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El reto de la innovacion exige aprendizaje y desarrollo de nuevos conocimientos, lo
que nos enfrente a determinar que las competencias fundamentales para la viabilidad
de la empresa estan referidas a su capacidad para adquirir conocimiento, para
adaptarse y cambiar, incluso adelantandose a los cambios

RESUMEN

Definitivamente las escuelas de Administracion deben tomar muy en cuenta
el alcance, la relevancia, repercusiones y rol de la gerencia de competencias
en el presente. De esa manera formara a profesionales consonos con lo que
los escenarios actuales solicitan de los profesionales de la administracion,
caso que nos concierne.

De ahi la importancia de proporcionar algunos lineamientos que deben ser
tomados en cuenta en este tema a fin de adentrarse en su relevancia.

ALCANCE, REPERCUSIONES MODELO, OTROS ASPECTOS

No se puede negar que hoy se considera que lo verdaderamente relevante
son las competencias de las personas que conforman la organizacion, lo que
son capaces de hacer en cada momento. De esta forma, las empresas han
llegado a establecer sistemas de gestion que facilitan el que los
conocimientos que tienen los empleados se puedan poner en comun, de
forma que las distintas actividades que llevan a cabo, se apoyen en la
experiencia de sus colegas. Estos sistemas de gestién se han denominado
genéricamente Gestidén del Conocimiento

Justamente, una participante de la catedra de Problematica de la
Administracién Venezolana de la escuela de Administracion de la
Universidad de Carabobo nos recuerda que: en el contexto actual,
Competencias, son: "comportamientos que algunas personas dominan
mejor que otras, y que las hace mas eficaces en una determinada
situacion" (Levy Leboyer).




Pueden también ser designadas con las siglas CHAI (conocimientos,
habilidades, actitudes e intereses) que, puestas en accion, diferencian a unas
personas de otras. Las competencias pueden observarse en una situacion
cotidiana de trabajo o con dindmicas de test, cuando se presentan como
aptitudes positivas, caracteristicas personales y conocimientos adquiridos.
Una persona presenta un perfil de competencias alto cuando demuestra las
cualidades requeridas para llevar a cabo determinadas misiones o tareas.

Esta comprobado que el ser humano tiene capacidad de adquirir nuevas
competencias durante toda su vida, siempre que se den los estimulos
apropiados y exista acceso a los recursos necesarios.

Los gerentes que tomen conciencia de este hecho, e internalicen la gestion
por competencias, pasaran al frente, constituiran la vanguardia abriendo
caminos antes que otros.

Nos indica Marianella Ronddn, que en base a lo expresado anteriormente,
se podria definir el modelo de gerencia o gestion por competencias. ¢ En qué
consiste este modelo? Este se define como un modelo de gerenciamiento
que permite evaluar las competencias personales especificas para cada
puesto de trabajo y favorecer el desarrollo de nuevas competencias para el
crecimiento personal de los empleados, aspectos que no pueden ser
descuidados.

Se trata de una manera de lidiar con lo cotidiano, de tal manera de posibilitar
la formacion del capital intelectual de una empresa o institucion.

La gerencia por competencias implica la adopcién de un enfoque que supere
el tradicional enfoque del rasgo de personalidad, lo que se fundamenta en
una serie de importantes ventajas, tanto para la organizacion como para la
persona. El concepto de competencia busca por un lado, una mayor
exactitud en las predicciones que se hacen sobre el rendimiento futuro de las
personas y su trabajo; y, por otro, una mayor validez aparente en las técnicas
e instrumentos de evaluacion, es como se llega a la adopcién del concepto
de competencia en el mundo empresarial.

Se nos advierte que hay que destacar que el enfoque de competencias no
es una moda pasajera, puesto hace parte de la base de formulacion de
politicas de formacion, a los planes institucionales y a las certificaciones
profesionales.

Justamente dos componentes: formacion y valoracion, dan cuenta de esto;
permitiendo identificar: cualidades personales, actitudes o de los
conocimientos considerados como fundamentales para el ejercicio de una
profesidn. Se destaca por tanto que una ocupacién es un agregado de
competencias con valores y significados en el empleo



Al establecer un modelo de gestion por competencias, se hace necesario
adoptar algunas premisas basicas que avalaran las acciones gerenciales:

1. Concientizarse de que cada tipo de negocio necesita personas con
perfiles especificos y que cada puesto de trabajo existente en la empresa
tiene caracteristicas propias y debe ser ocupado por profesionales que
posean un determinado perfil de competencias.

2. Reconocer que aquellos que ocupan puestos gerenciales, son
responsables de ofrecer oportunidades que permitan el desarrollo y
adquisicion de nuevas competencias.

3. Estar convencidos de que siempre habra espacio para el desarrollo de
nuevas competencias, y que a lo que hoy se exige como buen desempefio
de una tarea, mafiana podran agregarsele nuevos desafios.

Estas premisas basicas deben ser difundidas hasta que sean parte de la
cultura general y sean internalizadas en las actitudes y comportamientos de
todos.

Desde luego nos agrega Ronddn, que existen unas etapas de
implementacion del modelo. La gestién por competencias se instala a través
de un programa que contempla los siguientes pasos que se suceden de esta
manera:

1. Sensibilizacion

Para lograr el éxito es fundamental la adhesién de las personas clave que
gerencian los puestos de trabajo. La sensibilizacion de este publico, en
busca de un compromiso, es la primera etapa del proceso.

Esta sensibilizacion podra ser realizada a través de metodologias variadas
como:

. Reuniones de presentacion y discusion del modelo, para el
desarrollo y adquisicion de nuevas competencias.

. Focus de discusion que tendran como finalidad detectar las
falencias del modelo vigente.

. Participacion en charlas o seminarios especificos que traten el
tema.

2. Analisis de los puestos de trabajo
Una vez lograda la adhesion y compromiso de la alta gerencia y las
personas clave, se inicia la segunda etapa. Dos acciones son fundamentales

en este momento:

. Verificar si las misiones o planes estratégicos de las areas en
particular son compatibles con la Mision de la empresa.



. Realizar una descripcion completa de cada puesto de trabajo,
listando las actividades correspondientes a cada uno.

3. Definicién del perfil de competencias requeridas

La tercera etapa consiste en listar las competencias requeridas para cada
area y delinear los perfiles en base a ello.

4. Evaluacién sistematica y redefinicion de los perfiles

El proceso de evaluacion y redefinicién de perfiles es fundamental para el
éxito del modelo. La plana gerencial sera responsable del acompafiamiento y
desarrollo de sus equipos, identificando los puntos de excelencia y los de
insuficiencia. Los colaboradores que demuestren un desempefio acorde o
encima del perfil exigido, recibirdn nuevos desafios y seran estimulados a
desarrollar nuevas competencias. Los colaboradores que presenten un
desemperio por debajo del perfil exigido, serdn entrenados y participaran de
programas de capacitacion y desarrollo.
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