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IMPORTANCIA DE LA GESTION POR COMPETENCIAS PARA EL

DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO

RESUMEN

Este documento se basa en la importancia que en la actualidad representa el capital humano, y
como este va ligado estrechamente a la gestion por competencias, para alcanzar el éxito de las
metas organizacionales, haciendo uso del conocimiento adquirido por la estudiante, abordando
de manera conjunta dos temas relevantes, la gestion del talento humano y la gestion por
competencias laborales, puesto que el éxito de las organizaciones depende en gran medida del
desempefio de sus colaboradores, encaminado hacia el logro de un objetivo en comun, el éxito de
la organizacion. Considerando entonces que capacitar al recurso humano puede generar grandes
beneficios. Es asi, que, la parte operativa de cualquier organizacion debe suponer al recurso
humano como el socio estratégico en la implementacion de planes y programas, siendo este el
unico elemento capaz de fortalecer el trabajo en equipo a través de una transformacién radical.
Su proposito: Que las personas se desarrollen integralmente de manera individual y grupal con
una vision que apunta al crecimiento de la organizacion.

Para este fin, se realiz6 una investigacion de tipo documental basado en criterios de diferentes

autores, articulos, revistas y sitios web.

Palabras clave: Talento Humano, Gestion por Competencias, Gestion del Talento Humano.



ABSTRACT

This document is based on the importance that human capital currently represents, and how it
is closely linked to the management by competences, to achieve the success of organizational
goals, making use of the knowledge acquired by the student, addressing together Two relevant
issues, the management of human talent and the management of labor competencies, since the
success of organizations depends largely on the performance of their employees, aimed at
achieving a common goal, the success of the organization. Considering then that training the
human resource can generate great benefits. Thus, the operational part of any organization must
involve human resources as the strategic partner in the implementation of plans and programs,
this being the only element capable of strengthening teamwork through a radical transformation.
Its purpose: That people develop integrally and individually with a vision that aims at the growth

of the organization.

For this purpose, a documentary investigation was carried out based on criteria of different

authors, articles, magazines and websites.

Keywords: Human Talent, Competency Management, Human Talent Management.



IMPORTANCIA DE LA GESTION POR COMPETENCIAS PARA EL DESEMPENO

DEL TALENTO HUMANO

El desempefio del recurso humano lo determina una adecuada gestion del mismo, por lo
anterior, actualmente la mayoria de organizaciones, por no decir que todas, han hecho a un lado
el modelo tradicional de gestidn del recurso humano donde el jefe era el que mandaba y a la vez
era el encargado de elegir a sus colaboradores, mediante un sistema estable e inflexible, para
darle un papel fundamental al capital humano en el logro de metas organizacionales a través de
un sistema dinamico y flexible, en el cual el lider promueve el trabajo en equipo, en lo posible
tratando de integrar a todos los miembros de la organizacion.

Continuando con lo anterior, afios atras el talento humano era un tema irrelevante ya que no
se concebia al recurso humano como la posesién mas valiosa de la organizacion. Actualmente,
este tema ha tenido mucho auge, pues esta nueva forma de concebir al recurso humano hace que
el ambiente laboral mejore y hace el trabajo més flexible optimizando su desempefio. Es por esto
que, hablar de competencias laborales, implica que a la hora de ocupar un cargo dentro de una
organizacion el recurso humano debe tener caracteristicas implicitas afines a cada uno de los
requerimientos de su entorno y del mercado, constituyendo con esto los objetivos principales de
la fuente empresarial.

Lo anterior se ve la necesidad de implementar nuevos modelos a gestionar en el talento
humano, con lo cual se estaria desarrollando el potencial de las personas que podrian ocupar los
cargos de acuerdo a su capacidad intelectual. Por lo tanto, el recurso humano vendria a ser mas

importante que los recursos financieros para la organizacion.



De igual manera, el talento humano proporciona la creatividad en una organizacion, los
colaboradores son los encargados de disefiar, producir, controlar y distribuir bienes, productos y
servicios, ademas de asignar los recursos financieros y establecer los objetivos para una
organizacion y sin el personal idoneo esto es imposible de lograr. Puesto que segun (Cerna,
2006), “el recurso humano es una capacidad desarrollable, capaz de convertirse en una ventaja
empresarial en términos de competitividad y productividad”. De lo anterior se puede decir que a
pesar del conocimiento y la experiencia del recurso humano no garantiza que esos conocimientos
tedricos y esas habilidades practicas sean totalmente aplicadas en el trabajo diario, o si se
aplican, lo hagan de forma mas eficaz, se requiere implementar programas o talleres de
capacitacion continua para mejorar el rendimiento del recurso humano requerido por la
organizacion.

Asi mismo, hay que tener en cuenta que, para la consecucién de un desempefio 6ptimo, es
necesario considerar tres factores: el contexto, la motivacion y las competencias.

La motivacién son incentivos que reciben los colaboradores a cambio del empefio realizado.
Estos incentivos no reflejan solamente una retribucién salarial y la carrera profesional, incluye
también aspectos relevantes con el valor personal y el significado del trabajo.

En un contexto determinado y con las competencias apropiadas, la motivacion garantiza el
poder hacer y el saber hacer que suministran los elementos anteriormente mencionados se
evidencien en los objetivos logrados.

Estos tres factores, actuando conjuntamente, permiten intervenir sobre lo que las personas
hacen sobre el desempefio, puesto que el nivel de desempefio de una organizacion depende de la

alineacion de estos tres elementos.



Pero, no se debe omitir que la gestion de recursos humanos debe basarse en la transparencia
de los procesos. De esta manera, todos los empleados se veran involucrados en los resultados que
se obtengan.

Por otra parte, las organizaciones se encuentran frente a una nueva era de trabajo que exige y
plantea retos y exige nuevas respuestas. Se puede considerar entonces que el enfoque de
competencias en este marco es la respuesta que facilita la orientacién de conductas,
comportamientos, eficacia y a la seguridad.

Dependiendo de las labores que se ejecutan desde cada puesto de trabajo, se deben tener en
cuenta las caracteristicas que debe reunir el personal para ejercer las funciones y roles que se

generan en la prestacion de un servicio, de forma tal que permita obtener resultados efectivos.

GESTION POR COMPETENCIAS

A través de las competencias laborales se desarrollan de procesos al interior de una
organizacion, transformando la visién global, hacia una donde el colaborador ademas de buscar
su crecimiento personal, contribuya a un crecimiento colectivo.

Segun la definicién del autor (Leboyer, 1997) las competencias son “comportamientos que
unas personas dominan mejor que otras, lo que las convierte en mas eficaces en una situacion”.
Esto revela la importancia de implantar en las organizaciones modelos de gestion por
competencias de acuerdo a las necesidades.

El desarrollo de nuevas tecnologias hace necesario adoptar nuevos habitos de vida, de trabajo
y de la forma en la que los seres humanos se relacionan entre si. Lo anterior también ha

revolucionado las organizaciones, las cuales buscan cada vez méas automatizar sus procesos,



algunas al punto de reemplazar el talento humano por maquinaria, de acuerdo a las exigencias
del mundo actual, situacion que ha llegado a afectar incluso la estructura organizacional y por
ende la direccién de recursos humanos. Es gracias a este enfoque que las organizaciones han
adoptado una vision estratégica apoyandose en el uso de las competencias para alcanzar el éxito
personal y organizacional, siendo esta una herramienta Gtil en la medicion del desempefio de sus
colaboradores.

En otras palabras y teniendo en cuenta que cada cargo dentro de una organizacién varia en
cuanto a exigencias y habilidades, pero al mismo tiempo cada uno de los colaboradores de la
organizacion apuntan sus esfuerzos hacia la obtencion de mejores resultados, consiguiendo
un balance entre el desarrollo profesional de los colaboradores, el enfoque humano y el logro de
metas organizacionales.

A pesar de que el concepto de competencia no es nuevo, la gestion por competencias cada dia
adquiere mas fuerza en el mundo empresarial, gracias a su estilo innovador por su forma de
direccionar todo el talento humano que conforma la organizacién. Ademas, este enfoque
reconoce que a través del factor humano la empresa puede lograr a largo plazo una ventaja
competitiva y sostenible, puesto que a la hora de disefiar un plan estratégico la organizacion y
especificamente la direccion de recursos humanos debe saber qué caracteristicas tiene que
cumplir el personal a corto, mediano y largo plazo para el desempefio eficaz de sus funciones,
dependiendo de los cambios que se vayan presentando.

Sin embargo, ain hoy en dia existen organizaciones que manejan un presupuesto austero que
ademas de cohibirlos de invertir en el mejoramiento de las capacidades del recurso humano, les

dificulta disefiar un plan estratégico capaz de implantarse en el momento en que uno de sus



lideres decida dar un paso al costado, siendo esto poco rentable y por supuesto insostenible para
los colaboradores.

Consecuentemente, la gestion por competencias tiene como objetivo incrementar la
efectividad de los procesos de seleccion, formacion, desarrollo y evaluacion, coordinado desde el
departamento de recursos humanos. (woolfolk, 2010) Puntualiza “las competencias de la cultura
dominante se utilizan para determinar las conductas consideradas “normales o apropiadas”. De
acuerdo a esto, se puede entender la competencia como una integracion de la experiencia y el
conocimiento en el desempefio de un cargo especifico. No obstante, desde el ambito laboral, esta
definicion omite aspectos caracteristicos del ser humano imprescindibles a la hora de
desempefarse en un cargo determinado.

Estas caracteristicas del ser humano pueden de alguna manera estar relacionados con
elementos que van mas alla de la experiencia y el conocimiento, consiguiente en el contexto
laboral, la competencia establece parametros necesarios para ejecutar una labora de manera

eficiente y eficaz, sin olvidar que estas capacidades varian entre cargos y organizaciones.

INCORPORACION A LA EMPRESA

Un 6ptimo desemperfio del recurso humano, esta determinado por la buena gestion que se le dé
a este recurso. Por lo tanto, El objetivo de una adecuada seleccion, requiere la integracion de las
caracteristicas individuales a los requisitos del puesto y al no lograrse una correcta integracion se
afectar tanto el rendimiento como la satisfaccion de los colaboradores.

De acuerdo a lo anterior, durante la busqueda de una adecuada integracion entre el personal y

el cargo, es necesario realizar un analisis para determinar las exigencias del puesto.



PERFILES MAS DEMANDADOS

Cada persona es un mundo diferente compuesto por una serie de caracteristicas innatas o
adquiridas, que son las que definen sus competencias a la hora de ejecutar actividades. Pero para
revelar estas competencias no hace falta estudiar la personalidad de cada persona, puesto que,
para ejercer un cargo, Unicamente se tienen en cuenta aquellas caracteristicas que hagan eficaces
a las personas dentro de la organizacion. Para explicar lo anterior, algunos autores se basan en el
modelo del iceberg para ilustrar el modelo de competencias. Este modelo ubicaria en la punta del
iceberg todas aquellas habilidades y destrezas observables a simple vista y en la base se
ubicarian los valores que conforman la esencia de la persona y que son mas complejos de
desarrollar y evaluar.

De alli la importancia de que una organizacion independientemente de su tamafio realice la
vinculacién de sus colaboradores desde la direccion de recursos humanos empleando diferentes
parametros para elegir siempre el mejor perfil, asi como lo argumenta (ALLES, SELECCION
POR COMPETENCIAS , 2006) “Cuando las organizaciones se ocupan de la gente cuentan con
un area de recursos humanos o capital humano en lugar de una oficina de personal”.

Ahora surge un interrogante ¢Cudl es factor comun de las entrevistas, pruebas de empleo,
cartas de recomendacion, verificacion de antecedentes entre otros aspectos? Pues bien, todos
estos son instrumentos que suministran informacion de las personas hacen y hacen parte de un
marco global que pueda aplicarse de forma generalizada y posteriormente dependera de cada

organizacion plantear su propio patrén de acuerdo a las necesidades.



Asimismo, es conveniente que la persona seleccionada sea la opcion méas apropiada para el
cargo en cuestion. Es aqui donde se percibe uno de los aspectos mas importantes a tener en
cuenta en el proceso de incorporacion “seleccionar a la mejor persona para cada puesto”
(ALLES, SELECCION POR COMPETENCIAS , 2006). Es decir que la clave esta en elegir a la
mejor persona en relacién al cargo que vaya a ocupar.

Es asi, que, a la hora de cubrir una vacante, recursos humanos busca un candidato que se
adapte a las condiciones que exige la empresa que ademas demuestre una actitud positiva ante el
trabajo que se les ofrece. (Vela, 2006), es decir, que es labor de la oficina de recursos humanos

evaluar las competencias a desempefiarse en cada cargo dirigido a ocuparlo con el mejor perfil.

ESTUDIO DE DISPONIBILIDAD DE CARGOS

Este estudio proporciona informacion sobre lo que implica ocupar un cargo y a la vez
determina el tipo de persona que debe contratarse en términos de capacidades y experiencia para
ocuparlo. Es aqui donde el lider de la organizacién, apoyado en la direccion de recursos humanos
procura obtener de cada aspirante la mayor informacion posible donde se destaque la experiencia
laboral, intereses y la capacidad para tomar decisiones entre otras cosas.

Por otra parte, también es necesario comprender claramente que representa cada empleo lo
que cada empleo representa para considerar la compensacion adecuada para cada puesto, debido
a que la compensacion esta ligada al nivel educativo, capacidad requerida, riesgos de seguridad,

entre otros factores.



LA EVALUACION DEL DESEMPENO COMO PARTE DE LA GESTION POR

COMPETENCIAS

La evaluacion del desempefio desde hace varios afios se convirtio en tendencia entre las
organizaciones que se interesan en evaluar a sus colaboradores como parte de un sistema de
gestion por competencias, puesto que a través de estos procesos todos los colaboradores podran
conocer los objetivos trazados y como se deben alcanzar.

Esta evaluacion involucra el grado de desempefio del colaborador, comparado con el
desempefio esperado. Para (Idalberto, 1999), “es un sistema de apreciacion del desempefio del
individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo”. De acuerdo a lo que plantea este autor la
evaluacion del desempefio es la que direcciona cualquier actividad administrativa en una
organizacion basandose en una valoracion imparcial de los objetivos planteados y en la
asignacion de funciones de acuerdo a las caracteristicas personales de cada colaborador en el
desempefio diario de su labor.

Sin embargo, durante el proceso de evaluar las competencias, es necesario saber si se han
cumplido con las metas establecidas para ajustar la administracion del personal de la
organizacion, con tendencia al cumplimiento de la misién y de los objetivos estratégicos.

En resume, evaluar por competencias a los colaboradores de una organizacion la evaluacion
por competencias, parte de suponer que el tradicional sistema de evaluacion por competencias no
establece la ruta para el desarrollo de competencias individuales pues esta no tiene en cuenta la
experiencias en el proceso de formacion, suponiendo que a partir de una sola experiencia se
pueden desarrollar varias competencias y finalmente, se destaca la importancia de la

organizacion en la optimizacién de condiciones para la garantizar los procesos.
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COMO AFECTA LA GESTION POR COMPETENCIAS A UNA ORGANIZACION

En primer lugar, permite detectar los puntos débiles de un area especifica a traves de un
diagnostico que realiza la direccién de recursos humanos, por medio de este se hallaran
soluciones a favor de la organizacion, aportando multiples ventajas por tratarse de un método de
evaluacion medible, los resultados son fiables. También, se podra incrementar la eficacia de los
empleados y favorecer el clima laboral anhelado. Esto conduce a un menor porcentaje de
solicitudes de marcha voluntaria y a una mejora en las rotaciones.

Es decir, la gestion por competencias contribuye a generar empleados felices y a aumentar la
productividad. (Rios, 2017).

Ademas del orden jerarquico, el implementar un sistema de competencias mejoraria
drasticamente los cambios internos que surjan en la organizacion en relacion con el personal.
Asimismo, si la organizacion carece de un modelo por competencias, habra mayor probabilidad
de cometer errores, lo que al mismo tiempo puede suponer el surgimiento de inconvenientes en
la asignacion de funciones a largo plazo.

Continuando con este modelo, es preciso decir, que el proceso de asignacion de
responsabilidades debe estar supervisado y acompafiado por los lideres de la organizacion, pues
seran estos los que tendran que asumir un rol mas activo ya que tendran la mision de instruir a
sus colaboradores hasta lograr que alcancen altos niveles de rendimiento, esto permitira que cada
uno de los colaborares asuma puestos de acuerdo a su formacion y al desarrollo de sus
competencias siendo esta una buena herramienta para evitar la recurrente problematica de la

brecha salarial que existe entre unos departamentos y otros.
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http://empresas.infoempleo.com/hrtrends/consejos/potenciar-las-competencias-profesionales-los-empleados/
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Si el modelo se enfoca en las habilidades de cada integrante, mejorara su remuneracion, y
habra mayor satisfaccion entre los colaboradores, esto se vera reflejado en la fidelidad de los
empleados para con la organizacion y en un clima laboral arménico que al mismo tiempo y
acrecentara la productividad y desempefio de la organizacién.

Cabe anotar que, tratandose de un modelo en continuo funcionamiento,

apareceran constantemente nuevos retos hacia los cuales deben canalizarse las estrategias. Por

ende, este modelo obliga a orientar la gestién del recurso humano de acuerdo con las condiciones

de la empresa, de manera que se perciba la presencia del directivo en el proceso.

En definitiva, se puede aseverar que la gestién por competencias afecta positivamente a la

organizacion, esta contribuye a la formacion de un recurso humano mas integro y mas efectivo,

lo que permite maximizar el rendimiento de cada uno de sus colaboradores siguiendo la misma
linea estratégica y generando en ellos un sentimiento de reconocimiento por su esfuerzo y la

motivacion del cumplimiento de sus deberes, aportando mucho més valor a la organizacion.

12



CONCLUSIONES

La finalidad de la gestion del talento humano, consiste en optimizar las relaciones entre los
colaboradores de en una organizacion a través de una vision integral. Ademas de medir 'y
administrar adecuadamente el desempefio de los colaboradores a través de herramientas que
fortalecen el desarrollo de competencias necesarias para alcanzar el éxito personal y
organizacional, reconoce al capital humano como el elemento de mayor importancia en una

organizacion para que esta sea méas efectiva en el alcance de las metas establecidas.

Una buena estrategia para administrar el talento humano a largo plazo, es que, a través de la
direccion de recursos humanos se conquiste personal idoneo capaz de desarrollar roles de

liderazgo para que la organizacion tenga exito constantemente.

Una de las principales funciones de la administracion del talento humano es garantizar que la

persona asignada a una labor, resulte ser la mas competente para asumir el rol.

Si una organizacion cumple con el propoésito de socializar con sus colaboradores los objetivos
del programa de gestion del talento humano y confian en que estas herramientas contribuiran al
desarrollo individual y colectivo de la organizacion, estos sentiran gratitud y la necesidad de ser
leales a su organizacion ayudando a reducir de forma significativa la rotacion de personal y
permitiendo a la organizacion optimizar el gasto de recursos financieros y el ahorro de costos de

contratacion.
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Por otro lado, la organizacion tiene el deber de reconocer la importancia de sus colaboradores,
esto favorecera la conservacion del recurso humano, generara mayor grado de compromiso con
la organizacién y conducira a una serie de ventajas y optimizacion del rendimiento en el
desempefio de funciones, porque cuando una empresa tiene colaboradores comprometidos, daran
lo mejor de si mismos y conjuntamente se esforzaran por obtener mejores resultados en su

trabajo.

Contar con un equipo de trabajo idéneo y acucioso es fundamental para el éxito de cualquier
organizacion ya que ademas de incrementar la productividad, tiene la capacidad de conservar a

sus mejores colaboradores.

Actualmente se han disefiado herramientas que permiten ejecutar procesos de administracién
del recurso humano transparentes y de forma eficaz, que ademas proporciona datos importantes
empleados en la evaluacion del desempefio de la organizacion que conllevan a lograr objetivos

de la mano de tus colaboradores.

Por otra parte, un modelo de gestion por competencias no solo es aplicable al proceso de
eleccion del talento humano, sino que también puede aplicarse a la formacion y desarrollo del

mismo.

De este modo, es posible destacar el hecho de que los lideres de la organizacién conozcan de
primera mano las destrezas y habilidades de sus colaboradores facilita el trabajo en equipo y la

toma de decisiones en cualquier proceso. Asi mismo, establece una politica retributiva justa.

14
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Finalmente, se evidencia que, aplicando un modelo de gestién por competencias, constituye
un instrumento que favorece el fortalecimiento del desempefio de sus colaboradores, con
consecuencias que generan un impacto positivo tanto interno como externo con resultados
satisfactorios. Hay que reconocer que es posible que existan aspectos que deberan ser corregidos
durante el disefio y la aplicacion de este modelo, pero las ventajas obtenidas seran superiores a

las conseguidas con la aplicacion de un modelo de gestion por competencias tradicional.

Queda demostrado entonces, que la implantacion de este modelo de gestion conlleva a la

obtencion de resultados econémicos rentables e incita al crecimiento individual y colectivo en

una organizacion en materia de conocimiento, idoneidad y, competitividad.

15
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