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RESUMEN

Este informe proporciona una vision general de la importancia del desarrollo de las
competencias en los trabajadores y el impacto que genera en las organizaciones. Por esta
razon, las competencias también hacen referencia a la capacidad de una persona para
desempenarse, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y
resultados esperados. Dicha capacidad estd determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado. En este
sentido, una de las tareas principales de las organizaciones, es precisamente desarrollar las
competencias de sus colaboradores, para impulsar el mejoramiento continuo del ser, del

saber y del hacer.
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ABSTRACT

This report provides an overview of the importance of skills development in the workers
and the impact it has on organizations. For this reason, the powers also refer to a person's
ability to perform in different contexts and based on quality requirements and expected
results. This capacity is determined by the knowledge, skills, abilities, values, attitudes and
skills they must possess and demonstrate the employee. In this sense, one of the main tasks
of the organizations, it is precisely to develop the skills of its employees, to drive

continuous improvement of being, knowing and doing.
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INTRODUCCION

La globalizacion y el cambio tecnologico han planteado grandes retos para todos los
paises y en consecuencia grandes compromisos para el sector productivo y los trabajadores
en general. Uno de los cambios mas importantes que ha generado el nuevo panorama
mundial es el de trabajar bajo las exigencias de sistemas de calidad, en donde se involucran
las competencias laborales las cuales generan oportunidades para que las entidades sean
competitivas al igual para que los trabajadores se califiquen y aseguren sus posibilidades
presentes y futuras de empleo y su desarrollo laboral y profesional, aportando al

cumplimiento de los objetivos misionales de la Empresa.

Una competencia laboral se define como la capacidad real que tiene una persona para
aplicar conocimientos, habilidades y destrezas, valores y comportamientos, en el
desempeiio laboral, en diferentes contextos, es una condicidén que permite valorar no solo el
conjunto de los conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y destrezas (hacer),
desarrolladas por una persona, sino apreciar su capacidad de emplearlas para responder a
situaciones, resolver problemas y desenvolverse en el mundo. Igualmente implica una
mirada a las condiciones del individuo y las disposiciones con las que actua, es decir, al

componente actitudinal (saber ser) que incide sobre los resultados de la accion.

DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS PARA UN MEJOR DESEMPENO

En primer lugar debemos saber que la gestion humana dentro de la organizacion
permite conocer exactamente el talento de las personas integrantes de esta, desde el
proceso de contratacion, en donde se escogen personas idoneas para asumir diferentes
funciones y determinadas labores, si bien es cierto que estas personas escogidas deben
tener la capacidad de realizar su trabajo. De ese modo, los empleados deben cumplir las
competencias requeridas por la empresa. Una persona es competente cuando esta
preparada para realizar con otros una actividad, es decir hacer con otros y poder hacer

con los otros una activad, porque cada uno esta capacitado para aportar en ese “hacer



unos con otros”.  Una persona es competente cuando puede integrarse en una tarea con
los demas. Aprender a ser competente es formarse en la concepcion personal, cultural,
social y laboral de que todos estamos llamados a autorrealizarnos de la mejor manera

posible y a convivir de manera pacifica y solidaria todos con todos.

Al respecto, Stoner y Wankel presentan una definicion de planeacion estratégica
como sigue:
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La planeacion estratégica es el proceso de seleccionar las metas de una
organizacion, determinar las politicas y programas necesarios para alcanzar objetivos
especificos en camino hacia esas metas, y establecer los métodos necesarios para
asegurarse de que las politicas y los programas sean ejecutados” es decir que “La
planeacion estratégica es el proceso formalizado de planeacion a largo plazo, que se usa

para definir y alcanzar metas organizacionales”

La importancia de los procesos de planeacion estratégica se fundamenta en la
definicion de la mision, vision, objetivos y metas (largo y corto plazo) de las
organizaciones. Uno de los principales beneficios de la aplicacion de este proceso es
facilitar que la organizacion este en capacidad de influir en su medio, en vez de reaccionar
a ¢l; ademas de permitir a una organizacion formular estrategias aprovechando
oportunidades claves en el medio, minimizando el impacto de las amenazas externas,

utilizando las fortalezas internas y fortaleciendo las debilidades internas.

Adicionalmente la planeacion estratégica evita las disminuciones en ingresos y
utilidades y aun las quiebras, crea una mayor conciencia de las amenazas ambientales,
mayor comprension de las estrategias de los competidores, mayor productividad del
personal, menor resistencia al cambio y una visibn mas clara de las relaciones

desempefio/beneficio. Los principales elementos para desarrollar este proceso son:

Creacion de una nueva cultura organizacional, de un nuevo enfoque en la educacion
del talento humano, reaccion rapida frente a la competencia, brindar al mercado alternativas

nuevas, productos diferenciados, reconocer que las alianzas estratégicas son una



herramienta para ser competitivos y avanzar tecnologicamente, incluyendo el desarrollo del

capital humano, como herramienta base para enfrentar la competencia.

Respecto al desarrollo del capital humano, se encuentra que Gary Becker en su
libro sobre Capital Humano que concluyd que el mayor tesoro de las empresas es el capital
humano que estas poseen, es decir, el conocimiento y las habilidades que forman parte de
las personas, su salud y la calidad de sus habitos de trabajo, siendo base para la

productividad de las economias modernas.

En la actualidad, las organizaciones deben mantener una preocupacion y ocupacion
constantes hacia el aprendizaje con el objetivo de crear un capital intelectual, que se
constituya como base fundamental para la creacién de bienes productivos y/o servicios en

funcién de las caracteristicas de la organizacion.

Esto se logra mediante el fortalecimiento de la capacitacion y aprendizaje continuo
en las organizaciones y en las personas a fin de que la educacion y las experiencias sean
medibles y mas aun, valorizadas conforme a un sistema de competencias. La finalidad de
este proceso es el aumento en la capacidad de produccion de trabajo alcanzada con mejoras
en las capacidades de los trabajadores, es decir la consolidacion del capital humano de la

organizacion.

En los ultimos afios se ha implementado en las organizaciones el modelo de gestion
por competencias, el cual es un modelo estratégico indispensable para enfrentar los nuevos
desafios que impone el medio. Busca impulsar a nivel de excelencia las competencias
individuales, de acuerdo a las necesidades operativas, garantizando el desarrollo y

administracion del potencial de las personas, "de lo que saben hacer" o podrian hacer.

Gestion por Competencias
La gestion por competencias es un modelo en el desarrollo del capital humano, es
decir mejora el rendimiento, el desempefio y la productividad en la organizacion, ayuda a

identificar los conocimientos, las capacidades y las actitudes del equipo de trabajo, evalua



la capacidad de las personas y define los planes de desarrollo individual, ademés mejora la
capacidad de gestion y solucion de problemas. Las Empresas que logren gestionar
correctamente el Recurso Humano tendrdn una ventaja competitiva sobre las demas
organizaciones, ya que la época actual exige calidad y competitividad y disposicion del
equipo de trabajo. Cuanto mejor integrado esté el equipo y se aprovechen mejor las
cualidades de cada uno de los trabajadores, mas fuerte sera la Empresa. Esto es la Gestion
por competencias, es decir que en su aplicacion prima el Recurso Humano y cada persona
de la Empresa empezando por los Directivos, aportan lo mejor de si mismos y sus mejores

cualidades profesionales.

Para la implantacion de este modelo en una Empresa, es necesario tener una
direccion global que tenga una vision completa de la empresa que sea capaz de integrar
adecuadamente los equipos de trabajo y dirigirlos hacia el logro de los objetivos, la
implementacion de este modelo busca crear en la empresa, un excelente capital humano con
base en el desarrollo de carrera, movilidad, flexibilidad y mayor empleabilidad,
asignandolos seglin las necesidades de cada proyecto y permitiendo la capitalizacion de

experiencias y conocimientos existentes en la empresa.

Dentro de ese contexto, para implementar un sistema de gestion por competencias
dentro de una organizacion, es necesario definir y establecer las competencias propias para
cada cargo o nivel. Esas competencias estan clasificadas en 3 grandes tipos, (Ansorena,

1997) a decir:

a. Competencias Conductuales: Se caracterizan por que revelan el
comportamiento en el puesto de trabajo.  (Ansorena, 1997) expone que este tipo de
competencias, “afectan al conjunto de profesionales de una organizacion, sea cual sea su
nivel o area funcional.”

Dentro de este grupo de competencias se encuentran:



> Meta habilidades: Son competencias conductuales de tipo basico, se
constituyen por medio de la socializacion primaria y secundaria (familia y escuela),
y se ven reflejadas en el desempefio profesional.

> Beta habilidades: Son competencias necesarias para la vida
profesional y laboral y permite el desarrollo de nuevas competencias en este campo.

> Habilidades Operativas: Son habilidades de tipo operativo e
individual, y reflejan las caracteristicas personales en el puesto de trabajo.

> Habilidades Interpersonales: Son competencias requeridas por la
areas que trabajan en equipo y necesitan tener buenas relaciones interpersonales.

> Habilidades Directivas: Son competencias dirigidas a cargos
(especialmente directivos) que potencian y desarrollan las habilidades de los

colaboradores.

b. Competencias Especificas. Hacen referencia a los conocimientos habilidades y
actitudes propias del ejercicio profesional. (Ansorena, 1997) Estas competencias se pueden
“desglosar en unidades de competencias, definidas dentro de la integracion de saberes
tedricos y practicos que describen acciones especificas a alcanzar, las cuales deben ser
identificables en su ejecucion. Las unidades de competencia tienen un significado global y
se les puede percibir en los resultados o productos esperados, lo que hace que su
estructuracion sea similar a lo que comunmente se conoce como objetivos; sin embargo, no
hacen referencia solamente a las acciones y a las condiciones de ejecucion, sino que su
disefio también incluye criterios y evidencias de conocimiento y de desempefio.”

(Gutiérrez, 2010, p. 7)

c. Competencias Genéricas. “Son la base comun de la profesion y se refieren a las
situaciones concretas de la practica profesional que requieren de respuestas complejas.
(Ansorena, 1997) En éstas se encuentran las competencias comunicativas, habilidades para
resolver problemas, trabajar en equipo, tomar decisiones, habilidades organizativas, entre

otras.” (Gutiérrez, 2010, p. 7).



Con el analisis funcional de las competencias se reconoce integralmente tanto la
competencia que se necesita trabajar, como el ambiente propicio para desarrollarla. La
organizacion decide que tipo de competencia desea afianzar para mejorar el desempeino
especifico del puesto de trabajo. Para el desarrollo de competencias es importante
establecer una metodologia que propicie la apropiacion y adaptacion a los cambios
cognitivos, actitudinales y conductuales de los colaboradores. Cabe resaltar que cada
persona tiene un proceso de aprendizaje diferente y precisamente la metodologia y acciones
que se emprendan para el desarrollo de las competencias debe contemplar esta variable. El
aprendizaje para el desarrollo de competencias esta enmarcado en la capacitacion constante
que debe realizar la organizacion para que sus colaboradores adquieran y apliquen mejores

habilidades, conocimientos y actitudes que mejoren su desempeio laboral.

Por otra parte, actualmente en Colombia se esta trabajando bajo el sistema de
gestion de calidad del trabajador orientado al desarrollo de las aptitudes ( manejo de
herramientas y técnicas de calidad) y actitudes (condiciones personales como la escucha
activa y la cooperacion) necesarias para que cada empleado sepa como agregar valor a su
labor cotidiana y como contribuir a que los procesos y productos de la Empresa se realicen
con los atributos de calidad exigidas por el cliente tanto externo como interno de la
Compaiiia. Para lograr los objetivos propuestos partimos de una premisa fundamental de
formacion y desarrollo de las competencias de los seres humanos. La esencia de una fuerza
laboral motivada estd en la calidad del trato que recibe y ofrece, en las relaciones
individuales que establece con los demas empleados, en la confianza, el respeto y el

ambiente laboral que se genera a partir de la interrelacion de estos factores.

De acuerdo a lo anterior las competencias hacen referencia a la capacidad de una
persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de
calidad y resultados esperados; capacidad que estd determinada por los conocimientos,
destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el

empleado. En este sentido, una de las tareas principales de las organizaciones, es



precisamente desarrollar las competencias de sus colaboradores, para “impulsar el
mejoramiento continuo del ser, del saber y del hacer” (Gutiérrez, 2010, p. 5), haciendo mas
competente al equipo de trabajo y por ende a la organizaciéon. En cuanto al Sistema de
Gestion por Competencias, la Organizacion Internacional del Trabajo OIT define el
concepto de competencia profesional como “la idoneidad para realizar una tarea o
desempefiar un puesto de trabajo eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para
ello. En este caso, los conceptos competencias y calificacion, se asocian fuertemente dado
que la calificacion se considera una capacidad adquirida para realizar un trabajo o

desempeifiar un puesto de trabajo.” (Cinterfor, 2000.)

Ahora bien, en un mundo cambiante teniendo en cuenta factores como la
globalizacion, la internacionalizacion de los productos, se hace necesario el reconocimiento
publico, documentado y formal de la capacidad laboral demostrada por un trabajador, la
cual implica la expedicion de una certificacion por parte de una institucion acreditada,
acerca de la competencia poseida por el trabajador y que se convierte en una ventaja para
que el empleado pueda acceder mas facilmente a realizar dicho trabajo en otra empresa. Es
decir que la certificacion laboral es el reconocimiento que hace un organismo certificador
acreditado, a un trabajador porque hace bien su trabajo al cumplir con los requisitos
establecidos por los expertos en una norma de competencia laboral, confirmando con ello la
capacidad que tiene para desempefiarse en diferentes funciones y contexto laborales. En
Colombia actualmente existen Organismos evaluadores y certificadores, los cuales se
encargan de Operar el proceso de evaluacion, Reconocer a los evaluadores y a los auditores

y certificar al trabajador competente.

Dichos Organismos son la Escuela Superior de Administracion Publica: ESAP, en
donde se trabaja por medio de Mesas de Concertacion, las cuales son un espacio eficaz de
participacion y formulacion de ideas y propuestas en el que los actores de un grupo o sector
en donde presentan o promueven estudios en las competencias pertinentes para un grupo
de trabajadores, definen sus necesidades y proponen actividades para mejorar o y

capacitarlos.


http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor
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El SENA es un Organismo Normalizador y Certificador de la competencia laboral,
a quien le corresponde aprobar las normas de competencia laboral colombianas y
reglamentar los procesos de normalizacion, y de evaluacion y certificacion. Por delegacion
del gobierno nacional, a través del Decreto 933 de abril de 2003 Art. 19 “Certificacion de
Competencias Laborales: El Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, regulard, disefiara,
normalizard y certificard las competencias laborales”, deja en su estructura la Direccion del
Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo, area que tiene la competencia para “Dirigir
la implementacion en el pais del Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo y
proponer las politicas para la ejecucion de los procesos de Normalizacion, y Evaluacion y
Certificacion, reconocimiento y articulacion de programas de formacién que de €l se
derivan para el desarrollo del talento humano, su empleabilidad y el aprendizaje

permanente”.

El Servicio Nacional de Aprendizaje —SENA- quienes trabajan mediante Mesas
sectoriales con la participacion de empresarios, trabajadores y representantes locales y de
instituciones educativas, se desarrollan procesos de caracterizacion sectorial, desarrollo de
competencias y de elaboracion y validacion de los programas de formacion. E1 SENA
fortalece las competencias cumpliendo con directrices a nivel nacional, y tiene como
objetivo principal establecer las normas de competencias de los empleados, y busca
reconocer el aprendizaje en el lugar de trabajo, tanto formal como no formal y la
experiencia laboral del empleado. El proceso de evaluacion y certificacion de las
competencias para un trabajador en Colombia es de la siguiente manera. Primero se
identifican las competencias requeridas para cumplir con las funciones propias,
posteriormente se recolectan las evidencias de desempefio y conocimiento, se comparan
las evidencias frente a la norma y se registra en el sistema de informacion. Si el participante
alcanza las competencias requeridas se expide el certificado, de lo contrario se establecen

las necesidades de capacitacion y desarrollo para alcanzar la competencia.

Por otra parte, en México existe un Organismo evaluador y certificador de
Competencias laborales; EL. CONOCER Consejo Nacional de Normalizacion y

Certificacion de Competencias Laborales, es la entidad del Gobierno Federal que promueve
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y coordina el Sistema Nacional de Competencias de las personas, para contribuir al
crecimiento econdmico, el desarrollo educativo y el progreso social de México. El Sistema
Nacional de Competencias se compone de tres niveles: Estructural, Estratégico y
Operativo. Pieza clave del Sistema, es el nivel estratégico, integrado por los Comités de
Gestion por Competencias, representados por lideres de los empresarios y trabajadores,
quienes definen la agenda de capital humano para la competitividad, desarrollando

Estandares de Competencia relevantes para sus sectores.

El nuevo CONOCER promueve el SNC, para que los trabajadores de México
tengan mayores conocimientos, sean mdas productivos, cuenten con mas y mejores
oportunidades de empleo y aumenten su calidad de vida. EL CONOCER otorga
certificados con validez nacional y oficial para reconocer los conocimientos, habilidades y
actitudes de las personas adquiridas en sus trabajos y a lo largo de sus vidas. Las personas
que pueden acceder a certificarse en dichas competencias son los trabajadores, para
contribuir al fortalecimiento del capital humano del pais, al incremento de la productividad,
al nivel de vida de los trabajadores, al crecimiento econdmico de las empresas, al
mejoramiento de la gestion en el sector social, el gobierno y la parte educativa. Los
principales objetivos de este Organismo como ente normalizador es colaborar con los
sectores productivos, educativo, social y del Gobierno para lograr la transformacion del
capital humano para la competitividad, asi mismo orientar a dichos sectores para que
desarrollen y utilicen estandares de competencias de las personas que generan valor,
promover, coordinar y regular la evaluacion y certificacion de los conocimientos,

habilidades, destrezas y actitudes de las personas.

El proceso definido por EL CONOCER de México para la certificacion de las
competencias es el siguiente: Se presenta el candidato a evaluacion ante el Organismo
certificador en donde se realiza el registro de la solicitud y se le aplica un pre diagndstico
de las competencias para determinar el estado de la competencia con relacion a la

calificacion en que aspira certificarse. Mediante el resultado de los andlisis obtenidos el
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candidato puede ser remitido a evaluacion en un centro evaluador acreditado, o de lo
contrario se inicia un proceso de formacion para reforzar sus competencias en las areas que
aun no domina. Después del pre diagndstico, el organismo certificador asigna un evaluador quien
acuerda con el candidato, el respectivo plan de evaluacion en el cual se establece la
estrategia de evaluacion. Se utiliza el EC, que es un documento oficial aplicable en toda la
Republica Mexicana, que servira como referente para evaluar y certificar la competencia de
las personas y que describird el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes que requiere una persona para realizar el trabajo con un alto nivel de desempeio.
Luego se procede a ejecutar el plan aplicando instrumentos para recoger las evidencias de
desempefio y de conocimiento en la competencia evaluada. El candidato puede acumular registros de
evidencias de desempeiio de diferentes momentos de su experiencia en torno a una calificacion
laboral y presentar al evaluador estos documentos incluidos en un “portafolio de
evidencias”, el cual se compara con las especificaciones de la norma de competencia y se
emite un juicio de competente o aun no competente. El evaluador elaborara entonces un
reporte para la verificacion describiendo el proceso en donde se incluyen los resultados de
la evaluacion. Posteriormente el comité evaluador es quien puede decide si certificar o no al

candidato y se le entrega el certificado al trabajador.

Es importante resaltar que en México hay un Comité de Gestion por Competencias,
el cual es un grupo de personas, empresas u organizaciones representativas de un sector
productivo, social o de gobierno, que por su nimero de trabajadores, por su participacion
en el mercado laboral y/o por el reconocimiento de alcance nacional en el sector, validado
por el CONOCER, quien es la instancia responsable para promover el modelo de Gestion
por Competencias en las organizaciones en México del sector que representan. Los

objetivos del Comité son entonces:

1. Promover el desarrollo y la implantacion del Sistema Nacional de
Competencias en su sector.

2. Definir la agenda de capital humano para la competitividad en su sector.
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3. Desarrollar y actualizar Estandares de Competencia (EC) Instrumentos de
Evaluaciéon de Competencia y mecanismos de consecuencias que incentiven
la certificacion de trabajadores en el sector.

4. Dar seguimiento e impulsar la excelencia en la operacion de las soluciones

de Evaluacion y Certificacion en su sector

Los Comités de Gestion por Competencias pueden integrarse a peticion de
Asociaciones, Céamaras y Confederaciones Empresariales, Empresas, Organizaciones
Sindicales, Instituciones Sociales y entidades de los diversos niveles de gobierno
interesadas en adherirse al Sistema Nacional de Competencias, asi como en certificar las
competencias de sus trabajadores, pudiendo existir uno o mas Comités por cada sector de

actividad econdmica, social o de gobierno.

Dentro del modelo del CONOCER, existe la figura del Evaluador Independiente,
quien es la persona fisica autorizada por el CONOCER, a propuesta de una Entidad de
Certificacion y Evaluacion de Competencias o de un Organismo Certificador Acreditado
por el CONOCER, para evaluar con fines de Certificacion, las competencias de personas
con base en un determinado Estandar de Competencia inscrito en el Registro Nacional de
Estandares de Competencia. Otra figura que existe en México son los Centros de
Evaluacion, a propuesta de una unidad Entidad de Certificacion y Evaluacion de
Competencias o de un Organismo Certificador acreditado por el CONOCER, para evaluar,
con fines de certificacion, las competencias de las personas con base en un determinado

Estandar de Competencia inscrito en el Registro Nacional Estdndares de Competencia.

Finalmente, hay un amplio énfasis en cuanto a Responsabilidad social dentro de las
empresas, pues actualmente se asignan responsabilidades claras e importantes para que la
persona las desarrolle de manera objetiva y bien estructurada, y se comprometa como
empleado para cumplir con la misién de la organizacion. En conclusion como parte de la
vida laboral para el trabajador existen muchos beneficios tanto para la Organizacion
certificadora como para el empleado. La entidad certificadora tiene beneficios tales como

un Sistema integral de calidad enfocado en el Recursos humanos, las politicas laborales
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para la gestion del Recurso Humano, se identifican necesidades de capacitacion al interior
de la entidad ante necesidades reales, se armoniza las necesidades organizacionales con las
competencias certificadas de un empleado, se promueve el incremento de la productividad
y competitividad de la empresa y hay un mejoramiento permanente y continuo de la
competencia de los recursos humanos de la empresa. Ademés los beneficios para el
trabajador son las de adquirir reconocimiento laboral nacional e internacional, se
desarrollan habilidades para adaptarse a cambios, se transfieren su competencia laboral a
otros entornos, se Identifica su situacion frente al mercado laboral orientando su busqueda
de empleo, se puede identificar qué competencia debe adquirir y desarrollar y tiene

mayores posibilidades de vinculacion laboral y/o de promociones.

CONCLUSIONES

A pesar de que existen muchas definiciones acerca de las competencias, muchos
autores como Boaz citado por Gutierrez (2010), afirman que las competencias son
“conocimientos, actitudes, habilidades, capacidades, valores, comportamientos y, en
general, atributos personales que se relacionan de forma causal mas directamente con un
desempefio exitoso de las personas en su trabajo, funciones o responsabilidades.”

(Gutiérrez, 2010, p. 3).

La competencia laboral es entonces la capacidad real que tiene una persona para
aplicar conocimientos, habilidades y destrezas, valores y comportamientos, en el
desempefio laboral, en diferentes contextos. Son estdndares reconocidos por el sector
productivo, que describen los resultados que un trabajador debe lograr en su desempefio;
los contextos en que éste ocurre, los conocimientos que debe aplicar y las evidencias que
debe presentar para demostrar su competencia. Las normas son la base fundamental para la
modernizacion de la oferta educativa y para el desarrollo de los correspondientes programas
de certificacion. Por lo tanto la certificacion de la competencia laboral de las personas es el
reconocimiento que hace un organismo certificador acreditado, a un trabajador porque hace

bien su trabajo al cumplir con los requisitos establecidos por los expertos en una norma de
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competencia laboral, confirmando con ello la capacidad que tiene para desempefiarse en

diferentes funciones y contexto laborales.
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