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Resumen

El objetivo del presente ensayo fue identificar la aplicación del Modelo de Gestión por 

Competencias  en  las  organizaciones  Chilenas,  estableciendo  una  comparación  con  las 

organizaciones Colombianas, la cual fue posible durante la participación en el II seminario 

Internacional en Gestión de las Organizaciones, realizado en el mes de Diciembre de 2011 

en la Ciudad de Santiago de Chile. Se llevo a cabo una revisión teórica, que permitió un 

acercamiento conceptual sobre el Modelo de Gestión por Competencias y de esta manera 

llevar  a  cabo  la  comparación,  la  cual  fue  posible  por  medio  de  los  acercamientos  a 

diferentes organizaciones Chilenas y con base en el conocimiento de las organizaciones 

Colombianas, de acuerdo a la experiencia profesional y laboral. Con base en esta revisión 

teórica se debe contextualizar el concepto de Competencia, el cual para el presente trabajo 

fue tomada la definición de Spencer (1993) “Competencia es una característica subyacente 

en un individuo que esta casualmente relacionada a un estándar de efectividad y / o a una 

performance superior en un trabajo o situación”. 

Palabras  Clave:  Modelo  Gestión  por  competencias,  Organizaciones  Chilenas, 

Organizaciones Colombianas, Comparación.

Abstract

The aim of this  study was to identify the implementation  of Competency Management 

Model  in  Chilean  organizations,  establishing  a  comparison  with  the  Colombian 

organizations,  which  was  possible  for  participation  in  the  II  International  Seminar  on 

Management of Organizations, held in the month December 2011 in the city of Santiago de 
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Chile.  They carried  out  a  theoretical  review,  which  allowed  a  conceptual  approach on 

Competency Management Model and thus carry out the comparison, which was possible 

through  different  approaches  to  Chilean  organizations  and  based  on  knowledge  of 

Colombian organizations,  according to professional and work experience. Based on this 

theoretical review should contextualize the concept of competition, which  for the present 

work was  taken the  definition  of Spencer  (1993),  “Competence  is an  underlying 

characteristic of an individual that is causally related to a standard of effectiveness and / or 

superior performance in a job or situation”.

Keywords: Model Competency Management, Organizations Chilean, se  Competition.
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Planteamiento del Problema

La Gestión  por  Competencias,  como un modelo  de  intervención  al  interior  del  mundo 

laboral,  permite  de  alguna  manera  comprender  la  realidad  organizacional,  y  al  mismo 

tiempo permite conocer la relación e influencia que existe entre procesos y gestión, como 

mecanismos de optimización de  los procesos inherentes a recursos humanos. 

Retomar este objeto de estudio, como foco principal de las organizaciones en el campo 

laboral  en  los  escenarios  chilenos,  abren  una  puerta  a  la  optimización,  no  solo  de  los 

procesos propios de gestión humana  sino aún más abordar  la importancia que adquiere el 

factor administrativo,  financiero y por ende, personal en la consecución de los procesos 

organizacionales como punto de partida para la adquisición y cambio de paradigmas en los 

escenarios laborales como sistema de apertura para cambios y dinámicas al interior de los 

mismos.

Por tanto, el considerar la gestión por competencias, un pretexto mundial de invertir no solo 

en la calidad de los procesos que actualmente se ejecutan en las organizaciones, en especial 

en  el  cultura  chilena,  sino  aún  más  la  prioridad  que  enaltece  en  el  ser  humano  como 

protagonista central de todo proceso evolutivo, por eso el sentir y experimentar la presencia 

y actuación del trabajador en la realidad organizacional,  juega indudablemente un papel 

fundamental cuando de gestión se trata. 

Es a partir del anterior argumento,  como surge la necesidad de explorar en términos de 

competencias sus oportunidades y desventajas, como un indicador de gestión dirigido a 

medir la competitividad entre industrias del sector, como una manera objetiva de percibir la 

conveniencia de aplicar este tipo de procesos laborales, como una alternativa del alcance 

del éxito los diferentes puestos de trabajo. 
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Es así, pues, como a partir de experiencias académicas, y en especial la participación en 

este seminario Internacional, lo que permitió alcanzar una perspectiva  de comprender la 

eficacia  y  eficiencia  de  poder  implementar  este  tipo  de  alternativas  de  ejecución  y 

mejoramiento  organizacional,  en  miras  del  alcance  de  objetivos  óptimos,  por  ende  la 

credibilidad no solo de las competencias de cada ser humano, sino fundamental el entorno y 

escenario  ofrecido  desde  la  organización  con el  único  fin  de  ofrecer  oportunidades  de 

crecimiento no solo personales sino organizacionales propiamente. 

En escenarios propios, por ejemplo en  Colombia los procesos de gestión humana, están 

dirigidos al  cumplimiento de objetivos tanto organizacionales como de cada uno de los 

puestos  allí  presentes;  La visión  internacional,  Chile,  por  ejemplo  permite  visualizar  la 

esencia  humana e  importancia  que recae  en el  trabajador  como pilar  fundamental  para 

dicho cumplimiento de indicadores. 

De acuerdo a lo anterior, se puede afirmar que esta nueva tendencia en Gestión Humana, 

parte de la necesidad de mejorar la calidad de vida, haciendo conscientes  las habilidades y 

competencias existentes en nuestros trabajadores, como también los niveles de desempeños 

en  los  diversos  puestos  de  trabajo,  no  solo se  debe  reflexionar  desde el  contenido  del 

“quehacer”  diario  sino  fundamentalmente  desde  el  comportamiento  humano  como  una 

manera objetiva de medir la satisfacción de todos los colaboradores de las organizaciones. 

Retomando lo dicho,  y en comparación con la realidad nuestra en procesos humanos y de 

gestión organizacional, surge un gran interrogante: ¿Es la gestión por competencias una 

alternativa  de  alcanzar  la  competitividad  no  solo  organizacional  sino  profesional  en  el 

ámbito  laboral?  Dando  respuestas  posibles  a  este  objeto  de  estudio,  que  aun  siendo 

complejo  pero  abstracto,  como los  gestores  en  el  cambio  se  permite  tener  una  mirada 

multidisciplinaria y permitir  desde allí  general paradigmas alternativos,  en el sentido de 
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contribuir no solo como se ha manifestado al crecimiento organizacional, cumplimiento de 

objetivos corporativos, sino aún más la realización personal y profesional como uno de los 

propósitos  y  deberes  del  ejercicio  profesional,  como  escenario  de  transformación  y 

dinamismo en el actuar humano  respectivamente. 

Es por ello, que la incidencia de este nuevo paralelo entre la tendencia organizacional y la 

oportunidad de implementar nuevos retos, entre ellos la gestión por competencias, permite 

tener  un  acercamiento  y  un  desafío  laboral  al   retomar  aportes  metodológicos  y 

conceptuales acerca de esta nueva alternativa competitiva. Es por ello, el aporte de diversos 

autores que han investigado acerca de la temática expuesta, permitirá tener una visión más 

clara y real de esta interés investigativo.  

Aplicación del Modelo de Gestión por Competencias en Empresas Chilenas Vs. 

Empresas Colombianas

La Administración del Talento Humano tiene especial relevancia en un mundo  todos los 

días más globalizado y en el que los aspectos de gestión humana pueden convertirse (y de 

hecho lo  hacen) en factores diferenciadores  que posibilitan  a una organización  ser más 

exitosa que sus competidores. 

Es así que reflexionar acerca de los procesos de gestión humana y de la administración del 

talento Humano en la organización obliga a realizar también una reflexión acerca de la 

organización en sí, de sus objetivos, de la manera como los cumple y de las estrategias que 

implementa para relacionarse con el entorno, y de manera muy especial en la forma como 

estos  procesos  son  asumidos  por  las  personas  que  componen  la  organización  y  las 

relaciones que establecen entre sí, es decir, de todo el acontecer organizacional, pues puede 
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pensarse de manera hipotética que las relaciones que se establecen en una organización y la 

forma de realizar la gestión humana inciden directamente en su diseño, en su estructura, en 

las  relaciones  de  los  sujetos  que  las  componen  y  por  ende,  en  todos  sus  procesos  y 

productos (Saldarriaga J.G, 2007).

Tomando como referencia el planteamiento anterior, cabe mencionar el  papel que juegan 

las  competencias  en  el  análisis  de  los  diferentes  procesos  de  Gestión  Humana. 

Conceptualmente,  una  competencia  se  puede  comprender  así  como  lo  planta  Miranda 

(2003),  “como  aquel  conjunto  de  actitudes,  conocimientos  y  destrezas  que  permiten 

desarrollar  un  conjunto  integrado  de  funciones  y  tareas  de  acuerdo  a  los  criterios  de 

desempeño considerados idóneos en el  medio laboral”;  Es así,   pues que el  termino de 

competencia comienza a cobrar importancia  en la medida que se convierte en un rasgo 

influyente  en  la  ejecución  y  desempeño  de  nuestros  cargos.  “Competencia  es  una 

característica subyacente en un individuo que esta casualmente relacionada a un estándar de 

efectividad y/o a una performance superior en un trabajo o situación” (Spencer & Spencer, 

1993).

La competencia se estructura en base a tres componentes fundamentales: el saber actuar, el 

querer actuar y el poder actuar (Le Boterf, 1996). El saber actuar, es el conjunto de factores 

que definen la capacidad inherente que tiene la persona para poder efectuar las acciones 

definidas  por  la  organización.  Tiene  que  ver  con  la  preparación  técnica,  los  estudios 

formales, el conocimiento y el buen manejo de sus recursos cognitivos puestos al servicio 

de sus responsabilidades. Este componente es el que más tradicionalmente se ha utilizado a 

la  hora  de  definir  la  idoneidad  de  una  persona  para  un  puesto  específico  y  permite 

contextualizar el énfasis que hacen muchas empresas en la capacitación de su personal.
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El querer actuar,  es otro componente fundamental  de la competencia.  Alude no sólo al 

factor de motivación de logro intrínseco a la persona, sino también a la condición más 

subjetiva  y  situacional  que  hace  que  el  individuo  decida  efectivamente  emprender  una 

acción en concreto. Influyen fuertemente la percepción de sentido que tenga la acción para 

la persona, la imagen que se ha formado de sí misma respecto de su grado de efectividad, el 

reconocimiento por la acción y la confianza que posea para lograr llevarla a efecto.

El  tercer  componente  de  la  competencia,  es  el  poder  actuar.  En  muchas  ocasiones  la 

persona sabe cómo actuar y tiene lo deseos de hacerlo, pero las condiciones no existen para 

que  realmente  pueda  efectuarla.  Las  condiciones  del  contexto  así  como  los  medios  y 

recursos de los que disponga el  individuo, condicionan fuertemente la efectividad en el 

ejercicio de sus funciones.

Dado que la identificación de competencias debe ser específica para la organización en 

particular, es necesario identificar un conjunto de comportamientos reales y observados que 

correspondan al comportamiento “deseado” y probablemente exitoso y que generen algún 

tipo  de  aporte  para  la  organización.  Esto  obliga  a  identificar  personas  que  ya  han 

demostrado por medio de sus acciones que poseen las “competencias” requeridas y tratar de 

identificar que características poseen esas personas que las hacen ser diferentes del resto 

(Spencer & Spencer, 1993).

Gestión  por  competencias  es  un  modelo  de  gerenciamiento  que  permite  evaluar  las 

competencias específicas que requiere un puesto de trabajo de la persona que lo ejecuta, 

además, es una herramienta que permite flexibilizar la organización, ya que logra separar la 

organización del trabajo de la gestión de las personas, introduciendo a éstas como actores 

principales  en los  procesos  de cambio  de las  empresas  y finalmente,  contribuir  a  crear 

ventajas competitivas de la organización.
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El modelo de competencias ha tenido un auge importante en las empresas chilenas durante 

los últimos años. A diferencia de muchos enfoques generalistas tradicionales, este enfoque 

es eminentemente práctico y conductual,  lo que lo hace altamente operativo y centrado 

directamente en los resultados del negocio a nivel de las personas, necesidad fundamental 

para cualquier empresa actual.

En el mismo instante de comprender la importancia de la gestión por competencias, se hace 

necesario  mencionar  aquí  mismo,  que  el  hecho  de  implementar  esta  técnica,  es  viable 

hablar  de  interpretación  antes  de aplicar  las  competencias  al  mundo laboral.  Según,  la 

versión  de   consultores  reconocidos  en  el  contexto  chileno  como  José  María  Saracho 

(2005), Fernando Vargas (2004), Leonard Mertens (1996), y Andrew Gonzci (1996) “puede 

estar  sujeta  a  dos  grandes  dimensiones  a  considerar:  primero,  las  diferentes  escuelas 

existentes  con  sus  respectivos  enfoques,  ya  sea,  funcionalista,  conductista  y 

constructivista”,  ya  que  la  organización  al  ser  un  sistema  dinámico  y  constante 

transformación,  es  fundamental  considerar  algunas  de  estas  tipologías  como  punto  de 

partida  para  la  comprensión  de  sus  interacciones,  y  por  ende  la  comprensión  de  la 

complejidad de su potencial activo: talento humano. 

Apoyando las apreciaciones anteriores, al considerar la organización un sistema, se habla 

de escuelas y formas de comprender una realidad laboral y mundial, en el mundo chileno, 

se habla del enfoque integrado y holística, que gracias a  Andrew Gonzci (1996), como una 

alternativa de interpretar todo su comportamiento organizacional, como pilar y abrebocas 

de la gestión por competencias en los sitios y roles de trabajo específicamente. Antes de 

profundizar y tocar temas netamente conceptuales, es necesario determinar por qué existen 

las competencias, su aparición o surgimiento a partir del aporte de Leonard Mertens (1996), 
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“el  sistema  de  competencia  laboral  está  compuesto  por  varios  elementos  que  a  su  vez 

constituyen subsistemas dentro del sistema global, con sus propias dinámicas internas”. 

Un sistema, en este sentido permite conocer las dinámicas e interacciones al interior de un 

contexto, y es allí precisamente cuando podemos conocer las presunciones o mitos que se 

generan al  interior  de poder mitigar  las falencias  de los procesos internos,  en miras  de 

responder y satisfacer las necesidades no solo personales sino organizacionales en el mundo 

competitivo, como un pretexto, pero también un desafío en el querer sobresalir en tendencia 

mundial en la calidad y optimización de una estructura organizacional. 

Partiendo del planteamiento anterior, en cuanto a la implementación del modelo de Gestión 

por competencias en las empresas chilenas, tomamos como referencia nuestra visita a la 

ciudad de Santiago de Chile  y en especial  mencionando algunas  de las empresas  a las 

cuales tuvimos la oportunidad de conocer, en las cuales se logro evidenciar que a pesar del 

auge que dicho modelo ha tenido en el país, su aplicación a nivel organizacional ha sido en 

un bajo nivel, pues empresas como caja de compensación la Araucana, El Banco de Chile y 

Maestranza Diesel, entre otras manifestaron durante nuestra visita el conocimiento de dicho 

modelo, sin embargo no ha sido empleado y aun se mantienen prácticas tradicionales al 

momento  de  evaluar  a  los  colaboradores,  en  la  implementación  de  métodos  de 

reconocimiento por desempeño, entre otros. 

A este nivel vale la pena establecer la comparación entre dicha aplicación en las empresas 

Chilenas y algunas de nuestras empresas Colombianas, basada en nuestra experiencia, no 

solo de tipo laboral sino académico, el modelo de Gestión por Competencias ha presentado 

igualmente un gran auge a nivel de las empresas en Colombia, pero a diferencia de Chile, 

consideramos que su aplicación ha sido mayor y con mayor exigencia al interior de las 

organizaciones,  permitiendo  un  cambio  de  paradigmas  en  los  aspectos  relacionados  al 
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colaborador y principalmente a las personas, como seres independientes y de capacidades 

diferentes para el ejercicio de diferentes labores y la obtención de los resultados frente a las 

mismas. 

En materia de incursionar en este asunto investigativo, no se debe olvidar a McClelland 

(1973), quien estudio y dio origen al tema de las competencias laborales; es de recordar 

como el principal exponente y defensor de las competencias en las organizaciones, como un 

ente  motivador,  pero  también  un  exaltador  de  procesos  motivacionales,  resaltando  lo 

esencial que juegan estas en las organizaciones actualmente; Influyente no solo en procesos 

humanos, organizacionales sino fundamentalmente en complejos sistémicos, cuando habla 

de  motivación  humana,  como  la  base  sobre  la  que  se  desarrolla  el  ‘‘enfoque  de 

competencia’’ a nivel de empresas, a través de la aplicación del ‘‘enfoque conductista’’. Es 

por eso, que desde la psicología se habla de métodos de ensayo y error, y es allí mismo 

donde  se  da  apertura  a  incursionar  en  este  importante  modelo  de  implementación  en 

empresas mundiales. 

Siguiendo y apoyando esta perspectiva, McClelland (1973), incorpora en su teoría el factor 

motivacional como una manera de comprender la necesidad del alcance del éxito, como una 

oportunidad de esclarecer y dar origen a la satisfacción total del trabajador en su desarrollo 

profesional y ocupacional,  pero también las organizaciones,  como escenario de cambio, 

transformación y porque no de globalización.  

No se debe olvidar que las tendencias mundiales, Chile y Colombia, permiten trazar una 

diferencia importante, en la visión mundialista y organizacional, que tratan de dar a sus 

realidades particulares. Es decir, que para poder hablar de una gestión por competencias, se 

debe contemplar la visión compartida entre sus actores, compañía y colaboradores, en la 

dinámica  de  contribuirse  y  apoyarse  constantemente  en  la  consecución  de  objetivos 
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corporativos  pero  también  personales,  sin  olvidar  que  el  talento  humano  es  la  base 

fundamental  de  toda  la  organización,  y  es  así  como  lo  reflejo  la  realidad  chilena 

respectivamente. 

Conclusiones.

Es de manifiesto que el aporte dado por Alles (2004), en relación a la importancia de las 

competencias como modelo de intervención en los procesos de gestión humana, como hace 

reflexionar respecto a:   ¿Las competencias son individuales?, si esto es así, ¿Cuál es su 

relación con las empresas?, según esta presunción, enfatiza entonces en que estos grandes 

interrogantes son algunas de las preguntas más frecuentes al momento de tomar la decisión 

de implementar un Modelo de Gestión por Competencias en una organización y parte de 

ello  es  lo que permite  generar  algunas  conclusiones  después del  estudio realizado y la 

experiencia adquirida hasta el momento. 

De acuerdo con Martha Alles (2004), para Levy-Leboyer, “las competencias individuales y 

competencias  clave  de  la  empresa  están  en  estrecha  relación:  las  competencias  de  la 

empresa  están  constituidas  ante  todo  por  la  integración  y  la  coordinación  de  las 

competencias  individuales,  al  igual  que,  a  otra  escala,  las  competencias  individuales 

representan  una  integración  y  una  coordinación  de  conocimientos  y  cualidades 

individuales.  De ahí  la  importancia,  para  la  empresa,  de  administrar  bien  un  stock  de 

competencias individuales, tanto actuales como potenciales”. 

Con base en el anterior planteamiento, se hace evidente la importancia y la directa relación 

que se  establece  entre  las  competencias  individuales  y organizacionales,  factor  de total 

relevancia al momento de tomar la decisión en cuanto a la implementación de un Modelo 

de  Gestión  por  Competencias  en  la  organización.  Es  evidente  que  al  momento  de 
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implementar  un  Modelo  de  Gestión  por  Competencias  el  beneficio  se  genera  a  nivel 

individual, ya que son los colaboradores, quienes están directamente involucrados en dicho 

sistema, generando un beneficio personal pero al mismo tiempo organizacional, ya que por 

medio del desarrollo de dichas competencias, se genera un gran aporte de crecimiento y 

sostenibilidad en el mercado laboral. 

La participación en el II Seminario Internacional en Gestión de las Organizaciones,  nos 

permitió generar una visión mucho más amplia de la actualidad del Modelo de Gestión por 

competencias  en esta  oportunidad  en   Chile,  un país  con  un  desarrollo  organizacional, 

laboral  y  académico  tal  vez  una  poco  más  amplio  que  el  nuestro  y  a  partir  de  dicho 

conocimiento en lo posible implementar nuevas y mejores prácticas en nuestro sistema y 

contexto laboral. Sin embargo vale la pena mencionar, que a nivel de la implementación del 

Modelo  de  Competencias,  nuestro  país  ha  alcanzado  cierto  nivel  de  reconocimiento 

organizacional, en temas de procesos inmersos en Gestión Humana, así como fue percibido 

en muchas de las organizaciones Chilenas, por ende, la captación y retención de potencial 

humano y profesional  en nuestras  organizaciones  actuales  se  encuentra  influenciado  de 

manera importante por este tipo de modelos vanguardistas y organizacionales propiamente.

 

Partiendo  de  lo  anterior,  y  al  realizar  la  comparación   hacia  un  contexto  de  tipo 

internacional,  motivo  por  el  cual,  nuestra  última  reflexión  está  enfocada  hacia  la 

profundización, aplicación de dicho modelo en nuestras organizaciones, de tal manera que 

permitan el desarrollo de las capacidades, habilidades y  conocimientos de nuestro talento 

Humano al interior de cada organización.

Las experiencias tanto personales como organizacionales, se convierten pues en un pretexto 

que permiten  amplían el campo de acción y reflexión, y es así como a partir de este tipo de 

intercambios  culturales,  pero  sobre  todo de  conocimiento  y  aplicabilidad  en  escenarios 
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netamente  laborales,  como se visualiza  la  necesidad  y competitividad  que este  tipo  de 

labores  y  procesos  desde  el  orden  personal,  profesional  ratifica  su  pertinencia  , 

convirtiéndose este modelo una opción de éxito, progreso pero sobre todo reconocimiento 

mundial, profesional y organizacional como una alternativa de mejoramiento continuo en 

temas laborales respectivamente. 

Así mismo, la gestión por competencias se convierte en una opción vanguardista de mejorar 

la planeación estratégica de las organizaciones, y si la experiencia académica vivida en el II 

Seminario  Internacional  de  las  Organizaciones,  confirma  y  ratifica  la  importancia  de 

empezar a generar cambios significativos y en especial en aquellos quienes somos líderes y 

colaboradores en el área de gestión humana propiamente.
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