las
personas lleven a cabo de manera adecuada, una actividad, un papel y una funcion, utilizando

sus conocimientos habilidades y aptitudes.

La gestion por competencias es una técnica de recursos humanos, que tiene sus
antecedentes en los estudios del comportamiento humano en el campo de la psicologia, en
donde destacan los trabajos de McClelland (1973), Boyatzis (1982), Spencer y Spencer
(1993), quienes fundaron una consultora de recursos humanos llamada Hay/McBer en los

Estados Unidos, hoy Hay Group (Guerrero, Valverde, & Gorjup, 2015).

En dichos estudios se realiza un analisis de las habilidades de los trabajadores y como
estas pueden ser utilizadas y mejoradas por las empresas, para lograr un mejor desempefio
del negocio y una aplicacién integral de todas las estrategias planteadas por la organizacion,
de este modo, cada uno de los estudios buscaban determinar cual era el mejor desempefio
que tenia el trabajador y como gestionar para que este desempefio siga en crecimiento, desde
una perspectiva neta de beneficio del negocio, en ese sentido, inicia la creacion de un nuevo

enfoque de gestion del talento humano.

Otros aportes de la gestion por competencias han sido a través de los trabajos de los
autores franceses Le Boterf (2001), Levy—Leboyer (1997) y Mandon (1990), quienes

destacan una perspectiva diferente a la planteada por McClelland y sus seguidores,



proponiendo una vision de competencias que va mas alla de ser un concepto genérico y
centrado en el potencial del individuo. Para estos autores franceses la acepcion de
competencia es, asimismo, indisociable del desarrollo de las personas, que puede originarse
por la formaciény la experiencia; en una palabra, la vision francesa de competencias es

constructivista (Guerrero, Valverde, & Gorjup, 2015, pag. 12)

En cuanto a los primeros autores, destaca un cambio en la concepcion de gestion por
competencias, gracias a que esta Ultima se centra en el potencial que tienen todos los
individuos, es de gran importancia que las empresas logren explotar este potencial,
mejorando el rendimiento, las habilidades y destrezas del talento humano que forma parte de
la organizacién. Este enfoque estd asociado al hecho de que, si el trabajador esta bien, la

empresa cumplird sus objetivos.

IMPORTANCIA DE LA GESTION POR COMPETENCIAS EN LA

ORGANIZACION

Es claro que, desde hace més de cien afios, se desarrolla un creciente reconocimiento de
la alta gerencia y su influencia en el desarrollo del talento humano, sin embargo, evidencia
de la gestion por competencias solo se tiene desde hace algunas décadas. Solo es hasta el afio
de 1973 cuando se empieza a tener las primeras consideraciones de gestion por competencias
impulsado por el psicélogo David Mc Clelland, profesor de Harvard, a través de la
publicacion de un articulo titulado “Testing for Competence Rather than Intelligence”, quien
define la competencia como “la caracteristica esencial de la persona que es la causa de su

rendimiento eficiente en el trabajo (Duquino , 2018).



Desde entonces, se cred en las organizaciones, un interés por el tema de gestion por
competencias, el cual ha crecido de forma destacada en el mundo empresarial, ampliando su
campo de aplicacion, sin duda, segun los expertos, ha sido muy exitoso para las empresas
que lo han aplicado de manera integral, mejorando la productividad, reduciendo la rotacion
de personal, fortaleciendo habilidades y destrezas, contribuyendo a que las empresas tengan

mayor oportunidad de crecimiento, mediante el cumplimiento de sus metas y objetivos.

Por tanto, la gestion por competencias implica, identificar habilidades claves y necesarias
para que un empleado alcance el desempefio objetivo en su funcién especifica, y luego
desarrollar y optimizar esas habilidades para alinearlas mejor, con la estrategia comercial de

la organizacion.

Las competencias también se conocen como habilidades, valores 0 comportamientos, y
representan como los colaboradores deben cumplir sus objetivos en el lugar de trabajo, de
esta forma las competencias son una serie de habilidades que pueden ayudar a desarrollar
mejor las actividades permitiendo ser productivos. Tener competencias claramente definidas
permite a los empleados saber exactamente qué se espera de ellos y como deben realizar sus
tareas. Entre los ejemplos de competencias tenemos: integridad, enfoque en el cliente,

enfoque en el servicio, seguridad, habilidad técnica y mas.

La gestion de habilidades también cubre las competencias de la propia organizacion, toda
organizacién debe tener un marco de desarrollo, en donde las competencias sean vistas en
conjunto. Esto sirve para fortalecer e ilustrar la cultura fundante de la organizacion, al tiempo
que muestra las diferencias con los competidores. En la gestion por competencias, los equipos
de trabajo deben planear y disefiar una lista de las competencias a desarrollar segun las

funciones de los empleados y las finalidades que persigue la organizacion (ESAN, 2016).



La importancia de la gestiébn por competencias aumenta cada dia, gracias a que las
organizaciones enfrentan desafios cada vez mayores, por ejemplo, el retener empleados
altamente calificados en un mercado tan competitivo, la capacitacion constante en el
mejoramiento del desempefio y el desarrollo de diversas habilidades como el liderazgo, tan

importante en organizaciones modernas y de vanguardia.

Comprender y apropiar los valores y habilidades requeridos por la organizacion, permitira
al empleado optimizar su tiempo de manera méas productiva, adquiriendo y ejecutando las
habilidades demandadas por la organizacion, de este modo, se deja de lado la incertidumbre
y la duda frente a lo que la organizacién espera de ellos. Una cultura sélida y bien planeada
de gestion por competencias permitird a la empresa, desarrollar habilidades y destrezas tanto
en los empleados, como en la organizacion misma adicionando valor a la empresa en

conjunto.

Beneficios que representa la aplicacion de la gestion del talento humano por

competencias:

e La gestion por competencias puede identificar qué habilidades necesita una persona
para desempefiarse de forma eficiente a fin de tener éxito en una funcién especifica.

e La oficina de Talento humano puede identificar de mejor manera a los candidatos
que tendran éxito en el cargo.

e La incorporacion y la formacion de los empleados se simplifica, ya que existe una
estructura planeada y organizada hacia un fin, los empleados que reciben
instrucciones claras y definidas de los pardmetros en los que se enmarca su actividad,

tendran un mejor desempefio de funciones.



e La productividad mejora cuando existe la capacidad de evaluar las habilidades que
posee un empleado y las destrezas de las que adolece, y asi, brindar la capacitacion
necesaria para el beneficio personal y organizacional.

e Loserroresy otros problemas como la falta de comunicacion, la improductividad, los
malos ambientes de trabajo, las malas practicas en la actividad desarrollada, entre
otros, se reduciran como resultado de esta capacitacién mejorada.

e Contribuye a la retencion de empleados calificados, los empleados que evidencian y
sienten que su equipo de liderazgo estd invirtiendo en ellos, tienen mayor
probabilidad de permanecer en la empresa, manteniendo y cultivando sus habilidades
y conocimientos en beneficio de la organizacion.

e Aporta en la identificacion y comprensién de aquellas habilidades que son
indispensables para que la organizacion crezca y tenga éxito en momento presente y
futuro, capacitando en estas habilidades a los empleados nuevos y antiguos.

e Apoya en la formacidn de lideres desde adentro de la organizacion, las oportunidades
de gestionar actividades de liderazgo son importantes para el empleado y para la

construccion de un equipo de liderazgo leal y capacitado.

El modelo de gestién por competencias le permite al colaborador reunir conocimientos
tedricos y formar habilidades y destrezas para enfrentar situaciones complejas que impliquen
la toma de decisiones y la aplicacion de liderazgo y de otras tantas habilidades para la
resolucion de problematicas inherentes al desarrollo de las funciones propias de la empresa.
Bajo este modelo se evaltan las competencias especificas para cada puesto de trabajo y las
competencias adicionales necesarias para el crecimiento personal y profesional de los

empleados.



Las grandes diferencias que se pueden identificar en cuanto al modelo tradicional de
gestién y el modelo de gestion por competencias, es que el modelo tradicional es estable,
inflexible, las relaciones son jerarquicas, esta orientada al mando, la gestion es administrativa
por parte de recursos humanos y esta enfocada a los puestos de trabajo. Por su parte, el
modelo de gestion por competencias es dinamico, flexible, las relaciones son entre pares,
comunicacion horizontal y de red, estd orientado a grupos, a la participacién, a la direccion

estratégica de recursos humanos enfocada a las competencias (Funcién Publica , 2016)

De este modo la gestion del recurso humano bajo el modelo de competencias ha ido
evolucionando paralelamente con los negocios, en el pasado dedicaba sus esfuerzos a
estimular la productividad, cuando el trabajador era solamente parte de un engranaje y ahora
con la aparicion del concepto de esfuerzo discrecional, hay un compromiso emocional del

empleado con la organizacion y sus fines.

Por ello, las empresas hoy dia, a través del area de talento humano, ven a los colaboradores
desde un ambito mas integral; desde los afios 70 hasta la actualidad, con el desarrollo de los
productos intangibles, los servicios, se deja ver mucho mas la necesidad de trabajar sobre el
capital humano, comienzan a aparecer las necesidades de focalizar en las condiciones de
trabajo, aparece una etapa de analizar capacidades, puestos, ergonomia, entre otros. Y
entender que no solo se trata de recursos visibles como pagar a tiempo, premiar, tratar bien a
las personas, sino que se empiezan a incluir aquellos intangibles que necesitan poner en
practica para alcanzar los objetivos estratégicos del negocio, como son astucia, inteligencia

emocional, autocontrol, resiliencia, entre otros.
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Asi que la gerencia de recurso humano de la empresa debe poner al colaborador en la mesa
de discusién con la gerencia, haciendo que él sea parte importante en la organizacion, la

gerencia debe cumplir con cuatro (4) roles sustantivos como son:

e EI primer rol, es el de generar alianzas estratégicas entre colaboradores y
compafiia, enfocandose con roles de socios estratégicos, con un esfuerzo
discrecional, por ejemplo, algunas empresas de éxito utilizan slogan como. “la
empresa sale adelante con el esfuerzo de todos”.

e Elsegundorol, es el de agente de cambio en la cultura organizativa, transformando
las decisiones en acciones.

e El tercer rol de la gerencia es a través de su experticia administrativa cumplir y
acatar toda la legislacion que afecten al recurso humano.

e Cuarto rol, la gerencia o area de recursos humanos debe ser un socio de los
colaboradores, apoyando el desarrollo de sus capacidades como seres humanos y

como profesionales.

Teniendo en cuenta los anterior, es importante destacar que el area de recursos humanos
se debe ocupar del talento humano, para que este fluya en el ambiente organizacional, porque
de no ser asi, no contribuyen al crecimiento que la organizacion requiere, lo que genera
renuncias y busqueda de nuevas opciones laborales, al retirarse de la empresa, el empleado
se llevan consigo el conocimiento y la experiencia que son tan importantes para el

cumplimiento de las metas y objetivos de las organizaciones.
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CATEGORIZACION Y MODELOS DE COMPETENCIAS EN LA

ORGANIZACION

No existe una lista estandar de competencias para un trabajo determinado. El tipo de
competencia que se incorpora a un modelo de competencia depende de las necesidades
especificas del trabajo. Por ejemplo, las competencias enumeradas para un camarero de
restaurante diferiran drasticamente de las necesidades y competencias requeridas de un

contador.

Las competencias se pueden dividir en categorias Utiles para comprender mejor el tipo de

informacion que podria incluirse, como expone Lora (2020):

a) Competencias Basicas: Las competencias basicas incluyen las habilidades basicas
requeridas por la organizacion para todos los empleados; estas son las actividades
basicas que los empleados deben cumplir. Esto variara de una empresa a otra, ya que
depende de los valores, la filosofia y los objetivos de cada organizacion, pero puede
incluir requisitos basicos como la capacidad de comunicacién o el trabajo en equipo.
La mayoria de los trabajos requieren de unas condiciones minimas o basicas para
poder trabajar con otras personas.

Los objetivos de la organizacion se reflejan en competencias amplias que muestran
la fortaleza y singularidad de la organizacién. Para una empresa que se especializa en
la entrega de paqueteria a nivel internacional, la competencia principal seria la
logistica. Al profundizar en el trabajo de un empleado dentro de este tipo de
organizacién, una competencia central para un empleado debe ser el manejo del

tiempo, lo que implica la entrega puntual de los paquetes al cliente.



b)
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Competencias Funcionales: Las competencias funcionales son habilidades vy
comportamientos especificos del trabajo que son Unicos para cada funcién. Por
ejemplo, una competencia para un camarero de restaurante puede ser la capacidad de
manejar eficazmente las quejas de los clientes, mientras que una competencia para un
contador puede ser la capacidad de analizar un tipo especifico de datos financieros
para preparar informes. Las competencias funcionales deben describir qué
comportamientos o habilidades deben realizarse para que el empleado tenga un
desempefio superior en su puesto.

Competencias de Liderazgo: Las competencias de liderazgo se utilizan a menudo para
funciones relacionadas con la supervisién y la gestion, aunque se pueden aplicar a
cualquier puesto de trabajo que requiera que un empleado lidere a otros. Incluyen

habilidades de liderazgo y toma de decisiones.

Los modelos de competencia se utilizan para una variedad de practicas relacionadas con

el manejo de recursos humanos, que incluyen como determina Hubbard (2017):

a)

b)

Reclutamiento: los modelos de competencia previamente definidos por las empresas
se utilizan en procesos de convocatorias de trabajo, cuando estan bien definidos y son
claros, las organizaciones tienen mas posibilidades de encontrar el candidato idoneo
para el cargo.

Gestion del talento / desempefio: el éxito de una organizacion estd marcado por el
desempefio de la fuerza laboral; un modelo de competencia bien fundamentado
evidencia el éxito en el desempefio laboral acorde al rol que cada uno cumple dentro

de una organizacion. Este punto de referencia ayuda a recursos humanos a conectar
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la funcion de cada puesto con los objetivos de la organizacién y también a garantizar
que se desarrolle el talento de los empleados.

c) Evaluacién del desemperio: los modelos de competencia brindan el marco necesario
para evaluar adecuadamente a los empleados durante una revision del desempefio;
tanto el empleado como el empleador tienen una lista claramente definida de
comportamientos y habilidades para trabajar, los que constituyen la base para la

evaluacion de desempefio.

Otro de los modelos con mayor importancia dentro de las empresas por su impacto en la
gestion del recurso humano es la evaluacion 360°, es un modelo de gestion por competencias,
que le brinda a la empresa una perspectiva muy amplia desde todos los angulos de la
organizacion, recibiendo informacion de la gerencia, de los compafieros de trabajo, en
general de todo el personal de la empresa, lo cual genera informacion valiosa para la toma de

decisiones respecto a la gestion del recurso humano (Ortiz, 2019, p. 12).

De este modo, es catalogada como una herramienta de gestion, y en la actualidad se le da
varios usos en las organizaciones algunas de ellas pueden ser, segun lo planteado por Ortiz

(2019):

a) Disefar programas de aprendizaje y desarrollo del recurso humano.

b) Medir el desempefio de los colaboradores de manera mas objetiva.

¢) Evaluar las competencias de los colaboradores, permitiendo ver las brechas entre
lo que el puesto necesita y en lo que en la actualidad tiene el colaborador por dar
en el puesto de trabajo.

d) Sirve como base para la implementacion de planes de carrera.
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e) Ayuda a incrementar el nivel de madurez, y escucha activa por parte de los
colaboradores, ya que va a permitir una retroalimentacion mas abierta, lo que lleva

a que la gerencia tome mejores decisiones.

Algunas de las ventajas cuando se implementa la evaluacion 360 grados, es que le permite
a la empresa construir una cultura organizacional, ya que se tienen en cuenta habilidades
como el feedback, la escucha activa, mejora la comunicacion al hacerla mas directa entre los
involucrados. Ademas, permite obtener informacion de cada colaborador, informacion muy
valiosa para ayudar al crecimiento personal del empleado y a su crecimiento profesional, de

esta forma, dando lo mejor de si su puesto de trabajo.

EL AREA DE RECURSOS HUMANOS Y LA GESTION POR COMPETENCIAS

El &rea de recursos humanos debe poner en marcha estrategias de gestion del talento
humano, en las cuales se asegure que el personal tenga las herramientas necesarias y el
apoyo requerido para crecer en su profesion, lo cual impacta positivamente en las metas de
desempefio laboral y en los objetivos de la empresa, cuando hay un compromiso mayor, las
personas permanecen en la organizacion y crecen continuamente en el rol que les
corresponde, proporcionando valor a largo plazo a la empresa, incluso, pueden ayudar a
formar la cultura de la empresa al margen de sus funciones laborales de manera tangible,
por ejemplo, asesorando a sus colegas, actuando como embajadores de la marca,

recomendando a posibles candidatos que cumplirian con el perfil deseado. (Bravo, 2016).

Por otro lado, Villamil (2019) expone que las areas de recursos humanos tienen un papel
fundamental en el desarrollo y deteccidn del potencial de sus colaboradores, siendo el aliado

estratégico que orienta al cumplimiento de las metas y resultados, a través de la seleccion,
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desarrollo, capacitacion y bienestar del personal. Por tanto, el desarrollo y empoderamiento
del talento humano en las organizaciones es importante consolidarlo en un liderazgo de
calidad, que inspire y permita a los empleados adaptarse a la constante evolucién en el mundo

de los negocios y a los cambios que deben darse en cada una de las areas de la empresa.

Para asegurar que los empleados estén capacitados para los desafios actuales y futuros, el
area de recursos humanos debe tener en cuenta varios pasos y condiciones para lograr este
desarrollo. EI primero de ellos, consiste en proyectar el futuro del colaborador desde el
proposito de la organizacion, en base a esto, es fundamental realizar un diagndstico que
clasifique las competencias, habilidades y conocimientos que son necesarios e importantes
para el desarrollo de las funciones y que llevaran a las personas a lograr este objetivo (Galvis,

2020).

Los procesos de gestion del desempefio son fundamentales para ajustar el talento humano
a determinados requisitos laborales, a la cultura, a la estrategia y filosofia de la organizacion.
Por lo general, las evaluaciones de desempefio se llevan a cabo anualmente, sin embargo, una
organizacion, dependiendo de su cultura y necesidades, podria abordar este tema de forma
informal cada dos o tres meses. Las evaluaciones del desempefio son propicias para aclarar

expectativas y también para iniciar y formalizar oportunidades de desarrollo.

En el desarrollo de talento y habilidades que realiza el area de recursos humanos se podria
incluir; desarrollo de liderazgo, lideres emergentes, desarrollo técnico, inteligencia
emocional, negociacion y resolucion de conflictos, comunicacion asertiva, escucha activa,
trabajo en equipo, jornadas de desarrollo de equipos, adscripciones, trabajo por proyectos

etc. Dependiendo de cémo una organizacién elija definir 'talento’, pueden enfocar algunas
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iniciativas exclusivamente en empleados que tienen un alto rendimiento y potencial, o pueden

incluir a todos los empleados (Hubbard, 2017).

El &rea de recursos humanos puede decirse que no se ve, pero tienen un impacto directo
en las utilidades, en los costos y en las ventas de la empresa. Por tanto, una mala gestién del
area de recursos humanos hace que aumente la rotacién del personal, lo que afecta
directamente la productividad de la empresa. Algunos de los elementos que hace fundamental

el &rea de recursos humanos en la organizacion segun Ortiz (2021), son:

e Propone politicas y reglas de la empresa

o Define el proceso de gestion del recurso humano

e Evalua las competencias de los empleados que deben tener en el desarrollo de una
actividad dentro de un puesto de trabajo

e Presenta estrategias para lograr que las competencias de los empleados tengan un

impacto positivo en la organizacion.

En ese sentido, el area de recursos humanos tiene una gran importancia en la empresa, en
la creacion y desarrollo de los modelos de gestion por competencias, donde se crean
lineamientos para lograr que los colaboradores tengan un mayor impacto en la productividad
de la organizacion, logrando que crezcan en habilidades y destrezas en funcion de la
organizacion y de su crecimiento profesional y del cumplimiento de la mision de la

organizacion.
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Aportes

De acuerdo a lo desarrollado en el documento y a los diferentes planteamientos tedricos
que los respaldan, se evidencia que, la gestion del recurso humano en una empresa no solo
es algo que compete a la alta gerencia, el area de talento humano hoy en dia, es una de las
areas con mayor influencia en la productividad de la empresa, el profesional de seguridad y
salud en el trabajo juega papel fundamental, brindando herramientas con enfoque estratégico
para apoyar a la gerencia y salvaguardar la salud e integridad de los trabajadores, apoyando
diferentes procesos como el de la gestién por competencias, el cual impacta en el bienestar

del talento humano de la organizacion.

Como futuro profesional en Administracion de la Seguridad y Salud Ocupacional, al
desarrollar esta investigacion, pude evidenciar como la empresa funciona como un sistema,
donde todos los procesos y areas contribuyen a conseguir los fines propuestos, por tanto, me
ayudd a desarrollar competencias propias de la profesion, que seran puestas en practica para
mejorar las condiciones laborales de los empleados de las empresas donde presté mis

servicios.

Hoy dia, hay una necesidad de cuidar a los colaboradores dentro y fuera de la empresa,
el profesional en ASSO tiene una mision importante y fundamental que es la de lograr, que
la alta gerencia cumpla con la normatividad actual, pero lo mas importante es el trabajo
constante que debe desarrollarse con las personas, ayudando mediante estrategias de
prevencion del riesgo, ayudando a que generen competencias para el desarrollo de cada

proceso de una forma segura, siempre teniendo en cuenta que el recurso humano es lo mas
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valioso para toda organizacion y que su bienestar impacta en el cumplimiento de metas y

objetivos.

Tabla 1: Tabla comparativa Gestion Tradicional VS Gestién por Competencias

Gestion del Area de

Recursos Humanos

Gestion Tradicional

Gestion por Competencias

Seleccion de personal

La seleccion se basa en la
blusqueda de personas que
posean conocimientos técnicos

sobre el cargo

En el proceso de seleccion se
buscan personas que tengan
competencias genericas y que
se evidencien una capacidad
de desarrollo y crecimiento a

futuro

Formacion del personal

Se basan sobre las actividades,
tareas 0 procesos que realiza la

persona en el puesto de trabajo

Se basa en el desarrollo de
habilidades y destrezas de las
buscando

personas, crear

labor del empleado

asignado competencias que aporten a la

organizacion
Evaluacion y medicién | Busca la medicién de las | Evaltan el potencial del
actividades buscando medir la | empleado respecto a las

capacidades y competencias

de este

Sueldos o pagos

El salario es segun el puesto

que desempefia, el nivel

Su pago es variable y depende

de los resultados que obtenga
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jerérquico que ocupa en la | en laempresa, se basa bajo el

empresa valor de desempefio

Promocién o ascenso Se busque siempre la | Es importante el crecimiento
estabilidad organizacional y la | profesional y personal de
promocion es casi siempre en | todos los colaboradores, sin
cargos directivos importar el cargo o actividad

que desemperia

Fuente: Elaboracion Propia

Conclusiones

La gestion por competencias se puede definir como una herramienta utilizada por las
empresas para lograr un mayor impacto en la productividad, puesto que, a través de ella, se
desarrollan estrategias que definen las competencias y habilidades necesarias para
desempefiar con éxito la labor, logrando un impacto positivo en la empresa, contando con un
recurso humano altamente competitivo para ejercer sus funciones y dar cumplimiento a las

objetivos y metas de la organizacion.

En la actualidad son muchos los modelos de gestion por competencias que pueden
aplicarse en las organizaciones, todo depende de las mismas necesidades de las empresas y
de diversas variables como: tamafio de esta, politicas de gestion, procesos y procedimientos,
mision, valores institucionales, entre otros. Actualmente, una de las técnicas con mayor
acogida en la gestion por competencias es la evaluacién 360, en la cual se miden las
competencias que tienen los empleados para luego, determinar las acciones o estrategias a

seguir para mejorar el desemperfio. Las competencias evaluadas son comunicacion, trabajo
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en equipo, resolucion de problemas, mejora continua, organizacion, administracion del

tiempo, enfoque al cliente, pensamiento estratégico y enfoque de resultados.

Como se ha visto, la dependencia de recursos humanos de las empresas tiene una gran
importancia desde el punto de vista estratégico, es ella la encargada de potenciar y promover
el logro de habilidades, competencias y destrezas en el talento humano, alinedndolas con los
objetivos y metas de la organizacién. En ese sentido, en sus manos esta la productividad de
la empresa, la cual a la larga impacta en el posicionamiento y crecimiento de la organizacion,
del mismo modo, mediante un adecuado proceso de planeacion de la gestion por

competencias se pueden definir actividades que motiven al personal en la mejora continua.
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