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' Objetivo del Seminario
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Identificar los elementos de la gestion del factor humano por competencias, en los ambitos

organizacionales, de capacitacion y de instruccion y la forma como estan interrelacionados.




Ambitos de Analisis sobre Competencias
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| Definicion de Competencia

Es una caracteristica subyacente de un individuo, que esta
causalmente relacionada a un estandar de efectividad y/o una

performance superior en un trabajo o situacion.

(Spencer y Spencer, 1993)




Definicion de Competencia

“Caracteristica subyacente de una persona, que resulta en un desemperio efectivo y/o

superior en el empleo” (Klemp, 1980; citado por Boyatzis, 1982).
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Definicion de Competencia




“Profesional”
Definicion Propuesta

Un profesional de la aviacion, de manera consistente excede los
estandares minimos, continuamente mejoray ayuda a otros a
hacerlo.




' Mitos de la Gestion por Competencias

» “La gestion debe ser un traje a la medida”. Cada
organizacion es unica.

e “La gestion por competencias no solo es para //
empresas-grandes, sino para grandes-empresas”. '

Es para organizaciones
Multinacionales

|

* La gestion por competencias esta establecida en los
sistemas de gestion desde los anos 70. ¢No son
mas de 40 anos suficientes para no seguir y
calificandola de moda pasajera? '

Es una moda

1)

* Los aspectos intangibles que no se conectan
directamente con el beneficio econdmico inmediato,

No aporta beneficios suelen calificarse de innecesarios

283883333333 11]
A

* Ya la probamos y no funcion6é - es una expresion -
frecuente - La implantacion de sistemas vy
No funcion() practicas de gestion por competencias solo

produce cambios y beneficios, si se convierte en la A
forma de hacer las cosas.
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TIPOS DE COMPETENCIA

e Genéricas o transversales (por ejemplo, trabajo en equipo,
comunicacion efectiva)

e Especificas (las competencias propias de un cargo o trabajo
determinado).

Bunk (1994) da cuenta de cuatro categorias:

¢ Competencia especializada

e Competencia metodologica

e Competencia social

e Competencia participativa o de participacion.

En la gestion por competencias a nivel de empresas, sobre todo en los
EEUU, es usual distinguir entre dos tipos de competencias:

o Competencias centrales o de nucleo (core competencies)
¢ Competencias auxiliares.
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| Concepto de Competencias

e Son conocimientos, habilidades y actitudes que determinan el potencial de
una persona para alcanzar un nivel de desempeno y desarrollo esperado.

o Las competencias marcan la diferencia entre el desempeno excelente y uno
simplemente adecuado.

o Caracteristica relacionada con una actuacion eficiente en el trabajo.

SABER HACER

_ = — — —— —

| CONOCIMIENTOS ‘

HABILIDADES

SABER SER

ACTITUDES




Concepto de Competencias

| Saber
Conocimientos)

'} Saber hacer

(habilidades y
destrezas)

o IDENTIFICABLES
o EVALUABLES
o DESARROLLABLES

'} Saber estar

(actitudes e
intereses)

Hacer
Competencia

'} Poder hacer

(mediosy
recursos)

Querer hacer
(motivacion)

“Una competencia no es un conocimiento, una habilidad o una actitud aisladas, sino la

unién integrada de todos los componentes en el desempeio laboral.”
(Le Boterf, Barzucchetti y Vincent, 1993)




| Concepto de Competencias

COMPETENCIAS + OBJETIVOS = DESEMPENO

Habilidades
Rasgos de i
Perso%alidad Aptitudes
Competencias
Conocimientos VAloed
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Concepto de Competencias

TALENTO INDIVIDUAL = capacidades + compromiso + accion
CAPACIDADES
..__f‘.ll"lmu:lt:lf_Jr -
Desmotivado > & <« Llega tarde
ACCION
OMPROMISO

"Acttio” N "Quiero”

N
Buenas intenciones TALENTO
ineficientes INDIVIDUAL

Fuente: Jerico, Pilar. Gestion del Talento.



' Modelo del Iceberg

VI S I b I € _ / : abordados mas
mas facil de identificar / / frecuentemente
Conocimienos -

No visible
mas dificil de identificar Concepto de uno mismo

Rasgos de personalidad

Fuente: Spencer y Spencer



Caracteristicas de las Competencias

Adecuadas a la organizacion

Adecuadas a la realidad actual y
futuras




Aplicacion a las Organizaciones
1973 2013




La Planeacion Estratégica y las Competencias
(Wi :'

OBJETIVOS

VALORES Y INSTITUCIONALES
CREDO

VENTAJAS

COMPETITIVAS
NORMAS ¥
REGLAMENTOS

ESTRATEGIAS
COMPETENCIAS
CLAVE

OBJETIVOS
OPERACIONALES

( SCORECARD)
COMPETENCIAS

DEL PERSONAL

EVALUACION DEL - ey
DESEMPENO : =/\G




| Modelo de Competencias

1) Conocer el negocio, la estrategia y el
plan de negocios;

2) Tener un diseno organizacional bien
estructurado, con una buena
definicion de perfiles de puestos de
trabajo;

3) Integracion del area de recursos
humanos con el resto de las areas;
tanto en su rol de consultor interno,
como de soporte de servicios y socio
estratégico;

4) Coordinacion de todas las politicas de
recursos humanos; como seleccion,
capacitacioén, desarrollo y evaluacion
del desempeno.




| Responsabilidades

e Construir

La Alta Direccion
e Desarrollar

| - ] . i 1
* Mejorar « Condiciones ﬁtigfnu;torla « COmpromiso

* Recursos e Credibilidad

* Rol Prospectivo
y de anticipacion

Area de Desarrollo
Humano

Colaborador




" Gestion del Talento Humano por Competencias

Seleccidn
Planes de Compensaciones
Carrera
Planes_ de Desempeiio
Sucesion
Capacitacién y

Desarrollo




Modelo Organizacional por Competencias

Politica de RR.HH

Gestion

Gestion por

tradicional

competencias

¢En qué consiste Definicion de Descripcion Descripcion de
mi trabajo? puestos y de funciones competencias
seleccion
¢, Como lo estoy Evaluacion Responsable/ Evaluacion
haciendo? Colaborador 360°
¢Hacia donde Desarrollo y Entrevistas Assessment
puedo promocion Dirigidas Center
progresar?
¢, Qué hacer para Capacitacion Presencial e-Learning

progresar?




Ventajas de la Gestion por Competencias

Favorece a la productividad, porque se orienta a resultados

Desarrolla los equipos humanos con las competencias
necesarias para cada area especifica de trabajo
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Ventajas de la Gestion por Competencias

Las personas tienen
COMPETENCIAS

RESULIADOS

COMPORTAMIENTOS

74

Se convierten en
SERVICIOS

74




Ventajas de la Gestion por Competencias

MENOS COSTOS Y
MAS PRODUCCION

* Se identifican y
disminuyen los gastos.

* Se incentiva la
cooperacion y
coordinacion del trabajo.

* Se incrementa la
eficiencia y la
productividad.

¢ Se invierte menos tiempo
y material.

VENTAJA GERENCIAL

e Se alinean las metas
corporativas y las de los
empleados.

* Se incrementa la
comunicacion efectiva.
* Se mejoran las medidas

de calidad y
productividad.

COLABORADORES
MOTIVADOS Y
COMPROMETIDOS

* El sistema de
competencia involucra a
los trabajadores desde el
principio, lo que asegura
SuU compromiso con el
modelo.

* Los empleados saben
hacia donde enfocar sus
esfuerzos de mejora,
como trabajadores y
COMO personas.




Definicion de Criterios Efectivos de Competencias

Identificar una
muestra

Definir criterios
de desempeio

Identificar tareas Validar el modelo

y los requerimientos )
de competencias de competencias

Recoger

informacion .

Aplicaciones

Aplicaciones:

O Seleccidn OEvaluacion de desempefio

O Entrenamiento y capacitacion .,
y cap OPlanes de sucesidn

O Desarrollo

Fuente: Martha Alles

ORemuneraciones

ALALA

La metodologia completa

implica compromiso de la

Alta Direccion de la
organizacion.




Modelo de Gestion del Talento por Competencias

Modelo de Gestion del Talento por Competencias

1. Definicion del 2. Ubicacion del

Talento Talento
(Competencias)
MAPEO

3. Evaluaciondel || 4. Desarrollo del
Talento Talento




Modelo de Gestion de Talento por Competencias

Mapeo de Competencias
Niveles de las Competencias
Elementos de las Competencias

Comportamientos asociados a las Competencias

Competencias Competencias ~
Genéricas Especificas
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EJEMPLOS:

batvor da parormanca adignan
diersidad de su -

3 ¢ i | wiok Emprends parmaneites &
talento ¥ Lis capacid ades 3 s demas

B adecuadamante los walores wdiidusles do cu equipo do modo da

Fifa objetivos dé parkmsnce 3signada resgonssbikd das aprawechando
mjorar &l rendimisnt del negocios

Fijn cjatvos ¥ asigna resporaabiidades al eguipo |

capacidad pars transmite

alto/ superior
. muy bueno

: bueno
- minimo o
insatisfactorio
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DICCIONARIO 53

NIVELES INTERMEDIOS

Empowerment

Fija claramente objetivos de performance con  las  responsabilidades  personales
correspondientes. Provee direccidn y define responsabilidades. Aprovecha claramente la
diversidad (heterogeneidad) de los miembros del equipo para lograr un valor afiadido superior
en el negocio. Combina adecuadamente situacion, persona v tietrpo. Adecuada integracidn al
equipo de trabajo. Comparte las consecuencias de los resultados con todos los involucrados.
Emprende acciones eficaces para mejorar el talento y las capacidades de los demas.

Fija Claramente objetvos de performance adignando las responsabilidades personales
correspondientes. Aprovecha la diversidad de su equipo para lograr un valor afiadido superior

A al negocio. Cumple la funcidn de consejero confiable compartiendo consecuenci de los
resultados con todos los irvolucrados. Emprende permanentes acciones para mejorar el
talento y las capacidades de los demas

Fija ohjetivas de performance asignado responsabilidades aprovechando
adecuadamente los valores individuales de su equipo de modo de
B mejorar &l rendimiento del negocios

Fija objetivos y asigna responsabilidades al eguipo

C

Escasa capacidad para transmitie
objetivos ¥ asignar

D responsabilidades en funcidn de la
rentabilidad del negocios

Fuente: Martha Alles



Competencia: Es una caracteristica propia de un individuo que esta directamente relacionada a un
estandar de efectividad y/o a un desempefio superior en un trabajo o situacién. Son comportamientos
observables en la realidad cotidiana del trabajo y en situaciones de evaluacidn; son un rasgo de unidén
entre las caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para el desempefio en una empresa.

Martha Alicia Alles

Pensamiento estrategico B
- Es la habilidad para comprender rapidamente los cambios del entorno, las oportuniclaces del
._a mercado, las amenazas competitivas y las fortalezas y debilidades de su propia organizacion a la
At HIATT ]

hora de icdentificar la mejor respuesta estratégica. Capacidad para cletectar nuevas oportunicades

Stra’tegl C de negocio, comprar negocios en marcha, realizar alianzas estrategicas con clientes, proveedores
M an a em en‘[‘ o competiclores. Incluye la capacidad para saber cuando hay cue abandonar un negocio o
9 reemplazarlo por otro.

in the Aviation
__Industry

Comprende rapidamente los cambios del entomo, las oportunidades del mercado, las
A amenazas competitivas y las fortalezas y debilidacles de su propia organizacion a la hora de
identificar la mejor respuesta estratégica. Capacidad para detectar nuevas oportunicaces de
—. negocio, comprar negocios en marcha, realizar alianzas estratégicas con clientes,
- proveedores o competidores.

. —

e

Comprende los cambios del entomo y las oportunidades del mercado. Detecta
nuevasoportunidades de negocio, y de crearalianzas estratégicas.

Puede adecuarse a los cambios del entorno detectando nuevas
@ oportunidades de negocio.

Escasa percepcion de los cambios del entomo que modifican las
@ reglas dejuego delmercaclo.




Modelo de Gestion de Talento por Competencias

] ] . e Metodologia aplicada para identificar
Sistema de Ubicacioén quiénes son las personas talentosas, de
de Talento acuerdo a las competencias definidas.

-

Involucrar a Distinguir a las
participantes en la personas con
descripcion del talento real o
talento. potencial.

Herramienta de TI




Modelo de Gestion de Talento por Competencias

. Evaluar al talento identificado, mediante una
Sistema de Evaluacion de BaEIREE Bl i Sl e R EERee ale (tla I Re =

Talento cada competencia.
Jefe
360°
23 " XY
Clientes
Compaineros Internos
(Pares)

P S
]
i* Colaboradores

. \ : Fortalezas 'y
4 Comportamientos / BRECHA / Debilidades




Modelo de Gestion de Talento por Competencias

"
Jefe
360°, dob
Clientes . _ Medir las Disefiar
Comparieros Internos Medclj:;,l Bgs()enn;r)eno nlJSEhld NP Programas de
(Pares) . 2 P ' (conductas). / Desarrollo.
. Colaboradores

Concepto de conducta observable:

Para evaluar el desempeio por competencias se observan las conductas de las personas.
Interesa evaluar como se comportd, no si sabe o no sabe hacer la tarea, sino como la ha
realizado. Este concepto elimina o reduce los valores subjetivos.

¢ Qué deberia dejar de hacer esa
persona?

¢Qué deberia seguir haciendo esta
persona?

¢Qué deberia empezar a hacer
esta persona?




Desarrollo de Personas por Competencias

SIS TR CABICEET (o]0l « Gestionar el desarrollo del talento y .
de Talento planear las estructuras organizacionales. ! 1 '

A

Prog ramas de
Reemplazo

OPerfil del Puesto Evaluado

®Promedio del Evaluado




Desarrollo de Personas por Competencias

Necesidades de Desarrollo

Centro de Auto-Desarrollo Aprendizaje Formal

e Acciones concretas a mejorar = Cursos externos.
en el desempeno del trabajo. |« Talleres, Seminarios

= Coaching e Diplomados
I Mentoring e Maestrias
e IPPT

AL P
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Factores Clave para una Implementacion exitosa

v'Aplicable
v'Comprensible
v Util

v'Fiable
v'Facil Manejo

Desarrollo integral de las

Personas
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