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Adoptan sistemas 
y modelos de 

gestión

Para establecer las 
competencias necesarias 

de las personas que la 
integran

Gestión por 
competencias

Característica individual 
que determina 

diferencia entre 
trabajadores  eficientes e 

ineficientes
Surge  como necesidad de 

gestionar entre la gerencia y 
recursos humanos la 

construcción  de habilidades 
de su gente

Un buen gerente 

Es quien  implementa el modelo de 
gestión por competencias y  mide las 

competencias de cada persona 

Determina la relación entre  el desempeño laboral y 
las competencias establecidas, conoce la 

importancia que tiene la gestión por competencias, 
por lo tanto cuenta con personal competente

Este trabajo busca dar 
respuesta a: 

¿Es realmente 
importante el modelo 

de gestión por 
competencias?

¿ Un buen gerente es 
aquel que implementa 
un modelo de gestión 

por competencias? 



 Así como las personas tienen
diferentes necesidades y
objetivos, las empresas
también; por esto han ideado
los modelos de gestión por
competencias, para encontrar
talentos que cumplan metas.

 La función del gerente, es
descubrir las necesidades de
su gente, llevándolos a
utilizar todo su potencial.

 Es indispensable que los
gerentes conozcan el modelo
de gestión por competencias
y que su gerencia se base en
éste.

 ¿Cuál es la
importancia que
tiene el modelo de
gestión por
competencias?

 ¿Un buen gerente
es aquel que
implementa el
modelo de gestión
por competencias?



OBJETIVO 
GENERAL

•Plantear la 
importancia que 

tiene el modelo de 
gestión por 

competencias para 
la gerencia actual

OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS

•Determinar si 
actualmente los 

gerentes saben cuál 
es la importancia 

del modelo de 
gestión por 

competencias

•Determinar si los 
gerentes están 

logrando establecer 
la relación entre el 
desempeño laboral 
y las competencias 

establecidas

•Conocer las 
ventajas de 

establecer un 
modelo de gestión 
por competencias

JUSTIFICACIÓN

•Es necesario 
implementar un 

modelo de gestión 
por competencias 

con el fin de 
adquirir 

conocimientos, 
habilidades, 
destrezas y 

aptitudes a partir 
de los 

requerimientos de 
calidad y eficiencia.

•Las personas son 
importantes en la 

medida en que 
puedan generar 

valor.



MARCO TEÓRICO

Las Competencias son un
conjunto de
conocimientos (Saber);
de habilidades, aptitudes
o destrezas (Saber hacer)
y unos rasgos de
carácter: Actitudes,
valores, motivaciones,
relaciones
interpersonales (Ser),
identificables y medibles,
que al estar presentes en
una persona le permiten
un desempeño exitoso

David McClellan (1973)
definía la competencia:
es una característica
fundamental de una
persona, que tiene
relación de causalidad
con determinados
criterios que permiten
obtener unos
rendimientos eficaces
y/o superiores en un
trabajo o en una
situación correcta.

Spencer y Spencer
(1993) la definía: una
característica subyacente
de un individuo, que
está causalmente
relacionada con un
rendimiento efectivo o
superior en una
situación o trabajo,
definido en términos de
un criterio.



EL TRABAJO

LA ESTRATEGIA 
EMPRESARIAL

LA ESTRUCTURA 
EMPRESARIAL

LA GENTE

•Por la globalización se presentan
nuevos sistemas productivos y nuevas
estructuras en las empresas.

•Debe superar los rivales y lograr una
posición sostenible y rentable en el
tiempo, generando ventajas
competitivas.

•Las empresas cada vez tienen una
estructura más plana porque ya no se
necesita una persona que este vigilando
que se haga el trabajo, porque ahora
todos poseen competencia.

•El mejor recurso es la gente, además de
habilidades, los colaboradores de una
empresa deben adquirir competencias
que permitan evitar y solucionar
problemas.



 Se gerencian las personas, se deben potencializar sus competencias
mediante el desarrollo de la gerencia estratégica de talento humano y gerencia
de conocimiento en cada una de ellas, pues se maneja el capital intelectual de
las personas.
 El reconocimiento de la importancia del capital humano para el logro de la
competitividad internacional de las empresas, llevó a una revaloración del
status de la dirección de recursos humanos en las organizaciones y se reconoce
su aporte estratégico.

EL MUNDO CAMBIA DE…. LA GESTION HUMANA HACIA…

Comunicación transaccional Comunicación relacional

Tecnología, capacidad de diferenciación Capital intelectual

Visión local y regional Visión global con acción local, multicultural

Desarrollo industrial Relevancia total del servicio

Organizaciones apáticas y distantes Organizaciones en permanente interacción 

Acceso limitado de la información Proliferación de medios

Unidimensionalidad de los mensajes Diversas miradas, diferencias, interactividad

Hacer sin medir Importancia de la medición

Valor de los activos Reputación como mejor activo

Comunicación e imagen como valor agregado Comunicación e imagen como ejes cruciales de las relaciones

Valor agregado Ventaja competitiva sostenible de éxito

Entorno conocido Entorno complejo, cambiante, globalizado, múltiples variables



¿Entonces que implica la 
gestión por competencias? 

¿Qué hace una organización para obtener resultados 
sobresalientes? 

¿Qué es una persona competente? 

¿Cómo creamos personas competentes?

Competencias laborales. Tomado de
(www.slideshare.net/jcfdezmx2/competencias-laborales-
presentation-760422) Si tenemos en cuenta que en los procesos
del negocio exitoso se encuentran el modelo de competencia
laboral que apoya los objetivos estratégicos, podemos decir que
éstas incluyen la planificación estratégica de las competencias
requeridas, la captación de las mismas, siempre debe existir un
plan de carrera, se deben medir por medio de la evaluación del
desempeño, que influyen en la administración del negocio, que
las competencias deben ser la base para la compensación y que
se deben desarrollar las competencias en cada persona

Gestión por competencias (tomado de
www.slideshare.net/jcfdezmx2/competencias-laborales-
presentation-760422) En esta gráfica vemos como todas las
personas tienen la capacidad (puedo) si tienen el compromiso
(quiero) y mediante la acción (consigo) logran cumplir sus
objetivos, teniendo como impulsores a la cultura
organizacional, el liderazgo de la gente que mediante el clima
laboral y el sistema de dirección establecido logra retribuir a su
empresa mediante una buena organización y apoyándose en los
sistemas de relaciones los logros deseados.
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¿Cómo se logra que las personas competentes hagan una organización 
sobresaliente?

Se logra ubicando a la persona correcta en el sitio correcto y desarrollando en 
ésta las competencias necesarias

¿Qué es 
competencia?

• Una capacidad
susceptible de ser
medida, necesaria
para realizar un
trabajo eficazmente

Elementos

• Saber

• Saber hacer

• Saber estar

• Quiero hacer

• Poder hacer

Gestión por 
competencias

• Cuando una
empresa sigue el
modelo, tiene claro
que las competencias
se toman en cuenta
para la definición
objetiva de los
estándares, y deben
hacer todo lo que sea
necesario para
desarrollar en su
gente los
comportamientos
necesarios para
desempeñarse
sobresalientemente

Modelos de 
competencias

• Este modelo
permite identificar
a las personas con
alto potencial

• Se deben
identificar las
competencias y
evaluarlas, para
luego ser
partícipes en la
formación de las
mismas para toda
su plantilla.



El valor en las 
empresas se genera 

según su capital 
financiero e 
intelectual

Cuando los 
programas se 

ejecutan 
eficientemente 

impactan la eficiencia

Si se desarrollan 
capacidades humanas y 

organizacionales impacta 
sobre capacidades

Si se logra el desarrollo de 
competencias y 

desempeños requeridos se 
impactan las competencias

Los desempeños 
impactan en los 

resultados esperados 

Cuando los beneficios 
económicos superan los 

costos incluidos, se 
impacta el retorno 
sobre la inversión



 El área de talento humano

debe ser el mayor apoyo

en la rentabilidad del

negocio, pues de la

selección que ellos

realizan de las personas

que laboran en la

empresa, dependen los

resultados del negocio.

 Debe garantizar que

contratan a fuerza laboral

productiva y competitiva.

 La efectividad y eficiencia de un
gerente, se mide por su
capacidad de adquirir, apoyar,
desarrollar y retener el talento
humano, lo que lo lleva a
agregar valor en las personas,
mediante la valoración de los
productos y servicios, la
aceptación de los procesos y el
valor incalculable que tienen las
relaciones.

 Es el responsable de la
productividad, debe
correlacionar la compensación
con las competencias de su
gente, para poder llegar a
obtener los resultados.



Entrevista: permite interacción real

Ejercicios de bandeja: simulando situaciones se ven reacciones

Ejercicios en grupo: permite ver trabajo en equipo.

Presentaciones: permite identificar competencias específicas.

Encontrar hechos: con escasa información debe resolver un problema.

Ejercicios de escucha: con un video se evalúa capacidad de escucha.

Otras técnicas: como test, cuestionarios, etc



 El modelo de gestión por competencias es clave para poder
desarrollar en las personas las habilidades necesarias para
continuar con su labor, y lograr cada día mejores resultados, que
se verán también reflejados en los resultados empresariales.

 El área de recursos humanos en clave en este proceso, ya que es
allí donde se debe seleccionar las personas que posean las
habilidades requeridas en la organización.

 El gerente debe entender que para que su resultado sea óptimo y
pueda cumplir con los objetivos establecidos, debe tener como
base de su gerencia el modelo de gestión por competencias, en el
cual se implemente el desarrollo de las personas como pilar
fundamental.

 Además, debe ser experto en identificar las personas que tengan
potencial para obtener excelentes desempeños, colaborar con la
selección de candidatos que sean acorde con las competencias
requeridas en cada cargo y debe definir planes de carrera
enmarcados en las competencias de las personas.



TOBÓN TOBÓN SERGIO, Formación Basada en Competencias,
pensamiento complejo, diseño curricular y didáctica, Ecoe
ediciones, Bogotá D.C., 2004.

Curso básico de Psicometría. Rodríguez T., Nelson; Feliu S.

Estudios gerenciales. Vol. 23 No 103, 2007, Abril- junio 2007, p. 39
– 65

Introducción al análisis y desarrollo de modelos de competencias.
Marelli Anne
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