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Resumen

En la presente monografia de compilacion se ha realizado el anlisis de teorias sobre las
competencias laborales, presentando el analisis de la pregunta de investigacion sobre los
problemas mas comunes que existen en la aplicacion de competencias laborales basicas en
Colombia, dando cumplimento al objetivo sobre el analisis de la importancia de la
aplicabilidad que tienen las competencias laborales, permitiendo conocer los puntos méas

criticos en diferentes usos.

Este planteamiento surge del autor de la monografia facilitando el andlisis de las
competencias laborales basicas, que hoy en dia permite a muchas organizaciones a nivel
mundial tener mayor productividad con una adecuada utilizacion y gestion de nuevas
competencias, a su vez creando procesos y dando cabida a mas espacios laborales. Esto
genera la necesidad de que la educacion en cada pais permanezca en actualizacion continua
para la preparacion de los jovenes y/o personas, logrando asi satisfacer las demandas del
mercado laboral actual. Es asi que dentro de esta transicion de cambios que se van
presentando, surgen retos para los gobiernos en sus ministerios de educacion, razén por la
cual, este tipo de proyecto facilita el contemplar otros puntos de vista profesionales que den

cuenta de las metas que debe alcanzar el pais.

Palabras clave: Competencia Laboral, Recurso Humano, Desempefio, Productividad,

Conocimiento.



Abstract

In the present compilation monograph, the analysis of the skills on labor competencies has
been carried out, presenting the analysis of the question on the most common problems that
exist in the application of the basic or general norms in Colombia, and fulfilling the objective
on the analysis of the importance of the application of labor competencies, allowing to know

the most critical points in different uses.

This approach arises from the author of the monograph allowing the critical analysis of the
labor competencies that nowadays allow many organizations worldwide to have greater
productivity with an adequate use and management of new competences carrying out new
activities and generating new employment and generating the need for education in each
country to be updated in the preparation of young people and / or people to meet these labor
demands, it is thus within this transition of changes are presented new challenges for
governments in their ministries of education and therefore this type of project allows to

implement new professional points of view that account for the country's situation.

Keywords: Labor Competence, Human Resources, Performance, Productivity,

Knowledge.
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Introduccion

Las competencias laborales son el eje central de desarrollo de un pais, que permite
estandarizar las actividades que se ejercen en cada puesto de trabajo para homogenizar esta
area y generar activos humanos competentes, tal como se expresa en la literatura analizada,
dando a conocer que las competencias laborales se acufio primero en los paises
industrializados para responder a los cambios econémicos, organizacionales y tecnologicos
que se venian gestando, asi como mecanismo de poder atender los requerimientos de la
demanda laboral (Mendoza, 2018 p2).

Esta monografia de compilacion se desarrollé presentando fuentes bibliogréaficas respecto
a las competencias laborales, permitiendo su analisis y contribuyendo al desarrollo de las
mismas en el pais. Para los paises en vias de desarrollo su aplicacion ha estado asociada al
mejoramiento de los sistemas de formacidn para lograr un mayor equilibrio entre las
necesidades de las personas, las empresas y la sociedad en general, apoyadas por los
organismos multilaterales y los paises desarrollados (Mendoza, 2018 p2), asi como este tema
es de valiosa importancia para la gestion de recursos humanos, también aplica para el

crecimiento empresarial, y es imprescindible.

La competencia laboral se asienta sobre un enfoque de innovacion, conocimiento,
diferenciacion y productividad. Se articula como ficha clave de la formacion y el aumento del
capital humano conectando el mundo del trabajo y la sociedad con el sistema educativo
(Cardoso, 2015, p16). Cabe resaltar que uno de los puntos de orientacion para esta
monografia de compilacion, fue la pregunta clave que incito esa necesidad de conocimiento
sobre el tema, como: ¢ Cuéles son los problemas mas comunes que existen en la aplicacién de
competencias laborales basicas o generales en Colombia 'y que a su vez se pueden percibir en

la ciudad de Neiva - Huila?, esto gestiona el analisis de la importancia de las competencias
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laborales basicas en Colombia, y la identificacion de las deficiencias mas frecuentes en su

aplicabilidad.

Los analisis aqui realizados han permitido que el autor de la monografia interprete las
estructuras de las competencias laborales en Colombia tanto basicas o generales como las
especificas teniendo presente fuentes literarias expuestas por el SENA y otras fuentes
literarias que se observaran en el transcurso de la monografia, donde se tiene cuenta que en
Colombia el SENA es un claro ejemplo de la apuesta en formacion de competencias
laborales. El fuerte vinculo que se enlaza entre el sector productivo y esta institucion ha sido
adoptado por muchos empresarios, ademas de otras instituciones de educacion que se vuelcan
hacia el adiestramiento por medio de competencias laborales como forma de motivar una
mejor entrada de sus estudiantes al mercado laboral (Servicio nacional de aprendizaje Sena,
2018 p5).

La gran mayoria por no decir que todos los paises desarrollados, cada vez se presentan
mas rigurosos en la exigencia de calidad de las competencias laborales sobre el recurso
humano, con miras al crecimiento continuo del sector productivo. La continua novacion
competitiva puede algunas veces generar controversias entre los empresarios y el estado, al
Ver personas que no cuentan con las competencias necesarias para ejercer sus puestos, ya sea
por falta de educacion, objetivos de estudios diferentes, 0 mediocridad en la capacitacion a la

hora de entrar a ejercer un cargo en propiedad

Estos puntos son puntos de descripcién dentro de la monografia que se observara a

continuacion.
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Planteamiento del problema

En los diversos campos laborales cada dia es mas frecuente observar personas que se
formaron en competencias de acuerdo a sus profesiones, pero por circunstancias quizas
adversas, se desemperfian en actividades muy distintas causando dificultades para si mismos
como también para la empresa, tal problematica puede comprenderse mejor si también se
observan desde la perspectiva de la administracion de recursos humanos, area encargada de

reclutar la fuerza vital de la empresa.
Es importante conocer las herramientas de recursos humanos porque no es bueno:
1. Tomar a la persona equivocada;
2. Tener alta rotacion de personal o personal insatisfecho;
3. Que la gente no esté comprometida;
4. Que los empleados piensen que su salario es injusto;

5. Que el personal no esté capacitado, o que estandolo en el momento de la incorporacion,

pierda luego su nivel (Alles, 2000, p.21).

Tales incongruencias merecen ser analizadas igualmente a la luz de las teorias y las

practicas de las competencias laborales basicas.

Para nadie es un secreto que la globalizacion ha llegado a cada rincon del mundo
imponiendo las competencias necesarias para tener una economia sostenible, donde el recurso
humano genere rendimientos y competitividad para el mercado actual. Este tema suele
volverse engorroso en las organizaciones que cuentan con personal no calificado, ya que tiene

que articular sus procesos con personal carente de conocimiento o experiencia en las
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actividades inherentes al area, lo anterior es uno de tantos puntos y cuestiones al reflexionar
sobre cdmo mejorar los procesos de seleccion de personas acorde de las competencias
laborales bésicas o generales en Colombia, y el como impartirlas a las personas apuntando a

la eficacia y eficiencia personal, profesional, laboral y social.

Pregunta de investigacion

¢Cuéles son los problemas mas comunes que existen en la aplicacién de competencias
laborales béasicas o generales en Colombia y que a su vez se pueden percibir en la ciudad de

Neiva - Huila?
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Justificacién

La presente monografia de compilacion se ha realizado con miras al establecimiento de
bases solidas en la identificacion de las teorias de las competencias laborales, para su analisis
en el campo préactico y el reconocimiento de los problemas mas comunes que se presentan al
momento de abordar la aplicabilidad de competencias laborales bésicas en un cargo. Existen
casos en que el recurso humano carece de certificacion en competencias laborales, pero tiene
el conocimiento, en otros no se aplican las competencias en el campo correcto, e incluso
ocasiones en que pueden tener certificacion, pero los conocimientos llegan a ser bastante
mediocres. Lo anteriormente descrito causa incertidumbre dentro de las organizaciones, pues
pone en riesgo la productividad y calidad frente a la competencia en el mercado, obligandolas
a pasar de la teoria y el papel a la ejecucion rigurosa de seleccion de personal acorde a lo que

necesita para trascender.

La importancia de este tema obliga al pais a generar desarrollo y competitividad, pues se
puede apreciar que diversas empresas nacionales cuentan con enfoques para la seleccion de
recursos humanos competentes y aptitud para los cargos, llevando a un mayor impacto

econdmico y expansion empresarial gracias a la eficacia y eficiencia de sus procesos.

Importante avance tiene Colombia en este campo, basados en los requerimientos que a
traido consigo la globalizacion no se encuentra tan rezagado como otras nacionalidades, claro
estd, sin desconocer que aun falta mucho terreno sobre el cual trabajar para alcanzar el nivel

deseado, y cumplir en aspectos econdmicos, socioculturales, y ambientales.

Es casi habitual al acercarse a una empresa el poder detallar que algunos puestos son

ocupados por personas con competencias diferentes a las que deberia cumplir segun el cargo.
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Esta es una de las incdgnitas por la cuales se realiza este estudio de compilacion, para generar

instructivos tedricos y pautas hacia las organizaciones en colombianas sobre este tema.

En Colombia se ha venido trabajando el tema de competencias laborales, Asi mismo se
presentan aspectos legales y normativos del proceso actual de normalizacion de las
competencias laborales en Colombia. Por tltimo, se revisan los resultados actuales de dicho
proceso como los generados por el SENA que cuenta con aproximadamente 6600
organizaciones participantes que han desarrollado y definido 2775 normas de competencia
laboral colombianas, elaboradas por 60 mesas sectoriales. En la ESAP los resultados se han
direccionado a la elaboracion de competencias laborales para la gestion del talento humano,
para la atencién y servicio al ciudadano y para la gestion juridica publica (Navas, 2012,

p20).

Aun presentandose lo anterior, falta mucho por trabajar dentro de las organizaciones
privadas y publicas en el manejo de competencias laborales, para ajustar y llevar a cabo
normas de evaluacion mas especificas a los cargos que las personas deben aprobar, asi se
establece una congruencia entre lo que se ha venido trabajando afio tras afio en el ambito

tedrico y la practica de las competencias laborales basicas y/o especificas.

Ahora bien, es importante tener presentes las competencias laborales como una
herramienta econdmica, donde las empresas hoy dia requieren no sélo conocimientos sino
también otras capacidades, entonces existen varios aspectos que se deben considerar en el
momento de buscar empleo: los conocimientos técnicos, las competencias, y la aptitud de
busqueda en el mercado laboral (Campo, 2013, p2). Esto ofrece una orientacion mas hacia las
competencias, permitiendo conocer temas donde a mayor abundamiento, las competencias
laborales para la administracion de recursos humanos, permiten el mejor desarrollo de los

procesos dentro de una organizacion, ya que la vision global (empresa-empleado) se
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transforma; es decir, de trabajar en un ambiente plano en donde cada uno se limita o restringe
a cumplir con las tareas que Unica y exclusivamente les son asignadas, se cambia a una vision
mucho més flexible en donde el empleado busca el crecimiento dentro de la empresa,
aumentando sus conocimientos y perfeccionando sus habilidades, es mucho mas participativo
y se involucra méas en conocer el negocio, se convierte en un empleado multifuncional que

busca el crecimiento personal y organizacional (Montemayor, 2012, p2).

La trascendencia tan amplia que abarcan las competencias basicas dentro del entorno
colombiano, ha llevado a ver al empleado no como un robot sino como una pieza importante
del engranaje empresarial, pues El conocimiento especifico, tedrico y practico, de la
profesion, evidentemente es importantisimo. Pero una cosa no quita la otra. Hay jefes que
prefieren a personas que sepan menos, en ese momento, pero que tenga unas competencias
profesionales que ayudaran a progresar mas en el trabajo y que, incluso, pueda motivar al

resto del equipo (Elcandidatoidoneo, 2016, p1).

Cada entidad debe tal como lo explica EI Empleo a través de su portal (Elempleo, 2018,
p3) “identificar una caracteristica como competencia especifica de la organizacion o del rol,
donde es necesario preguntar si tiene relacion directa con el desempefio superior o el éxito
esperado y si es observable o medible y segun, esta especialista en recursos humanos una de
las habilidades clave en el desarrollo de un lider es su capacidad para reconocer y gerenciar
sus propios proyectos”, es muy valiosa una persona capaz de gestionar su propio crecimiento,
y que a su vez ayude a cultivar el avance tanto de la organizacion y como el de sus
comparieros de trabajo. Claro esta, Sin desconocer la importancia de las instituciones que
imparten el conocimiento tedrico, los cuales seran reforzados por la experiencia. Por otro
lado, muchas organizaciones tienden a buscar personas con experiencia, lo cual ha resultado
un poco dificil. Buscan gente con conocimientos y experiencia, pero no contratan gente sin

experiencia, porque le cuesta a la organizacion los errores de los aprendices, las curvas de



18

aprendizaje y demas (Linkendin, 2018, p6), esto contradiciendo otras teorias ya mencionadas
que ven el aprendizaje en la marcha como una manera de fidelizar al cliente interno, en este

caso el empleado.

Otras entidades como la UNAM (Fundacion Unam, 2018, p3) muestran que jovenes
profesionistas se sienten frustrados al no conseguir empleo y no lograr abrirse camino en el
mercado laboral. Las encuestas son dramaticas, pero no deterministas. Dicha frustracion
obliga a las personas a ubicarse como independientes e incluso la informalidad se puede
presentar como una salida de emergencia a la problemética econémica para algunos. En
consecuencia, cabe resaltar que la formacién para el empleo, en sus diferentes vertientes
(formacion profesional, formacién ocupacional, reciclaje profesional, etc.), se ha visto
potenciada en los ultimos afios. La situacion de crisis econdmica y la necesidad de cambiar el
modelo productivo han provocado que la formacidn deba ser capaz de dar respuesta a las
necesidades de las personas y las empresas (Educaweb, 2018, p2). Los entes formativos
deben promover adaptabilidad y versatilidad en los conocimientos y habilidades impartidos

para que estos logren encajar con las demandas del mercado.

Ahora bien, las competencias laborales también pueden ser examinadas a traves de dos
factores, tales como las habilidades duras que son todas aquellas competencias vinculadas
directamente con las tareas realizadas por el colaborador, donde son los conocimientos y
habilidades sobre un tema en especifico que permiten que el trabajador desempefie su puesto.
Por otro lado, las habilidades blandas estan asociadas al comportamiento de la persona, su
desempefio social, liderazgo y manejo emocional (Conexionexan, 2015 p2), pese a que las
competencias duras son muy importantes, ya que son las que realizan las tareas por las cuales
se contrata, también lo son las competencias blandas, por ende, cabe considerar la madurez
emocional y psicologica del recurso humano, pues las personas transcurren la gran parte del

dia en sus en sus trabajos, donde se enfrentan frecuentemente a diversos tipos de



19

problemaéticas, en este escenario los inconvenientes abundan. Por eso, las habilidades blandas
han adquirido gran importancia y valor en el mundo de los negocios, ya que sirven para
resolver inconvenientes y enfrentar de manera correcta la jornada laboral (ConnetAmericas,
2014, p2). Lo que orienta a dejar de contemplar al personal como una maquina que solo hace
lo que tiene que hacer, sino que se le considera como una persona con sentimientos,
necesidades, anhelos y vision a futuro. Evaluar las competencias laborales es un proceso
fundamental para el crecimiento de una organizacion y para el desarrollo profesional de sus
colaboradores, (Acendo.blog, 2015 ,p3), y dada la importancia de todas la perspectivas que
pueden tener las competencias, estas se tendrén en cuentan durante el desarrollo de esta

monografia de compilacion.
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OBJETIVOS

Objetivo general

- Analizar la importancia de la aplicabilidad de las competencias laborales basicas en

Colombia, para orientar la correccion de sus falencias.

Objetivos especificos

Identificar y analizar las deficiencias mas frecuentes en la aplicabilidad de las
competencias laborales basicas en Colombia, tales como:

a) Discrepancia entre los objetivos de la empresa y la persona a vincular, lo que
a su vez causa desazon y falta de compromiso.

b) Vinculacion de aspirantes inadecuados para el desempefio de determinado
cargo, como personas sin formacion o experiencia.

c) La contratacion de personas sobrecalificadas genera por una parte frustracion,
ya que el cargo no le apoyara en su crecimiento profesional y personal, y por
otra, la empresa tendra repercusiones econdémicas, ya que el empleado
renunciara en cuanto se le presente una mejor oportunidad, aumentando asi la

rotacion de personal, tiempos y gastos.

Implementar analisis de la importancia de las competencias laborales basicas en
Colombia, dentro de en la valoracion de la persona como ser integral, tanto por el saber

hacer como por el saber ser.

- Comprender que las competencias y la subsanacion de sus deficiencias, genera las
pautas necesarias para la definicion de perfiles, atraccion de aspirantes adecuados,
seleccion y realizacion de pruebas optimas en el area de recursos humanos, una buena

gestion salarial, y medicion del impacto a través de las utilidades econdmicas.
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Marco Referencial

Se tiene como marco inicial que las competencias laborales surgen en los afios ochenta en
los paises industrializados y toma fuerza porque es considerada como la alternativa de mayor
pertinencia para capacitar la mano de obra requerida por el acelerado y constante cambio en
las estructuras productivas mundiales (Diaz, 2002, p8), la resefia historica del concepto de
competencias laborales llega a américa latina como opcién viable de formacién y desarrollo

(Luna, 2012 p1).

El impacto en la region ha sido tal, que muchos gobiernos latinoamericanos han
designado ciertas instituciones para liderar una politica formativa mirando hacia este enfoque.
Esta responsabilidad fue concedida a distintas instituciones como el SENAC en Brasil,
Servicio Nacional de Aprendizaje SENA en Colombia, 0 CONOCER en México Donde
(Luna, 2012 p1), es asi como se fundamentan los concepto en esta monografia de
compilacion y se enfoca en la pregunta de investigacion ¢ Cuales son los problemas més
comunes gue existen en la aplicacion de las competencias laborales basicas o generales en
Colombia y Neiva, dentro de las organizaciones, y cudl es la influencia que estos problemas
estan generando?, Con estos interrogantes se plantea el analisis tedrico de fuentes secundarias
permitiendo formar una descripcion formal de este planteamiento, implementando y/o
generando alternativas para las organizaciones donde empleen mejor el concepto de

competitividad laboral.

Las competencias presentan un enfoque que no tiene sus origenes en el medio educativo,
sino que surge en el sector productivo, concretamente en el ambito de la capacitacion. Donde

la finalidad que tuvo en sus inicios fue hacer mas eficientes las actividades realizadas por los
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trabajadores; por ello fue necesario identificar en su primer momento cuéles eran las
funciones que debian de desempefiar los empleados de un &rea o rama productiva especifica.
Es decir, el punto de partida fue identificar cuéles eran los conocimientos, las habilidades y

las actitudes (Molina, 2015, p1).

El rezago en Colombia para este campo radica basicamente en su completo
desconocimiento, pues en nuestro pais, el tema de competencias es reciente. En otras
latitudes, el término tiene antecedentes de varias décadas principalmente en paises como
Inglaterra, Estados Unidos, Alemania y Australia las competencias aparecen primeramente
relacionadas con los procesos productivos en las empresas, particularmente en el campo
tecnoldgico, en donde el desarrollo del conocimiento ha sido muy acelerado, por lo mismo se
presentd la necesidad de capacitar de manera continua al personal, independientemente del
titulo, diploma o experiencia laboral previos (Imperio, 2007, p2), plasmado de igual manera a
través de la UNESCO en 1998, en la Declaracion Mundial sobre Educacion Superior en el
siglo XXI: Vision y Accidn, sefiala que las nuevas generaciones deben estar preparadas con
nuevas competencias y conocimientos para la construccién del futuro, a través de una
formacion basada en competencias y adaptados a las necesidades de la sociedad y del mundo

del trabajo (Gonzalez, 2015, p15).

Importante tener en mente que la educacion es considerada como pilar fundamental para
el desarrollo econémico y social del pais y principal factor de competitividad (Mineducacion,
2014, p20) para lo cual la gratuidad de este derecho fundamental al igual que la apertura de
una amplia gama de opciones y oportunidades ha sido de gran ayuda para ir avanzando en
competitividad, aunque aun falta mucho por hacer no se puede desconocer lo hacho hasta el

momento en programas gubernamentales que llegan a las poblaciones mas vulnerables.
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A nivel histérico cabe mencionar que en la década de los 70 el catedréatico de la
Universidad de Harvard D.McClelland adopt6 el término “competency ”, argumentando que
el expediente académico y los test de inteligencia no eran suficientes para explicar la
capacitacion de una persona para desempefiar un puesto de trabajo. La competencia se
convertia, por tanto, en una medida complementaria para aventurar el éxito profesional

(Universia, 2014, p4).

Las habilidades van de la mano con las capacidades de las personas para manejar su
propio comportamiento en sociedad. Una competencia siempre esta asociada a algin campo
del saber; se es competente o idoneo en circunstancias en que el saber se pone en juego; es
decir que solo es visible a través de desempefios (Montoya, 2006, p18), alli entra a escena el
saber ser, el tener la capacidad cognitiva de aplicar los conocimientos impartidos conjugados

con la ética profesional y moral para realmente hacer las cosas bien.

Los programas educativos por competencias tienen un gran impacto a nivel individual y
social, pues los logros que se van alcanzando van abonando al progreso de ambas partes, ese
modelo que concibe el saber como una formacion continua que acentta las competencias del
uso de tecnologia, de la mejora continua, de la comunicacion efectiva, del pensamiento
critico, la resolucién de problemas, la ética y la sensibilidad al entorno a través de los
contenidos cognoscitivos y habilidades que enriquecen la experiencia académica de los

estudiantes (zamorano, 2011, p6),.

En contra parte otras entidades universitarias perciben con negatividad este modelo, pues
creen que el fomento del enfoque de formacion por competencias lejos de favorecer el
aprendizaje a lo largo de la vida, puede desalentarlo, ser poco efectivo y muy costoso. Se
hacen aportaciones a la teoria de las competencias sobre la base de su origen y desarrollo

como constructora bioldgica, psicolégica y socialmente integrados, que proporcionan



24

elementos para mejorar las politicas de educacién y capacitacion, mas alla de los marcos
conceptuales convencionales en la materia (Universidad de la Sabana, 2014, p17). El
establecer fuentes tedricas que referencien la importancia de estos temas desde sus diferentes
proponentes, es de gran utilidad en este trabajo para analizar la de aplicabilidad al sector

educativo y economico del pais Colombiano.
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Marco Tebrico

Se tiene que las competencias laborales surgen de la necesidad de estandarizar y
medir el trabajo de las personas permitiendo hacer eficientes las actividades o labores,
teniendo en cuenta esto se ha interiorizado las competencias laborales como todos aquellos
conocimientos, habilidades y actitudes, que son necesarios para que las persona se
desempefien con eficiencia como seres productivos (Ministerio de educacion nacional, 2015,
p26), aclarando que las competencias laborales son generales y especificas. Las generales se
pueden formar desde la educacion bésica hasta la media (Ministerio de educacion nacional,
2015, p26). Esta modalidad formativa es el eje central de las empresas, por la cual generan

capacidades y responsabilidades de prestar o vender un producto y/o servicio de calidad.

Acorde a lo anterior, las competencias laborales generan la capacidad de satisfacer
demandas o llevar a cabo tareas con éxito, constituida de dimensiones cognitivas y no
cognitivas (Bonilla, 2009, p30), tales dimensiones se han segmentado para lograr
identificarlas y cultivarlas en el colaborador, segun Spencer y Spencer en su modelo del

“iceberg” existen cinco tipos competencias, asi:

Conocimiento. La informacion que una persona posee sobre areas especificas (Spencer y
Spencer, 2003). Se basa en la memoria, y la utilizacion de datos e informacion para acertar en

la seleccion de opciones de respuesta ante algun cuestionamiento. La seleccion apoyada
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Gnicamente a esta competencia es imprecisa pues no puede indicar si una persona es capaz de

proceder o actuar con base a su conocimiento.

Habilidad. La capacidad de desempefiar cierta tarea fisica 0 mental (Spencer y Spencer,
2003). Abarca la aplicacion del pensamiento I8gico, analitico y critico para transformar datos,
en solucion a un problema, verificando a su vez las causas y efectos de la situacion en

cuestion. Responde a la capacidad de hacer una tarea bien hecha.

Motivacién. Los intereses que una persona considera o desea consistentemente. Las
motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan” el comportamiento hacia ciertas acciones u

objetivos y lo aleja de otros (Spencer y Spencer, 2003).

Caracteristicas. Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o informacion
(Spencer y Spencer, 2003). Responde a las aptitudes de desempefio a largo plazo dentro de un
puesto de trabajo sin un ente de control cercano, aplicando su talento y habilidad para toma
de decisiones en la resolucion de problemas o en la creacion de nuevos proyectos para la

empresa.

Concepto propio. Las actitudes, valores o imagen propia de una persona (Spencer y Spencer,
2003). Este aspecto hace referencia al caracter o temperamento con el que una persona aplica

sus valores éticos y morales. En base a esto se logra inferir como seré el desempefio
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inmediato de una persona en el ambiente laboral cuando alguien méas esta a cargo.

Motivacion

Aptitudes

Actitudes

lHustracion 1. Modelo del Iceberg. Fuente: Autor en base a Spencer y Spencer.

En otras instancias, las Competencias Laborales Generales (CLG) se enfocan hacia las
habilidades de la persona en el saber hacer, tales como los conocimientos y habilidades, y el
saber ser que involucra los valores éticos, la moral y las actitudes comportamentales. Todo
ese marco competitivo debe ayudar a los estudiantes y futuros empresarios o trabajadores a
desenvolverse en la parte productiva sin mayores tropiezos, independientemente del sector,

area, rango, o complejidad de la tarea encomendada.

COMPETENCIA
LABORAL

A
v

lustracion 2. Competencia laboral (Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad,
2003, p.39).

Esquema de competencias laborales
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Tabla 1

Esquema de competencias laborales y su procedencia

Competencias Bésicas 0 generales Competencias Especificas

- Comunes a todas las - Funciones productivas
ocupaciones - Direccién
- Adquiridas en Educacion - Supervision
bésica - Control
- Operacién

- Investigacion
- Ingenieria
- Adquiridas en la educacion profesional y

posgrados

Fuente: (Bonilla, 2009, p30)

A continuacion (llustracion 3), se observa un esquema fundamental para el proceso de
identificacion de lo que son las competencias y su evaluacion para adquirirlas en el proceso

de formacion.

Pruebas ECAES

Prueba Prueba de
SABER9° Estado 11°

Prueba
SABER 5

Diagnéstico
Inicial

Desarrollo de
competencias
integrales

g ~ COMPETENCIAS BASICAS

PRIMERA |  BASICA ARIA MEDIA TECNCA TECNOLOGICA  PROFESIONAL | oorrn e
INFANCIA —— PROFESIONAL UNIVERSITARIA W

SUPERIOR
[ EDUCACION DURANTE TODA LA VIDA >
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llustracion 3. Educacion durante toda la vida. Fuente: (Bonilla, 2009, p30)

Las competencias laborales en Colombia se evaltan desde las pruebas saber 5, saber 9,

pruebas de estado 11, y por ultimo las pruebas de ECAES, dentro de todas estas pruebas se

tienen presentes las competencias béasicas, ciudadanas, competencias laborales especificas y

profesionales.

A continuacion, se describe de forma detallada las competencias laborales en la siguiente

tabla:

Tabla 2

Descripcion de competencias.

Competencias Bésicas

Competencias especificas y
profesionales

Las competencias laborales generales o
basicas son aquellas que no estan asociadas
a una ocupacion en particular, pero son
necesarias para habilitar al trabajador para
que se integre al mercado laboral, pueda
mantenerse y pueda aprender (Cardoso,
2015, p16)

Se tiene que las competencias laborales

generales son:

Intelectuales: Condiciones intelectuales
asociadas con la atencion, la memoria, la
concentracion, la solucion de problemas, la

toma de decisiones y la creatividad.

Personales: Condiciones del individuo
que le permiten actuar adecuada y
asertivamente en un espacio productivo,
aportando sus talentos y desarrollando sus

potenciales, en el marco de

Son las que estan orientadas a
habilitar a un individuo para desarrollar
funciones productivas propias de una
ocupacion o funciones comunes a un
conjunto de ocupaciones. En el sector
educativo, estas competencias han sido
ofrecidas tradicionalmente por las
instituciones de educacion media
técnica. (Ministerio de educacion
nacional , 2018, p3)

Segun (Cardoso, 2015, p16), en Colombia
el SENA construyo la Clasificacion
Nacional de Ocupaciones, definiendo de
esta manera una division sobre
competencias especificas. Para esto
identificd 450 ocupaciones agrupadas en

las siguientes areas:
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comportamientos social y universalmente
aceptados. Aqui se incluyen la inteligencia
emocional y la ética, asi como la

adaptacion al cambio.

Interpersonales: capacidad de adaptacion
trabajo en equipo, resolucién de conflictos,
liderazgo y pro-actividad en las relaciones

interpersonales en un espacio productivo.

Organizacionales: Capacidad para
gestionar recursos e informacion,
orientacion al servicio y aprendizaje
tomando como referencia de experiencias

de otros.

Tecnoldgicas: Capacidad para
transformar e innovar elementos tangibles
del entorno (procesos, procedimientos,
métodos y aparatos) y para encontrar
soluciones practicas. Se incluyen en este
grupo las competencias informéticas y la
capacidad de identificar, adaptar, apropiar

y transferir tecnologias.

Empresariales o para la generacién de
empresa: Capacidades que habilitan a un
individuo para crear, liderar y sostener
unidades de negocio por cuenta propia,
tales como identificacion de
oportunidades, consecucion de recursos,
tolerancia al riesgo, elaboracion de
proyectos y planes de negocios, mercadeo
y ventas entre otras citado por (Cardoso,
2015, p16) de “Competencias laborales:

Base para mejorar la empleabilidad de

- Finanzas y administracion
- Ciencias naturales y aplicadas
- Salud

- Ciencias sociales, educativas, religiosas y

servicios gubernamentales

- Arte, cultura, esparcimiento y deporte
- Ventas y servicios

- Explotacion primaria y extractiva

- Oficios, operacion de equipos y

transporte

- Procesamiento, fabricacion y ensamble.
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las personas.” Bogota 2003. SED

Fuente: Autor

Teniendo como referente la anterior tabla, donde se expresa la contextualizacion de las
competencias generales y especificas, es importante resaltar que el panorama laboral en
Colombia durante los altimos 4 afios se ha mantenido favorable, conservando tasas de
desempleo de un digito, como resultado de los avances sociales y las reformas

implementadas para promover la formalizacion (ANDI MAS PAIS, 2017, p45).

En los momentos iniciales de la identificacién de competencias debe hacerse un

especial hincapié en el analisis de las disfunciones que son causa de costes por ausencia de

calidad y de baja eficacia, con la finalidad de evitar la identificacion de competencias

ignorando posibles problemas de estructura social o productividad en las organizaciones

(Antonio, 2017, p39) las organizaciones colombianas deben implementar y reestructurar

constantemente sus modelos de admisién, con miras a obtener los beneficios de un sistema

de normas de competencias laborales que son numerosos, donde para las empresas, el
sistema proporciona informacion objetiva sobre las competencias de los trabajadores,
reduciendo asi los costos de contratacion y aumentando su capacidad para gestionar

internamente los recursos humanos (Catalano, 2004, p25),

Siempre se debe tener en cuenta el concepto basico, pues es muy dificil crear un
modelo de contratacion por competencias si no se tiene claridad sobre su significado,
aungue parezca redundante es muy importante saber que las competencias laborales se

refieren a los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para que los jovenes se

inserten con facilidad y tengan un desemperio eficaz en el mundo laboral esto expuesto por

(Colombia Aprende La red del conocimeinto, 2018, p5).
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En cuanto a la normatividad publica en Colombia la Ley 1636 de 2013 creo el
Servicio Publico de Empleo, como herramienta eficiente y eficaz de busqueda de empleo y
presentando que el Servicio Publico de Empleo tiene por objeto integrar, articular,
coordinar y focalizar los instrumentos de politicas activas y pasivas de empleo que
contribuyan al encuentro entre oferta y demanda de trabajo, a superar los obstaculos que
impiden la insercion laboral y consolidar formas autdnomas de trabajo, vinculando la
acciones de gestion de empleo de caracter nacional y local (Departamento Nacional de
Planeacion, 2018, p10), Es asi como en Colombia las competencias laborales tienen gran
trascendencia tanto en el sector publico, como en el privado, encargandose de mantener el
buen desempefio de funciones por parte del Departamento de Recursos Humanos, (SENA

SECCL, 2016 p24).

Las competencia poseen tantos enfoques, como posibilidades de desarrollo
empresarial hay, un ejemplo palpable es el SENA, que ha desarrollado el programa de
Formacion por competencias laborales con el objetivo de propender por la formacién y la
transferencia de conocimiento y tecnologia a propietarios y trabajadores de empresas
ganaderas, en el que se desarrollan teméticas de interés mutuo relacionadas con la
produccion del sector ganadero, con lo que se contribuye a mejorar los estandares de
calidad y productividad requeridos para competir eficientemente en el mercado nacional e

internacional (Federacion Colombiana de Ganaderos, 2018 p9).

Una competencia a su vez se desarrolla en torno a una funcidn, por tanto, es necesario
tener claro dicho concepto, una funcién es una relacion entre dos o0 mas términos,
entidades o aplicaciones que varian correlativamente, una, con respecto a la otra. La idea
de funciodn es, la generalizacion del concepto de causa efecto o, en otros términos,
productor — producto. La entidad sobre la que se actia desempefia el papel de causa con

respecto a las demas, que sufren los efectos de la variacion (Guillermo, 2002, p49), la
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empresa para el caso de la competencias laborales seria el ente que guia su evolucion, pues
estas deben ir acopladas a las necesidades de la empresa, sus proyectos y metas a corto —

mediano — largo plazo.

Las relaciones del concepto funcidén y competencias laborales llevan directamente al
andlisis de resultados, el desarrollo de las competencias requiere ser comprobado en la
practica mediante el cumplimiento de criterios de desempefio claramente establecidos,
donde los criterios de desempefio, entendidos como los resultados esperados en términos
de productos de aprendizaje (evidencias), establecen las condiciones para inferir el
desempefio; ambos elementos (criterios y evidencias) son la base para evaluar y
determinar si se alcanzé la competencia: Por lo mismo, los criterios de evaluacion estan
estrechamente relacionados con las caracteristicas de las competencias establecidas
(Huerta, 2010, p23), en razon a esto las empresas deben implementar estos métodos
evaluativos a sus areas de gestion humana y reclutamiento, puesto que como se indica, las
pruebas de habilidades sobre el hacer resultan mas beneficiosas que unas simples pruebas
cognitivas, ademas pone a prueba al aspirante y determina tanto su capacidad de ser como
persona y al igual que el hacer las cosas bien, pues la habilidad y las virtudes son algo que
no se aprenden en ninguna universidad ni instituto, son algo que se aprende desde la

familia y se van perfeccionando a lo largo de la vida.

En otro caso de analisis, en la situacion actual ya no se trata mas de la coexistencia de
dos grandes sectores, sino de un tejido con diferenciaciones no reducibles a una polaridad.
Las demandas de recursos humanos son complejas y no pueden ser resueltas facilmente
por modalidades de formacion uniformes. Incluso la discusion sobre si poner el acento
sobre la formacion de habilidades basicas o en formacion especializada es un intento de
simplificacion que a menudo no tiene en cuenta la multiplicidad de habilidades basicas o

de especialidades demandadas (Labarca, 2002, p46), por tanto es necesaria la flexibilidad
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evaluativa, para que la empresa esté abierta a todas las posibilidades que existen en cuanto
a las habilidades humanas se refiere, debe estar en capacidad de analizar el como y el
cuéndo se le puede sacar provecho al talento de una persona, en pro de ella misma y de los

objetivos de la organizacion.

Gestion Por Competencia Laboral

La globalizacion y el mercado tan cambiante ha obligado a la administracion de
recursos humanos a evolucionar a su ritmo, a su vez este hecho ha convertido el enfoque
por competencias labores en la manera de determinar las habilidades y comportamientos
necesarios para llevar a cabo el trabajo eficientemente, procediendo a compilarlos

segmentadamente y definiendo asi los perfiles de trabajo.

Administracion De Recursos Humanos (Arh)

El recurso humano es la fuerza que da vida a una empresa, por tanto, su administracion
requiere la implementacion de procesos encaminados al reclutamiento y mantenimiento de
personal idoneo a las necesidades de la organizacion, es importante una buena planeacion,
implementacion, y control para que todo funcione en pro de alcanzar las metas de calidad
y rendimientos financieros. Segun Chiavenato Administracion de Recursos Humanos
significa conquistar y mantener personas en la organizacion, que trabajen y den el maximo

de si mismas con una actitud positiva y favorable (Chiavenato, 1998, p.123).

El mismo autor también refiere que Los objetivos de la administracion de recursos
humanos se basan en los objetivos propios de cada organizacion, generalmente toda

empresa genera la elaboracion, produccion o distribucion de un producto o la prestacion
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de algun servicio, éste es uno de sus principales objetivos, paralelamente a éstos la ARH

tiene sus propios objetivos entre los que estan:

1. Mantener, desarrollar y motivar suficientemente al recurso humano, para conseguir los

objetivos de la organizacion.

2. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la aplicacion,
el desarrollo y la satisfaccion plena de los recursos humanos y el logro de los objetivos

individuales.
3. Alcanzar eficacia y eficiencia con los recursos disponibles. (Chiavenato, 1998, p.100)

La globalizacion y sus aires de competitividad dinamica provoco considerables cambios
en la percepcion de ARH, al menos asi los describe este autor, pues hace poco tiempo que
la cultura organizacional imperante en las empresas dejé de privilegiar las tradiciones
antiguas y pasadas y se concentré en el presente; con ello, provocé que el
conservadurismo y la preservacion del statu quo dieran paso a la innovacion y al cambio
de habitos en las maneras de pensar y actuar. La vieja concepcion de las relaciones
industriales se sustituyé por una nueva manera de administrar al personal, la cual recibi6 el

nombre de administracién de recursos humanos.

Los departamentos de recursos humanos (DRH) empezaron a ver a las personas como
recursos vivos e inteligentes, y ya no como factores inertes de produccién. Los RH se
convirtieron en el recurso mas importante de la organizacion y en el factor determinante
del éxito de la empresa. La tecnologia pasé por un increible e intenso desarrollo y
comenzo a influir en el comportamiento de las organizaciones y de las personas que
participaban en ellas. EI mundo seguia cambiando. Ademas, los cambios eran cada vez

mas veloces. (Chiavenato, 2009, p.37)

Importancia De La Arh Actual



e Mejora continua y cambio discontinuo

e Velocidad y capacidad de respuesta

e Empowerment y liderazgo de equipos

e Organizaciones virtuales y flexibilidad permanente
e Control por medio de la vision y los valores

e Conocimiento compartido

e Creatividad e intuicion

e Tolerancia a la ambigiedad

e Proactivo y emprendedor

e Orientado hacia los resultados

e Interdependencia y alianzas estratégicas

e Integracion virtual

e Enfoque en el entorno competitivo

e Contencion constructiva

e Enfoque internacional

e Ventaja por colaboracion y reinvencion de la ventaja

e Hipercompetencia por mercados futuros (Chiavenato, 2009, p.39)

Posteriormente Idalberto Chiavenato, hace énfasis en los nuevos desafios a los que se

enfrenta la ARH, tales como:

1. “Posicionamiento. Seleccion, reclutamiento, entrevistas, aplicacion de pruebas,
registro de personas; analizar, describir, disefiar y ampliar puestos, promociones y

transferencias.

36
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2. Retener al personal. Consejos, evaluacion del desempefio, célculo de la rotacion, salud
y prevencion de accidentes, prestaciones y servicios a los trabajadores.

3. Relaciones en el trabajo. Relaciones con los empleados, relaciones sindicales, huelgas,
negociaciones colectivas, contratos colectivos o individuales y acuerdos mutuos.

4. Formacion y desarrollo. Capacitacion en el puesto, formacion y desarrollo de gerentes
y ejecutivos.

5. Remuneracion. Encuestas salariales, planes de incentivos, reparto de utilidades,
adquisicion de acciones, ascensos y aumentos salariales.

6. Comunicaciones internas. Revista interna (house organ), reglamento para empleados,
control de ruido, investigaciones de actitud y clima laboral.

7. Organizacion. Disefio de la estructura organizacional, planeacion y evaluacion,
innovacion, utilizacion de los enfoques para reducir el conflicto y superar las
resistencias a los cambios organizacionales.

8. Administracion. Opciones de modelos administrativos (estilos autoritario, consultivo,
participativo y de autoadministracion) y asistencia para el cambio.

9. Politicas y planeacion de personal. Definicion de los objetivos de la organizacion,
politicas y estrategias; identificacion, traduccion y cumplimiento de politicas y
planeacion de RH.

10. Auditoria e investigacion. Informes administrativos, evaluacién de politicas y
programas, estudios de innovacién y anélisis de costos y beneficios.” (Chiavenato,

2009, p.26)

Estos desafios empujan a la administracion de recursos humanos a evolucionar dentro
de la empresa como un engranaje de procesos Yy subsistemas dependientes, que finalizan
en una administracion eficaz, eficiente y en el cumplimiento de las metas de la

organizacion empresarial.



38

Descripcion, Analisis Y Disefio De Puestos

La descripcion y el andlisis de puestos pueden parecer términos similares, pero tienen
factores entre si que los diferencian, estos radican en el tipo de informacién que cada una

recolecta y la manera en que lo hacen.

La descripcidn de puestos consiste en enumerar las tareas o atribuciones que conforman un
puesto y que lo diferencian de los demas que existen en la empresa, define qué hace el
ocupante del puesto, como lo hace, cuando lo hace y por qué lo hace. El anélisis de puestos
determina los requisitos que deberia tener el ocupante para el desempefio adecuado del
puesto, cudles son las responsabilidades que el cargo le impone y en qué condiciones debe

desempefiarlo (Schultz, 1991, p.72)

Ambos procesos, tanto descripcion como analisis son importantes para la empresa, puesto
que sienta las directrices para reclutar el personal y donde buscarlo, define qué perfil debe
tener el aspirante, las pruebas de admision, evalda la retroalimentacion que debe tener el
personal y su actualizacion frente a las nuevas tecnologias y filosofias del mercado, evalua la
remuneracion salarial, mide el desempefio en los puestos de trabajo y los programas de

seguridad y salud en el trabajo.

Disefiar un puesto de trabajo es basicamente determinar los procesos que ha de desarrollar,
y la interaccién de este con los demas cargos de la empresa, ya que debe funcionar en
sincronia con todas las areas de empresa hacia el mismo objetivo, que es alcanzar las metas

de la empresa y la mejora de la calidad de vida del empleado que ejecuta el puesto de trabajo.
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El disefio de puestos no es responsabilidad del area de recursos humanos, pero si el
andlisis y descripcion de los mismos. Esta area tiene una importancia relevante en la
organizacion porque toda empresa debe tener claridad en lo que espera de sus gerentes o
ejecutivos y los gerentes necesitan saber que espera la empresa de ellos. Para que un
empleado sea mas productivo debe ser ubicado correctamente en el puesto para el que tiene

capacidad y habilidades (Gama, 1985, p.35).

Identificacién, Clasificacion Y Nivelacion De Las Competencias

Existen dos maneras de identificar las competencias laborales, una es el analisis

funcional y el otro es el conductual.

En el analisis funcional, se selecciona un area de la empresa para hallar su funcién principal u
objetivo principal, para esto se estudian y se determina las funciones clave que realiza para
alcanzar el objetivo principal, dichas funciones son realizadas por una persona y esa seria su

competencia dentro del puesto de trabajo.

En cambio, el analisis conductual realiza el cara a cara entre las labores a realizar segun la
demanda laboral, contra el paquete de aptitudes, actitudes, y conocimientos que enmarcan a

una persona y que inciden en su comportamiento en la jornada laboral.

Los Analisis Funcional y Conductual buscan identificar las competencias que se

emplearan para:

e Descripcion del Empleo: Se trata de informacion que identifica los propositos que
busca el empleo, asi como un resumen de sus especificaciones.
e Evaluacion y Clasificacion del Empleo: Se llevan a cabo principalmente para

establecer cuotas salariales, asi como jerarquias administrativas.
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Evaluacion del Desempefio Laboral: Sirve para evaluar de manera sistemética a los
empleados y determinar su eficiencia y efectividad, con el fin de llevar a cabo
promociones, mejoras salariales y transferencias.

Disefio de Capacitacion: Identifica las necesidades, conocimiento y actitudes
necesarias para desemperiar exitosamente un empleo dado. Al obtener esta
informacion puede traducirse a sistemas de aprendizaje efectivos.

Practicas de Empleo: Se utiliza para determinar la equidad y legalidad de las mismas

(Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad, 2003, p.28-34).

Para la clasificacion y nivelacion es necesario tener claro que una competencia laboral no es

algo que se fundamente en el azar de si se realizara con éxito el trabajo o no, por el contrario,

es una capacidad comprobada de éxito en base a la experiencia y la capacitacion. Asi pues, se

tienen tres clasificaciones:

Competencias Bésicas: Las competencias basicas se refieren a las capacidades
elementales que posee un individuo, que le permiten adaptarse a los diferentes
contextos, tanto laborales como de otra indole, poder comunicarse, l6gica para
analizar y sintetizar diferentes hechos, enmarcado dentro de principios, valores y
cddigos éticos y morales.

Competencias Transversales: Las competencias genéricas o transversales se refieren a
las capacidades requeridas en diversas areas, sub-areas o sectores, que permiten llevar
acabo funciones laborales con niveles de complejidad, autonomia y variedad,
similares. Las competencias genéricas estan relacionadas con la capacidad de trabajar
en equipo, de planear, programar, administrar y utilizar distintos recursos:

tecnologicos, materiales, humanos, fisicos, atender clientes y otras partes.
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e Competencias Técnicas: Son las capacidades laborales de indole especifica de un area
ocupacional o de competencia determinada, relacionadas con el uso de tecnologias y
metodologias y lenguaje técnico para una determinada funcién productiva (Instituto

Técnico de Capacitacion y Productividad, 2003, p.34-35).

La nivelacion es un factor que no puede pasar desapercibido, pues para que un nuevo
empleado pueda ingresar a la empresa, de manera eficiente y asimilando el trabajo por
competencias, la induccion acerca de las politicas y directrices, reglamentacion,
procedimientos, mision y vision, productos, servicios, concientizacion sobre la competencia,
la orientacion para adquirir actitudes de manejo de clientes internos, externos, compafieros de
trabajo, la empresa en si, e incluso el tiempo mismo son clave para formar un colaborador
eficaz y eficiente. No debe escatimarse en tiempo y en aclarar por completo las dudas que se
presenten en ese proceso, pues los errores en la capacitacion se ven reflejados en costos de

tiempo y dinero. Por todo lo anterior la ARH debe tener este aspecto como esencial.

La capacitacion, ademas de ocuparse de la informacion, las habilidades, las actitudes y los
conceptos, ahora se orienta al desarrollo de ciertas competencias que desea la organizacion.
Esta capacitacion se basa en un mapa, trazado previamente, de las competencias esenciales
para el éxito de la organizacion (Chiavenato, 2009, p.372). La fuerza vital para el
mejoramiento de las competencias de las personas es la capacitacion, que afecta
proporcionalmente el desempefio de la empresa, al ser un proceso tan importante, este debe
disefiarse y organizarse para aportar conocimientos y habilidades de acuerdo al puesto de
trabajo, pero alin mas que eso debe promover desarrollo personal a través del aprendizaje con
vision a largo plazo para que al paso de la experiencia y la adaptabilidad al cambio, puedan ir

promoviéndose, aportando con logica y creatividad al crecimiento de la empresa.
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La capacitacion es un proceso ciclico y continuo que pasa por cuatro etapas:

El diagnostico consiste en realizar un inventario de las necesidades o las carencias

de capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas. Las necesidades pueden ser

pasadas, presentes o futuras.

e El disefio consiste en preparar el proyecto o programa de capacitacion para atender
las necesidades diagnosticadas.

e Laimplantacion es ejecutar y dirigir el programa de capacitacion.

e Laevaluacion consiste en revisar los resultados obtenidos con la capacitacion

(Chiavenato, 2009, p.376).

Acotado a este ciclo, es importante no olvidar que no se trata de impartir cursos, enviar e-
mails con informacidn que quizas sera ignorada, o realizar reuniones. La capacitacion va mas
alla de eso, se propone lograr el estatus de desempefio que la empresa quiere, mediante el
desarrollo personal de los colaboradores, y esto se realiza creando e implementando una

cultura de aprendizaje, compromiso Yy flexibilidad ante el cambio.

Remuneracion Y Eficiencia

Nadie trabaja gratis y nadie invierte sin esperar algo a cambio. Las personas trabajan
en las organizaciones en funcion de ciertas expectativas y resultados. Estan dispuestas a
dedicarse al trabajo y a las metas y los objetivos de la organizacion con la idea de que eso les
producira algun rendimiento significativo por su esfuerzo y dedicacién (Chiavenato, 2009,

p.282)

Asi que el entusiasmo y empefio que una persona dedique a las labores encomendadas

por el empleador son directamente proporcionales al nivel de beneficio que reciben, en
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relacion al cumplimiento de metas en la labor realizada, a mayor beneficio mayor

productividad.

Todas las organizaciones con &nimo de lucro tienen como objetivo la generacion y
acumulacion de dinero, por tanto, los beneficios en calidad de remuneracion para los
colaboradores se valoran como un costo, del cual la empresa evalla su relacion con los
beneficios que recibe para si mima y la motivacion del personal hacia el cumplimiento de las

metas establecidas.

Muchas organizaciones abandonan la evaluacion y la clasificacion de los puestos y
migran a un sistema con base en competencias, y ya no en los factores evaluados. En el
fondo, la remuneracién con base en competencias utiliza la misma tecnologia que la
administracion tradicional de salarios, pero sustituye los factores de la evaluacion por las
competencias individuales. El primer paso es hacer un mapa de las competencias para alinear
las competencias individuales con las funcionales y las organizacionales. El segundo paso
consiste en definir una jerarquia de competencias: las competencias organizacionales “core
competences” 'y las competencias funcionales de cada area de la organizacion (marketing,
finanzas, administracion de recursos humanos, produccion/operaciones) de modo que éstas
pongan las bases para aquéllas. El tercer paso trata de las competencias administrativas
necesarias para que los gerentes, como administradores de personas, practiquen la
administracion de recursos humanos. En cuarto lugar, se ponderan las competencias
individuales de la misma manera que hicimos con los factores para la evaluacién de los
puestos. A partir de ahi, las competencias siguen el mismo camino que la evaluacion y la

clasificacion de los puestos dedicacion (Chiavenato, 2009, p.307).
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Para Colombia la mayoria de las organizaciones basan su sistema de remuneracion en el
salario directo y las prestaciones de seguridad social, dado que es lo minimo que exige la ley.
Por otra parte existen organizaciones en el pais e incluso en la ciudad de Neiva, que aplican
otras estrategias de remuneracion tal como se aprecia en la ilustracion 3, donde han sabido
aplicar como estrategia de fidelizacion y potenciacion de las competencias laborales, el grado
de satisfaccion de los colaboradores con la empresa a través de las recompensas financieras
indirectas y con especial énfasis las no financieras, teniendo conciencia de que los

colaboradores no son maquinas sino personas que piensan y sienten.

e Salario directo
— Directas » « Premios
* Comisiones
— Financieras — « Descanso semanal remu-
nerado (para jornaleros)
* Dias feriados
» QGratificaciones
* Prebendas
— Indirectas »  Horas extra
e Aguinaldo
Recompensas e Extras
organizacionales » Derivaciones financieras
de las prestaciones con-
cedidas
* Oportunidades de desarrollo
* Reconocimiento y autoestima
No 5| « Seguridad de empleo
financieras « Calidad de vida en el trabajo
* Orgullo por la empresa y el trabajo
* Promociones
» Libertad y autonomia en el trabajo

llustracion 4. Los diversos tipos de recompensas (Chiavenato, 2009, p.285)

En la préactica, el salario constituye la fuente de la renta de cada persona que le
proporciona poder adquisitivo. Este define su nivel de vida y la satisfaccion de su jerarquia de

necesidades individuales. El cheque que la organizacion entrega al trabajador es el elemento



mas importante de su poder de compra. EI monto de dinero que gana una persona también
sirve de indicador de su poder y prestigio, lo cual influye en su autoestima. En suma, la
remuneracion afecta a las personas desde el punto de vista econémico, socioldgico y

psicologico (Chiavenato, 2009, p.287).

Aplicabilidad De Las Competencias Laborales Generales En Colombia

La importancia de la aplicabilidad de Las competencias basicas en su funcion constituye
uno de los pardmetros de los que todo nifio, nifia y joven, adulto, debe saber y saber hacer
para lograr el nivel de calidad esperado a su paso por el sistema educativo hasta el sistema
laboral. Las competencias generales en su aplicabilidad se presentan desde competencias
cientificas, ciudadanas, comunicativas y area de las matematicas (Ministerio de educacion
nacional, 2016, p40), permitiendo a las areas de recursos humanos utilizar informacion
pertinente y confiable, acorde a los objetivos de la organizacién, determinando los
comportamiento y habilidades que le seran beneficiosas asi como también realizar una

correcta segmentacion de perfiles.

En ese mismo sentido para los entes formativos, las competencias basicas cientificas en su
aplicabilidad favorecen el desarrollo del pensamiento cientifico, que permitan formar
personas responsables de sus actuaciones, criticas y reflexivas, capaces de valorar las
ciencias, a partir del desarrollo de un pensamiento holistico en interaccion con un contexto
complejo y cambiante (Ministerio de educacion nacional, 2016, p40), dado este modelo los

colaboradores se ven envueltos en un constante aprendizaje y actualizacion, pues este
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enfoque no se basa en la memorizacion sino en el aprendizaje de competencias y la

demostracién de su dominio.

Para la aplicacion competitiva, previamente se trata de formar a las personas para que puedan
usar sus habilidades (cognitivas, emocionales, comunicativas) y sus conocimientos de manera
flexible y proponer alternativas creativas y novedosas para la resolucion de los problemas
individuales y sociales de manera cada vez més inteligente, comprensiva, justa y empatica
(Ministerio de educacion nacional, 2016, p40), en el campo laboral esto apunta méas aun
aprendizaje con base a resultados para mayor rendimiento, que ha ayudado a ir aboliendo
poco a poco el antiguo modelo de aprendizaje por memorizacion de datos que no se ajusta a

la vida real con la que se chocan las personas después de la obtencion del titulo académico.

Para la colocacion de competencias comunicativas, este enfoque forma personas capaces de
comunicarse de manera asertiva (tanto verbal como no verbal), reconociéndose como
interlocutores que producen, comprenden y argumentan significados de manera solidaria,
atendiendo a las particularidades de cada situacién comunicativa (Ministerio de educacion
nacional, 2016, p40), ya dentro de la empresa, el colaborador debe ser capaz de interpretar los
problemas que se desglosen de cualquier situacion, al igual que poder argumentar los
aprendizajes adquiridos al enfrentar dicho problema, y proponer alternativas de soluciones

I6gicas al problema que se le presente en las diversas facetas de la vida.

En otra instancia, la aplicabilidad de las competencias matematicas pretenden favorecer la
capacidad de formular, resolver y modelar fenémenos de la realidad; comunicar, razonar,
comparar y ejercitar procedimientos para fortalecer la adquisicion de conocimientos,

habilidades, actitudes y comprensiones del pensamiento matematico, relacionandolos entre si
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para facilitar el desempefio flexible, eficaz y con sentido (Ministerio de educacion nacional,
2016, p40), asi pues, ya que todo en este mundo esta matematicamente configurado, la
empresa busca en sus colaboradores a través de estas competencias la capacidad de
emprender soluciones a los problemas con solidez, seguridad y confianza en el resultado

esperado, y como valor agregado el razonamiento l6gico combinado con creatividad.

En un mundo de acelerados cambios y profundas transformaciones econémicas, politicas y
sociales, caracterizado por la globalizacion de la economia, la competitividad internacional y
el desarrollo, basado cada vez mas en el conocimiento y las innovaciones tecnolégicas, han
cuestionado y vuelto obsoleto los instrumentos, técnicas de andlisis y sistematizacion del
trabajo (Luna C. , 2006 p56.), dicha globalizacion en conjugacion con el nuevo orden de
mercados, lleva consigo nuevos desafios para ambas partes (empleado y empleador), ambos
deben estar preparados y dispuestos para modernizarse, y cumplir los propdsitos que genera

la nueva estructura de mercado.

El sistema Nacional de formacion para el trabajo en Colombia es la estructura encargada de
normalizar el desempefio laboral, articular la oferta de formacion para el trabajo, evaluar y
certificar competencias, todo esto como insumo para definir e implementar politicas y
estrategias para el desarrollo y gestion del recurso humano del pais (Ministerio de Salud
Nacional, 2018, p5.); asi es como el pais esta desarrollando técnicas y procedimientos para
lograr que la fuerza laboral se certifique por competencias, a través de estandares definidos
por empresarios, sectores sindicales, centrales obreras y la administracion nacional en mesas
sectoriales. Actualmente se encuentran autorizados para brindar certificados de desempefio

competitivo entidades adscritas a la superintendencia de industria y comercio, por tanto, esto
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ha ido exigiendo cada vez mas a las personas para que se autoevallen y mejoren sus

falencias.

Aplicabilidad De Las Competencias Especificas Y Profesionales En Colombia

Al indagar sobre las competencias especifica y profesionales en Colombia se encontr6 que
para su aplicabilidad, primero se adquieren con la transmision y asimilacion por parte de la
persona, a partir de una serie de contenidos relativos a las areas basicas del saber
humanistico; conceptos, teorias, conocimientos instrumentales, habilidades de investigacion,
formas de aplicacion o estilos de trabajo que definen una disciplina concreta” (Mendoza,
2018 p2). Colombia ha basado sus politicas de competencia laboral en el Prior Learning
Assessment Recognition PLAR (que traduce: Reconocimiento de Evaluacion de Aprendizaje
Anterior), este sistema consiste en que una persona puede ir a una entidad autorizada por la
superintendencia y realizar las pruebas de aprobacion para optar a la certificacion laboral
deseada. Suena bien en la teoria, pero en la practica, aunque las entidades deben estar en
continuo disefio y retroalimentacion de los perfiles laborales que aprueban, bajo el visto
bueno de grupos empresariales, industriales, sindicales, obreros, ministerios de educacién y
trabajo, estas no lo hacen, y se guian por perfiles poco ajustables a la realidad mercantil del

pais.



49

Aun con lo descrito anteriormente, muchas empresas por su parte son conscientes, de que las
competencias resultan necesarias para dominar un conocimiento, para después aplicarlo a un
area especifica” (Mendoza, 2018 p2), haciendo que ellas por si mismas evallen a los
aspirantes de acuerdo a lo que necesitan, usando también herramientas que suministra centros
formativos como el SENA, que construyo la clasificacion nacional de ocupaciones,
definiendo de esta manera una division sobre competencias especificas. Para esto identifico
450 ocupaciones agrupadas por areas (Cardoso, 2015, p16), facilitando el ejercicio de areas
técnicas, profesionales y posgrados. Tales areas se enmarcan en las finanzas y
administracion, ciencias naturales y aplicadas, salud, Ciencias sociales, educativas, religiosas
y servicios gubernamentales, arte, cultura, esparcimiento y deporte, ventas y servicios,
explotacion primaria y extractiva, oficios, operacion de equipos y transporte, procesamiento,
fabricacion y ensamble, esto se puede analizar en la siguiente ilustracion extraida del

ministerio de educacién nacional.

Areas de desempeiio:

Campo de actividad productivo definido por el tipo y naturaleza del trabajo desarrollado

1 2 3 4 5 6 4 8 2
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llustracion 5. Areas de desempefio. Fuente: (Ministerio de educacion Nacional, 2017,
p10.)
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Marco De Andlisis De Problemas Mas Comunes En La Aplicabilidad De Las

Competencias Laborales En Colombia

las competencias, desde su inicio proponen una alternativa para medir el desempefio de
las personas frente a las funciones y a los retos que implican el desarrollo de cada empleo; en
el sector publico las competencias juegan un papel fundamental para la aplicacion y
desarrollo de los diferentes instrumentos de gestion del personal, como lo son los concursos o
procesos de seleccion, los manuales de funciones, los planes institucionales de capacitacion y
las evaluaciones de desempefio, sin embargo las entidades publicas no realizan un analisis
funcional para identificar las competencias necesaria para el ejercicio de cada empleo
(Nufiez, 2017 p39). Las arraigadas costumbres colombianas muy cercanas al estereotipo
latinoamericano, han sido en gran medida uno de los factores que ha impedido la buena
aplicacion de las competencias laborales en el pais. Tales costumbres radican en practicas
como la corrupcion, el clientelismo y el trafico de influencias, suena bastante dramaético, pero
es una realidad. Una persona puede cumplir al 100% los requerimientos del perfil para un

puesto de trabajo, pero sino cuenta con el apoyo de alguien, dificilmente seré contratado.

Las entidades publicas son las mas expuestas a estas practicas poco ortodoxas, es
practicamente un secreto a voces, del que todos los colombianos son conocedores. Podria
decirse que la gran causante de que se presente esta situacion es la indiferencia y la perdida
de los valores éticos y morales, porque simplemente muchas personas (no todas) son
indiferentes con lo que sucede en la entidad, y les interesa en lo mas minimo si se cumplen o
no los objetivos de la organizacion por que los recursos en su mayoria son del estado, no hay

compromiso de cuidar, promover y trabajar por el bien comun. Asi que los puestos de trabajo
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se distribuyen de manera subjetiva, haciendo que sea comun situaciones como por ejemplo el
trafico de influencias para hacerse a contratos tanto pablicos como privados, y en un hecho
no menos grave, el uso de estas para acomodar familiares y amigos pasando por encima de

los requerimientos legales y sin la menor exigencia ni control en el ejercicio de sus funciones.

Para tener un caso mas palpable de lo que sucede en Colombia, el pasado 23 de agosto de
2018 el CTI de la Fiscalia captura ocho concejales en Neiva en plena sesion del concejo
municipal de la ciudad, estos fueron capturados porque, habrian incurrido en irregularidades

para la eleccion del actual contralor y de la personera de Neiva (El espectador, 2018).

Por otra parte, podria afirmarse que gran parte del sector privado se encuentra un tanto
alejado de estas problematicas, esto debido a que la inversion que se hace para crear empresa
es particular, haciendo que la administracion este totalmente comprometida en contratar
colaboradores que trabajen bien y que le aporten al crecimiento de la organizacion y sus
utilidades. Hay alli procesos de seleccion més especializados y mayor control, la razén es
simple: porque tanto a duefios como administrativos les duele lo que le pase a laempresay a

su capital.

Como se ha podido observar, el problema es la falta de ética y moral, y para que desde la
perspectiva de las competencias laborales este tipo de hechos dejen de presentarse, es
importante trabajar en el avivamiento de los valores éticos y morales, para el cumplimiento
de los derechos y deberes, y aunque suene utopico, asi se lograra un pais prospero y en paz.
La familia como el nucleo de la sociedad esta en la obligacion de educar a sus nifios con el
ejemplo y garantizando que en el futuro seran honestos y responsables. Los planteles

educativos deben reforzar en ellos con rectitud las buenas costumbres aprendidas desde el
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hogar. Las empresas deben actuar con probidad de acuerdo a su objeto social, evitando
sobornar o dejarse sobornar. El estado debe administrar en pro del pueblo y jamés en su

beneficio particular para enriquecerse, y menos usar sus influencias para evitar la ley.

Los entes de control, fiscalizacion y justicia, deberian ejercer con imparcialidad, y sobre todo
ética moral de acuerdo a las leyes. Ante un hecho penal, ser objetivo, independiente mente de
las relaciones que hubiere con el investigado, de lo contrario seria ideal declararse impedido,
porque sucede que sin esto se pierde la nocion de que si se actia mal eso repercutird en algun

castigo, entonces simplemente los investigados siguen delinquiendo como si nada.

Tales niveles de corrupcion traen graves problemas para el pais, entre ellos la pobreza,
pues el desviamiento de recursos que inicialmente se podrian aplicar a educacion, salud,
cultura y deporte, estropean el desarrollo social y el emprendimiento empresarial, dos
enfoques que si se apoyan debidamente generarian mejor calidad de vida para las

comunidades.

En ese sentido, se requiere una coordinacion de politicas (econémicas, financieras,
monetarias, laborales, educativas y sociales) que se enfoquen a la lucha contra la pobreza y a
una busqueda de mayor igualdad. Las politicas son necesarias para asegurar que todos los
tipos de situaciones laborales constituyan trabajo decente, y que ninguna forma contractual

sea inmune a las actuales trasformaciones en el mundo del trabajo (Novick, 2018 p44).
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Marco conceptual

A continuacion, se presentan diferentes conceptos para generar un mayor entendimiento al

contexto de esta monografia.

Competencias Laborales: Las competencias laborales son la capacidad para responder
exitosamente una demanda compleja o llevar a cabo una actividad o tarea; segun criterios de

desempefio definidos por la empresa o sector productivo (Mendoza, 2018 p2).

Competencias Ciudadanas: Son aquellas habilidades cognitivas, emocionales y
comunicativas, conocimientos y actitudes que, articuladas entre si, hacen posible que el
ciudadano actué de manera constructiva en la sociedad democréatica (Ministerio de educacion

nacional , 2018, p3).

Organizacion: Las organizaciones son estructuras administrativas y sistemas
administrativos creadas para lograr metas u objetivos por medio de los organismos humanos
o de la gestion por medio de los organismos humanos o de la gestion del talento humano y de

otro tipo (Leon, 2011, p36).

Organigrama: Representacion gréfica de la estructura de una empresa o una institucion,
en la cual se muestran las relaciones entre sus diferentes partes la funcién de cada una de
ellas, asi como de las personas que trabajan en las mismas (Ministerio de educacion nacional,

2015, p26) .

Empleador: Puede ser empleador una o0 mas personas fisicas o una persona juridica, que
solicite y contrate a uno 0 mas trabajadores para que pongan a su disposicion su fuerza de

trabajo (Navas, 2012, p20).

Empleado: Persona que trabaja a sueldo en una empresa publica o privada. Debe
distinguirse de trabajador, y a que este es un término mas amplio que incluye aquellas

personas que trabajan y no dependen de un empleador (Navas, 2012, p20).
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Estrés laboral o estrés: En el trabajo es un tipo de estrés propio de las sociedades
industrializadas, en las que la creciente presion en el entorno laboral puede provocar la
saturacion fisica o mental del trabajador, generando diversas consecuencias que no solo

afectan a su salud, sino también a la de su entorno (Novick, 2018 p44).

Cultura Organizacional: conjunto de habitos y creencias establecidos por las normas, los
valores, las actitudes y las expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion

(Chiavenato, 2009, p.176).
ARH: O Administracién de Recursos Humanos, es una funcién administrativa dedicada

a la integracion, la formacion, la evaluacion y la remuneracion de los empleados. Todos los
administradores son, en cierto sentido, gerentes de recursos humanos, porque participan en
actividades como el reclutamiento, las entrevistas, la seleccion y la formacion. (Chiavenato,

2009, p.9).

Remuneracion: es la funcion de recursos humanos que maneja las recompensas que
las personas reciben a cambio de desempefiar las tareas de la organizacién (Chiavenato, 2009,

p.286).

Core competences: es una habilidad esencial de la empresa, donde podemos
encontrar que: Es una actividad, o la integracion de un conjunto de actividades que le permite

el ingreso a diferentes mercados. (Landucci, 2007, p.1).

Capacitacion: es la experiencia aprendida que produce un cambio permanente en un
individuo y que mejora su capacidad para desempefiar un trabajo. La capacitacién implica un
cambio de habilidades, de conocimientos, de actitudes o de comportamiento. Esto significa
cambiar aquello que los empleados conocen, su forma de trabajar, sus actitudes ante su

trabajo o sus interacciones con los colegas o el supervisor (Chiavenato, 2009, p.371).
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Higiene Laboral: se refiere a un conjunto de normas y procedimientos que busca proteger
la integridad fisica y mental del trabajador, resguardandolo de los riesgos de salud inherentes
a las tareas de su puesto y al entorno fisico donde las desempefia. Es el diagnostico y la
prevencion de enfermedades ocupacionales con base en el estudio y el control de dos

variables: el hombre y su entorno laboral (Chiavenato, 2009, p.475).

Rotacion de Personal: Cuando un trabajador llega o se va de la empresa decimos que hay
una rotacion de personal. No sélo afecta al negocio y al rendimiento de los trabajadores, sino
que también influye en la cultura de empresa y hasta en la marca empleadora (Almeda, 2017,
p.1).

Reclutamiento: es el proceso de atraer a un conjunto de candidatos para un puesto
particular. Debe anunciar la disponibilidad del puesto en el mercado y atraer a candidatos
calificados para disputarlo. EI mercado donde la organizacion busca a los candidatos puede
ser interno, externo o una combinacion de ambos. En otras palabras, la organizacion debe
buscar candidatos en su interior, en el exterior 0 en ambos contextos. (Chiavenato, 2009,
p.117).

Seleccion de personal: es el proceso que utiliza una organizacion para escoger, entre una
lista de candidatos, a la persona que mejor cumple con los criterios de seleccion para el
puesto disponible, dadas las condiciones actuales del mercado. (Chiavenato, 2009, p.137).

Eficacia: Grado en que se logran los objetivos y metas de un plan, es decir, cuantos de los

resultados esperados se alcanz6 (Mejia, 1998, p.2)

Eficiencia: Es el logro de un objetivo al menor costo unitario posible, en este caso se
busca un uso éptimo de los recursos disponibles para lograr los objetivos deseados. (Mejia,

1998, p.2)

Efectividad: Combina eficacia y eficiencia. Supone hacer lo correcto con gran exactitud y

sin desperdicio de tiempo ni dinero (Mejia, 1998, p.2)

Marco Legal
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El estado colombiano a decreto la reglamentacion de las competencias labores de

acuerdo al DECRETO 815 DE 2018, mayo 08 (Republica de Colombia, 2018, p. 1-12),

donde se describe de la siguiente manera:

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcion

Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los empleos

publicos de los distintos niveles jerarquicos.

CONSIDERANDO:

Que, de acuerdo con la Guia Referencial Iberoamericana de Competencias Laborales
en el Sector Publico, aprobada por la XVII Conferencia Iberoamericana de Ministras
y Ministros de Administracion Publica y Reforma del Estado en Bogot4, en julio de
2016, de la cual Colombia hace parte, la identificacion y desarrollo de las
competencias de los servidores publicos contribuyen al cumplimiento de los fines del
Estado.

Que en la citada Guia se identificaron las competencias que deben acreditar o
desarrollar quienes estén vinculados a la Administracion publica, las cuales fueron
agrupadas en tres secciones: transversales, directivas y profesionales.

Que tomando como referencia la Guia, se revisaron las competencias
comportamentales comunes y por nivel jerarquico adoptadas en el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica, con el propdsito de

actualizarlas a la nueva dinamica que exige el empleo publico.

Por lo anteriormente expuesto, DECRETA:

Articulo 1°. Sustituir el Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015 el

cual quedara asi:
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“TITULO 4. COMPETENCIAS LABORALES GENERALES PARA LOS EMPLEOS

PUBLICOS DE LOS DISTINTOS NIVELES JERARQUICOS

Articulo 2.2.4.1 Campo de aplicacion. El presente Titulo determina las competencias
laborales comunes a los empleados publicos y las generales de los distintos niveles
jerarquicos en que se agrupan los empleos de las entidades a las cuales se aplica los Decretos

Ley 770 y 785 de 2005.

Articulo 2.2.4.2 Definicion de competencias. Las competencias laborales se definen
como la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector pablico, las funciones
inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas,

habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico.

Articulo 2.2.4.3 Componentes. Las competencias laborales se determinaran con base

en el contenido funcional de un empleo, e incluiran los siguientes componentes:

1. Requisitos de estudio y experiencia del empleo, los cuales deben estar en ar-monia con lo
dispuesto en los Decretos-ley 770 y 785 de 2005, y sus decretos reglamentarios, segun el

nivel jerarquico en que se agrupen los empleos.
2. Las competencias funcionales del empleo.
3. Las competencias comportamentales.

Articulo 2.2.4.4 Contenido funcional del empleo. Con el objeto de identificar las
responsabilidades y competencias exigidas al titular de un empleo, debera describirse el

contenido funcional de este, teniendo en cuenta los siguientes aspectos:
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1. La identificacién del propdésito principal del empleo que explica la necesidad de su
existencia o su razén de ser dentro de la estructura de procesos y misién encomendados al

area a la cual pertenece.

2. Las funciones esenciales del empleo con las cuales se garantice el cumplimiento del

proposito principal o razén de ser del mismo.

Articulo 2.2.4.5 Competencias funcionales. Las competencias funcionales precisaran
y detallarén lo que debe estar en capacidad de hacer el empleado para ejercer un cargo y se
definirdn una vez se haya determinado el contenido funcional de aquel, conforme a los

siguientes pardmetros:

1. Los criterios de desempefio o resultados de la actividad laboral, que dan cuenta de

la calidad que exige el buen ejercicio de sus funciones.

2. Los conocimientos basicos que correspondan a cada criterio de desempefio de un

empleo.

3. Los contextos en donde deberan demostrarse las contribuciones del empleado para

evidenciar su competencia.

4. Las evidencias requeridas que demuestren las competencias laborales de los

empleados.

Articulo 2.2.4.6 Competencias comportamentales. Las competencias

comportamentales se describiran teniendo en cuenta los siguientes criterios:
1. Responsabilidad por personal a cargo.
2. Habilidades y aptitudes laborales.
3. Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones.

4. Iniciativa de innovacion en la gestion.
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5. Valor estratégico e incidencia de la responsabilidad.

Articulo 2.2.4.7 Competencias comportamentales comunes a los servidores publicos.
Son las competencias inherentes al servicio publico, que debe acreditar todo servidor,

independientemente de la funcidn, jerarquia y modalidad laboral.



Competencia

Definicion de la competencia

Conductas asociadas

* Incorpora las necesidades de usua-
rios y ciudadanos en los proyectos
institucionales. teniendo en cuenta la
vision de servicio a corto. mediano y
largo plazo

* Aplica los conceptos de no estigma-
tizacion y no discriminacion y genera
espacios y lenguaje incluyente

* Escucha activamente e informa con
veracidad al usuario o ciudadano

Compromiso con la or-
ganizacion

Alinear el propio comportamiento a
las necesidades, prioridades y metas
organizacionales

» Promueve el cumplimiento de las
metas de la organizacion y respeta sus
normas

* Antepone las necesidades de la or-
ganizacion a sus propias necesidades
* Apoya a la organizacion en situacio-
nes dificiles

* Demuestra sentido de pertenencia en
todas sus actuaciones

*» Toma la Iniciativa de colaborar con
sus compaiieros y con ofras areas
cuando se requiere, sin descuidar sus
tareas

Trabajo en equipo

Adaptacion al cambio

Trabajar con otros de forma integrada
y ammonica para la consecucion de
metas institucionales comunes

Enfrentar con flexibilidad las situa-
ciones nuevas asumiendo un manejo
positivo y constructivo de los cambios

* Cumple los compromisos que ad-
quiere con el equipo

* Respeta la diversidad de criterios y
opiniones de los miembros del equipo
* Asume su responsabilidad como
miembro de un equipo de frabajo y se
enfoca en contnbuir con el compromi-
so y la motivacion de sus miembros

+ Planifica las propias acciones te-
niendo en cuenta su repercusion en la
consecucion de los objetivos grupales
* Establece una comunicacion directa
con los miembros del equipo que per-
mite compartir informacion e ideas en
condiciones de respeto y cordialidad
« Integra a los nuevos miembros y fa-
cilita su proceso de reconocimiento y
apropiacion de las actividades a cargo
del equipo

» Acepta y se adapta facilmente a las
nuevas sifuaciones

* Responde al cambio con flexibilidad
» Apoya 2 la entidad en nuevas deci-
siones y coopera activamente en la
implementacion de nuevos objetivos.
formas de trabajo y procedimientos

» Promueve al grupo para que se adap-
ten a las nuevas condiciones

lustracion 6. Decreto 815 De 2018. Fuente: (Republica de Colombia, 2018, p. 2)
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Competencia

Definicion de Ia competencia

Conductas asociadas

Aprendizaje continuo

Identificar, incorporar y aplicar nue-
vos conocimientos sobre regulacio-
nes vigentes, tecnologias disponibles,
métodos y programas de trabajo. para
mantener actualizada la efectividad de
sus practicas laborales y su vision del
contexto

* Mantiene sus competencias actua-
lizadas en funcion de los cambios
que exige la Administracion publi-
ca en la prestacion de un optimo
servicio.

* Gestiona sus propias fuentes de in-
formacion confiable y/o participa de
espacios informativos y de capacita-
cion.

+ Comparte sus saberes y habilida-
des con sus compaileros de trabajo.
v aprende de sus colegas habilidades
diferenciales, que le permiten nivelar
sus conocimientos en flujos informa-
les de interaprendizaje

Orientacion a resultados

Omentacion al usuario y
al ciudadano

Realizar las funciones y cumplir los
compromisos organizacionales con
eficacia, calidad y oportunidad

Dingir las decisiones y acciones a
la satisfaccion de las necesidades e
intereses de los usuarios (intemos y
extemos) y de los ciudadanos. de con-
formidad con las responsabilidades
publicas asignadas a la entidad

* Asume la responsabilidad por sus
resultados

* Trabaja con base en objetivos clara-
mente establecidos y realistas

* Disefa y utiliza indicadores para
medir y comprobar los resultados ob-
tenidos

» Adopta medidas para minimizar ries-
gos

+ Plantea estrategias para alcanzar o
superar los resultados esperados

* Se fija metas y obtiene los resultados
institucionales esperados

* Cumple con oportumidad las fun-
ciones de acuerdo con los estindares.
objetivos y tiempos establecidos por
la entidad

* Gestiona recursos para mejorar la
productividad y toma medidas necesa-
Iias para minimizar los nesgos

* Aporta elementos para la consecu-
cion de resultados enmarcando sus
productos y / o servicios dentro de las
normas que rigen a la entidad

» Evalua de forma regular el grado de
consecucion de los objetivos

+ Valora y atiende las necesidades y
peticiones de los usuarios y de los ciu-
dadanos de forma oportuna

* Reconoce la interdependencia entre
su trabajo y el de otros

» Establece mecanismos para conocer
las necesidades e inquietudes de los
usuarios y ciudadanos

lustracion 7. Decreto 815 De 2018. Fuente: (Republica de Colombia, 2018, p. 2)
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Articulo 2.2.4.8 Competencias Comportamentales por nivel jerarquico. Las siguientes

son las competencias comportamentales que, como minimo, deben establecer las entidades

para cada nivel jerarquico de empleos; cada entidad podra adicionarlas con fundamento en

sus particularidades:

1. Nivel Directivo:

Competencia

Definicion de la competencia

Conductas asociadas

Vision estratégica

Anticipar oporfunidades y riesgos en
el mediano y largo plazo para el area
a cargo, la organizacion y su entomno,
de modo tal que la estrategia directiva
1dentifique la alternativa mas adecuna-
da frente a cada sifuacion presente o
eventual, comunicando al equipo la
logica de las decisiones directivas que
contnibuyan al beneficio de la entidad
y del pais

* Articula objetivos, recursos y metas
de forma tal que los resultados gene-
ren valor

» Adopta altemativas si el contexto
presenta obstrucciones a la ejecucion
de la planeacion anual. involucrando
al equipo, aliados y superiores para el
logro de los objetivos

» Vincula a los actores con incidencia
potencial en los resultados del area a
su cargo. para articular acciones o an-
ticipar negociaciones necesarnas

* Monitorea periédicamente los
resultados alcanzados e introduce
cambios en la planeacion para al-
canzarlos

* Presenta nuevas estrategias ante
aliados y superiores para contribuir al
logro de los objetivos institucionales
* Comunica de manera asertiva, clara
y contundente el objetivo o la meta,
logrando la motivacion y compromiso
de los equipos de trabajo

Liderazgo efectivo

Gerenciar equipos, optimizando la
aplicacion del talento disponible y
creando un entomo positivo y de com-
promiso para el logro de los resultados

Determinar eficazmente las metas y
prionidades institucionales, identifi-
cando las acciones, los responsables.
los plazos y los recursos requernidos
para alcanzarlas

* Traduce la vision y logra que cada
miembro del equipo se comprometa y
aporte, en un entomo participativo y
de toma de decisiones

» Forma equipos y les delega res-
ponsabilidades y tareas en funcion
de las competencias, el potencial y
los intereses de los miembros del
equipo

lHustracion 8. Nivel Directivo. Decreto 815 De 2018. Fuente: (Republica de Colombia, 2018,

p. 4)



Competencia

Definicion de Ia competencia

Conductas asociadas

Planeacion

Toma de decisiones

Elegir entre dos o mas altemativas
para solucionar un problema o atender
una situacion. comprometiéndose con
acciones concretas y consecuentes
con la decision

» Crea compromiso y moviliza a los
miembros de su equipo a gestionar,
aceptar retos, desafios y directnces.
superando intersses personales para
alcanzar las metas

+ Brinda apoyo v motiva a su equipo
en momentos de adversidad, a la vez
que comparte las mejores practicas ¥
desempefios v celebra el éxito con su
gente, incidiendo positivamente en la
calidad de vida laboral

» Propicia, favorece y acompana laz
condiciones para generar y mantener
un clima laboral positivo en un entor-
no de mclusion.

+ Fomentz la comunicacion clarz ¥y
concreta en un entorno de respeto

*» Prevé situaciones y escenarios futu-
ros

+» Establece los planes de accion nece-
sanos para el desamrollo de los obje-
tivos estratégicos, teniendo en cuenta
actividades, responsables. plazos y re-
cursos requeridos; promoviendo altos
estandares de desempeiio

* Hace sezuimiento a la planeacion
institucional, con base en los mdica-
dores v metas planeadas, vertficando
que se realicen los ajustes y retroali-
mentando el proceso

+ Omnenta la planeacion instifucional
con una vislon estratégica. que tiene
en cuenta las necesidades v expectati-
vas de los usuarios y crudadanos

» Optimiza el uso de los recursos

» Concretz oportunidades que generan
valor a corto, mediano v largo plazo

» Elize con oportunidad, entre las al-
ternatrvas disponibles, los proyectos a
realizar, estableciendo responsabilida-
des precisas con base en las prionda-
des de 1z entidad

» Toma en cuenta la opinion técnica de
los miembros de su equipo al analizar
las alternativas existentes para tomar
una decision y desarrollarla

* Decide en situaciones de alta com-
plejidad e mcertidumbre teniendo en
consideracion la consecucion de lo-
gros y objetivos de lz entidad

» Efectia los cambios que considera
necesarios para solucionar los proble-
mas detectados o atender situaciones
particulares y se hace responsable de
1z decision tomada

+ Detecta amenazas y oportunidades
frente a posibles decisiones y elige de
forma pertinente

* Asume los nesgos de las decisiones
tomadas
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lHustracion 9. Nivel directivo. Decreto 815 De 2018. Fuente: (Republica de Colombia, 2018,

p.5)



Gestion del dezarrollo
de las personas

Pensamiento Sistémico

Forjar un clima laboral en el que los
imnterases de los equipos y de las per-
sonas se armonicen con los objetivos
y resultados de la organizacion, gene-
rando oportunidades de aprendizaje v
desarrollo, ademas de incentivos para
reforzar el alto rendimiento

Comprender y afrontar la realidad y
sus conexiones para abordar el fun-
clonamiento mtegral y articulado de la
organizacion e incidir en los resulta-
dos esperados

+ Identifica las competencias de los
miembros del equipo. las evalia v las
impulsa achvamente parz su desamo-
lio y aplicacion a las tareas asignadas

» Promueve la formacion de equipos
con mterdependencias positivas y ge-
nera espacios de aprendizaje colabo-
rativo, poniendo en comun expenen-
c1as, hallazgos v problemas

* Organiza los entomos de trabajo
para fomentar la polivalencia profe-
sional de los miembros del equipo,
facilitando la rotacion de puestos y de
tareas

* Asume una funcion onentadora para
promover v afianzar las mejores prac-
ticas y desemperios

» Empodera a los miembros del equipo
dandoles autonomiz y poder de deci-
s10n, preservando la equidad interna y
generando COmMpromiso en su equipo
de trabajo

» Se capacitz permanentemente y ac-
tualiza sus competencias y estrategias
directrvas

» Integra vanas areas de conocimiento
para interpretar las interacciones del
entomo

» Comprende y gestiona las interrela-
ciones entre las causas y los efectos
dentro de los diferentes proceszos en
los que participa
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lHustracion 10. Nivel directivo. Decreto 815 De 2018. Fuente: (Republica de Colombia, 2018,

p. 6)



2. Nivel Asesor:

Competencia

Definicion de la competencia

Conductas asociadas

Confiabilidad técnica

Contar con los conocimientos tecmi-
cos requendos y aplicarlos a situa-
ciones concretas de frabajo, con altos
estandares de calidad

* Mantiene actualizados sus conoci-
mientos para apovar la gestion de la
enndad

* Conoce, maneja y sabe aplicar los
conocmmientos para el logro de resul-
tados

» Emite conceptos técnicos u onenta-
clones claros, precisos, pertinentes v
ajustados a los lineamientos normati-
V05 ¥ organizacionales

» Genera conocimientos técnicos de
interés para la entidad, los cuales son
aprehendidos y utilizados en el actuar
de 1z organizacion

Creatividad e mnova-
c1on

Generar v desamollar nuevas 1ideas.
conceptos, métodos ¥y soluciones
orentados a mantener la competitivi-
dad de la enndad y el uso eficiente de

recursos

* Apoya la generacion de muevas 1deas
¥ conceptos para el mejoramiento de
la entidad

« Prevé situaciones y altemativas de
solucion que onenten la toma de de-
cisiones de la alta direccion

* Reconoce y hace wiables las oportu-
mdades ¥ las comparte con sus jefes
para contribuir al logro de objetivos ¥
metas mstitucionales

» Adelanta estudios o investigaciones
v los documentz. para conmbur a la
dinamicz de la entidad ¥ su competi-
tividad

Iniciativa

Anticiparse 2 loz problemas propo-
niendo alternativas de solucion

» Prevé situaciones y altemativas de
solucion que onentan la toma de de-
cistones de la alta direccion

» Enfrenta los problemas y propone
acciones concretas para solucionarlos
* Reconoce y hace wiables las oportu-
mdades

Construccion de  rela-
ciones

Capacidad para relacionarse en dife-
rentes entomos con el fin de cumphir
los objetrvos mshitucionales

» Establece y mantiene relaciones
cordiales y reciprocas con redes o
grupos de personas mtemas y exter-
nas de la organizacion que faciliten
la consecucion de los objetivos ins-
titucionales

» Utiliza contactos para consegwr ob-
jetivos

» Comparte informacion para estable-
cer lazos

+ Interactiia con ofros de un modo
efectivo y adecuado

Conocomiento del en-

Conocer e mnterpretar la organizacion,
su funcionamiento y sus relaciones
con el entormo.

* Se informa permanentemente sobre
politicas gubernamentales, problemas
y demandas del entorno

» Comprende el entormo organizacio-
nzl que enmarca las situaciones objeto
de asesonia y lo toma como referente
» Idennifica las fuerzas politicas que
afectan la organizacion y las pozbles
alianzas y las tiene en cuenta al enutir
sus conceptos técnicos

» Onenta el desamrollo de estrategas
que concilien las fuerzas politicas y
las ahanzas en pro de la orgamzacion
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lustracion 11. Nivel Asesor. Decreto 815 De 2018. Fuente: (Republica de Colombia, 2018,

p.-7)

3. Nivel Profesional:

Competencia

Definicion de la competencia

Conductas asociadas

Aporte
stonal

técnico-profe-

Poner a disposicion de lz Admims-
tracion sus saberes profesionales es-
pecificos ¥ sus experiencias previas,
gestionando la actualizacion de sus
saberes expertos.

» Aporta soluciones altemativas en lo
que refiere a sus saberes especificos

» Informa su expenencia especifica
en el proceso de toma de decisiones
que involucran aspectos de su espe-
cialidad

» Anticipa problemas previsibles
que advierte en su caracter de es-
pecialista

*» Asume [a mterdisciplinariedad
aprendiendo puntos de vista diver-
505 y altermativos al propio, para
analizar y ponderar soluciones po-
sibles

Comunicacion efectiva

Establecer comunicacion efectiva y
POsItIVA CON SUDEriores jerarquicos,
pares y cindadanos, tanto en la expre-
5100 escrita, como verbal y gestual.

» Unliza canales de commmnicacion, en
su drversa expresion, con clandad,
precision y tono agradable para el re-
ceptor

» Redacta textos, mformes, mensajes,
cuadros o graficas con clanidad en la
expresion para hacer efectiva y senci-
112 la comprension

» Mantiene escucha y lectura atenta a
efectos de comprender mejor loz men-
sajes o informacion recibida

» Da respuesta a cada comunicacion
recibida de modo inmediato

Gestion de procedinuen-
tos

Desamollar las tareas a cargo en el
marco de los procedimientos vigentes
¥ proponer e introducir acciones para
acelerar la mejora confinua y la pro-
ductividad

« Ejecuta sus tareas con los enitenios de
calidad establecidos

» Revisa procedimuentos e mstrumen-
tos para mejorar tempos y resultados
¥ para anticipar soluciones a proble-
mas

*» Desarrolla las actividades de acuerdo
con las pautas y protocolos definidos

Instrumentacion de de-

cisiones

Decidir sobre las cuestiones en las que
es responsable con criterios de econo-
mia, eficacia, eficiencia y transparen-
c1a de la decision.

» Discrimuina con efectividad entre las
decisiones que deben ser elevadas a
un supernior, socializadas al equipo de
trabzajo o pertenacen a la esfera indivi-
dual de trabajo

» Adopta decisiones sobre ellas con
base en informacion valida y ngurosa
*» Maneja enterios objetivos para ana-
lizar la matena a decidir con las perso-
nas involucradas

» Asume los efectos de sus decisio-
nes y también de las adoptadas por el
equipo de trabajo al que pertenece

lustracion 12. Nivel Profesional. Decreto 815 De 2018. Fuente: (Republica de Colombia,

2018, p. 8)




3. Nivel Técnico:

Competencia

Definicion de la competencia

Conductas asociadas

Confabilidad

Teécnica

Contar con los conocimientos técni-
cos requenidos y aplicarlos a situa-
clones concretas de trabajo. con altos
estandares de calidad

Adaptarse a las politicas instituciona-
les y generar informacion acorde con
los procesos.

+» Aplica el conocimiento técnico en el
desamrollo de sus responsabilidades »
Mantiene actualizado su conocimien-
to técnico para apoyar su geston

+ Resuelve problemas ufilizando co-
nocimientos técnicos de su especiali-
dad, parz apovar el cumplimiento de
metas y objetivos mstitucionales

+ Emite conceptos técnicos, juicios o
propuestas claros, precisos, pertinen-
tes ¥ ajustados a los lineamientos nor-
mativos y organizacionales

* Recibe mstrucciones y desarrolla ac-
tividades acorde con las mismas

+» Acepta la supervizion constante

+ Reviza de manera permanente los
cambios en los procesos

Responsabilidad

Conoce la magnitud de sus acciones ¥
la forma de afrontarlas

» Utiliza el iempo de manerz eficiente
* Maneja adecuadamente los imple-
mentos requendos para la ejecucion
de su tarea

* Realiza sus tareas con cnterios de
productividad, calidad. eficiencia ¥
efectinidad

+ Cumple con eficiencia la tarea enco-
mendada
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lHustracion 13. Nivel Técnico. Decreto 815 De 2018. Fuente: (Republica de Colombia, 2018,

p. 10)



3. Nivel Asistencial:

Competencia

Definicion de la competencia

Conductas asociadas

Manejo de la informa-

con

Manejar con responsabiiidad la infor-
macion personal e institucional de que
dispone.

» Maneja con responsabilidad las in-
formaciones personales e instituciona-
les de que dispone

» Evade temas que mdagan sobre in-
formacion confidencial

* Recoge solo mformacion mmprescin-
dible parz el desanrollo de la tarea

» Orgamza y custodia de forma ade-
cuada la mformacion a su cwdado,
teniendo en cuenta las nocrma*; legales
v de la orgamzacion

» No hace publica la informacion labo-
ral o de las personas que pueda afectar
1a orgamzacion o las personas

» Transmite informacion oportunz y
objetiva

Relaciones interperso-
nales

Colaboracion

Establecer y mantener relaciones de
trabajo positivas, basadas en la comu-
nicacion abierta y fluida y en el respe-
to por los demas

Coopera con los demas con el fin de
alcanzar los objetivos mstitucionales

» Escucha con mterés y capta las nece-
sidades de los demas

* Tran=mite la mformacion de forma
fidedizna ewvitando situaciones que
puedan generar detenoro en el am-
biente laboral

» Toma Iz mniciativa en el contacto con
W5UaNos para dar avisos, citas o res-
puestas, utilizando un lenguaje claro
para los destinanos., especialmente
con las personas que mtegran mmo-
rias con mayor vulnerabilidad social o
con diferencias fimcionales

» Articula sus actuaciones con las de
los demas

» Cumple con los compromisos adqu-
ndos

+ Facilita 1a labor de sus supenores ¥
compaiieros de trabajo

lustracion 14. Nivel Asistencial. Decreto 815 De 2018. Fuente: (Republica de Colombia,

2018, p. 10).

Paréagrafo 1°. Cuando las necesidades del servicio lo exijan, el Departamento
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Administrativo de la Funcién Publica, mediante acto motivado, actualizara las competencias

adoptadas en el presente articulo.

Paragrafo 2°. Las entidades y organismos del orden nacional, dentro de los seis (6)

meses siguientes a la vigencia del presente decreto, deberan adecuar sus manuales especificos

de funciones y de competencias a lo dispuesto en el presente decreto. Las entidades y

organismos del orden territorial, deberan adecuarlos dentro del afio siguiente a la entrada en

vigencia del presente decreto.
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Los procesos de seleccion en curso o los que se convoquen en el plazo citado en el presente

articulo se deberan adelantar con las competencias vigentes al momento de su convocatoria.

La evaluacion del desempefio laboral se debe efectuar sobre las competencias vigentes al

momento de la formalizacién del proceso de evaluacion.

Articulo 2.2.4.9. Competencias funcionales para &reas o procesos transversales. El
Departamento Administrativo de la Funcidn Publica adoptar el catdlogo de normas de

competencias funcionales para las areas o procesos transversales de las entidades publicas.

Articulo 2.2.4.10 Manuales especificos de funciones y de competencias laborales. De
conformidad con lo dispuesto en el presente Titulo, las entidades y organismos en los
manuales especificos de funciones y de competencias laborales deben incluir: el contenido
funcional de los empleos; las competencias comunes a los empleados publicos y las
comportamentales, de acuerdo con lo previsto en los articulos 2.2.4.7 y 2.2.4.8 de este Titulo;
las competencias funcionales; y los requisitos de estudio y experiencia de acuerdo con lo

establecido en el decreto que para el efecto expida el Gobierno nacional.

Articulo 2.2.4.11 Asesoria a las entidades territoriales. Con el objeto de garantizar el
cumplimiento y las condiciones de ajuste de los manuales especificos de funciones y
de competencias laborales en el nivel territorial, en los términos previstos en el
presente decreto, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica determinard
los lineamientos generales para el desarrollo de un programa especial de asistencia
territorial, que debera ejecutar la Escuela Superior de Administracion Publica
(ESAP)”.

Articulo 2°. Vigencia. El presente decreto rige a partir de su publicacion, sustituye el
Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015 y deroga las normas que le

sean contrarias. Publiquese y cumplase. Dado en Bogot4, D. C., a 8 de mayo de 2018.
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Marco Espacial

La monografia de compilacion se realizo desde la ciudad de Neiva, Huila, teniendo en
cuenta fuentes a nivel nacional e internacional que apoyaron la gestion de conocimientos
teoricos acordes al tema de las competencias laborales basicas en Colombia. Al compilar la
cantidad mayoritaria de citas sobre el tema se logré alcanzar un enriquecimiento bibliografico
que aportara a la identificacion de la importancia y las problematicas de este tema, asi como

una posible solucion de las mismas.

Tutunendo Sogamoso
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Mapa

Imagenes ©2018 TerraMetrics, Datos del mapa le spana erra en 3D no es ible Condiciones

llustracion 15. Neiva en el Huila. Fuente: (GoogleMaps, 2018).
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Marco Temporal

Esta monografia se ha gestionado entre los meses de abril de 2018 hasta el mes de octubre
de 2018 obteniendo resultados de compilacion teorica respecto al caso de las competencias
laborales basicas en Colombia, esto permitiendo enriquecer el conocimiento en el temay la
obtencion de textos y/o literatura tanto reciente como algunos referentes antiguos que han
servido de guia a muchos autores a lo largo de los afios (tales referentes entre la década del

noventa en adelante).

Tabla 3. Marco temporal.

Actividad Abril Mayo Junio Julio Agosto  Septiembre Octubre

Anteproyecto X

Recopilacionde X X X X X X X
fuentes
Consolidaciones X X X X X X
tedricas
Andlisis tedrico X X X X X

Fuente: Autor.



Metodologia

En esta monografia de compilacion la metodologia ha sido de tipo descriptivo, ha
consistido en analizar fuentes secundarias sobre las competencias laborales en Colombia

haciendo énfasis en las competencias laborales tanto generales como especificas.

Fuentes de Informacion: Mediante el uso de bases de datos a través de la web donde se
realiza una busqueda efectiva, haciendo uso de guias, informes, archivos, revistas

electrdnicas, noticias, libros en formato pdf, etc.

Planificacion de la Busqueda: A través de una estrategia efectiva para la busqueda, se
plantea el orden de la informacion a recolectar y se procede a buscar en las bases de datos
web, teniendo en cuenta la estructura de la informacién para identificar las publicaciones,

Como son: el titulo, autores, la fuente, el tema, el idioma entre otros.

Compilacion de bibliografia: clasificacion de este entorno de acuerdo a sus enfoques
como competencias laborales basicas, competencias laborales especificas, competencias

ciudadanas, competencias profesionales.

Anadlisis: de tipo descriptivo acorde a las fuentes referenciales sobre las competencias

laborales, aplicacion y dificultades.
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Resultados y Recomendaciones

La Gestidn de Recursos Humanos por Competencia Laboral permite al responsable de
Recursos Humanos utilizar la informacion eficientemente, partiendo del conocimiento del
objetivo principal que la empresa persigue y desarrollando desde alli todas sus funciones. La
globalizacion y la apertura de mercados presentan retos y nuevas exigencias tanto a la

organizacion, como a los empleados.

Por lo anterior las organizaciones deben estar con la entera disposicion de mantenerse en
actualizacién contante, afrontar los requerimientos y cumplir con las exigencias de las
actuales estructuras organizaciones. Antes de la adecuada implementacion de las
competencias laborales, el recurso humano se definia acorde a las caracteristicas requeridas
para desempefiar un cargo, basados en la experiencia, buena fe o vision del reclutador, lo cual

presentaba las siguientes premisas
a. Distintas personas atribuyen rasgos distintos a una misma conducta.
b. Es dificil predecir rasgos especificos a un puesto y definirlos objetivamente.
c. No predicen el comportamiento en el trabajo.

d. Las pruebas de evaluacion que se utilizan no suelen tener relacion con las tareas que las

personas han de realizar en el trabajo.

Pero al revisar la gestion de talento humano por competencia esta genera mucha mas
informacion, la cual es utilizada por la empresa y sus empleados en los diferentes procesos de

administracion de recursos humanos. Para que esto pueda ser una realidad, se debe llevar a
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cabo la organizacion e implementacién de un Sistema de Competencias, y tanto en lo publico

como privado estar en disposicion de:

a.  Establecer las competencias que ayudaran a la consecucién de los objetivos de la
empresa.

b.  Actuar con total imparcialidad e incorruptibilidad moral a la hora de seleccionar al
personal.

c. Parael sector publico y privado, evitar recibir u ofrecer coimas para la obtencién de
contratos.

d.  Verificar que se cumplan con todos los requerimientos del perfil laboral requerido.

e.  Comprometerse con el bienestar de la empresa y el de cada uno de los colaboradores.

f.  Tomar Conciencia de que los colaboradores son personas, y como tal, tienen
sentimientos, proyectos y metas, por los cuales la empresa debe ayudar a su progreso
personal y que asi puedan alcanzarlos en el mediano y largo plazo.

g. Llevar un sistema de remuneracion y compensacion justo para ambas partes (empresa
y colaborador).

h.  Capacitar y desarrollar integralmente al personal para que se pueda acoplar a la
empresa y animar su productividad y eficacia.

i.  Orientarse por la normatividad vigente.

El hecho de elaborar las descripciones de puestos basados en las competencias laborales es
una herramienta sumamente beneficiosa, ya que a diferencia de las descripciones de cargos
tradicionales se toma en consideracion los conocimientos de la persona, adicionalmente sus
habilidades, experiencia y el valor agregado que puede llegar a aportar a partir de la misma,

basandose en los resultados del funcionario. Pero también, al buscar que los efectos de la
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implementacién de las competencias laborales sean efectivos y duraderos debe generarse una

estructura organizacional completa.

Otro aspecto fundamental sobre el que se reflexiond y por el cual funcionaria a cabalidad el
enfoque por competencias es el trabajo social y la educacion en ética moral, pues estos
factores influyen en todos los aspectos de la vida de las personas, para este caso de estudio
estan relacionados con la correcta seleccion de personal y compromiso con el cumplimento
de metas organizacionales y el desarrollo de las comunidades. La lucha contra la corrupcion y
el trafico de influencias no puede llevarse a cabo sino se educa desde la infancia en valores,

moral, y la diferenciacion entre el bien y el mal.

Las entidades autorizadas para certificar por competencias deben ser conscientes y
comprometerse a realizar bien su trabajo, analizar qué es lo que demanda el mercado actual,
escuchar a los empresarios, a los planteles educativos, a los trabajadores e informase
contantemente, para poder fijar perfiles laborales flexibles y eficientes que puedan responder
a lo que exige la globalizacion. Generar confianza es uno de sus objetivos, asi que el tema de
la ética y la moral vuelve y juega, pues deben certificar que la persona realmente cumple, no
se trata certificar por certificar, ni mucho menos de recibir dineros o beneficios por debajo de
cuerda a cambio de dichas certificaciones, se trata de hacer las cosas de la manera mas

ortodoxa posible, para que asi las empresas puedan confiar y lograr sus objetivos.

No obstante, hay que tomar en cuenta que para que los efectos del trabajo por competencias
laborales sean efectivos y duraderos, deben formar parte de una estructura organizacional

completa, es por eso que se recomienda que dicho enfoque sirva de guia para elaborar los
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descriptores de puestos empresariales, lograr una mayor integracion y por lo tanto un mejor

clima organizacional y al final un recurso humano maés productivo.

Conclusiones

Luego del andlisis sobre la aplicabilidad de las competencias laborales basicas o generales
en Colombia y la ciudad de Neiva, se determino la importancia de estas tanto en el sector
publico como privado. Para la parte publica estd méas estandarizado dicho enfoque por
competencias, aungue al parecer de poco ha servido pues se ve empafiado por conductas
lesivas a la moral y a los bienes publicos. El sector privado por su parte presenta sus propios
métodos de reclutamiento por competencias, lo cual hace mas extenso su estudio, ya que cada
empresa tiene una razén social diferente, lo cierto es que todas ellas buscan el logro de sus

metas economicas Yy sociales a través del talento de sus colaboradores.

Las competencias laborales basicas o generales han permitido contribuir al desarrollo de
los paises, permitiendo que las economias puedan visionarse mejor al futuro, sin embargo, las
deficiencias que se presentan hoy en dia por lo menos para la region, son, aungue dificiles, no
imposibles de corregir, estas se hallar arraigadas en las falencias de la educacién cultural, y
solamente cuando se logre pensar y actuar con ldgica ética, en enfoque por competencias

lograra completamente sus objetivos.

Parte de la importancia de las competencias laborales es conocerlas, y que su aplicabilidad
sea acorde a lo que requieren tanto las empresas, como el consumidor y/o cliente final que es

el que observa los beneficios de adquirir un producto o servicio. La mayoria de empleados
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cuentan con diversas competencias laborales, pero aun asi pocos encuentran los trabajos
donde pueden desarrollarse y avanzar, en por esta razén que las empresas deben tener en

mente la reciprocidad de beneficio para todos sus miembros.

A pesar de que las competencias laborales basicas o generales cuentan principios
importantes como competencias intelectuales, personales, interpersonales, organizacionales,
tecnoldgicas, empresariales o para la generacion de empresa, estas estan en constante
evolucion, por lo que las empresas y sus ARH deben ser abanderadas de la actualizacion,
capacitacion y desarrollo constante para poder ir a la par de dicha evolucién, asi no quedaran

vulnerables ante la competencia y no pondréan en riesgo su lugar en el mercado.
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