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Con los aportes de T. Parsons en el
1949 comenz6 una nueva etapa para la
Gestion de los Recursos Humanos, la
Gestion por Competencias. ANos mas
tarde McClelland (1973), Edvinsson y
Malone (1999) enriquecieron con sus
trabajos esta filosofia, que en esencia,
busca desempefios altamente competen-
tes en los empleados.

En la actualidad se han realizado
investigaciones que han aportado ele-
mentos a esta practica empresarial, pero
aun sigue latente la necesidad de que las
empresas implementen con coherencia
los postulados de la Gestion por Com-
petencias, como el disefo, la seleccion,
evaluacion, formacion y compensacion
por competencias.

Un objetivo a lograr es que la eva-
luacion precise el nivel de competen-
cia logrado y que la formacion sea tal,
que permita alcanzar las competencias
disefiadas para los puestos en cuestion,
de forma que se minimice la brecha
del comportamiento competente de ese
puesto con el esperado.

No debe olvidarse que el disefio de
las competencias laborales debe reali-
zarse a partir de las competencias que
requiere la organizacion, las que estan
en ocasiones basadas en sus capacida-
des distintivas.
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Las competencias de la organizacion
sientan pautas para el disefio de compe-
tencias de los puestos, pero la realidad
empresarial no transcurre de forma tan
lineal y en ocasiones es muy comun
encontrar largos listados de comporta-
mientos o competencias laborales para
los puestos. Esta practica limita el ma-
nejo de la evaluacion del trabajador, por
los supervisores o personal encargado.

Bajo estas condiciones se propuso
un procedimiento!'! que permite a una
organizacion alinear las competencias
listadas para cada puesto a las de la or-
ganizacion y construir matrices de com-
petencias para los puestos de trabajo
seleccionados. La matriz se construye a
partir de la agrupacion de aquellos com-
portamientos o competencias semejan-
tes en una competencia determinada la
cual se ubica en un nivel segun el crite-
rio de los expertos.

Este procedimiento comienza con la
determinacion o aclaracion de las com-
petencias de la organizacion, de acuerdo
con su mision y capacidades distintivas;
éstas constituyen los puntos de referen-
cia para las competencias de los puestos
de trabajos. Posteriormente, a partir del
universo de puestos de trabajo con que
cuenta la empresa se seleccionan aque-
llos sobres los cuales se trabajara. Esta
seleccion se realiza para dar prioridades
a los puestos de mayor interés para la
organizacion, en esta decision influyen
varias variables que estan en funcion de
las condiciones existentes en la entidad
y su entorno; entre estas variables el
procedimiento propone tener en cuenta
la clasificacion de los procesos que se
desarrollan en la organizacion.

Para la determinacion de las compe-
tencias especificas de los puestos (com-
petencias dinamicas) se tiene en cuenta
los disefios de los puestos, las exigen-
cias técnicas y de comportamiento que
requieren los procesos en los que inter-
viene el empleado y se comienza a con-
trastar con aquellos comportamientos
competentes 0 modo de actuacion que
por lo general listan las empresarios so-
bre las competencias que desean en su
empleados. Esto lleva a agrupar modos
de comportamiento o competencias en
grupos de competencia (competencias
generales del puesto), para lograr esto,
el procedimiento se auxilia de varias he-
rramientas. No se debe perder de vista
la relacion o tributo de las competencias
de los puestos a las de la organizacion.

En la elaboracion de matrices de
competencias para los puestos se tuvo
en cuenta que las filas se corresponde
con las competencias generales defini-
das con anterioridad y las columnas se
corresponde con los niveles de desa-
rrollo; el problema estd en ubicar cada
competencia especifica en la fila y co-
lumna adecuada. En esta fase se utilizd
el método de los clusters y el trabajo
con expertos. El resultado (matriz de
competencia) permite sentar las bases
para evaluar el avance de cada emplea-
do en una o varias competencias de su
puesto de trabajo.

Para determinar el avance del traba-
jador se propuso y aplicé el indice de
formacion (IFC) que permite una valo-
racion integral de la formacion de las
competencias, fue necesario seleccionar
variables que miden la formacion y el
peso o importancia de las mismas me-
diante la Matriz de Saaty. El resultado
del indice es un valor numérico que vi-
sualiza la ubicacion del empleado. Esto
ayuda a tomar decisiones para la forma-
cion futura de los trabajadores.

REFERENCIA

[ Sarmentero-Von, |., Falcon-Acosta,
0., Torres-Lema, M., Lugo-Tapanes,
E..(2015). PROCEDURE FOR THE FOR-
MATION THROUGH PERSONAL SKILLS
MATRIX. DYNA Management, 3(1).1-
10. DOI: http://dx.doi.org/10.6036/
MN7200

Cod. | 7564


http://dx.doi.org/10.6036/MN7200
http://dx.doi.org/10.6036/MN7200

