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RESUMEN

Las competencias se conciben como una compleja estructura de atributos
necesarios para el desempefio de situaciones especificas. Es una compleja
combinacién de atributos (conocimiento, actitudes, valores y habilidades) y las
tareas que se tienen que desempefiar en determinadas situaciones. De esta manera
se pueden resolver los problemas profesionales de forma auténoma y flexible vy,
estar capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del

trabajo.

La idea de este proyecto es indagar si los directivos de las empresas mas
representativas de Risaralda conocen y tienen claridad sobre el concepto de
competencias del ser humano en el campo laboral, la importancia que esto trae para
la organizacion y su modelo de gestion.

La recoleccion de la informacion se realizara por medio de una encuesta bien
estructurada con el fin de obtener datos estadisticos, que ayuden a la solucion del

objetivo propuesto y la realizacion del trabajo de campo.

ABSTRACT

The competitions conceive like a complex structure of necessary attributes for the
perform of specific situations it is a complex combination of attributes knowledge
Attitudes Values cleverness and the different jobs that have to exert in determined
situations. In such a way that of autonomous and flexible form we can solve
professional problems and will be able to cooperate in your professional environment

and the work organization.

Our idea with this project is to research if the directors of the most representative
companies of Risaralda know about people competitions in the work field and the
importance that this carries for the organization and his model of management

The information collect will carry out by means of a survey well structured with the
objective of get statistical data that help to the solution of the aim proposed and the
realization of the field work.



PALABRAS CLAVES

Competencias: Es la capacidad de una empresa en satisfacer las necesidades del
mercado, ofreciendo un producto o servicio de calidad, que lo hace diferente a otras

organizaciones.

Competitividad: Conjunto de conocimientos, habilidades y comportamientos que

forman la base de todos los procesos modernos de recursos humanos.

Conocimiento: El Conocimiento es, por una parte, el estado de quien conoce o
sabe algo, y por otro lado, los contenidos sabidos o conocidos. El conocimiento es
una capacidad humana y no una propiedad de un objeto como pueda ser un libro.
Su transmision implica un proceso intelectual de ensefianza y aprendizaje. Son un
conjunto de conceptos que debe poseer el funcionario como resultado de sus
estudios, experiencias e interacciones con la realidad y que determinan sus

reacciones y actuaciones laborales.

Eficiencia: La eficiencia se enfoca a los recursos, a utilizarlos de la mejor manera
posible para conseguir un resultado con éxito.

Eficacia: Capacidad para lograr un fin u objeto, empleando los mejores medios
posibles, las mejores técnicas y las mejores estrategias, para llevar a cabo ese

objeto. Esta relacionada con lograr los objetivos.

Gestion: Es coordinar todos los recursos disponibles para conseguir determinados
objetivos, implica amplias y fuertes interacciones fundamentalmente entre el entorno,

las estructuras, el proceso y los productos que se deseen obtener.

Globalizacién: Es un proceso fundamentalmente econémico que consiste en la
creciente integracion de las distintas economias nacionales en una unica economia
de mercado mundial.

Habilidades: Es una capacidad desarrollada por medio de un conjunto de
procedimientos que pueden ser analizados en forma consciente, lo que permitira
autoevaluar el desempefio cognitivo con el fin de introducir las modificaciones
pertinentes.



Productividad: La capacidad de producir mas satisfactores (sean bienes o

SEervicios) con menos recursos.

Recurso Humano: Es la funcién que se ocupa de seleccionar, contratar, formar,

emplear y retener a los colaboradores de la organizacion



INTRODUCCION

La dinamica competitiva de los tiempos modernos demanda de los profesionales de
la administracién el contar con conocimientos adaptados a la realidad y el presente,
que permitan garantizar a las empresas su éxito y el cumplimiento de su misién. De
aqui, la importancia de considerar la gerencia basada en la gestion por

competencias.

Se puede decir, que un buen gerente implementa un modelo de gestion por
competencias con el fin de adquirir conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes
que son aplicables al desempefio de una gerencia, a partir de los requerimientos de
calidad y eficiencia esperados por el sector productivo, esta gerencia permite contar
con personal competente, y esto puede ser considerado como una condicién
necesaria, aunque no suficiente para ayudar que las empresas alcancen sus
objetivos y metas.

La gestion por competencias pueden consistir en motivos, rasgos de caracter,
conceptos de uno mismo, actitudes o valores, contenido de conocimiento, o
capacidades cognoscitivas o de conducta: cualquier caracteristica individual que se
pueda medir de un modo fiable, y que se pueda demostrar que diferencia existe de
una manera significativa, entre los trabajadores que mantienen un desempefo

excelente de los adecuados o entre los trabajadores eficaces e ineficaces.

Es por esta razén que para una organizacién, contar con las personas que posean
las caracteristicas adecuadas que contribuyan al cumplimiento de los objetivos y
metas de ella, se ha convertido en una importante necesidad de Recursos Humanos,
a través de este enfoque, se deja de percibir los cargos como unidades fijas, sino
que se basa en capacidades que pueden ser utilizadas de manera transversal, es
decir, las destrezas y habilidades que una persona posee para ejecutar las tareas
necesarias para un puesto de trabajo, también son necesarias para otro puesto de
trabajo que no tenga aparentemente una relacion directa, se hacen dinamicas y
maleables, con la finalidad de lograr una mayor satisfaccion de las expectativas y
necesidades que poseen tanto los clientes internos como los clientes externos. Por

este motivo, el modelo de competencias, surge como una alternativa que permite
12



lograr una gestion de recursos humanos que posea una mirada integral, mediante
objetivos comunes y un modo de acceder a ellos también comun, es decir, los

diferentes procesos productivos resultan coherentes entre si.

En este proyecto se observa y se analiza como algunas de las empresas mas
representativas del departamento de Risaralda han implementado modelos de
Gestion por Competencias y a su vez como los han formalizado dentro de sus

organizaciones, con el fin de entenderlos desde la realidad y éstos como se aplican.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Algunas empresas en la actualidad crean sistemas y modelos de gestion con el fin
de desagregar cada una de las competencias de los miembros que integran una
compafia, hasta llegar a las personas especificas que poseen un talento definido,
con el propésito de lograr cada una de las metas y objetivos estratégicos de la

organizacion.

Es obvio que aunque en cierta forma los objetivos de la empresa pueden ser
diferentes en distintas organizaciones, las personas participantes tienen también

necesidades y objetivos que son de especial importancia para ellos.

Mediante la funcién de la direccion los gerentes ayudan a las personas a satisfacer
sus necesidades y utilizar su potencial al mismo tiempo que contribuyen a las metas
de la empresa (Koontz & Weihrich, 1996). Debido a esto, la Gestion del Talento
Humano en las empresas modernas implementan modelos de gestion por
competencias que permiten medir, desarrollar y fortalecer los conocimientos,
habilidades y actitudes especificas para cada puesto de trabajo de una empresa,
alineando procesos y focalizando la inversién en acciones claves de alto impacto
para el logro de los resultados individuales y empresariales. David Mclelland (1973)
define las competencias como las caracteristicas subyacentes de una persona que
estan causalmente relacionadas con los comportamientos y la accion exitosa en su
actividad profesional. Este concepto de Gestion por competencias se puede
observar con mas claridad en las 12 empresas que se tomaron como muestra y que
son las mas representativas del Risaralda, debido a su gran tamafio y extenso
capital que manejan, por otra parte son reconocidas por los principales gremios de la
region como la ANDI; con las cuales se pretende de indagar sobre como los
directivos de cada una de estas organizaciones objeto de estudio, conocen y

aplican o no modelos de Gestion por Competencias y cuales son estos modelos.
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PROBLEMA

¢ Los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda conocen en que
consisten las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para la

empresa y como se gestionan?

OBJETIVO GENERAL

Indagar cémo los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda
conocen sobre las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para

la empresa y como se gestionan.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Identificar si en las empresas mas representativas de Risaralda los directivos

conocen sobre las competencias del ser humano en el campo laboral.

o Establecer si los directivos de las empresas de Risaralda saben el aporte que
genera para su institucion trabajar con base en las competencias de sus

colaboradores.

o Indagar si los directivos de las empresas de Risaralda saben como aplicar el

modelo de gestion por competencias en sus organizaciones.

15



JUSTIFICACION

Este proyecto es de vital importancia porque la gestion por competencias me
permite integrar los procesos de gestion de personas bajo la légica de: “el que
mejora sus competencias mejora su desemperio y se convierte en una persona que
aporta resultados valiosos a la organizacion" evidentemente toda organizacion
quiere a los mejores empleados, pues esto hace que mejoren sus resultados
financieros y por ello se convierten en los lideres del sector econémico en el que se

desempeian.

Se pretende analizar entonces, como el enfoque de Gestion Humana por
Competencias se constituye en una verdadera revolucion en la manera de
“gestionar” el conocimiento, las habilidades y las actitudes de las personas al interior
de las organizaciones, y como existen muchas orientaciones conceptuales que,
desde nuestra perspectiva, varian basicamente en la manera de nombrar y clasificar
los diversos elementos de las competencias.

Esta investigacion es realizada con el fin de indagar como los directivos de las
empresas mas representativas de Risaralda conocen sobre las competencias del ser
humano en el campo laboral, su aporte para la empresa y como se gestionan,
debido a que desde hace un tiempo atras, se ha venido trabajando en este tema vy
parece necesario e importante que muchos empresarios y empresas en la actualidad
conozcan sobre este concepto.

Lo anterior se evidencia en los resultados del ultimo documento desarrollado por la
CEPAL (La Comisién Economica para América Latina y el Caribe) para medir los
niveles de competitividad entre departamentos denominado “Escalafén de
Competitividad” en el cual Risaralda se ubica en el grupo de territorios de
competitividad media, ocupando el puesto quinto en el 2004, mejorando un puesto
con respecto al 2000. (Henao C. 2008: extraido el 25 Junio, 2009 de
hitp://www.snc.gov.co/cre/seguimiento-

cre/risaralda/3er%20Entreqable%20F ebrero%202008. pdf).

Es por esto que con este proyecto se quiere dar a conocer también, que para

obtener reconocimiento y un alto impacto en cuestiones de Competitividad es
16



importante que las empresas comiencen por implementar modelos de gestion por

competencias analizando las habilidades y fortalezas de sus miembros.

También es importante para la universidad y sus docentes, conocer sobre el tema,
pues esta investigacion puede arrojar resultados que permitan mejorar la calidad de
los docentes y estudiantes, por medio de la implementacion de nuevas técnicas que
contribuyan al desarrollo de nuevas capacidades y habilidades de cada uno de los

miembros de la universidad.

Por ultimo, los investigadores pueden generar habilidades intelectuales que permitan
abordar nuevas ideas en el campo laboral, en cuanto al tema de gestion por

competencias.
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MARCO TEORICO

Para entender claramente todo lo que rodea el hecho de que la gestion por
competencias se aplique o no en las empresas de la actualidad, es necesario
comenzar por comprender desde que momento se vio la necesidad de aplicar la
competencia, por esta razéon se hace un analisis sobre el desarrollo y crecimiento
econdémico, con el fin de de intuir mas a fondo que en el crecimiento econémico el

bienestar y las consideraciones naturales tienen un papel fundamental.

El concepto de desarrolio es amplio y complejo, en este trabajo se adopta un
enfoque interdisciplinario, aplicandose dicho concepto desde la perspectiva
economica. En él, se intenta describir y explicar las complejas relaciones existentes
entre diversos aspectos del desarrollo, como el crecimiento economico y como

desde estos inicios se empez6 a hablar de competencia y gestion por competencias.

CRECIMIENTO ECONOMICO

El tema del crecimiento econémico ha sido una preocupacion central durante estos
ultimos dos siglos. Tiene que haber crecimiento e igualdad en su distribucion para
que puedan mejorar los niveles de vida de una poblacién en aumento. Existen varios

aspectos importantes que sobresalen en el crecimiento econémico:

En el crecimiento econémico los coeficientes capital-trabajo y el producto per capita
tenderan a confluir. De hecho los flujos internacionales de capitales han jugado un
papel importante en el financiamiento del proceso de crecimiento economico en
muchos paises y el patron de flujos de capitales entre paises ricos y paises pobres
ha dado origen a una teoria de las etapas en la balanza de pagos. (Sachs, 1994)
Otro aspecto del crecimiento en la economia abierta es que la relaciéon de las
politicas pobres y de mediano ingreso se ha centrado en dos estrategias
comerciales antagénicas: la orientacion hacia afuera, en que un pais abre sus
mercados al resto del mundo y promueve las exportaciones, y la orientacién hacia
adentro (o la sustitucion de importaciones), en que un pais impone barreras
significativas al comercio internacional y se centra en el desarrollo de la industria

local para satisfacer el mercado doméstico. Casi todos los estudios de los ultimos 25
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afios han documentado el desempefio superior en términos de crecimiento de los
paises orientados hacia afuera. (Sachs, 1994)

Por otro lado, los estudios sobre el desarrollo han encontrado que la abundancia de
los recursos naturales no ha sido un factor importante en el crecimiento econémico.
Hay muchos ejemplos de paises pobres en recursos que ha tenido éxito

considerablemente en su desempefio de crecimiento. (Sachs, 1999)

“La tasa de crecimiento de la economia depende de dos factores: de la tasa de
aumento del nimero de horas trabajadas y de la tasa de aumento de la produccion
por hora trabajada, es decir, la productividad de la poblacion trabajadora”. (Stiglitz,
1998: 460)

Actualmente, se puede decir que los trabajadores son mas productivos que hace 20
afios porque existen mas y mejores maquinas puesto que los avances tecnoldgicos
han aumentado rapidamente. Pero no solo por esta razén sino también por el
aumento de las capacidades y competencias que han adquirido los trabajadores por
medio de la educacion y formacién, ayudando asi al incremento de la productividad.

Esta gran fuente de crecimiento de productividad es el aumento de capital por
trabajador, es decir, la mejora de la calidad de la poblacién trabajadora. Para
gestionar una economia moderna es necesario una mano de obra bien formada.

El gasto en educacién y formacion mejora las cualificaciones y la productividad de
los trabajadores. Se dice que el gasto en educacion genera capital humano, y éste

es una de las principales fuentes de crecimiento econémico. (Stiglitz, 1998)

Dado que el crecimiento econémico tiene mucha relacién con la productividad y la
competitividad, y que estas a su vez conllevan a la competencia, se hara un analisis
sobre sus significados y relaciones existentes. Tanto la competitividad como la
productividad son conceptos complejos que se han estudiado desde diversos
enfoques, y se relacionan con muchas concepciones como es la globalizacion. A
continuacion se hace primero un andlisis conceptual sobre la globalizacion, con el
propdsito de entender mejor la relacién existente entre la globalizacion con la

competitividad:
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GLOBALIZACION

Ademas de que la globalizacion es un proceso fundamentalmente econémico que
consiste una avanzada unificacion de las distintas economias nacionales en un
unico mercado capitalista mundial y que es debido a esta que existe una mayor
eficiencia del mercado que aumenta su competencia disminuyendo el monopolista, y
una eliminacion de las barreras de entrada del mercado laboral, financiero y de
bienes y servicios, Se considera que esta es una de las razones por las cuales, la
competitividad y la gestion por competencias influye y se relaciona con dicho
concepto, es necesario hacer algunos aportes sobre ella, y entender de una mejor

manera en que consiste.

Es muy habitual encontrar diferentes conceptos de globalizacion. Algunos (Bhalla,
1998), diferencian entre los de caracter econémico (crecimiento del comercio, de los
flujos de capital, consumo y produccién, competencia global, entre otras) y los de
caracter no econémico (pérdida de soberania nacional, estandarizaciéon de valores y
cultura). Se puede decir que segun lo que se ha venido tratando en el trabajo, se
habla de una globalizaciéon de caracter econémico con los aspectos de crecimiento

del comercio, la produccion y la competencia global.

En el libro “El reto de la gestién empresarial’, lo que se denomina globalizacion de la
economia se caracteriza por. el desarrollo de nuevas areas de comercio, la
penetracion de nuevos paises, abrir nuevos mercados, la presencia creciente de la
competencia que supone nuevos retos, mercados sometidos a fuertes presiones
debido al exceso de productividad de los mismos y alianzas estratégicas con las
empresas. (Cérdoba, 2005)

“La globalizacion econémica, es una integracion creciente de los mercados de
bienes, servicios, capital y tecnologia. Es un proceso que esta claramente ligado al
aumento del grado de interconexion entre las naciones”. (Pizano, 2002, p. 4),
ayudando de esta manera a la interactividad entre las diferentes empresas, no solo
del pais en el que se encuentran sino también con los demas paises, haciendo que
estas elaboren cada vez mas estrategias para permanecer en el mercado, aumentar

su productividad y generar mayores utilidades, haciéndolas mas competitivas.
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GLOBALIZACION Y COMPETITIVIDAD

Como lo menciona German Sanchez en su libro: “ El fenomeno de la
globalizacién, caracterizado por la intensificacion de la competencia
internacional derivada de la visién del mundo como un gran mercado, trae
consigo profundas transformaciones productivas y socioecondémicas que
constituyen un proceso que tiene lugar simultdneamente a diferentes niveles
(internacional, regional y nacional), el cual impone la necesidad de contar con
nuevos enfoques metodolégicos para entender e impulsar la competitividad. En
efecto, si bien el concepto de competitividad no es nuevo. El modelo
tradicional, basado en las ventajas comparativas, que supone que los paises y
sus unidades econdmicas asignan sus recursos a la produccion de aquellos
bienes y servicios en los que poseen una ventaja sobre otros paises, ha sido
criticado fuertemente, pues pone énfasis en el analisis estatico y considera
como fuentes fundamentales de la competitividad a la dotacion de recursos y

ventajas naturales, las cuales han perdido su capacidad de generar valor.

Actualmente se reconoce que la fuente principal de riqueza en las naciones de
la OCDE deriva de la relacion de capital intelectual, principalmente a través de
la educacion y la investigacién, muy por encima de las fuentes relacionadas
con la dotacién de recursos naturales de los paises e inclusive la existencia de

capital fisico:” ( Sanchez, Capdevielle & otros, 2005, p. 82)

A pesar de que hoy se acepta generosamente la superacion del modelo tradicional
por el de la ventaja competitiva dindamica, no hay acuerdo sobre una definicion de
competitividad. “Sin embargo existe un alto nivel de consenso sobre la idea de
competitividad como un concepto multidimensional que involucra la habilidad para
exportar el uso eficiente de los factores de produccién y de los recursos naturales y
el incremento de la productividad, el cual garantiza la elevacién en el nivel de vida”
(Sanchez, Capdevielle et al., 2005, p. 83)

Existen otras definiciones como la propuesta por los paises pertenecientes al US
Competitiveness Policy Council: “se refiere a la habilidad de la economia nacional
para producir bienes y servicios que superen las pruebas de los mercados

internacionales, al mismo tiempo que los ciudadanos cuentan con un estandar de
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vida creciente sustentable en el largo plazo®. (Sanchez et al, 2005, p.83). En los
nuevos sistemas de produccion las fuentes de conocimiento en informacion claves
para una firma rebasan su ambito interno y se ubican, cada vez mas intensamente,
en el exterior de la empresa. Por ello las relaciones entre las empresas se han vuelto
mas importantes para la competitividad que sus propias relaciones internas. El
desempefio competitivo de una empresa depende, en primera instancia, de su
capacidad para manejar los siguientes elementos internos y externos bajo su

control:
Elementos internos:

Seleccion de la cartera de productos, Seleccion de tecnologia y equipo,
Organizacién interna, Adquisiciones, Proyectos de investigacion y desarrollo,
Sistemas de control de calidad, Contratacion, capacitacion y gestion de los recursos
humanos, Comercializaciéon y distribucion y un Financiamiento y administracion de

los costos
Elementos externos:

El entorno macroecondmico, la eficiencia de las empresas de apoyo que proveen
insumos y servicios, la infraestructura fisica, especialmente para telecomunicaciones
y transporte, Infraestructura humana; expresada en la cantidad y calidad de los
recursos humanos, y por ultimo una Infraestructura constitucional para la provision
de servicios financieros, apoyo a las exportaciones, asistencia tecnoldgica vy
sistemas legales. (Sanchez et al.)

La competitividad también se puede definir, desde el punto de vista econémico
como: “la creacién y mantenimiento de un mercado en el que participan numerosas
empresas, dando lugar asi a una libre formacién de precios en la que se refleja la ley
de la oferta y la demanda”. (Gutiérrez, 1997, p. 144).

La competitividad va muy ligada a los precios que ofrecen las diferentes empresas,
haciendo esto que se diferencien de las demas y aumente la demanda de sus

productos.

“Practicamente todos los paises han comprendido que para lograr mayores niveles

de competitividad es necesario abrir sus economias y vincularse a espacios
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econdmicos ampliados, tomando en cuenta su situacion geografica, la naturaleza y
monto de sus intercambios, la complementariedad econdémica y el potencial de

desarrollo”. (Gutiérrez et al. p. 166).

Por otra parte, también existe un elemento muy importante a tener en cuenta para

entender mejor la competitividad, éste es la productividad.
PRODUCTIVIDAD

“En los Ultimos afios se ha estado hablando mucho sobre la productividad, se piensa
en ella siempre en el sentido de que significa mayor produccion y menos costos, es
decir, obtener los maximos beneficios con los minimos recursos.” (Gutiérrez et al.
p.-135).

Segun Gutiérrez Cuauhtemoc (1997) la definicion mas adecuada de productividad
es: “Una actitud mental que promueve la creacién de una manera de hacer el trabajo
més facil y eficiente, con menos esfuerzo y menos recursos; fomenta la capacidad
de hacer cosas mejores y hacer mejor las cosas, buscando a través del personal el
optimo aprovechamiento de los recursos materiales.” (p.135) Si se analiza el
desarrollo de la productividad, podemos encontrar dos caminos para mejorarla: el
tecnolégico y el humano.

Dentro de la literatura econémica existente se identifican diferentes conceptos de
productividad, como punto de partida se va a tomar la productividad como la forma
de utilizacién de los factores de la produccion en la generacion de bienes y servicios
para una sociedad. Es por esta razén que cuando se habla de mejorar los niveles de
productividad implicitamente se piensa en aumentar la eficiencia con que son
combinados los recursos humanos, materiales, de capital y financieros en el
procesos productivo. (Mercado, 1997)

Los factores de producciéon son los insumos o entradas que se emplean en el
proceso productivo, como se mencioné anteriormente, los recursos humanos son
uno de ellos. En el libro de Ernesto Mercado Ramirez (1997), lo explica como mano
de obra. Para poder cuantificarla seguin el servicio que prestan al proceso productivo
por unidad de tiempo, se presentan diferentes maneras: horas laboradas, numero de

empleados, costo de mano de obra, cantidad, precio y tiempo, mano de obra directa
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e indirecta. Para obtener los costos de mano de obra directa, deben expresarse en

precios constantes para que se realice un examen de productividad veraz.

“Productividad es un atributo que debe tener toda empresa competitiva, toda
empresa que desee sobrevivir a los cambios econémicos que se estan dando en la

actualidad”. (Mercado et al. p. 22)

La productividad también tiene relacion directa con la competitividad, a continuacion

se hara un breve analisis para explicar cual es esta relacion:
LA PRODUCTIVIDAD Y SU RELACION CON LA COMPETITIVIDAD

La competitividad, entendida como la capacidad para vender un producto en un
mercado en el cual existen ofros similares, y sostener al cliente en el tiempo,
engloba el potencial de la empresa desde un aspecto principalmente
mercadotécnico. (Mercado, 1997, p. 19). Una empresa con un area mercadotécnica
creativa, moderna y actualizada, sera capaz de desplazar un producto aun cuando
este no sea de buena calidad, ni se haya creado con un uso eficiente de los recursos
productivos, y por tal motivo su precio de venta sea mas elevado. Dependera en
algunas ocasiones de sus aspectos publicitarios, sus esquemas de distribucion y
estrategias de atencion al cliente, asi como las caracteristicas competitivas el

mercado.

Todo lo anterior podria ser irrelevante en un pais como lo es Colombia, con fronteras
comerciales cerradas y con poca competencia interna. Sin embargo, actualmente
Colombia es un pais comprometido ante un tratado de libre comercio con los demas
paises de América del Norte, esto ayuda a abrir dichas fronteras comerciales, y por
esta razon es indispensable competir con precios y calidad adecuados para
sostenerse en el mercado y esto solo puede lograrse mediante un incremento de la
productividad.

De otra parte, y de acuerdo con los estudios del Foro Econémico Mundial, la
competitividad se define como "el conjunto de instituciones, politicas y factores que

determinan el nivel de productividad de un pais.

De acuerdo con esta definicion, el nivel de productividad determina el nivel de

prosperidad sostenible que puede alcanzar una economia.
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Es decir, las economias mas competitivas estan en capacidad de producir mayores
niveles de ingreso para sus ciudadanos. Asi mismo, una economia mas competitiva
es capaz de crecer mas rapido en el mediano y largo plazo”. (Perfetti, J.J. 2009:
Extraido el 30 de junio, 2009 de
http://www .portafolio.com.co/negocios/administracion/2009-03-1 9/ARTICULO-WEB-
NOTA_INTERIOR_PORTA-4885653.html)

También cabe resaltar que la productividad-ademas de la relacién que tiene con la
competitividad, entra en juego un aspecto muy importante como el papel del
trabajador como tal, que es en lo que se pretende hacer énfasis para el seguido

avance en la investigacion. (Productividad y trabajador)

Para conseguir un alto y creciente nivel de vida para las personas, depende de la
productividad con la que se emplee la mano de obra y el capital., la productividad si
es buena, eso depende de la eficiencia con que se produce un producto, es por esta
razén que la productividad tiene una relacién directa con el trabajador o mano de
obra.

LA PRODUCTIVIDAD Y SU RELACION CON EL TRABAJADOR

De manera natural, cuando un trabajador observa que la empresa se propone
introducir un programa de productividad, su actitud hacia este es de rechazo. Para
él, significara un mayor control sobre sus actividades a través de una presion mayor
por medio de su supervisor o de programas de tiempos y movimientos. Sera una
explotacién mas eficiente del hombre por el hombre a fin de mejorar las ganancias
de la compaiiia, sin que esto repercuta en otro impacto para €l que una mayor
carga de trabajo. Estas actitudes muchas veces estan fundamentadas en
situaciones como establecer programas de calidad total, donde todos los empleados
deberan mejorar reduciendo su material sobrante, tiempo ocioso, retrabajos, etc, sin
necesidad de implementar reconocimientos para aquel que logre tales metas, ya que
éstas son sus responsabilidades de trabajo y estan pagadas en su salario de
contrato. (De Bono, 1992)

En algunas ocasiones, sobre todo en paises subdesarrollados, los trabajadores

toman el empleo puesto que es mejor que el desempleo, pero no es suficiente
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motivante como para comprometerse de manera total con él, brindandole todo su

potencial manual y creativo.

Para que el empresario logre convencer a los trabajadores de una politica de
productividad o calidad integral, sera necesario que lo haga también participe de las

ganancias de la empresa en proporcion a las mejoras logradas.

Dado que la productividad es una de las bases mas importantes por las cuales una
empresa puede ser mas competitiva que otra, y como se venia haciendo un analisis
de lo externo, se pretende realizar un analisis con un énfasis extenso sobre las
competencias en general, la gestion por competencias, pero ya en el interior de la

empresa.

Como lo menciona Edward de Bono en su libro “Mas alla de la competencia”, Una
empresa posee diferentes etapas con las cuales se estudia un tipo de pensamiento y
accion y que se deberia hacer dentro de ella, y una de las mas sobresalientes es la
etapa de la competencia; “con el tiempo, las empresas se establecen y se vuelven
lucrativas. Las ya existentes empiezan a expandirse y las recién llegadas son
seducidas por mercados que se consideran lucrativos. La mera evidez de bienes se
satura parcialmente. Todavia hay una necesidad de bienes, pero ahora se trata de
ofrecer mejor calidad y de convencer a la gente de que compre productos. Asi como
la tecnologia de la competencia. Existia la posibilidad de optar entre varios
productos. ¢Por qué iba Ud. a comprar un producto en lugar de otro? Los valores ya
no eran tan solo los del producto, sino los valores competitivos comparativos: este
automovil es mas barato, alcanza mas velocidad o tiene mas espacio interior que el
otro”. (De Bono, et al., 1992, 125.p)

Los recursos son un elemento fundamental de sustento a la competitividad, y lo que
hace que la competencia exista entre unas empresas y otras, es la manera como se
utilizan dichos recursos, dicho de otra manera una eficiente productividad con
adecuados recursos genera competitividad.

“Los recursos son medios de cualquier clase que, en caso de necesidad, sirven para
conseguir lo que se pretende, para crear y construir ventajas competitivas se

requiere el ser humano que aporta los conocimientos y la consecucion de los fondos
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en el mercado de capitales o en el sector financiero. Los recursos no estan
disponibles igualmente para todos los competidores. Algunos recursos son
abundantes en unos sitios y escasos en otros. El emprendedor debe buscar los
recursos al costo mas favorable posible, por ser un elemento que afecta la
competitividad desde el comienzo de la cadena de la creacion de valor.” (Vallejo,
2003, p. 174)

Por consiguiente hay que aprender a ‘mercar’ o a ir de compras en finanzas
(ejercicio conocido como:’la gimnasia bancaria”), mercar en provisiones de materias
primas e insumos; en la oferta laboral para seleccionar a los mejores colaboradores
posibles: en los canales de distribucion y en la oferta de tecnologias; en la seleccion
de los procesos y de los equipos necesarios para reducir costos y tiempo; y para
mejorar la calidad de los productos y de los servicios a los clientes (consumidores o
usuarios). EI mejor recurso es la gente; la gente tiene creatividad, los otros factores
de produccion no; por lo tanto la capacitacion del personal es la clave para adquirir
nuevos conocimientos y las habilidades que mantenga a la empresa dentro de su
crecimiento y rentabilidad. En términos actuales, ademas de habilidades, los
colaboradores de una empresa deben adquirir competencia que permitan evitar y
solucionar problemas. Las competencias deben conducir a cada colaborador a

aprender a ser culto, equitativo, justo y productivo.” (Vallejo et al.)

Como se ha mencionado anteriormente la competitividad no existe por si sola y hay
que crearla, para esto existen varios elementos, pero en esta investigacion solo se
va hacer andlisis sobre los recursos de la empresa, mas especificamente los
trabajadores y como por medio de estos se genera competencia.

Alejandro Cérdoba Largo (2004) explica que el concepto de competencia aungque no
es nuevo si se ha despertado recientemente un interés creciente, derivado del hecho
de que una gestion de las personas orientada a adecuar las competencias
disponibles a las metas de la empresa puede ser un eficaz catalizador del
desempefio. Esto quiere decir, que se tienen en cuenta todas las actitudes y
aptitudes de los trabajadores dentro de una organizacién para enfocarlos en las
metas u objetivos de la empresa y aprovechar estas competencias que tiene cada

uno para alcanzarlas.
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En la gestion empresarial, se pueden encontrar dos tipos de definiciones del término

competencia.

1) planteada por Boyatzis (1982). En (Pereda & Berrocal, 2001) la define como una
caracteristica subyacente en una persona, que esta causalmente relacionada con un
desempefio bueno o excelente en un puesto de trabajo concreto y en una
organizacién concreta. Al hablar de caracteristicas subyacentes, hace referencia a

los conocimientos, la inteligencia, las aptitudes, los rasgos de personalidad.

2) la segunda definicién de competencias, la mas Util para la gestion de los recursos
humanos, es un conjunto de comportamientos observables que estan causalmente
relacionados con un desempefio bueno o excelente en un trabajo concreto y en una
organizaciéon concreta. Es muy similar a la definicion anterior, pero con una
diferencia significativa, que son los comportamientos observables y no de
caracteristicas subyacentes, ubicandose directamente sobre los comportamientos
que permiten llevar a cabo con éxito una determinada actividad laboral. (Pereda et
al., 2001)

Este concepto plantea la evaluacion de competencias no por medio de tests o

pruebas clasicas, sino a partir de comportamientos observables.

El enfoque de competencias, dentro de la gestién de recursos humanos, cada vez
esta mas desarrollado en las empresas y organizaciones de todo el mundo
occidental: sin embargo, en la bibliografia sobre el tema aparecen distintas
definiciones del concepto de “competencia’, lo que hace que se aplique de manera
diferente en distintas organizaciones. (Pereda et al., 2001, p. 17)

De acuerdo con lo anterior se puede decir que, si los recursos humanos se utilizan
adecuadamente, una empresa puede ser competitiva, y esto se hace a través del
conocimiento, la ética y las conductas, capacidades y habilidades que tengan cada
uno de los integrantes de una organizacion, en pocas palabras el saber, ser y hacer

de cada una de las personas. Esto se puede ilustrar a través de la siguiente grafica:
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HABILIDADES
DESTREZAS

Fuente: Elaboracion propia

El trabajo en gestion de recursos humanos se enriquece, porque en cada caso se va
a llevar a cabo con los comportamientos que permiten obtener buenos resultados en

una organizacién concreta y en un trabajo concreto; lo cual es légico, porque:

Cada organizacion es Unica, incluso dentro de un mismo sector industrial y de una
misma actividad, tienen caracteristicas individuales (valores, historia, ambiente,
personas), por lo tanto, cada organizacién debera ser tratada de manera individual y
grupal.

“Cada trabajo al igual que cada organizacion es diferente, por lo que los
comportamientos que permitiran tener éxito en uno, no seran exactamente los
mismos que permitiran triunfar en otro”. (Pereda et al., 2001, p. 21)

Las empresas requieren de determinadas competencias que la ayuden a gestionar
sus procesos y hacerlo mejor que sus competidores. “Por otro lado también estan
dotadas de personas que les ofrecen conocimientos adquiridos a lo largo de su vida,
habilidades que pueden ser innatas o ganadas por la experiencia, actitudes
personales que ponen de manifiesto la disposicion y motivacion hacia el trabajo”.
(Cérdoba, 2004, p. 137)

Estas competencias que requieren las empresas son las que van a permitir

desempenar con mayor eficacia las tareas que se asignan a los trabajadores.
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Para eso se requiere que concibamos las competencias no como una meta de
agregacion de conocimientos, experiencia profesional y actitudes, sino como una
gestién entrelazada e integrada de todo ello que contribuye eficazmente a lograr los
objetivos empresariales. (Cérdoba, 2004)

De cualquier manera el conocimiento es generador de riquezas, y este reside en las
personas, quienes son consideradas en la actualidad, como la unidad organizativa
basica de la empresa y se les evalia no solo en funcion de lo que saben (sus
conocimientos), sino, y sobre todo, por lo que saben hacer (sus habilidades) y por lo
que quieren hacer (sus actitudes)’. (Folletos Gerenciales. La gestion por
competencias, un proyecto para la formacién de los cuadros directivos. Base de
datos Ucpr. Academic OneFile)

“Al conjunto de estos aspectos es a lo que se le ha denominado en los Ultimos afos
"modelo de gestion por competencias"; llegando a establecerse como una practica
esencial para la optimizacién del valor del capital humano en las organizaciones”.
(Folletos Gerenciales. La gestion por competencias, un proyecto para la formacién
de los cuadros directivos. Base de datos Ucpr. Academic OneFile)

La gestion de Recursos Humanos no debe estar separada de la estrategia de la
empresa; y estrategia implica un buen futuro. El eslabén perdido entre la estrategia y

la gestion lo constituyen las competencias.

Las personas requieren que cada una de las competencias sean evaluadas Yy
aplicadas adecuadamente en la organizacion, es por esta razon que surge la gestion
por competencias y sus modelos. A continuacién se realiza una breve explicacion

del concepto de Gestion por Competencias.
GESTION POR COMPETENCIAS

El inicio del siglo XX fue escenario del surgimiento de un nuevo enfoque dentro de
las teorias del mundo empresarial: las competencias resurgen con fuerza en los
Estados Unidos, siendo uno de sus principales voceros el profesor de psicologia de
la Universidad de Harvard David Mc Clelland, quien postul6é que era preciso buscar
otras variables en la formacion--las competencias-que pudieran predecir cierto grado
de éxito o al menos ser menos desviados. (Mc Clelland, 1973 citado en Artidiello &
Conrrado, 2003)
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Logicamente el estudio y profundizacion de esta teoria no se limité a esa region del
mundo (Estados Unidos). Surgen entonces, diversas escuelas que concentran sus
esfuerzos en el tema, pero es hasta finales de la década del 90 que la Gestion por
Competencias sale del ambito de los recursos humanos y pasa a ser un mecanismo

clave de transformacion de las organizaciones.

Un estudio realizado por la CEPAL y la UNESCO en el afio 1992, afirma que uno de
los objetivos centrales del desarrollo de los afios 90, estuvo dado por la busqueda de
una auténtica competitividad. (Mc Clelland, 1973 citado en Artidiello & Conrrado,
2003)

A lo largo de este proceso histérico, los estudiosos del tema han argumentado sus
conocimientos respecto a las competencias en formas muy diversas, coincidiendo
mayoritariamente que en su sentido mas amplio, se componen de la sinergia de los
conocimientos, habilidades, motivos, rasgos de caracter, actitudes vy
comportamientos, entre los trabajadores e integrantes de una organizacion.

Cuestiones como las siguientes fueron de gran importancia:

La capacidad que se refiere a lo que la persona es capaz de hacer, no a lo que hace
siempre en cualquier situacion. (Mc Clelland, et al., 1973 citado en Artidiello &
Conrrado, 2003)

e Pueden agruparse en:

Competencias primarias o basicas: basadas en aptitudes, rasgos de personalidad y

actitudes.

Competencias secundarias: intervienen la capacidad de negocio, liderazgo,

planificacion, etc. (Lorenzo Sanchez de Dios citado en Artidiello & Conrrado, 2003)

e La competencia se concibe como una compleja estructura de atributos
necesarios para el desempefio de situaciones especificas. Es una compleja
combinacién de atributos (conocimiento, actitudes, valores y habilidades) y las
tareas que se tienen que desempenar en determinadas situaciones. (Gonzi &
Athanasou citado en Artidiello & Conrrado, 2003)
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e Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de
desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; éstas son necesarias pero
no suficientes por si mismas para un desempefio efectivo. (Conocer citado en
Avrtidiello & Conrrado, 2003)

e Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos,
destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede resolver
los problemas profesionales de forma auténoma y flexible, esta capacitado
para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo.
(Bunk citado en Artidiello & Conrrado, 2003)

En conclusion, para dar a conocer si realmente existen empresas en la regién que
apliqguen modelos de gestion por competencias, es necesario abarcar todos estos
conceptos y relaciones, con el fin de entender que tan importantes son para los
lideres administrativos sus trabajadores y permitir hacer una comparacion entre |a

teorfa y la realidad que enfrentan las organizaciones.
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MARCO CONTEXTUAL

Para hablar del contexto en el que se inscribe el tema de gestion de talento humano
por competencias es necesario realizar un recorrido en donde se vean plasmados
cambios representativos y departir sobre lo que acontece en la actualidad y en lo

que ha venido sucediendo desde hace algunos anos.

El avance conceptual del término competencia es notorio en los albores de la época
capitalista: la competencia aparece como concepto durante los afios posteriores a la
Revolucién Francesa, cuando se concedié a toda persona “el derecho de realizar
cualquier negocio de la indole que fuera” sobre la premisa de obtener un alto nivel
de produccion, un optimo rendimiento de los factores de produccién y una
maximizacion del bienestar general de la colectividad. (Paginas No 75, 2006, Junio,
p-7)

Con la Revolucion Industrial y el desarrollo de la ciencia econémica moderna, la
competencia se torna la categoria central de la doctrina de libre mercado; asi mismo,
los ulteriores desarrollos disciplinares neoclasicos bajo el enfoque marginal
adquieren relevancia universal con su modelo fuerte denominado competencia
perfecta. Desde entonces, la competencia se ha considerado el motor de la
economia de mercado y el fundamento del sistema econdémico capitalista. Desde
este contexto se desprenden categorias relacionadas con las competencias como
productividad, competitividad, eficiencia, efectividad, desempefio laboral entre otros.

(Paginas et al.)

Otro de los acontecimientos mas importantes es la terminaciéon de la guerra fria,
pues durante este tiempo se hablaba de concepciones y modelos econémicos y

empresariales.

La Guerra Fria es el enfrentamiento entre soviéticos y norteamericanos, motivado
por sus ambiciones e intereses contrapuestos, por el choque entre dos ideologias de
pretension universal, encarnadas cada una de ellas en un estado con poder

suficiente para hacer de €l un candidato a la hegemonia. La Guerra Fria es la mayor
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guerra de todos los tiempos. (Fontaine, A. 2007: Extraido el 27 de marzo de 2008 de '
http://historialimagen.blogspot.com/2007/06/historialimagen_6271.html)

La Guerra Fria se manifesté inicialmente en Europa, donde se produjeron las
primeras fricciones entre las dos superpotencias, no obstante, pronto cada una
acepté, tacitamente, la esfera de influencia de su oponente y asi se estabiliz6, o mas
bien se congelé la division de Europa durante todo el periodo que abarca la Guerra
Fria, desde 1945 hasta 1989-1991. Este ultimo factor fue la causa para que la
Guerra Fria se extendiera hacia la periferia, especiaimente, a aquellos lugares
donde la delimitacion de las influencias aun no estaba definida. Como ejemplo
crucial se encuentra Asia, con la excepcion de Japdn, que tras su derrota pasé a ser
controlada exclusivamente por Estados Unidos. (Gil, J.. 2005: Extraido el 26 de abril
de 2008 de http://historialimagen.blogspot.com/2007/06/guerra-fra.htmt)

La Guerra Fria fue un conflicto global de caracter econémico, politico, ideolégico y

cultural entre dos bloques antagénicos, liderados por Estados Unidos y por la URSS.
Tal conflicto mantuvo un estado permanente de tensiéon internacional; Ila
confrontacion este-oeste no fue directa, sino que se hizo a través de terceros paises.
(Gil, J. 2005: Extraido el 26 de abril de 2008 de
http://historialimagen.blogspot.com/2007/06/guerra-fra.html)

Tras la Guerra se encontraron frente a frente dos sistemas con los mismos fines
pero con distintas concepciones politicas y econdmicas; el Capitalismo y el
Socialismo. El Capitalismo se caracterizdé ante todo, por una mentalidad que busca
el lucro y la obtencion del maximo beneficio posible. Esto lleva también a la rivalidad
en el mercado y a conseguir el maximo rendimiento al menor coste, la propiedad
privada de los medios de produccion, la primacia del capital sobre la mano de obra,
la libre iniciativa privada para desarrollar actividades econémicas, el papel central
que tiene el empresario y la mano de obra que esta al servicio de la produccion.
(Extraido el 28 de marzo de 2008 de
http://www.wikilearning.com/cursogratis/consumoy consumismocaracteristicas _del

capitalismo/3791-35)
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Por otra parte, el Capitalismo posee una ley econémica fundamental, la ley de la
plusvalia, fa cual determina el proceso de desarrollo de la produccion capitalista. “La
avidez de plusvalia de los capitalistas impulsa al crecimiento de las fuerzas
productivas de la sociedad capitalista. En el desarrollo de las fuerzas productivas del
modo capitalista de produccion y en la elevacion de la productividad del trabajo
desempefia un papel muy importante el ansia de plusvalia, que empuja a los
capitalistas a aplicar a la produccion la técnica mas adelantada’. (Manual de

Economia. Academia de ciencias de la U.R.S.S. Instituto de economia, 1959, 94.p)

Por su parte el Socialismo es un término politico, que permanece fuertemente
vinculado con el establecimiento de una clase trabajadora organizada, creada ya sea
mediante revolucién o evolucion social o mediante reformas institucionales, con el
propoésito de construir una sociedad sin clases estratificadas o subordinadas unas a
otras. La radicalidad del socialismo no se refiere tanto a los métodos para logrario
sino mas bien a los principios que se persiguen. (Extraido el 28 de marzo de 2008

de http://es.wikipedia.org/wiki/Socialismo)

Ahora bien, el largo periodo de enfrentamientos sostenido entre EEUU y la URSS
provoco que hacia mediados de la década de 1980, mas especificamente a partir de
1987 comienza a ser una realidad la necesidad de una reforma radical de la
economia. En la reunién plenaria del Comité Central del PCUS (Partido Comunista
de la Union Soviética) en junio de 1987 se adoptaron los “principios de
reestructuracion radical de la gestion econémica”. A partir de estas politicas, la
planificaciéon fue reemplazada por mecanismos de desarrollo auto sostenido, es
decir, se crearon mecanismos que entregaron autonomia de gestion a las empresas
sovieticas, ademas de un circuito de incentivos a la productividad, con ello la
Perestroika tratd de hacer eficiente y competitivo el grupo de empresas estatales.
Desde ese momento se esperaba que las empresas se dirigieran segun el principio
de que la produccion debe cubrir los costes, junto con el hecho de que las empresas
debian financiar sus actividades sin subsidios gubernamentales. Por otra parte, uno
de los primeros pasos legislativos de la Perestroika (proceso de reforma basado en
la reestructuracion de la economia puesto en marcha en la Unién Soviética ) también
estuvo dado por la ley sobre trabajo individual (noviembre de 1986), dirigida a

estimular la iniciativa de los individuos para realizar una serie de actividades
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econémicas ligadas al sector de pequefios servicios. Se esperaba que estos
cambios estimularan a las empresas soviéticas para que se volvieran competitivas y
se alcanzaran asi los objetivos propuestos por la Perestroika. Desde el punto de
vista politico, la Perestroika contemplaba una reestructuracién tendente a
democratizar la Unién Soviética. (Charles, Z., 2007. Extraido el 26 de abril de 2008,
de http://historialimagen.blogspot.com/2007/06/querra-fra.html)

El capitalismo como sistema socio-econémico en el mundo, resulta triunfador y
termina por imponer sus condiciones. Resurge fortalecido el libre mercado y la

competitividad en un contexto global.
Terminada la guerra fria, el analisis para el contexto latinoamericano es el siguiente:

El mundo empresarial, se encuentra inmerso en un proceso de fransformacién
continua, vertiginosa, a todos los niveles: estratégico, estructural, tecnoldgico,
formativo; de una u otra manera, en casi todas las areas se han experimentado
estos cambios: nuevas actividades, nuevos métodos, nuevas técnicas, nuevos
modos de gestionar, en sintesis el cambio es constante y demandante de
experimentar nuevas formas de organizacion y de desempefnarse en el ambito
laboral. En este escenario de cambio permanente, las empresas han empezado a
reconocer que su principal fuente de diferenciacién y competitividad es su gente. Se
recogen cada dia mas experiencias de organizaciones empresariales que orientan
sus esfuerzos competitivos a fortalecer su activo humano. “El modelo de gestion por
competencias se concibe como una herramienta a través de la cual, las empresas
suramericanas puedan insertarse en un mercado dinamico y, cada vez, mas
globalizado”. (Escenarios Universidad Auténoma del Caribe No 3 .2004, Julio, p. 9-
16)

La aceleracion de los cambios de la actividad econémica y del ambiente social,
cultural y politico, y, por ende empresarial en sentido amplio, ha determinado la
necesidad en las organizaciones empresariales de adaptarse a un mundo de
fluctuaciones y de una incertidumbre creciente. El impacto de la globalizacion en la
empresa, requerimientos de productividad, competitividad, innovacion, etc. La han

convertido en un ambito de accidén con un alto nivel de complejidad por la cantidad
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de elementos que estan en juego. (Escenarios Universidad Autonoma del Caribe No
3 2004, Julio, p. 9-16)

En relacion al concepto de competencias existe una multiplicidad de acepciones, sin
embargo todas hacen referencia a la existencia de conjuntos de patrones
compuestos de caracteristicas subyacentes a la persona (conocimientos,
habilidades, disposiciones, conductas, etc.) que permiten al individuo alcanzar un
rendimiento efectivo o superior en una actividad o trabajo. A partir de este constructo
se ha derivado la idea de talento como un patrén recurrente de comportamiento que
se manifiesta de manera productiva y, que se expresa en un desempefio exitoso por
la existencia de competencias diferenciadoras. Es por esto que en estos nuevos
escenarios por los cuales estamos transitando, los tres factores mas relevantes y
que impactan a las empresas Latinoamericanas son: la globalizaciéon, el permanente
cambio del contexto y la valoracion del conocimiento como una ventaja competitiva.

(Escenarios et al.)

En sintesis, la globalizacion crea para las empresas Latinoamericanas nuevas
exigencias y oportunidades en todos los sectores de la economia, entonces es
necesario que las empresas establezcan estrategias internas y externas acordes a
los cambios de su entorno. Ante este marco, la empresa que aproveche los
conocimientos y capacidades de su personal, que desarrolle su capacidad de
aprendizaje, que potencie la innovacion constante y la creacion de nuevos
conocimientos, y que apoye su crecimiento en estos factores estara en situacion de

afrontar los retos futuros. Este reto se satisface con una gestion por competencias.

‘La gestion humana por competencias se concibe como un nuevo sistema de
aprendizaje y desarrollo tecnoldgico y politico de la gerencia moderna para dirigir y
potencial el desarrollo de competencias de las personas a través del trabajo
coordinado y de la gestion de estrategias de mejoramiento del conocimiento. Las

bases de un modelo de gestidén por competencias son:

e Los cambios que se han generado en el mercado de trabajo
o La reiterada globalizacion, que incide cada vez mas en los cambios

economicos y socio laborales.
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e La aparicion de las nuevas tecnologias

¢ El nuevo perfil profesional requerido por el mercado

e La necesidad de una formacion continua, flexible y abierta

e La necesidad de certificacion de las competencias de los trabajadores.”

(Escenarios et al.)

Lo acontecido en el contexto internacional y Latinoamericano tiene sus implicaciones
en el contexto Colombiano, es asi como finalizando la década de los 80 e inicios de
los 90 en el pais se comienzan a ver cambios como lo es la apertura economica del

afio 1991 que jugo un papel fundamental en Colombia.

El periodo comprendido entre 1990 y 1994 fue una época de profundas reformas a la
estructura econémica colombiana. Las transformaciones realizadas durante el
cuatrienio de la administracion de Cesar Gaviria acabaron los sectores claves de la
actividad economica privada y publica, y tuvieron consecuencias politicas que
todavia no se han desarrollado plenamente. Las acciones conducentes a las
reformas se llevaron a cabo por medio de iniciativas legislativas, cambios
constitucionales, decisiones politicas y actos administrativos que cambiaron las
reglas del juego del quehacer econémico y significaron una profunda ruptura con las

tradiciones, convenciones e instituciones econémicas del pasado.

“El objetivo de estas reformas fue instaurar un modelo de economia abierta,
competitiva, con mayor equidad y oportunidades para los colombianos, creando las
bases para que también se llevara a cabo una transformacién politica. Las reformas
de la administracion de Gaviria se pueden clasificar en cinco grandes grupos: 1.
Aquellas dirigidas a liberalizar los mercados de bienes, trabajo y capitales, a las que
se ha dado el nombre de apertura econémica y que basicamente consistieron en la
liberacion del comercio internacional, la reforma laboral, la reforma cambiaria, la
financiera y el nuevo régimen de inversion extranjera. 2. La reforma del Banco de la
Republica y la del regimen politica fiscal, incluyendo las reglas que rigen el
endeudamiento publico. 3. Las que se orientaron a modificar las instituciones de
salud y seguridad social para ampliar la cobertura y asegurar el acceso del quintil de
mas bajo ingreso a los servicios basicos y a los de salud que abarcaron la reforma

del régimen de seguridad social. 4. Las reformas administrativas de numerosas
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entidades publicas, las privatizaciones y los cambios regulatorios que se llevaron a a
cabo para hacer mas eficiente la administracion publica, para permitir el ingreso del
sector privado a la prestacion de servicios publicos. 5. Las encaminadas a promover
una mayor participacion ciudadana en al asignacion de los recursos del Estado el
proceso de descentralizacion administrativa y financiera del Estado colombiano”.
(Nueva historia de Colombia, Alvaro Tirado Mejia, 1989, p. 83)

La apertura econdmica determindé en el pais el desarrollo de estrategias de
modernizacion en la gestion de recursos humanos, que tuvieron como resultados
mejoras en la capacitacion de operarios, mandos medios y gerentes en seguridad
industrial, modelos internacionales pero otros aspectos han sido descuidados como
la participacion de los trabajadores, los sistemas de remuneracion, el intercambio de
informacién, los efectos de la tecnologia sobre las condiciones de trabajo. (Estudios
gerenciales. Vol. 23 No 103, 2007, Abril- junio 2007.). Sin embargo, existe
conciencia de la necesidad de desarrollar estrategias hacia la innovacién soportadas
en el uso del conocimiento y en politicas de recursos humanos que faciliten el logro
de capacidades organizacionales.

El reconocimiento de la importancia del capital humano para el logro de la
competitividad internacional de las empresas llevo a una revaloracion del status de
la direccion de recursos humanos en las organizaciones y se reconoce su aporte

estratégico.

“Los resultados de los escasos estudios sobres las practicas de gestion humana en
Colombia, dan cuenta de una mayor integracién entre las practicas de recursos
humanos y la estrategia empresarial en las empresas grandes y medianas. En
procesos de seleccion prevalecen mas los criterios socioculturales que los criterios
técnicos; con respecto a la formacion, muchas empresas grandes y algunas pymes
estan implementando modelos por competencias, trascendiendo a la funciéon de
entrenamiento para llegar a propuestas de desarrollo y formacién, en general se
carece de indicadores para medirla ya que pocas empresas tienen planes de carrera
formalizados para sus empleados, aproximadamente el 80% de las empresas
privilegia el rendimiento, las capacidades y las habilidades al momento de decidir las

promociones y los movimientos internos del personal; la evaluacion de desempefio
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no satisface las expectativas de los empresarios, se orienta mas a la detencion de
problemas que a la busqueda de fortalezas o potencialidades; la remuneracion esta
limitada a cumplir con los requisitos de ley y carece casi en absoluto de una
orientacion estratégica”. (Estudios gerenciales. Vol. 23 No 103, 2007, Abril- junio
2007, p. 39 -65)

La investigacion en gestion en Colombia se enmarca en tres corrientes de
pensamiento; la perspectiva socioldgica, la humanista y la estratégica. Desde esta
ultima se vincula el area de gestion humana y sus practicas al logro de objetivos y
metas estratégicos de la organizacion y se reconoce la importancia de los activos
intangibles como la fuente de competitividad empresarial. (Estudios gerenciales et
al.)

Por otra parte, en Colombia existen algunas investigaciones realizadas sobre el

tema de recursos humanos en las empresas.

En la revista Innovar en la publicacion de Direccion de Recursos Humanos y
competitividad se plasman indagaciones sobre innovaciones en diferentes areas
empresariales, en ésta se encuentran algunas no especificas sobre la gestion de
recursos humanos, permite tener conclusiones sobre la direccion de las personas en
las organizaciones colombianas. En un estudio de CORPES (Consejo Regional para
el Desarrollo Econdmico y Social) (1995) realizado en 248 empresas del occidente
del pais, se encontré que 78% de los Gerentes consideran poco preparada a su
gerencia de RH (Recursos Humanos), el 41.1% no planifican la formacion del capital
humano y el 26.3% consideran como la debilidad mas importante las limitaciones en

educacion y entrenamiento del RH.

Llama la atencién que actividades propias del RH no sean adelantadas por una
proporcion alta de empresas: solamente el 35.6% de las empresas tenian planes
de carrera, 49.2% programas de participacion para obreros, 26.2% participacién en
beneficios de la empresa, 51.8% tenian disefiados sistemas de evaluaciéon y
seleccion y 60.2% tenian programas de entrenamiento.

Por otra parte, en una investigacion adelantada en las capitales del eje cafetero,
establecen que las empresas dan prioridad al desarrollo de |la capacidad gerencial, a
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las innovaciones en los procesos, al fortalecimiento del mercado y la administracion
del RH. (INNOVAR, No 22, 2003, Julio — diciembre, pp. 157-172)

La Asociacion Colombiana de Gestion Humana (ACRIP) también particip6 en

investigaciones sobre gestién de talento humano.

En el comité académico de ACRIP surgié en el afio 2003 un interrogante sobre el
papel de las areas de gestion humana y la forma de hacer que su accién fuera
significativa para las empresas. Para realizar esta investigacion, se origind una
pregunta de investigacion: ¢Cual es el valor agregado para las areas de gestion

humana a las organizaciones colombianas?

La investigacion tiene por finalidad determinar de qué manera las areas de gestion

humana agregan valor a las empresas colombianas.

Este estudio se realiz6 aplicando una encuesta en 109 empresas afiliadas a ACRIP
que tuvieran area de gestion humana y una entrevista a 10 expertos de esta area.

Algunos de los resultados fueron los siguientes:

El area de gestion humana se constituye en una fuente de valor, en la medida en
que al intervenir en la direccion de las personas y por ende en los recursos que
dichas personas aportan a la empresa, logra desarrollar capacidades

organizacionales que son fuente de ventaja competitiva sostenible.

El area de gestion humana agrega valor cuando soporta la estrategia corporativa a
través de las acciones especificas de las personas, cuando apoya los procesos de
trasformacién que cada vez son mas cotidianos, cuando al realizar las tareas que le
son propias como la seleccion, la formacion, la evaluacion o la remuneracion de las
personas o al apoyar a las otras areas funcionales en aspectos de organizacion y
desempefio del trabajo logra incrementar la capacidad de ser eficientes y eficaces;
cuando mediante procesos de motivacion, liderazgo, sistemas apropiados de
comunicacion y desarrollo de competencias obtiene como resultado que las
personas se comprometan y entreguen su potencial creador y dinamizador a la
organizacion, y por ultimo agrega valor cuando apoya a la empresa a cumplir su

responsabilidad social involucrando a las personas en dicha labor.
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La dimension en la cual mas contribucién existe es en la proyeccion organizacional,
es decir, en el comportamiento estratégico del area de apoyo de una empresa para
lograr una cultura organizacional coherente. Ha incidido en ello la alta presion que
han sentido las empresas colombianas en los Ultimos afios para volverse mas
competitivas, lo cual a su vez ha generado exigencias de |la gerencia a cada una de

las areas funcionales para responder a estos retos.

En gestion del cambio aparece un fenémeno interesante, los expertos y las
empresas con grandes desarrollos en gestion humana lo consideran fundamental,
casi determinante para el éxito del area en su papel de agregar valor. Aunque los
resultados no sean muy buenos, sobre todo en el aprovechamiento de los procesos
de cambio para generar aprendizajes, en las estrategias de seguimiento, monitoreo

y evaluacion.

Por dliimo en el liderazgo de las personas, “gestion humana tiene un
comportamiento promedio, esperandose mas contribucién en el entrenamiento y
apoyo a los directivos para que cumplan su funcion de dirigir las personas y
aprovechar sus talentos; pareciera que las areas estan enfocadas a laborar con los
trabajadores de base y aun no consideran importantes a los mandos medios y
directivos de sus empresas, sus verdaderos socios para realizar una verdadera
gestion de lo humano”. (Hombre y Trabajo, No 61, 2008, pp.13-22)

El factor humano es un recurso de vital importancia en las organizaciones, pues por
medio de éste se realizan los principales trabajos que generan utilidades y
competitividad a las empresas. Pero en comparacion con afos anteriores, en la
actualidad el factor humano no es un recurso, pues este se mira desde otro punto de
vista.

“‘Dentro de las nuevas practicas administrativas el area de la administracion de
personal es de las que mas se han transformado. Esta area funcional ya no sélo se
ocupa de la descripcién de puestos y la contratacion de personal sino que trata de
identificar los factores esenciales de los que surgen los conflictos entre el personal.
Una vez realizado lo anterior, y con el objetivo de reducir la rotacién de personal y
para que el trabajo se desarrolle dentro de un contexto de seguridad y tranquilidad,

se encarga de proponer soluciones alternativas y adecuadas a esos conflictos.
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Ademas, trabaja en estrecha colaboracion con las areas de relaciones industriales y
de capacitacion y adiestramiento del personal, por que el eficiente funcionamiento de
la empresa no solo depende del uso de mejores técnicas productivas sino también
de contar con personal de mayores niveles de calificaciéon. De tal forma que una de
las tareas principales de la administracion de personal es lograr que todos los
empleados, independientemente de su rango jerarquico y de la funcion técnica que
realicen conozcan, comprendan y sientan que forman parte de una organizacion
integral. Operar de esta forma permite a los trabajadores, en un clima de seguridad,
desempenar mejor sus funciones, cooperando y considerando el papel de los demas
trabajadores” (Huerta, M. G, Extraido el 29 de Junio de 2009 de
http://lwww.azc.uam.mx/publicaciones/gestion/num5/doc07.htm)

De esto se puede afirmar que en las condiciones actuales, la administracion de los
recursos humanos busca a través del fomento al trabajo colectivo, donde se
comparta informacion, recursos y planes, mejorar el funcionamiento de la
organizacion. Para que los bienes y servicios producidos o prestados satisfagan
completamente las exigencias de calidad y de servicio de los clientes.

En la historia de las empresas, el ultimo concepto en tomar su lugar fue el ambito de
recursos humanos. En la actualidad vemos que la inclusion de la dimensién humana
dentro del inventario de recursos es un hecho, y las personas se han relevado como
un pilar fundamental de la vida de toda empresa. Esta idea hoy resulta evidente,
pero en realidad es fruto de un largo recorrido. La aplicacion de diferentes teorias
sociolégicas y economicas al servicio de la produccion, ha ido determinando
diferentes focos de interés y con ellos distintas formas de entender el papel de los
recursos humanos dentro de las empresas.

A partir de la década de 1970 cuando se presentaron las turbulencias y la
imprevisibilidad de los mercados, los avances tecnologicos y el valor que alcanza el
factor humano (sus capacidades, motivaciones, valores, la dinamica de los grupos,
etc.) como clave de funcionamiento empresarial, se abre una nueva vision dentro de

las tesis organizativas.
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“Los factores externos, los aspectos técnicos y los aspectos humanos se conjugan
dando fugar a nuevos abordajes que atienden a la complejidad de su estructura y su
dinamica, desde una perspectiva globalizadora”. (Universidad de San Buenaventura.
No18, 2003, enero-junio 2003, pp. 135-139)

A continuacion se realizara un analisis sobre los recursos humanos en la nueva

economia:

ACRIP en su revista Hombre & Trabajo, realizé una investigacion sobre direccion de
personas en el e-business, lo primero que se descubrio fue que la mayor diferencia
con la empresa tradicional no es la forma como se utiliza la tecnologia de la
informacién y comunicacion, sino la actitud de las personas que trabajan en él. Las
relaciones de empleado y empleador se parecen mas a las de un profesional
independiente o un socio, que a la de un empleado. En la vieja economia son los
jefes jerarquicos y las organizaciones quienes tienen el control. En la nueva
economia la clave se convierte en lo que cada uno puede aportar en estas nuevas
empresas en las que el conocimiento es el verdadero talisman. Quien posee este
conocimiento es quien tiene el poder. La nueva economia se rige mas por el

mercado del conocimiento que por la jerarquia.

Los recursos humanos como concepto van a dejar paso a la persona como eje
central del sistema. Cuando se dirigen RH, el trabajo directivo se refiere a crear y a
mantener, por adquisicion o por formacién, competencias Gtiles para la estrategia
empresarial. Cuando la base es la persona, es la estrategia empresarial la que se
apoya en las caracteristicas de esas personas particulares que componen la
empresa. Son éstas las que imaginan, crean, impulsan, desarrollan y también hacen

fracasar los negocios. Las personas son unicas, irrepetibles, no recursos clonables.

“La gestién por competencias puede agilizar en gran manera y hacer interactiva la
gestion de carreras; permitiendo no solo que la direccion pueda agilizar su trabajo,
sino que el propio empleado pueda dirigir su carrera al ser mas consciente de sus
necesidades de formacién y experiencia. El directivo debe entender esto vy
convertirse en un facilitador y asesor de sus colaboradores, facilitando la adquisicion

de conocimientos y experiencias”. (Hombre y Trabajo, No 61, 2008, pp. 15-19)
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En la actualidad, los recursos humanos pueden generar ventajas competitivas en las
empresas, y esto sucede cuando su personal posee habilidades y conocimientos

que sobresalen en un determinado trabajo.

Tradicionalmente, las empresas fundamentaban su ventaja competitiva en las
economias de escala, la posibilidad de obtener patentes, las regulaciones del
mercado y el acceso a capital. Al perder importancia estos factores, aparecen otros
nuevos como la innovacion, la adaptabilidad, la rapidez y la eficiencia que se

convierten en elementos claves de la nueva ventaja competitiva.

Una consecuencia inmediata de estos cambios se refleja en la organizacion interna
de la empresa porque ademas de flexibilidad y eficiencia, debe aumentar una serie
de habilidades y capacidades que antes no necesitaban, y hacer de ellas la fuente

de su ventaja competitiva.

Esto trae un efecto sobre el papel de los recursos humanos en la empresa, ya que la
necesidad de competir sobre la base del conocimiento, la informacion y el servicio,
demanda estrategias orientadas hacia el capital intelectual y los activos intangibles,
es decir, estrategias fundamentadas en personas.

Segun Calderéon G. Hernandez (2007) en un articulo publicado en la Revista
Estudios Gerenciales esta revalorizacion de los recursos humanos en la empresa
esta basada en el surgimiento de tres creencias que tomaron fuerza a raiz del nuevo
paradigma econémico: su influencia en la calidad de las decisiones estratégicas de
la alta gerencia, la incidencia de las actividades de recursos humanos sobre el
rendimiento de los empleados, y la importancia de las practicas de RH para la
implantacion de los objetivos y metas estratégicas que toma la alta gerencia, es

decir, el valor agregado que las personas aportan a la organizacion.

e Las ganancias asociadas al estar en una industria se reducen a raiz de la
globalizacion, si la apertura de los mercados reduce las ventajas debidas a
las barreras de entrada y a la concentracion de la industria y la velocidad del
cambio tecnolégico da paso a las ventajas ocasionadas por la innovacion y el
desarrollo de productos, las empresas deben entender que existe otra fuente

para la ventaja competitiva sostenida, denominada la teoria basada en los
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recursos Y las capacidades. (Estudios Gerenciales. Universidad ICESI No 10,
2007, pp. 39-65))

Por consiguiente, cada uno de los lideres que componen una organizacion deben
ser personas abiertas a los constantes cambios en el entorno, y establecer
estrategias que permitan que sus trabajadores sean competitivos, pues es aqui

donde esta la clave para el éxito.

COMPETENCIAS CRITICAS... LA GENTE VALIOSA, UN VERDADERA VENTAJA
COMPETITIVA (hecha por IVAN DARIO ARENAS JARAMILLO Presidente de la
junta directiva nacional de H&T)

Cuando se propuso desde el comité editorial, desarrollar como tema principal las
tendencias emergentes en materia de gestion humana, surgieron una serie de
conceptos como desarrollo organizacional, gestiébn del cambio, gestién por
competencias, productividad, gestion estratégica de RH, gestion internacional de
RH, cultura y diversidad, entre muchos otros, que constituyen el marco de referencia
de la evolucibn que se empieza a vislumbrar dentro de las areas de Gestion

Humana.

El personal que integra todos los niveles de la organizacion debe contar con una
serie de habilidades que van mas alld de su preparacion técnica/académica. Mas
aun los gerentes y directivos de las areas de Gestién Humana deberan contar con
competencias especiales para poder ser efectivos y enfrentar los nuevos desafios
que demanda la globalizada, diversa, flexible, innovadora y cambiante organizacion
de hoy, y es en este contexto que el ejecutivo de Recursos Humanos debera estar
preparado para ejercer su nuevo rol, siendo el directo responsable de la vinculacién
y gerencia de un equipo humano que cuente con destrezas necesarias para estas

nuevas exigencias y que ademas crezca segun las proyecciones del negocio.

‘Las competencias dependen de la capacidad de la empresa para generar,
intercambiar, desarrollar y utilizar la informacién necesaria para alcanzar resultados
organizacionales deseados a través de los RR.HH de la empresa” (Revista: hombre
y trabajo No 17 2008)

48



Como resultado de un estudio que realizé Julieta de Castro, de Human Resources
Services, y Ximena Ramirez, consultor lider, ambas de PricewaterhouseCoopers,
concluyen que las areas de gestion humana en Colombia, tienen que fortalecerse
cada vez mas para liderar el cambio en las organizaciones, pues aun son débiles
para prever y gestionar el cambio organizacional. Algunos proyectos de cambio en
estrategia, tecnologia y procesos, fracasan o se vuelven muy lentos y costosos pro
la falta de una efectiva gestiéon del cambio. Aun falta valentia para asumir los riesgos
desde el punto de vista de la gente y disefiar estrategias efectivas de comunicacion,
estructuracion de equipos, capacitacion, cultura organizacional y manejo de
impactados, que contribuyan al éxito de las iniciativas de cambio organizacional. Por
ultimo, las organizaciones esperan que los profesionales de RRHH orienten en los
esquemas y herramientas para seleccionar, desarrollar y retener los lideres que la
empresa necesita para tener viabilidad a largo plazo. Todas las investigaciones
realizadas demuestran que para ser lider a nivel global, es necesario contar con
lideres que motiven y desarrollen, solo asi se pueden mantener los empleados
adecuados y la organizacién focalizada en el desempenio.

“En Colombia falta mucho camino por recorrer para desarrollar esos lideres y la
responsabilidad esta en manos de RRHH". (Hombre y trabajo No 17, 2008)

Es aqui donde se quiere hacer énfasis en la investigacion que se esta llevando a
cabo, pues por medio de ésta se conocera a fondo como en la actualidad todo lo
mencionado anteriormente es cierto, debido a que en Risaralda existen muchas
empresas y quizas solo algunas se basan en las competencias de sus trabajadores;
tal vez para algunos lideres es dificil comprender el entorno que esta ligado a
constantes cambios y que es necesario desarrollar estrategias que ayuden a generar
competitividad, y estas estrategias pueden tener la clave en la gente que compone

una organizacion.

Es de vital importancia tener en cuenta el contexto en el que se mueve el concepto
de competencias y como se gestionan, ya que puede ser la base que permita
estudiar a fondo sobre lo que ocurre realmente en las empresas en la actualidad, y

realizar un analisis comparativo de lo que ha venido sucediendo desde arios atras.
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DISENO METODOLOGICO

Para realizar el disefio metodolégico se debe tener en cuenta cual es el tipo de
estudio o investigacion, cual es el disefio de investigacion, el método de

investigacion y las técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion.

En primera instancia, el tipo de investigacién del proyecto que se va a llevar a cabo
contiene caracteristicas del estudio explorativo ya que el problema a investigar es un
fenémeno nuevo para los investigadores, y en la practica es poco aplicado, es decir,
la gestion por competencias es un tema de interés que no ha sido aplicado en su
totalidad.

El disefio que se va manejar es tipo cualitativo, ya que el problema de investigacion
es un paradigma desde el punto de vista cognoscitivo y metodolégico. La
investigacion cualitativa se basa en la toma de muestras pequefas, esto es la
observacién de grupos de poblacion reducidos, como salas de clase, etc. en este
caso empresas del departamento de Risaralda. Lo que se pretende con el tema de
gestion por competencias es saber la realidad de lo que ocurre en la Gestién del
Talento Humano en las empresas de Risaralda, pues se requiere de un profundo
entendimiento del comportamiento de las personas y las razones que lo gobiernan,
se busca observar los diferentes aspectos de tal comportamiento. En otras palabras,
se va a investigar el qué, el para qué y el como de la gestién por competencias en

las empresas.

También se va a realizar un disefio metodolégico no experimental de tipo
transeccional o transversal. No experimental porque es una investigacion que se
realiza sin manipular deliberadamente variables. Consiste en observar fenémenos tal
y como se dan en su contexto natural para después analizarlos; y de tipo
transeccional o transversal ya que se recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo unico. Su propoésito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacién en un momento dado.
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Por Ultimo, la técnica que se va a aplicar es una encuesta semi-estructurada y el
instrumento es la guia de entrevista, las cuales se pretenden llevar a cabo con cada
uno de los directivos de las principales empresas de Risaralda. Estas permitiran

tener una informacion confiable para realizar el proyecto.

En primera instancia se va a analizar como los directivos de las empresas mas
representativas conocen en que consisten las competencias del ser humano en el
campo laboral, su aporte para la empresa y como se gestionan, por medio de la
observacion de sus acciones cotidianas, para después pasar a investigar sobre si

implementan modelos de gestion por competencias
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TRABAJO DE CAMPO

ANALISIS Y TABULACION DE ENCUESTAS

Con el objetivo de indagar si los directivos de las empresas mas representativas de
Risaralda conocen sobre las competencias del ser humano en el campo laboral, su
aporte a la institucion y su gestion dentro de ésta, se realizé una encuesta
estructurada a 12 empresas de la Departamento, con el fin de que arrojara
informacién pertinente para dar respuesta a los objetivos establecidos en el

anteproyecto de grado.

Las empresas que se tomaron como objeto de estudio fueron ABB Ltda, Austin
Reed, Busscar de Colombia S.A, Cable Unién S.A, Comfamiliar Risaralda, Crisalltex
S.A (Gino Pascalli), Frisby S.A, Guillermo Pulgarin S.A (Kosta Azul), Ingenio
Risaralda S.A, Magnetrén S.A, Telefénica de Pereira S.A, y Suzuki Motor de
Colombia S.A,

Se recogié una informacién general como la fecha de iniciacion de labores de la
empresa, nombre del entrevistado, formacion, cargo y antigiedad en la empresa,
con el propdsito de obtener datos completos que permitieran realizar un analisis mas
eficiente. De aqui se pudo encontrar que en promedio sus labores dentro de la
empresa han sido de 6 afios, teniendo en cuenta que el mayor es de 19 afios 1 mes
y el menor es de 1 afio 6 meses. También se observd que el 58% de los
entrevistados tienen formacion profesional, el 25% posgrado, el 8.3% maestria y el

otro 8.3% tecndlogo.

1. ¢Cual es el concepto que tiene Ud. de competencia?

OPCIONES No DE EMPRESAS |PORCENTAJE

Es el conjunto de Habilidades, aptitudes y actitudes que
le permite a una persona obtener resultados superiores
en un determinado puesto de trabajo, actividad, tarea o

el alcance de objetivos 4 33%

Son las caracteristicas propias de cada persona que
definen su forma de pensar y actuar, predicen un
desempefio excelente y lo diferencian del desempefio
promedio, producto de su conocimiento, experiencia,

actitudes y aptitudes 3 25%
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Es la capacidad que tiene una persona para aplicar un
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes en el

desempefio de una actividad, funcién o labor 2 17%
Conjunto de conocimientos (educacion, formacion y

experiencia) y habilidades, que se expresan en

conductas y habitos efectivos puestos en practica para

lograr fines especificos y desempefiarse excelentemente 1 8%
Es un saber hacer frente a una tarea especifica, se hace

evidente cuando la persona entra en contacto con ella.

Supone conocimientos, saberes y habilidades 1 8%
NS/NR 1 8%
TOTAL 12 100%

Del total de los directivos encuestados, el 33% lo enfoca en

m Es el comjumlo de Habilidades, apliludes y
actiludies gue e permite a una persona
obtener resultados superiores en un
determinadio puesto de trabajo, actividad,
tarea o el alcance de objetivos

® Sonlas caraclensticas propias de cada
persona gue definen su forma de pensar y
actuar, predicen un desempefio excelente y
lodiferencian del desempefio promedio,
producto de su conocimiento, experiencia,

o ﬁ\% CWE.SQH }:;ue tiene una persona para
apdicar un conjunto de conocimientos,

habilidades y actitudes en ef desempeno de
una actividad, funcidn o labor

u Conjunto de conocimientos {educacion,
formaciony eaperencial y habilidades, que se
expresan en conductas y habitos efectivos
puestos en praclica para lograr fines
especificos y desempefiarse excelentemenie

® Es un saber hacer fremte a una tarea
especifica, se hace evidente cuando la
persona enlra en contaclo con ella. Supone
conocimientos, saberes y habilidades

las habilidades,

capacidades, aptitudes y actitudes del equipo de trabajo. ElI 25% de las empresas

consideran que las competencias son caracteristicas presentes en las personas y

comportamientos que hacen que su desempefio laboral sea exitoso, el 7% respondid

que son las capacidades de las personas. El otro 16% restante corresponde a
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conceptos muy similares, cada una de las empresas tienen conceptos claros pero
distintos en su enfoque. Un 8% no dio ninguna respuesta , se puede establecer de
esto que para ser lideres de una empresa no tienen claro conceptos que en la
actualidad son de vital importancia para llegar al éxito, por otra parte se puede

observar que solo fue una empresa, es decir, todas tienen conceptos vaidos.

2. ¢Ha leido algun autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de
gestion en el campo laboral?

No DE EMPRESAS | PORCENTAJE
SI 9 75%
NO 3 25%
NS/NR 0 0%
TOTAL 12 100%

m 5i
m| NDO

Del total de las empresas encuestadas, el 75% si ha leido algun articulo, autor o
libro sobre competencias y su modelo de gestion en el campo laboral, el 25%

respondieron que no han leido sobre estos temas.

OPCIONES No DE EMPRESAS |PORCENTAJE
Martha Alicia Alles 3 33%
Articulos diversos 3 33%

Las competencias en la modernidad de
la revista Harvard Bussines Review 1 1%

Carlos Ramirez P. Mariela Diaz.
Seminario con FGH Barranquilla 1 11%
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'Olga Lyda Arboleda (EAFIT)

11%

TOTAL

100%

= RMartha Alicka alles

| Articuwbos diversos

B Las competencias en la
modemidad de la revisia
Hardward Bussines Rewvew

B Carlos Ramirez P.  Mariela
Diaz. Seminario con FGH
Barranguilla

B Ulga Lyda Avboleda (EAFIT)

Del 75% que si han leido algun articulo o autor sobre el modelo de gestién por
competencias, el 33% respondi6 articulos diversos, otro 33% dijeron Martha Alicia

Alles, el 11% ha leido un articulo de la revista Harvard Bussines Review llamado las

competencias en la modernidad, otro 11% conoce sobre Carlos Ramirez P y Mariela
Diaz del Seminario de FGH Barranquilla y el 11% restante respondié Olga Lyda

Arboleda de la Universidad EAFIT.

3. ;La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de

gestion?

No DE EMPRESAS |PORCENTAJE
Sl 8 67%
NO 4 33%
NS/NR 0 0%
TOTAL 12 100%
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WS |
® NO |
M NS/NR |

Del 100% de los directivos encuestados, el 67% respondié que si han realizado

investigaciones en competencias y su modelo de gestién en sus empresas, el 33%

no ha realizado ninguna investigacion de este tipo.

4. ;En la empresa como definen la Gestion por Competencias?

OPCIONES

No. DE EMPRESAS

PORCENTAJE

Es un modelo de gerenciamiento que permite evaluar
las competencias especificas de una persona en su
puesto de trabajo.

8%

Grado de capacidad que tiene el empleado para
desarrollar sus funciones. Se da por medio de la
experiencia, habilidad, formacion y educacion.

8%

Tener definidos unos parametros (conocimientos y
habilidades) que se requieren para desempenar
efectivamente un cargo. Medir al personal frente a los
mismos y con los resultados implementar acciones

8%

El desarrollo de las habilidades personales para
alcanzar los mejores resultados

8%

Es el modelo de Gestion del talento que parte de un
diagnostico de APP (Adecuacién Puesto Perfil)
derivado del cual se inician labores para cerrar la
brecha entre las competencias definidas para los
cargos v el perfil de quien lo ostenta o lo va a ostentar

8%

Formar el personal (capacitaciones) para aumentar las
competencias dependiendo del nivel de competencias
con el que la persona llega a la empresa.
Retroalimentacion

8%
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En los perfiles de cargo se definen habilidades y
actitudes, pero no se enmarcan dentro del concepto
puntual de competencia

8%

Una estrategia que se utiliza en pro de los planes de
mejoramiento continuo que tiene la compania

8%

La definimos como ese conjunto de caracteristicas
propias de cada colaborador el cual se operacionalizan
en conductas, con el objeto de ajustarlas a las
necesidades y situaciones cambiantes de la
organizacion para mejorar el desempenio, la
productividad y la resolucién de problemas

8%

Es una herramienta de enorme utilidad y fundamental
para la gestion del recurso humano en el ingenio, ya
que éste enfoque facilita la interrelacion de los
diferentes procesos del departamento de desarrollo

| organizacional.

8%

No se ha implementado en la empresa

17%

TOTAL

100%

Es oo woesdledo ole @ereas ianmhends gue permmile v albar las comnpelemoins especific s g smna e sora S
= Eanesio dle irabadgo.

sl de capacidadl qpue Do el smmpleaddo e a desaon el sos funoiocome s, Se dla poe soeeadlie e la
e b, habifidledl, Formnachion v ealedacisan

Temer deFomidlos. wrmes. par Sameir s { Comod mismlos  halblolades) goe se reapuier e s dle-sennpeihear
afeciiramenmle warn oo, Medln al personal freante @ los mismaoes v oor e resolltac L
S Ciaeres

El dlesaryoile de las habihdadies persomnales para alcamzan kos. mneor e resa oo

Ex @l tnoaddels ok Gesthibn dedl talsnie guoe parte e om dhagrdsioe oe S0P LAsdecasc bl Pae-sio Pea Tl
herincacio diefl caral se o lalhores. poara Ccerran a brecihn emire lee Ferciars. oheFrmadl para o
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Commpre ek o el e L peasora lleges o ke empresa Relroalonentacibn

Emn s perfiles de congo s disfimen habibdadies » achitmoles, pera moe se e cann dhemtro ohel ommoepie
sl e CoTnpeE T o
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Como se puede observar, la mayoria de las empresas enfocan la gestion por
competencias al desempefio del cargo o funciones laborales. Piensan que
ajustandolos a las necesidades de cada persona, se puede mejorar la productividad
y afianzar las habilidades y conocimientos de cada miembro de la organizacion. El
80% de las empresas encuestadas tienen conceptos diferentes y muy completos;
Los enfoques mas destacados fueron los de las empresas que opinan que es un
modelo de gerenciamiento que permite evaluar las competencias especificas de una
persona en su puesto de trabajo, y que es un grado de capacidad que tiene el
empleado para desarrollar sus funciones. Se da por medio de la experiencia,

habilidad, formacién y educacién.

El 17% del total de las empresas no tienen conceptos claros sobre la Gestién por
Competencias, pues no han implementado ningin modelo.

5. ¢ Qué teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de

gestion?
OPCIONES No DE EMPRESAS |PORCENTAJE
Diccionario Gestién por competencias
Autor: Martha Alles 1 8%
Método Hay Group (Conductual) -
Modelo de Competencias laborales
(definicion de cargo) 1 8%
El desarrollo del capital humano 1 8%
Funcionalista - Constructivista -
Conductista 1 8%

Apenas se esta investigando sobre
gestion por competencias, debido a
esto no se conocen muy a fondo las

teorias 1 8%
No aplica. No hay modelo establecido 1 8%
NS/NR 6 50%
TOTAL 12 100%
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 Didomans Gesion po comipetencias Autor: Mariha Alles

# Moo Hay Gronp i ontac i) - Moedelo de Compelentias labsrales (defwoién de cargo)

w Bl decanmolio del capital homans

m Foncioenaisia - {ersdrooivisia - Conthiclista

B Apenas e 2utd mvestiigande solre gestidn por competencias, debido o esto no e conocen muy a
Tomade das teorias

© Wi aplhca. Ho hay medels estableciin

» WS/ HE

Se encontrdo que el 50% de las empresas encuestadas no respondieron o no
conocen sobre las teorias que aplican en la empresa sobre competencias y su
modelo de gestion. El 50% restante esta compuesto por las empresas que conocen
teorias y han investigado sobre los diferentes conceptos que tienen que ver con la
aplicacién de modelos de gestion por competencias, como son: Método Hay Group
(Conductual) y Modelo de Competencias laborales (definicion de cargo), el
desarrollo del capital humano, Funcionalista, Constructivista y Conductista,

diccionario Gestion por competencias Autor: Martha Alles.
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6. ; Qué aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias

de sus colaboradores?

OPCIONES No DE EMPRESAS |PORCENTAJE
Mayor desempefio - Mayor Productividad -

Mayor competitividad 5 42%
Mayor desemperio - Mayor Productividad -

Mayor competitividad. Y Mejor cultura

| organizacional, mejor clima laboral 1 8%
Mayor desempefio - Mayor Productividad -

Mayor competitividad. Y Desarrollarse

como ser humano. 1 8%
Mayor Competitividad 2 17%
Mayor Productividad 1 8%
TOTAL 12 100%

8 Mayor desempeiio - Mayor
Productividad - Mayor

competitividad

B Mayor desempeno - Mayor
Productividad - Mayor
commpetitividad. ¥ Mejor cultura
organizacional, mejor clima laboral

B Mayor desempenio - Mayor
Productividad - Mayor
competitividad. ¥ Desarrollarse
como ser humano.

B Mayor Competitividad

# Mayor Productividad

= NS/NR
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El 42% de los directivos encuestados piensan que al trabajar con base en las
competencias de sus colaboradores aporta para la empresa un mayor desempefio,

una mayor productividad y una mayor competitividad.

El 17% respondi6 que genera Unicamente mayor competitividad y el 8%
exclusivamente mayor productividad, también con un 8% piensan que genera a
parte de mayor desempefio, mayor productividad y mayor competitividad, una mejor
cultura organizacional y mejor clima laboral. Otra respuesta apunta a que también

con un 8% genera oportunidad para desarrollarse como ser humano.

El 17% restante de las empresas no saben o no responden

7. ¢La empresa aplica algun modelo de Gestién por Competencias?

OPCIONES No DE EMPRESAS |PORCENTAJE
Sl 6 50%
NO 6 50%
NS/NR 0 0%
TOTAL 12 100%

=S

= NO

® NS/NR

|

El 50% de las empresas que se tomaron como objeto de estudio respondieron que
si aplican actualmente un modelo de gestion por competencias. El 50% restante no
aplican modelos de gestion por competencias, algunas de ellas estan en proceso de
aplicarlo.
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OPCIONES No DE EMPRESAS |PORCENTAJE

Desarrollado por ABB Group 1 17%
Se hace una evaluacién de las

competencias 1 17%
Conductista 1 17%
Conductual y Desempefio 1 17%

Procesos de Seleccion - Evaluacion de
desempefio 1 17%

Seleccién, entrenamiento, capacitacion,
desarrollo de carrera, valoracion para el
desarrollo, administracién cambio y

cultura 1 17%

TOTAL 6 100%

u Desaryollade poo ARE Group

oS¢ hate vna evaluacion de lbs

ORI I

B pmidad desta

® {omdncinaly Desempeiie

# Proteseude Seleccén - Fvaluacdn de
dlesempeiio

¥ Seleroun, smbremamiEne,
Lapatitacion, desrrello de canrera,
valpracitn para el desarrolls,
athmmisiracion cambae ¢ colhora

Del 50% de las empresas que si aplican un modelo de gestion por competencias
realizan procesos de seleccion, entrenamiento, capacitacion, desarrollo de carrera y

evaluacion del desempefo y modelo conductual o conductista.
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8. ¢La empresa como considera la Gestiéon por Competencias?

OPCIONES No. DE EMPRESAS | PORCENTAJE
Muy Importante 7 58%
Importante 5 42%
Nada Importante 0 0%
9 NS/NR 0 0%
TOTAL 12 100%

W pMuy impoitante
B Imporiante

# Mada lmportante
B NS/NR

Del total de las empresas encuestadas, 58% consideran muy importante la gestion
por competencias y el 42% de las empresas lo consideran importante. Ninguno
respondié que era nada importante

9. ¢ Cree Ud. Que la Gestion por Competencias tiene influencia en el

desempefio de la empresa?

OPCIONES | No.DE EMPRESAS |PORCENTAJE

Si 11 92%
NO 1 8%
NS/NR 0 0%
TOTAL 12 100%
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El 92% de los directivos piensan que la gestion por competencias si tiene influencia

en el desempefio de la empresa y solo el 8% respondieron que no tiene influencia.

OPCIONES

No. DE EMPRESAS

PORCENTAJE

Porque la gestion que se hace desde el reclutamiento y
seleccion, desarrollo, etc, de las personas basada en las
competencias tiene como finalidad también el buen
funcionamiento y cumplimiento de la vision de la
empresa

9%

Porque en la medida que la gente sea mas competente
hay mayor conocimiento en el saber, planear, hacery
verificar. Aumentando asi la productividad

9%

Permite hacer seguimiento a la contribucion de los
empleados a los objetivos de la empresa

9%

Se maximizan las capacidades de las personas

A partir de la perspectiva del talento humano se halonan
todos los planes tacticos de la compaiiia, siendo esa
perspectiva fundamentada en las competencias

9%

9%

En la medida que se aporte a los colaboradores se
obtiene mayor desemperio

9%

Permite el desarrollo de actitudes y aptitudes que
contribuyen al logro de objetivos de la organizacion y
crecimiento del potencial del individuo

9%

Orienta al alcance de objetivos

9%

Porque dicha gestién se convierte en parte de la cultura
de un colectivo que visiona crecer permanentemente en
todos sus aspectos

9%
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Ya que para el Ingenio tener un Sistema de Gestion por
Competencias es de gran utilidad y esencial puesto que
trabajamos con éste para el desarrollo y la
potencializacién del capital humano, pues somos
consientes que este es el Factor Clave de Exito, que
marcara la diferencia con una alta productividad y

competitividad en el mercado. 1 9%
NS/NR 1 9%
TOTAL 11 100%

® Porque la geshion goe se hace desde &) redutamients v seleccibn, desanmolle, #ic, de las personas
basada en las compelendias hene como fmadidad también @ buen fmoorsomienis v osmplmienis de la

[ ] vlr‘mque- emhla mledm ape la gemile senmas commpetenie hay may o comoommenite en el saber, planear,
haver y verificar. Avmmentamode 20 la predoctvidan

® Permite hacer segummiente a la comtribucidn de les empleados a lee ebjetives die la empoesa
B Se maxinizan e capacilades de las persomas

B A pear X dle la perspeciiva del talemis homzne s haloram lodos los planes tachoos de b compadiian,
ey 252 perspeciva Turdiamentada en las compeiendirs

¥ Enla medida gue se aporie a los coldboradieres we obliene mayor slesempaito

@ Permite &l diesanredlo die aciinndes ¢ zptitades qpe coniribiyen al ogre de objetves de by organizacidny
arecmEne del potenoal del mdidne

@ Orienita al dlicamce de obijeivos

| pornue dhicha gedlitn se convierte en paite de b culiura de wn coleclivo que visiona areces
pRITREETIEmEnlE en 1D s aspecies [

En el 92% que si cree que la gestion por competencias tiene influencia en el
desempefio de la empresa, se encontraron diferentes respuestas pero van
direccionadas a lo mismo, consideran que la GPC tiene influencia en el desemperio

de la organizacion, ya que integra la misién y objetivos de la compafia con el
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desarrollo del capital humano y permite conocer las capacidades actuales y futuras
de las personas, llegando asi al logro de los objetivos de la organizacion. Del mismo

modo permite hacer seguimiento y verificacion de la contribucion de los empleados.

10. ¢La Gestion por Competencias tiene relacion con el direccionamiento

estratégico de la empresa?

OPCIONES |No. DE EMPRESAS |PORCENTAJE

Sl 11 92%
NO 1 8%
NS/NR 0 0%
TOTAL 12 100%

=5l
B NO
= NS/MR

EL 92% de los directivos consideran que la gestion por competencias tiene relacion
con el direccionamiento estratégico de la empresa, sélo el 8% cree que no tiene

relacion.

Las empresas tienen diferentes conceptos del porquéla gestion por competencia

tiene relacién directa con el direccionamiento de la empresa:

e Porque todos los procesos de la organizaciéon deben estar alineados con el
direccionamiento estratégico y con mayor importancia los procesos

relacionados con la gente, que es la esencia de toda organizacion.
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Porque la empresa esta certificada bajo la norma ISO 9000 y dentro de los
direccionamientos busca que las personas que afectan directa o

indirectamente la calidad del producto sean competentes.

Porque se incorporan habilidades institucionales que apuntan a medir la

contribucién del mismo.

Porque con personal altamente calificado y competitivo se pueden alcanzar

objetivos estratégicos en la actividad empresarial.

Porque el direccionamiento estratégico parte del supuesto de la competencia
de liderazgo, trabajo en equipo y orientacion al logro de quienes lo formulan,
adicional, dentro del marco estratégico se incluye un eje de talento humano

como elemento estratégico para el desenvolvimiento de la compaiiia.

Porque en la medida en que se realiza el presupuesto de capacitaciones para
el cierre de brechas.

Porque se tiene personal calificado, capacitado y orientado al logro.

Porque es apoyo para la plataforma estratégica de la compainiia.

Porque en el Direccionamiento Estratégico relacionamos la competitividad y la

productividad como aspectos claves para la sostenibilidad de la Empresa.

Porque en el caso del ingenio Risaralda el direccionamiento estratégico es el
norte y con base a éste se disefna el modelo de gestion por competencias.
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11. ;Como se gestiona el modelo en su empresa?

OPCIONES

No. DE EMPRESAS

PORCENTAJE

Tiene como base el direccionamiento estratégico de toda
la organizacién y empieza desde el proceso de seleccion,
entrenamiento, desarrollo, plan de carrera, evaluacion de
desempefio, remuneracion. Entrenamientos técnicos y de
desarrollo de acuerdo al plan de carrera

25%

Se establecieron los perfiles de los cargos (educacion,
formacion y experiencia) y las habilidades institucionales,
directivas, administrativas y operativas con la respectiva
definicién. De acuerdo con la medicién se generan
acciones para mejorar los resultados. Esta en proyecto de
revision y actualizacion

17%

Valorando, desarrollando y evaluando competencias
organizacionales, laborales y personales en los diferentes

17%

Por medio de un disefio metodolodgico que se realiza en
cada departamento.

8%

Con una combinacion de criterios de Balanced Scorecard,
el cuya parte del eje de talento humano, procesos
internos, cliente y financiero basado en relaciones de
causalidad entre los mismos

8%

No aplica. No se ha establecido modelo

8%

NS/NR

17%

TOTAL

12

100%
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m Tiene como base ef direccionamiento estratégico de toda la organizacion y empieza desde
of pmcesn de seleccion, entrenamiento, desarrolio, plan de carrera, evaluacidn de

desempeno, remuneracion. Entrenamientos técnicos y de desarnrollo de acuerdo al plan
H Se esta ec-enm los perfiles de los cargos {educacion, formacion y experencia) y las

habilidades institucionales, directivas, administrativas y operativas con la respectiva

definicion. De acuerdo con la medue:son se generan acciones. para mejorar los res
= Valorando, desarmoliando y evaluando competencias organizacionales, laborales v

personales en los diferentes subprocesos de la Gestidn humana

# Por medio de un disefio metodologico que se realiza en cada departamento.

= Con una combinacion de criterios de balanced scorecard, el cuya parte del gje de talenlo
humango, procesos intermaos, cliente y financiero basado en relaciones de causalidad entre

los mismos )
m Noaplica. No se ha establecido modelo

o NSINR

El 25% de las empresas encuestadas gestionan su modelo por medio de procesos
de seleccion, entrenamiento, desarrollo, planes de carrera y evaluacion del
desempefio, el 17% lo gestionan estableciendo los perfiles del cargo y de acuerdo
con la medicién se generan acciones, otro 17% lo realiza evaluando y valorando
competencias organizacionales, laborales y personales, el 8% por medio de un
disefio metodologico que se realiza en cada departamento, y otro 8% por medio de

Blanced Scorecard,

Por otra parte el 8% de las empresas no han establecido un modelo de gestion por

competencias y el 17% no saben o no responden.
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12. ; Cémo se mide el modelo de Gestion por Competencias en la empresa?

El 50% de las empresas encuestadas lo miden por medio de los siguientes

modelos:

e Por medio de los perfiles, que se miden con la revision de los registros de la
hoja de vida y las habilidades, se tiene un instrumento para cada tipo, en el
cual se ubica al empleado en una definicién de conducta de acuerdo con su

actuar en el cargo.
o Porindicadores de evaluacion, a través del impacto de la evaluacién.
e Por auditoria interna y externa y revision de cumplimiento de objetivos

e En la consecucion de los objetivos de calidad, y en la gestion del desempefio

que se hace con los colaboradores

e Por la aplicacién del sistema de evaluacion del desempefio el cual parte de la
evaluacién de los cuadros de mando y termina con la evaluacion de las

competencias de los trabajadores.

e Por actualizacién de las Descripciones de Roles. Evaluar y Alinear cada
proceso frente al Direccionamiento Estratégico de la empresa. Definicién del
proceso en términos de objetivo, entrada, salida, recursos e indicadores.
Determinar la Estructura Organizacional del Dpto. Alinear los cargos
existentes dentro del proceso. Identificacion de numero total de personas
requeridas para cada cargo. Determinar los estudios requeridos y el nombre
de los indicadores del proceso a los que impacta cada cargo. Establecer en
su totalidad la descripcion de los cargos. Identificacion y Definicion de las
Competencias Técnicas, Competencias Organizacionales y Competencias del
Cargo. Calificacion del titular con base en los requerimientos del cargo
identificando brechas existentes entre el perfil esperado vs real, para
establecer planes de capacitacion, entrenamiento y oportunidades de mejora.
Realizar la Evaluacion para el Desarrollo.(evaluacion con base a sus
funciones). Resultados Finales. Establecer el plan de carrera, necesidades

de capacitacion y desarrollo.
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El 42% de los directivos de las empresas al responder como se mide el modelo de
Gestion por competencias en las organizaciones no dieron ninguna respuesta, y el

8% respondié que no han implementado un modelo de Gestion por competencias.

Como se ha mencionado anteriormente la Gestion del Talento Humano por
competencias permite definir una serie de comportamientos claves que involucran
conocimientos, y actitudes especificas y Unicas, alineados con la estrategia gerencial

y con la cultura de cada organizacion.

De acuerdo con las encuestas realizadas a cada una de las empresas mas
representativas de Risaralda, se encontré que en su mayoria conocen sobre el
concepto de gestion por competencias y todo lo que esto implica en las

organizaciones.

En la pregunta No. 1 los directivos de las empresas tienen un concepto muy similar
y global sobre las competencias, es decir, piensan que éstas sirven para mejorar el
rendimiento, el desempefio y la productividad de la Organizacién, por medio de la
identificacion de los conocimientos, las capacidades y las actitudes del equipo de

trabajo.

Con respecto a la pregunta No. 2 se obtuvo que en su gran mayoria las empresas
conocen teorias y han leido sobre competencias y su modelo de gestion en el
campo laboral, aunque faltaron autores precisos pues casi todos son articulos

diversos.

En la pregunta No. 3 un 67% de las empresas han realizado investigaciones pues
tienen claro que en un entorno global cada vez mas cambiante y exigente, en donde
las compafiias encuentran dificultades para lograr un resultado de alto desemperio,
se necesitan nuevas estrategias y herramientas que permitan plantear e
implementar programas de fortalecimiento continuo de conocimientos, habilidades y
actitudes, que apalanquen la eficiencia y productividad empresarial, en un contexto
de continuo desarrollo y evolucién, tanto para las personas como para las

organizaciones.
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Algunas de las empresas que se tomaron como objeto de estudio estan en proceso
de realizar dichas investigaciones, otras solo tienen claro el concepto, mas no esta

dentro de sus planes estratégicos aplicar un modelo de Gestién por Competencias.

Como se puede observar en la pregunta No. 4 la mayoria de las empresas enfocan
la gestién por competencias al desempefio del cargo o funciones laborales. Piensan
que ajustandolos a las necesidades de cada persona, se puede mejorar la
productividad y afianzar las habilidades y conocimientos de cada miembro de la
organizacion. Tienen diversos conceptos pero en esencia le apuntan al mismo

objetivo.

En la pregunta No. 5 el 50% de las empresas conocen teorias sobre competencias y
su modelo de gestién el 50% restante no conoce sobre estas. Se puede observar
gue aunque exista un concepto global sobre competencias entre las empresas
estudiadas, y teniendo claro que son necesarias para aumentar la competitividad y
productividad de estas, no conocen sobre las teorias existentes sobre su modelo de
gestion. Faltan autores precisos, es decir, no tienen muchas fuentes.

Confrontando la teoria con la realidad, se observa que al aplicar un modelo de
gestion por competencias en las organizaciones, este va ligado con la competitividad
y la productividad. En la pregunta No. 6 el 42% de las empresas piensan que al
trabajar con base en las competencias de sus colaboradores, esto genera un mayor
desempefio, una mayor productividad y una mayor competitividad. Pues lo que se
busca actualmente con la implementacion de modelos de competencias, es
mantener personas altamente calificadas y motivadas, con clara diferenciacion

competitiva, que permita a las organizaciones tener una mayor productividad.

En la pregunta No. 7 el 50% de las empresas que se tomaron como objeto de
estudio respondieron que si aplican actualmente un modelo de gestion por
competencias. Estas fueron ABB, Comfamiliar Risaralda, Telefénica de Pereira,
Frisby, Suzuki y el Ingenio Risaralda y la empresa Busscar en este momento se
encuentra ajustando el modelo. Cada una de estas realizan procesos de seleccion,

entrenamiento, capacitacion, desarrollo de carrera y evaluacion del desempefio y
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modelo conductual o conductista. El 50% restante no aplican modelos de gestién por

competencias, algunas de ellas estan en proceso de aplicarlo.

En esta pregunta se puede concluir que aunque todas las empresas conocen sobre
la importancia de trabajar bajo un modelo de Gestion por Competencias, y los

buenos resultados que esto trae, muy pocas empresas lo aplican.

En la pregunta No 8 el 58% de las empresas consideran muy importante la gestion
por competencias, pues en la actualidad aplicar un modelo de GPC es de vital
importancia, ya que por medio de éste se puede aumentar la capacidad de las
organizaciones al utilizar las habilidades y caracteristicas de las personas mas

exitosas de la empresa.

Pasando a la pregunta No. 9, los directivos de cada una de las empresas
encuestadas tienen claro que la Gestion por competencias tiene influencia en el
desempefio de la organizacion, ya que integra la misién y objetivos de la compariia
con el desarrollo del recurso humano y Porque permite conocer las capacidades
actuales y futuras de las personas

En la pregunta No. 10 se puede observar como un 92% de las empresas
encuestadas, los directivos reconocen que las competencias si tienen relacion con el
direccionamiento estratégico de la empresa, pues alinear las competencias con el
plan estratégico de las organizaciones, permiten mas flexibilidad, mas orientacién y

capacidad de respuesta ante los mercados cambiantes.
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CONCLUSIONES

Los directivos de las empresas estudiadas, tienen diversos conceptos
sobre gestion por competencias, pero todos estos le apuntan al mismo
objetivo, lo enfocan al desempefio de cargos y funciones laborales con el
fin de mejorar la productividad y afianzar las habilidades y conocimientos

de cada integrante de la organizacion.

Los directivos de las empresas mas representativas del Risaralda que se
tomaron como objeto de estudio, piensan que las competencias sirven
para mejorar el rendimiento, el desempeno y la productividad de las
organizaciones por medio de la identificacion de los conocimientos, las

capacidades y las actitudes del equipo de trabajo.

Las empresas objeto de estudio, conocen sobre la importancia de trabajar
bajo un modelo de Gestién por Competencias, y los buenos resultados
que esto frae, pero solo el 50% de empresas lo aplican.

Los directivos de cada una de las empresas encuestadas tienen claro que
la Gestion por competencias tiene influencia en el desempefio de la
organizacion, ya que integra la mision y objetivos de la compaiiia con el
desarrollo del recurso humano.

El 50% de las empresas estudiadas no conocen teorias sobre

competencias y su modelo de gestion. Aungque existe un concepto global
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sobre su importancia, no han realizado investigaciones y no tienen

muchas fuentes sobre las teorias existentes.

El 92% de los directivos encuestados reconocen que trabajar bajo un
modelo de GPC tiene relacion con el direccionamiento estratégico de la
empresa, pues para ellos permite mayor flexibilidad, orientacion y

capacidad de respuesta.

En general, la mayoria de las empresas encuestadas han leido autores y
articulos sobre gestion por competencia y sus modelos que se aplican en
el campo laboral, es decir que poseen conocimientos y conceptos claros
sobre el tema, aunque algunas de estas no los apliquen.

En Risaralda existen muchas empresas y solo algunas se basan en las
competencias de sus trabajadores; es importante comprender que en el
entorno que esta ligado a constantes cambios es necesario desarrollar
estrategias que ayuden a generar competitividad, y estas estrategias
pueden tener la clave en la gente que compone una organizacion.

Desde el punto de vista de las fuentes bibliograficas que los directivos de
las empresas encuestadas han leido e investigado, se pudo observar que
son diferentes a las planteadas en este proyecto en el marco tedrico, pues
la mayoria han leido textos de autores como Martha Alicia Alles, Carlos
Ramirez P y Mariela Diaz y Olga Lyda Arboleda, textos que son articulos
de revistas y algunos también son articulos de docentes de las
universidades mas distinguidas de Colombia.
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Se puede concluir que las competencias son de vital importancia en el
mundo laboral ya que son el conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes verificables, que se aplican en el desempefio de una funcién
productiva y que por medio de una evaluaciéon de las mismas permiten a

una empresa ser competitiva en un contexto determinado.

Las competencias dependen de la capacidad de la empresa para generar,
intercambiar, desarrollar y utilizar la informacion necesaria para alcanzar
resultados organizacionales deseados a través de los RR.HH de la

empresa.

En este escenario de cambio permanente, las empresas han empezado a
reconocer que su principal fuente de diferenciacion y competitividad es su

gente.

Confrontando la teoria con la realidad, se observa que al aplicar un
modelo de gestién por competencias en las organizaciones, este va ligado
con la competitividad y la productividad. La mayoria de las empresas
encuestadas piensan que al trabajar con base en las competencias de sus
colaboradores, esto genera un mayor desempeno, una mayor

productividad y una mayor competitividad.

Lo que se busca actualmente con la implementacion de modelos de
competencias, es mantener personas altamente calificadas y motivadas,
con clara diferenciacién competitiva, que permita a las organizaciones

tener una mayor productividad.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ANO 2008 ANTEPROYECTO DE

GRADO ANO 2009 PROYECTO DE GRADO
ACTIVIDADES Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio ACTIVIDADES Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio

Identificacién del tema Retroalimentacion de
| principal la informacion X

Formulacién del

problema X Desarrollar encuestas X

Formulacion de

objetivos X Salidas de Campo X X

Analisis de la

Disefio metodoldgico X Encuesta X X

Desarrollo Marco

Tebrico X Conclusiones X

Desarrollo marco

contextual X |x Entrega Proyecto final X
Entrega anteproyecto % Sustentacion X
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PRESUPUESTO PARA EL PROYECTO

RUBROS FUENTES TOTAL
PROPIAS OTROS

Papeleria $20.000 $ 20.000 $ 40.000

Impresiones $ 15.000 $20.000 $ 30.000

Internet $ 30.000 0 $ 30.000

Transporte $ 50.000 $ 50.000 $ 100.000

Refrigerios $ 40.000 0 $ 40.000

Servicios publicos $ 50.000 $ 45.000 $ 95.000
TOTAL $ 335.000
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QUCPR

UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA

UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Objetivo: Esta encuesta se realiza con el propésito de indagar sobre los conocimientos
que los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda tienen acerca de
las competencias del ser humano en el campo laboral, su aperte para la empresa y
como se gestionan.

l. Informacién General

Empresa:

Direccion:

Fecha de fundacién e iniciacién de labores:

Fecha de entrevista:

Entrevistado:

Cargo:

Formacion: Tecnélogo  Profesional _ Posgrado __otro _ Cual?
Antigledad en la Empresa: Afios __ Meses ___

1l. Fundamentacion Tedrica y Conceptual sobre Gestion por Competencias

1. ¢ Cual es el concepto que tiene ud de competencia?




OUCPR

UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA

2. i Ha leido algun autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de gestion
en el campo laboral?

Si No Cual?

3. ;La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de
gestion?

Si No No sabe

4. ; En la empresa como definen la Gestiéon por Competencias?

5. ; Qué teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de gestion?

6. ¢ Qué aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias de
sus colaboradores?

A. Mayor Desempefio
B. Mayor Productividad
C. Mayor Competitividad
D. Ninguna

E. Otra. ¢Cual?
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III. Informacién Practica sobre Gestion por Competencias

7. ¢ La empresa aplica algun modelo de Gestion por Competencias?

Si No Cual?

8. ¢ La empresa como considera la Gestion por Competencias?
A. Muy importante
B. Importante

C. Nada Importante

9. .Cree ud que la Gestion por Competencias tiene influencia en el desempefio de la
empresa?

Si No Por que?

10. ¢La Gestion por Competencias tiene relacion con el direccionamiento estratégico
de la empresa?

Si No Por que?

11. ,Como se gestiona el modelo en su empresa?

12. ; Cémo se mide el modelo de Gestion por Competencias en la empresa?
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IV. Informacién Adicional o Complementaria
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UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Objetivo: Esta encuesta se realiza con el propésito de indagar sobre los conocimientos
que los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda tienen acerca de
las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para la empresa y
como se gestionan.

l. Informacion General

Empresa: Emge&a Ae TEWELo MM GOSN E Y Ae Yeievan s A
Direccion: C{a \O A 4F 1H-20

Fecha de fundacion e iniciacién de labores: |5 \‘-’\O’L\\C) \AQ &

Fecha de entrevista: 74 tf\O{?;C) Hioes

Entrevistado: Leoncy o Roavibue 2 A{a(\bo

Cargo: SubGeiente Cesion fumana o (aldad

Formacién: Tecndlogo ___ Profesional ___ Posgrado ____ otro 2 Cual? _\‘_’\_Q eS\NQ

Antigiiedad en la Empresa: Afios_4 Meses ||

ll. Fundamentacion Tedrica y Conceptual sobre Gestion por Competencias
1. ¢ Cual es el concepto que tiene ud de competencia?

5 o habWdod | destrezo. 4 cofocidod  de  egercer
a\Qouna e T vadigd L aveo, o e\ alcamnce  de  hietivos
Con  boasc en e\ 2onociwmienTo  del it au nade
o Ay octivd  fPosaiva. Frenie e Na o rea\N\Eo Ao

det VWALS PAED .
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2. ¢Ha leido algtn autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de gestién
en el campo laboral?

Si_ X No Cual?
Lea’d ComPetancians <y \ox. Mcdevlr\\écxc& de \es
YEVAS T Hord veur Russwnmes Reveuw

3. ¢(La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de
gestion?

Si ¥ No No sabe

4. . En la empresa como definen la Gestion por Competencias?

£5 e\ _wodel\o de. dqesaTion del Talenio Gue  oate
_de on chredndsiico de. APP  (Adecuocwn  Pucsato  Periil)
devivado de oo cuo\  Se  niCian todsores Ca¥o.  CeYYoy

‘oo brechan entTre s CowmfPelencias deFuvadas  Pave \os
_<ox¥ans 3 A Perm\  de 2uien o osTerido O \O Vo
OS5 Teoniad .

5. ¢ Qué teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de gestion?

6. (Qué aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias de
sus colaboradores?

K. Mayor Desempefio
R. Mayor Productividad
. Mayor Competitividad
D. Ninguna

'E. Otra. (Cudl?_Mcyor  Collofo.  ordandacional = HMeyoy Cl\ima lobores
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lll. Informacién Practica sobre Gestion por Competencias

7. ¢LL.a empresa aplica algun modelo de Gestién por Competencias?

Si_¥X No Cuél?

8. ¢ La empresa como considera la Gestion por Competencias?
K. Muy importante
B. Importante

C. Nada Importante

9. ¢Cree ud que la Gestién por Competencias tiene influencia en el desempeiio de la
empresa?

Si X No Por que? A foxTiy  de  \a Pesfecliven  de\ Tolerlo Huomano
e holonan Todos Ws  Planes TodctiiCes de los
comforira |, Siemde  eso.  PersPecTives FondamenTade .
awn o4 comPelancies,

10. ¢La Gestion por Competencias tiene relacion con el direccionamiento estratégico
de la empresa?

Si_¥__No Por que? farfc de\  sofuesTo  de la comPeicnca  de LWderol o,
Trabalo en €4ube 4 orienTacien 4a)\  \Bre de
Guienes \o Farmolan.

11. ( Cémo se gestiona el modelo en su empresa?

Con UNcse  (ombunacion de  crvierios de  belonced
sScovecord | e\ cuba Farte  de\  eve  de  TedanmTo  Mopmoeno
frocesms  wnTevnos . CW\enwles 4 TFwnanceve  bosado  en
fe\a cwones  de cavsalWdad enTre 1o  sisetos

12. ; Coémo se mide el modelo de Gestiéon por Competencias en la empresa?

Conn  \x  aflicaciwon de\ 55 Tevaan de  evaluacien Jdel
_desemteno el  ¢ua\  Earie de Ao evaluacién  de
\os Coendvos de  rando 4 Tocrmawa  con \on  evoler

ZADN de \os Cowfbelencios de o8 Tvaboladovres.
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UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Objetivo: Esta encuesta se realiza con el propédsito de indagar sobre los conocimientos
que los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda tienen acerca de
las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para la empresa y
cémo se gestionan.

I. Informacién General

Empresa: (omfanahiad Risaqolda

Direccion: B Cuconualad ¥ 3 -ol

Fecha de fundacién e iniciacion de labores: 471

Fecha de entrevista: >\ Moo 00A

Entrevistado: (cxicohwna 0S0na M@m\amku'
cargo: (oordinadoia Desaticllo gstaleieo

Formacién: Tecnélogo ___ Profesional ___ Posgrado * otro ___ Cual?

Antigiiedad en la Empresa: Afios __5_\;_ Meses ﬂ_

li. Fundamentacién Teérica y Conceptual sobre Gestién por Competencias
1. ¢{ Cual es el concepto que tiene ud de competencia?

Lonpnte de (LroamientsS (edocgudn, fotmaguon 4 ’Cx?e{\c.f\(/\:ﬁ

Waw\idogeS aue 8¢ expiesan en  tonducias o' haoyios
eLecTWOS Qoestes ¢n RPiachiay Para ok £ines
E’S‘?f-‘L"\-DUCJS' u{ d{“ﬁfﬂ\gf‘.ﬂigf exceleNtepne Wie -

=
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2. ¢ Ha leido algun autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de gestion
en el campo laboral?

Si_ ¥ No Cudl?
Amvwolos davoS en \nte i NeY

3. ¢La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de
gestion?

si ¥~ No No sabe

4. .En la empresa como definen la Gestién por Competencias?

1enet delg-\mc}o VoS PaMEoY (ConcCinentes o Naoh SQAQQ
Ove _Se [EQUIEhen SoNG desembenal  ofe cTwomenie

VN Ll . Medu al Peisonol  Lionle & \oS mMsynod 9
con oS 1 e3OasS lMD\(mc Ala! acthwoNey

5. ¢ Qué teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de gestion?
funconolsta
(o OST{VCTW ST
ConoCTIiSTO

6. 4 Qué aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias de
sus colaboradores?

P Mayor Desempefio

B. Mayor Productividad
C. Mayor Competitividad
D. Ninguna

E. Otra. ¢ Cual?
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lil. Informacién Practica sobre Gestion por Competencias

7. ¢ La empresa aplica algin modelo de Gestion por Competencias?

Si A No Cual? (’,O\f\-\-}u(i\s.\o\

8. ¢ La empresa como considera la Gestion por Competencias?
A. Muy importante

B< Importante

C. Nada Importante

9. ¢ Cree ud que la Gestion por Competencias tiene influencia en el desemperio de la
empresa?

Si Y. No Por que? pﬁ'\ YW\C Naces cecorneNte o la oni thC\m 5&
1S em&g\eqdo‘i a \oS 0VjETWSS Jde la E.mt\.>+e,&u

10. ¢La Gestién por Competencias tiene relacién con el direccionamiento estratégico
de la empresa?

Si_X_ No____ Porque? St 1Nt PoicricN Y\mom\u}tﬁr_\ \m\ﬂutu, ﬂq\tS quc
agontan a Med \Ad (enThouGon

11. ¢ Como se gestiona el modelo en su empresa?

Ce estaeueion Vo8 fediles S |8 canect (eduoaasn, Powmaaon Y
expenentio) v 1aS havilidaoed WSTiTooonalél | Juectwas

A M AMSTOMAS gy obeladlwal on g {E‘,S@@L:\wox dvcir\muon

e aceido <o Qo N\(*clu.wn S &c,nmc:\f\ CLEL mﬂfS {:@&G
M o0l \cS | eSoltados .

Esta en Qlodcdo e Revision y Agualizpuen

12. { Como se mide el modelo de Gestién por Competencias en la empresa?

Los echles ge miden eion o temmin e o8 Leasiios e o
wolo ge DA, Y 18S hovihdaael =e Tienen YN st moato
oo, cada WO, el (wWal S5e obiua al enolade  en
\\J\'\Q Q‘AG-J-IF\\Q\D)\ A ConAU IO cde acLeins lton o
Qoo €N e\ CanCo
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UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Objetivo: Esta encuesta se realiza con el propésito de indagar sobre los conocimientos
que los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda tienen acerca de
las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para la empresa y
cémo se gestionan.

l. Informacién General

Empresa: osTin Reedd

Direccion: C\\ \\ ¥ \2-2% oS5 -

Fecha de fundacion e iniciacion de labores: | ,gf;\')‘l\e,m\o( e \aAvL
Fecha de entrevista: 4 A\ny\\ 000

Entrevistado: Y \0omO{ v Roiibuez

Cargo: As\STente Recoidos fuomancs

Formacion: Tecndlogo 7%~ Profesional ____Posgrado ___otro____ Cual? __

Antigiiedad en la Empresa: Aflos _| Meses ___

Il. Fundamentacion Teérica y Conceptual sobre Gestién por Competencias
1. ¢, Cual es el concepto que tiene ud de competencia?

Son aauellas Lapoadadss aue ¢l emdleads Tiene
pafea Qedsoiollat \as fonudneS  goue \a EMoiesa
Neces o U X
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2. i Ha leido algin autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de gestion
en el campo laboral?

Si No_7%~  Cual?

3. ¢(La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de
gestion?

Si %~ No No sabe

4. ; En la empresa como definen la Gestién por Competencias?

iado . (opoodad  goe Tene e\ emdleado ©00
Ae SO (oWon BOS Lonoones . < Ao Do% J\n@o\\o e
o __exPe(1enuid \m}\m\\dari Cc X
QG LoMple con ' esTod (wolio asDeLmS =X

ELSong. e) LomDeTCnNe,

5. ¢ Qué teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de gestion?

NO <  (ofnce _Mucvias Teoihins, Puves (
ODEN0S  SE ST WheSTIoanalo  Sohie e SToN
PO\ Comeeren S,

1

6. ¢Qué aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias de
sus colaboradores?

)\r Mayor Desemperio
B, Mayor Productividad
X Mayor Competitividad
D. Ninguna
E. Otra. ;Cual?
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lll. Informacion Practica sobre Gestion por Competencias

7. ¢ La empresa aplica algun modelo de Gestion por Competencias?
si No % cua? Se hoce evalwaaon de \a)  omPaieniiaS
]

8. ¢ La empresa como considera la Gestion por Competencias?
A< Muy importante
B. Importante

C. Nada Importante

9. ;Cree ud que la Gestién por Competencias tiene influencia en el desempefio de la
empresa?

Si_ X No Por que? _¢\\ \o N\{f&\()\) Que o eviie e MYy LompetenTe

WOy Mool LoasOIMENTS en €| Sk (, 16 ned,
Wacet 4 Neafii. pomeniondo as,y iy Productvdod.
10. ¢La Gestion por Competencias tiene relacién con el direccionamiento estratégico

de la empresa?

si_X_No___ Porque? \Q_empeia_es1a camihitada Yoo o notmg
WSO A00D (| SeWH© A oy et ono Mk oS v it
Que \as peisonay  seon oMmPetenes

11. ¢ Coémo se gestiona el modelo en su empresa?

Se_evaan \as tnoadacnaad  ©or_medio e AVtanay,
Loivmoago | exQencdara U Wavlhidod ablopadny Hoo,
Coda coltes ) Y ’
Yodouia N0 ¢ Wa Wbkewmentodo Mmodelo Qelo  «SYG
AEMO Ae W vsion o loy - plane’ fotolony e \g
LOMP OO i \ )

12. ¢ Cémo se mide el modelo de Gestién por Competencias en la empresa?

W 8¢ Wa wDleyneN™@de modelo de  Gesuwép o
(oMPeTeNOoS . £\ Ot de  Reoiloy MO oncs
eSSt QuOiaando 0N esTochs  ACTucime Tt 8o
iW\a[E\EMEF\TO\'\n , i
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UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Objetivo: Esta encuesta se realiza con el propésito de indagar sobre los conocimientos
que los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda tienen acerca de
las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para la empresa y
cémo se gestionan.

l. Informacién General

Empresa: CoMo\e Unon SN

Direccion: Av. 3o Je heosTe # 326- 1A

Fecha de fundacion e iniciacién de labores: > UU\‘O de |aq
Fechade entrevista: 2 Ao\ 2ooA

Entrevistado: A\Cj\aﬂ Ao oo '@amxiﬁl

Cargo: Jele Jde valento ’c\om‘;‘"“:’

Formacién: Tecnélogo ___ Profesional <. Posgrado ___otro __ Cual? ____

Antigliedad en la Empresa: Afios _© Meses _|C

li. Fundamentacioén Teérica y Conceptual sobre Gestion por Competencias

1. ¢ Cudl es el concepto que tiene ud de competencia?
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2. ¢ Ha leido algun autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de gestién
en el campo laboral?

Si No X Cual?

3. ¢(La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de
gestion?

Si No X No sabe

4. . En la empresa como definen la Gestion por Competencias?

K\x fecho po e aBlin 6eSThion Lo (omPetepnuq

5. ¢ Qué teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de gestion?

Niatona

6. ;Qué aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias de
sus colaboradores?

A. Mayor Desempefio

B. Mayor Productividad
C. Mayor Competitividad
B Ninguna

E. Otra. ¢ Cual?
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lil. Informacién Practica sobre Gestion por Competencias

7. ¢ La empresa aplica algin modelo de Gestién por Competencias?

Si No_z£  Cual?

8. ¢ La empresa como considera la Gestion por Competencias?
A. Muy importante

& Importante

C. Nada Importante

9. ¢(Cree ud que la Gestion por Competencias tiene influencia en el desempefio de la
empresa?

Si No_s< Por que?

10. ¢La Gestidon por Competencias tiene relacion con el direccionamiento estratégico
de la empresa?

Si No__ Por que?

11. ¢, Como se gestiona el modelo en su empresa?

12. ;, Coémo se mide el modelo de Gestién por Competencias en la empresa?
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UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Objetivo: Esta encuesta se realiza con el propésito de indagar sobre los conocimientos
que los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda tienen acerca de
las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para la empresa y
como se gestionan.

I. Informacién General

Empresa: Cxo\ed (MO PU\&:OI;{N S.A - Kosta Azo)

Direccion: CXO\ VA S F 25— o DOy

Fecha de fundacién e iniciacion de labores: ﬂgﬂ o \AbS

Fecha de entrevista: > RO\ Lo

Entrevistado: LS Alfonso Uspa Pasada

Cargo: LereNiec Admnisiralwo

Formacién: Tecndlogo ___ Profesional ___ Posgrado ¥~ otro ___ Cual?

Antigiiedad en la Empresa: Afios ﬁ_ Meses _{

Il. Fundamentacién Teérica y Conceptual sobre Gestion por Competencias
1. ¢ Cual es el concepto que tiene ud de competencia?

s \a nowlidad o QQT\'TUC} ES e} hocei ales .
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2. ¢Ha leido algan autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de gestion
en el campo laboral?
Si_ % _ No Cual?

ALINCO o)

3. ¢(La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de
gestion?

Si No *~ No sabe

4. ; En la empresa como definen la Gestién por Competencias?

E\ desadiollo de Jas haohdade feisonales
Paa Alcanzon (o5 maoetes 1c5o nadod

5. ¢ Qué teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de gestion?
el desordlo del capig) homans
]

6. ¢ Qué aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias de
sus colaboradores?

A. Mayor Desemperio

B. Mayor Productividad
& Mayor Competitividad
D. Ninguna

E. Otra. ¢ Cual?
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lll. Informacién Practica sobre Gestion por Competencias

7. ¢ La empresa aplica algun modelo de Gestién por Competencias?

Si No <  Cudl?

8. ¢ La empresa como considera la Gestién por Competencias?
A. Muy importante

B, Importante

C. Nada Importante

9. ¢Cree ud que la Gestion por Competencias tiene influencia en el desempefio de la

empresa?

Si_ X No Por que? 6& MO Ton \as (LQDG(A:;L:}&CJ c;\é
las ¢eisonas e

10. ¢La Gestion por Competencias tiene relacién con el direccionamiento estratégico
de la empresa?

si_¥< No___ Porque? (o feasonal gi\famentc cahg 1eado Y
LOMPeTITW O S Pueden alontal ov)cTos
eSTaTéN Y N |a gehvidad @mp{esorla\ ,
11. ( Codmo se gestiona el modelo en su empresa?

12. ¢ Cémo se mide el modelo de Gestién por Competencias en la empresa?
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UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Objetivo: Esta encuesta se realiza con el propédsito de indagar sobre los conocimientos
que los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda tienen acerca de
las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para la empresa y
coémo se gestionan.

I. Informacion General

Empresa: - ({\so\wex SR - =N\o QQS&LQ\\ v

Direccion: \u 2o A¢ Qoo A A-P

Fecha de fundacion e iniciacion de labores:

Fecha de entrevista: & A\OO\ Aco

Entrevistado: Q av o \ oo &\ (,Q\&hb«’]

Cargo: ) ele A Yalento  prognano©

Formacién: Tecnélogo ___ Profesional A Posgrado ___otro___ Cual? ____

Antigiiedad en la Empresa: Aflos _Z_Meses _2_

Il. Fundamentacion Teérica y Conceptual sobre Gestién por Competencias
1. ¢ Cuél es el concepto que tiene ud de competencia?

€S va Sawe. Wacey Llepte g vda Toled escecified .
o al S Wate evideie Coonde €\ Svietn emia
el conotyo  con eN\a. Estn (BMOente Ao, =00008
coNcCAMie NS, Save{eS d MawnwMidadeS Que eMeleer
eN la_NTeiacticyl aué e eStobvlece  enlie el
WA\ o SV A0ie0
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2. ¢ Ha leido algun autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de gestion
en el campo laboral?

Si No 7~ Cual?

3. ¢(La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de
gestién?

Si No ¥ No sabe

4. ; En la empresa como definen la Gestién por Competencias?

5. (Qué teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de gestién?

6. ¢Qué aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias de
sus colaboradores?

A. Mayor Desemperio

B. Mayor Productividad
C. Mayor Competitividad
D. Ninguna

E. Otra. ¢ Cual?
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iil. informacidén Practica sobre Gestion por Competencias

7. ¢La empresa aplica algun modelo de Gestion por Competencias?

Si No_ X Cual?

8. ¢La empresa como considera la Gestién por Competencias?
A. Muy importante

y Importante

C. Nada Importante

9. (Cree ud que la Gestion por Competencias tiene influencia en el desemperio de la
empresa?

Si_»._ No Por que?

10. ¢La Gestién por Competencias tiene relacién con el direccionamiento estratégico
de la empresa?

Si_%X No Por que?

11. ;, Coémo se gestiona el modelo en su empresa?

TN eV MOME D la £moieSy €St emge%qﬂaa
a_Macet e3Tuochiod  aomt € el ae O iiaanao on
e\ camvic e Qeikiled e oy (D\ecS

12. ¢, Como se mide el modelo de Gestion por Competencias en la empresa?
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UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Objetivo: Esta encuesta se realiza con el propésito de indagar sobre los conocimientos
que los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda tienen acerca de
las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para la empresa y
cémo se gestionan.

l. Informacién General

Empresa: AGR LTOA
lon Pofo~ Dos%

Direccién: ceclle 16 B 15-24
v P . 6 !.-
Fecha de fundacién e iniciacion de labores: 44
Fecha de entrevista: oc abri! 2809
4\ Ve

Entrevistado: Line &% Suaxcé |
e nIre noy\enita 4  Deseso\o

Cargo; ¢oovd . de
Formacion: Tecndlogo ___ Profesional ____ Posgrado _X_otro ___ Cual?

Antigiedad en la Empresa: Aflos 3 Meses _&

Il. Fundamentacién Teérica y Conceptual sobre Gestién por Competencias
1. ¢,Cual es el concepto que tiene ud de competencia?

BN Gl e ACSIC oS Fresenics  en \old  Perdionas <
ComPorTovie nTos HQoc  hacen Foe 39 desemPeno laborel
Ao eX15Tos ey
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2. ¢Ha leido alglin autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de gestién
en el campo laboral?

Si__X No Cual?

Vet Lo S A Lo a T von e Tl Alle s

3. .La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de
gestion?

Si X No No sabe

4. ¢ En la empresa como definen la Gestiéon por Competencias?

£5  JIn  modelo de JerenGamientay Gue  fermaie evoluay los
COnAtfeToncias 25 P FICcas de  une  personc en S Puesto é(f_ Ti’c‘:bﬂ,jo'l
adevad s Pt Ones herrompaenion Foe Ferpaie Flexubly Lfay  a  \ex
OrdonBaacio n Qoo Fve  \0lro Sefovor ke offova2adin 5}61 Troley o de

Vobs  Festien  de  las  Pelsonas wmivedociende o SATo. cowmed el Nove S
Princifal\as  en \os  Croccsos  de dombio de las ewfrcsas 4
Finalmenie LonTribo v Cn cYear VenToala s comPetilivad  de o arFanacen,

5. ¢ Qué teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de gestion?

6. ¢ Qué aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias de
sus colaboradores?

K. Mayor Desempefio
B. Mayor Productividad
. Mayor Competitividad
D. Ninguna

E. Otra. {Cual?
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lll. Informacion Practica sobre Gestion por Competencias

7. ¢ La empresa aplica algin modelo de Gestién por Competencias?

Si X No Cudl? DcscrroVode v  ABBR  Groufl

8. ¢ La empresa como considera la Gestion por Competencias?
K. Muy importante
B. Importante

C. Nada Importante

9. ¢Cree ud que la Gestion por Competencias tiene influencia en el desempeiio de la
empresa?

Si_xX _ No Porque? s  Scston Fue S hiece  desde e\ recwiameno,
LereCondn, desarrolo, desde 1as  Personcus  bobedas «n ‘\ad
comfeTencias , Tiene owe FinaWwdad e\ Luen Fuacona-
mienTo 4 comflirtienTo de wen viddn de e ewfresa.

10. ¢La Gestion por Competencias tiene relacion con el direccionamiento estratégico
de la empresa?

Si X No F’orque? Todes W5 Eocesos  de o orfant acidn debon, estar
olwneadps con el direccwonamiexlo  gsilradd guo 9 con saedor

iwaforTancia 0SS Brocesos revaconodes con lan dente,
. Gue. &5 \o csencien  Jde ol
11. ¢, Como se gestiona el modelo en su empresa?

ovdemitocion

Tlene a8 base e\ dlrcccionomicenies e stritedveo
de  Toda \ca ovIon 2o dn 4 emOeze, desde e\ Srocese
_de  seieccrwon, enlrenonavento , desavioo . Plan  de covyero. .

evalvgcwn de desew ey | repronerocidn enTyeiancnIasg
TEenvco s ) de desarrolo de acverdo o\ Plan de
loy¥revon

12. ( Cémo se mide el modelo de Gestién por Competencias en la empresa?
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IV. Informacién Adicional o Complementaria
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UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Obijetivo: Esta encuesta se realiza con el propésito de indagar sobre los conocimientos
que los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda tienen acerca de
las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para la empresa y
cémo se gestionan.

I. Informacién General

Empresa: v\abnev(on S A

Direccién: C\l Oy # H-HS

Fecha de fundacién e iniciacion de labores: 5 ng'ixﬁzm?o{@ jAtl
Fecha de entrevista: 2 phloii| 200

Entrevistado: M\ e d(’:\O\-SC{Ue%

Cargo: U 6‘{:@ Ledof {ollo Fumoano

Formacién: Tecnélogo ___ Profesional X__ Posgrado otro Cual?

Antigiiedad en la Empresa: Afios 1 Meses _G

Il. Fundamentacién Teérica y Conceptual sobre Gestion por Competencias

1. ¢ Cudl es el concepto que tiene ud de competencia?

Fs la_copaodad de Uao Peisona  pafg adh
VN _CoMoNie e (Ao CIMIENTSY, A hidgdes Y
OCHTLAES N e\ JeSendere ac ond actvidad [
concion \amofal. ‘




JUCPR

UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA

2. ¢Ha leido algin autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de gestién
en el campo laboral?

Si % No Cudl? o
Coios Ramiez @ ATwos Dweisos
f=. Mohiclo DG, SEMNOLIc_oNn t6H BGIlG

3. ¢(La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de
gestion?

Si No A No sabe

4. ¢, En la empresa como definen la Gestién por Competencias?

en Jcb pethiles de Coron Se adebhnen haohdodel o adivdes,
el o Se eNNOiton Aent(o del Contepto  Poniual
'A e rr;f‘ﬂ?fﬁf”ﬂao ‘

5. ¢ Que teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de gestion?
ATA. Yo oy modde estavleado.

6. ¢Qué aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias de
sus colaboradores?

A. Mayor Desempefio

B. Mayor Productividad
'ﬁ%Mayor Competitividad
D. Ninguna

E. Otra. 4 Cual?
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lil. Informacion Practica sobre Gestion por Competencias

7. ¢La empresa aplica alglin modelo de Gestién por Competencias?

Si No > Cual?

8. ¢La empresa como considera la Gestion por Competencias?

A. Muy importante

#-Importante
C. Nada Importante

9. ¢Cree ud que la Gestién por Competencias tiene influencia en el desempefio de la
empresa?

si~%4 No Por que? feimile e\ desniiiolle de aciaudes u hptitudes que
wa;'\ouL\cfﬂ al |\obio a}e 6V ¢TVoS e unax otbaM -
TAAO0D Y e O mienTo denl gotentiond ael mdwidue

10. ¢La Gestion por Competencias tiene relacién con el direccionamiento estratégico
de la empresa?

si_ ¥ No Por que?

11. ( Coémo se gestiona el modelo en su empresa?

ALA. ¥ hay estovleado Madels

12. ¢, Cémo se mide el modelo de Gestion por Competencias en la empresa?
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IV. Informacién Adicional o Complementaria
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UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Objetivo: Esta encuesta se realiza con el propésito de indagar sobre los conocimientos
que los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda tienen acerca de
las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para la empresa y
como se gestionan.

l. Informacién General

Empresa: anb-\,\ s.B i

Direccién: (yon 17 4F 10 -2\ la YO P O3 -

Fecha de fundacién e iniciacion de labores: |+ JU‘F\EO LA

Fecha de entrevista: 19 N0\ 200A

Entrevistado: \oi10 Mavg Ossa Kest (PO

Cargo: (poidinadera Desaficlle Pumanc

Formacion: Tecnélogo ____ Profesional X Posgrado ___otro___ Cual? ___

Antigiiedad en la Empresa: Afios 1O Meses i_

ll. Fundamentacién Teérica y Conceptual sobre Gestion por Competencias

1. ¢, Cual es el concepto que tiene ud de competencia?

Conduera_que _demvesita \a howhdad de uno
Je(sSonNA ‘T?ou’a deﬁt‘mp(’:ﬂdf AT Vs IS1e)
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2. ¢ Ha leido algun autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de gestion
en el campo laboral?

si X  No Cual?

3. ¢La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de
gestion?

#

Si_ 7 No No sabe

4. ,En la empresa como definen la Gestién por Competencias?

toimai el Pessonal (lapaatandn aata avmentar \as
CompPeTeNQAS devendiendo el pulel che Compelenuo
con el gue lleea ' a o Eno(ess '

et oal N\ e NTa con !

5. ¢ Qué teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de gestién?

MéTedo tay Gove - Condocal
Modelo de Compeientos lawotales - Yehmaones
de Coeo !

6. ¢Que aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias de
sus colaboradores?

K Mayor Desempefio

B. Mayor Productividad

B. Mayor Competitividad

D. Ninguna

& Otra. ¢Cual?_Desouicl\aise (oo Sei homano
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lil. Informacion Practica sobre Gestién por Competencias

7. ¢ La empresa aplica algin modelo de Gestién por Competencias?
Si_¥_ No cua? Conducival g Desembeno
1 ¥

8. ¢ La empresa como considera la Gestién por Competencias?
X Muy importante
B. Importante

C. Nada Importante

9. (Cree ud que la Gestion por Competencias tiene influencia en el desempefio de la
empresa? ’

~ v oite
Si_ % No Porque? En la medida que se @deete a los
Colavol aldcies se evTene ‘mautoe de,:sem&m?\u

10. ¢La Gestion por Competencias tiene relacion con el direccionamiento estratégico
de la empresa?
- —7 - 7
Si_xX_No___Porque? _lespuesto — (opgulauon.
Para el cvele Qe preadnas.

11. ¢ COémo se gestiona el modelo en su empresa?

Ploceso de Seleccidn, entienamsento, evalvaauga, Se
lealizaa oNn Q1N Glval  dé  calaaracasnN o4
cyalvausn  anval _0ald  savel Su _edolucuda on
el Pioceso ‘

12. ,Coémo se mide el modelo de Gestion por Competencias en la empresa?

\ﬁdw,(u(—o{e“; C:At’ 6L)’Q\UQQ«:’:/]
A Ttaves del mPacte de o tualvo oD
AMochTolia
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IV. Informacién Adicional o Complementaria

Las competenaas ©asicas (Mision, Vision, e1o) son
ondociuales. G

Los esSoeQi £1COS Son 1al de DESEMDINDS SSeeon el

Critol . EnTie 3 o1 J
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UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Objetivo: Esta encuesta se realiza con el propésito de indagar sobre los conocimientos
que los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda tienen acerca de
las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para la empresa y
cémo se gestionan.

l. Informacion General

Empresa: \neao Realalaa SA

Direccion: ¥ 2 UG Loy Ui

Fecha de fundacion e iniciacion de labores: 29> Jo WO \ATS
Fechade entrevista: \t AN\ Aooq

Entrevistado: Y aNena  Rowde\  \ebo

Cargo: fohai Dpto DesaviNo Otcomana onol
Formacion: Tecndlogo ____ Profesional _?_f__ Posgrado____otro___ Cual? ____

Antigiiedad en la Empresa: Afios _\ _Meses _©

Il. Fundamentacion Teérica y Conceptual sobre Gestion por Competencias
1. ¢,Cuél es el concepto que tiene ud de competencia?

Son \aS Cafactediseal Romas Je tada  Pesona
OUe e 50 Eoima . A PensSGt O actuad
DieACen VN desembene excelente o \o dwbe e ntion
A\ _deSemoeno DioNMedie | Pioduary  ole So
CONCUMENTD,  exXZEHENCIO . actiodes y ax Todey
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2. ¢Ha leido algin autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de gestion
en el campo laboral?

si £ No Cual?
Mowrtno  Kles

3. (La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de
gestion?

Si_ > No No sabe

4. ¢ En la empresa como definen la Gestién por Competencias?

£s v Netiamemia Je ENOINNE i)'T\\\dQCB. Ua gque  foulho

@ nteie\aaon de 965 MEEeNTES Pioesoy el WVOW
Aesaliole_orbantmuona) (2 eCOS \ANChsSp,

2 UAWWOGLCD . LO0AOTOOSE , AeseitiNo L (omPANIa ada,

HESVINCY 1A LAY DWW ONde eI g0 6eSTdIn

A Moo \Nitetoae ey dl gue e\ SISTema NG

legde o oy jesSgonsSavddade) e e

5. ; Qué teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de gestion?

HlLo oo O CeSTian  Por  comPelencies  AJTer | HarThg  AWES

peade  wood L oRe L reod el levartowwenilo  de s
Cam@eientics  prdant Zocioneses | for el de  qestun  (cqiretclege.  Idc
Twns 4 oferaxveas) 3 for drces de Jestwew (frocesod d¢  wienio)
Con \o  Fume=  consolovo NP (e pocono de Eroductividad)
Prodecto  Pov  ConvenraO A — ARTEMAG

6. ¢ Qué aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias de
sus colaboradores?

A. Mayor Desempefio
ﬂ.\Mayor Productividad
C. Mayor Competitividad
D. Ninguna

E. Otra. ;,Cual?
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lll. Informacién Practica sobre Gestién por Competencias

7. ¢ La empresa aplica algin modelo de Gestién por Competencias?
Si_ A No

Cual? SeWCO&0, £MIEND e NTO) (2uch QUG
aexiio\No

de Colev o, Uq\mquoﬁ

P o e\
eSO @No &dm\mg‘\"am”v OO o (oToim
8. ¢ La empresa como considera la Gestion por Competencias?

X Muy importante

B. Importante

C. Nada Importante

¢ Cree ud que la Gestién por Competencias tiene influencia en el desemperio de la
empresa?
Si_” No

Por que? s de Jen vtiidad  fresio Suc

e Se Tieboye, con £3T¢ fora
el desoviolio 4 \e Fortencianwtacien  Jdel  cofifoN fhumana,
Ao dve 5 FocTor cave de €xdTo | que wa¥ condal

carn i
de la empresa?

10. ¢La Gestion por Competencias tiene relacién con el direccionamiento estratégico

J\F’¢(¢nLla.

e
atTn  Prodociividod 1 comfetdo Ldod

L oen el #«do
Si_X_No Por que? i diecconamiento  estigTedico  forr e\ wnderio €5
nestTro norie % on base o €ste Se dseno <N
modeto d€  destion Por comfelenCilos
11. ¢ Cémo se gestiona el modelo en su empresa?
oy medio de on  dikero  metodo\dico Que  Se
oo\ Zo. en Codbon defortaventio

A Tuolg oo

(__gég grocess

12. (,Cémo se mide el modelo de Gestion por Competencias en la empresa?

Ae len descnfoones de  rolés | evelvar 3 elineos
Erente  a\  direciionevraentc e5Tmiled wed
de\  Cloceses s Térmuncd
i f\d \C(A-JD‘J'C:‘S

de. cbiewves |, cxiirada, salda
; T Cr PAANCLT i e EATY e 1o/ Tom
del D10 plineray Co NS
LAde " F Lo o™

o fan oA nad
exadstentes denlrio  del
& Tote\  de

f} 2T LALLLAN

Yeeorseld ©

Ao e @uaPreso.
lol)
de

Pr @4
Ceifacnas

fetoevidens fodan cade o
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IV. Informacion Adicional o Complementaria
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UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Objetivo: Esta encuesta se realiza con el propésito de indagar sobre los conocimientos
que los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda tienen acerca de
las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para la empresa y
cémo se gestionan.

I. Informacién General

Empresa:  OuSscon e Lolomarar SN

Direccion: X on A& o (ed(vTos

Fecha de fundacion e iniciacion de labores: A\ P\bofﬁo 003
Fecha de entrevista: 7 N\« W Lood

Entrevistado:  Nolhvoy  ©.500000 Tova(

Cargo: Dvecior Jde Gesnon Yumana
Formacién: Tecndlogo ____ Profesional < Posgrado ___otro___ Cual?

Antigtiedad en la Empresa: Afios _Z_ Meses ____

ll. Fundamentacién Teérica y Conceptual sobre Gestion por Competencias
1. ¢, Cuadl es el concepto que tiene ud de competencia?
£S5 e\ (oawato A popolhdodes  aoTaude) Y actovdes

que ¥ Qe G LNA QeiSend  dowenet YeSoniado)
sofenofes d on derciiminade  PoeSTo e T{anu|O.
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2. ¢Ha leido algun autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de gestion
en el campo laboral?

Si ¥~ No Cual? \
c\eo i,u\éa AMpcleca  LEASVT)

3. ¢La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de
gestién?

Si < No No sabe

4.  En la empresa como definen la Gestién por Competencias?

LONOOTY e (OB iSHLOS Guopiay Ae (oda LO\OBTHOTO
e\ Goal se ©O0eic 000aWhaN e\ LonducIa S , cov €]
ovietTwe ade ogvsiailad a \ag decesidadesS y
SITUCLCLONES  COMIONTES e \on C\eoMBAGLS)

PG NMe o el AesSe mbeno . \a  floduciwviaad
10 iesolaign Se Nonleanas

5. ¢ Qué teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de gestion?

6. ¢ Qué aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias de
sus colaboradores?

A Mayor Desempefio
B Mayor Productividad
8. Mayor Competitividad
D. Ninguna

E. Otra. ¢ Cual?
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lil. Informacion Practica sobre Gestion por Competencias

7. ¢ La empresa aplica algin modelo de Gestion por Competencias?

Si___ No cudl?_Neuol e Se enuemiy o\\‘\mmﬁo e\ pnodelo

8. ¢ La empresa como considera la Gestion por Competencias?
JA. Muy importante
B. Importante

C. Nada Importante

9. ¢ Cree ud que la Gestién por Competencias tiene influencia en el desempefio de la
empresa?

Si % No Porque? \ONa 6esnodn 9 opnedle en oalle de \q
W IO dt un wlectwe que Nsvona cleced
PeManeniemeENTe en Todet 803 L ECTOS.

10. ¢La Gestién por Competencias tiene relacién con el direccionamiento estratégico
de la empresa?

Si_ X No___Porque? ¢ ¢\ DE se e\avend \o ComSernnaad u \g

fiodvcnnidad oo qsPetios Qaves  poia
& oSTEM hidad  Je R\q Sy eSar Y=

11. ¢ Como se gestiona el modelo en su empresa?
\ooondo  Adesoudiondo ¢ evalbando  LomPErAua)

oloamzoCionales \opoialed U gesonaley €N \o)
cwfelente) sovPioceSoS de o beSTioyn Ho g,

12. § Cémo se mide el modelo de Gestién por Competencias en la empresa?

e mdt imaoimente en 1O comewcidn Se o)
HoletvoS ae olidod | o en o cesticon  del
Aesembeno  ue Sc Node N NAJESTIDY  (olovo(a =
JdoteS . " \
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IV. Informacién Adicional o Complementaria
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UNIVERSIDAD CATOLICA POPULAR DEL RISARALDA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVA
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Objetivo: Esta encuesta se realiza con el propésito de indagar sobre los conocimientos
que los directivos de las empresas mas representativas de Risaralda tienen acerca de
las competencias del ser humano en el campo laboral, su aporte para la empresa y
cémo se gestionan.

I. Informacion General
Empresa: D070y MoTo!/ ae Colomlora

Direccion: Ky 19 yiQ {)e,{(':,.(q ~ Coytass

s A

Fecha de fundacién e iniciacion de labores: 25 {¢wicio 1932

Fecha de entrevista: 24 AVl 2004

Entrevistado: Vo yanna Gonzales Lopez

Cargo: Je fe Recoises pumanos

Formacion: Tecnblogo ____ Profesional _% Posgrado ___otro___ Cual? ____

Antigliedad en la Empresa: Aflos _| Meses__@__

Il. Fundamentacién Teérica y Conceptual sobre Gestion por Competencias

1. ¢ Cuél es el concepto que tiene ud de competencia?

la mediaba de _una Covo cleristicn gue c"\ﬁ”ﬁ tency
[ peiSona TevE cFeSe MO 7 JdeTCminada  1anof
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2. ¢ Ha leido algun autor, articulo o libro sobre competencias y su modelo de gestion
en el campo laboral?

Si X No Cual?
Maithn Aiaoa  Ales

3. ¢La empresa ha realizado investigaciones en competencias y su modelo de
gestiéon?

Si_X __ No No sabe
4. . En la empresa como definen la Gestion por Competencias?

Una estlatesia gde se vTizu en oo de o5 Planes
e Meloemento  conTiwe gue Tene (oMpamq

5. ¢ Qué teorias conoce la empresa sobre competencias y su modelo de gestién?

6. ¢ Qué aportes genera para la empresa trabajar con base en las competencias de
sus colaboradores?

X Mayor Desempeiio
R’ Mayor Productividad
J&. Mayor Competitividad
D. Ninguna

E. Otra. ¢ Cual?
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lll. Informacién Practica sobre Gestion por Competencias

7. ¢ La empresa aplica algiin modelo de Gestién por Competencias?

Si_ . No cudl? Rocesos e Selecaidn - Evalvacuon e De&cmpc?\o

8. ¢ La empresa como considera la Gestion por Competencias?
A Muy importante
B. Importante

C. Nada Importante

9. ¢(Cree ud que la Gestion por Competencias tiene influencia en el desempefio de la
empresa?

Six. No___ Porque? OtienTa ol dlcgnce Je OmmeTivos

10. ¢La Gestién por Competencias tiene relacion con el direccionamiento estratégico
de la empresa?

Si_X_ No___Porque? €5 €\ aboyo ¢afa g plalakoima
esTHaTé biog e \@ com P

11. ( Cémo se gestiona el modelo en su empresa?

Plocesos Qe sclecaidn o BIAauY) de  eeSem peno
v 1)

12. ¢, Cémo se mide el modelo de Gestion por Competencias en la empresa?

fuditonas \nenal 4 Extenas
LeusSion e omolimiedte e O e TWOS




IV. Informacién Adicional o Complementaria




