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RESUMEN

Las competencias laborales son aquellas habilidades y conocimientos que posee
una persona para desarrollar una tarea, dan cuenta de las capacidades, en otras
palabras, evidencian caracteristicas distintivas para ejecutar la labor y por eso son
importantes abordarlas para que en conjunto con el proceso de seleccidn de personal se
desarrolle en equipo y aporte a la eleccién de los candidatos buscando los mas
adecuados para los puestos adecuados de la organizacion.

En el proceso de la seleccion de personal, las competencias laborales ayudan a
establecer un proceso en el cual se tengan en cuenta los conocimientos técnicos,
habilidades y actitudes, con el fin de seleccionar a los candidatos que evidencien tener
las caracteristicas solicitadas, acorde con lo que requiere el puesto, como también a lo
gue busca la empresa de acuerdo con su cultura y objetivos, con la intencién de elegir al

mas sobresaliente.

Palabras claves: Competencias laborales, seleccion de personal, gestiéon del
talento humano



INTRODUCCION

Las competencias laborales estan presentes desde hace muchos afios, han
marcado la base para el direccionamiento de las empresas y asi enfocar sus recursos
hacia puntos clave para maximizar sus procesos y el desarrollo de las tareas dentro de
la organizacion.

La globalizacién hace que dia a dia surjan nuevos métodos y que de alguna
manera todo este en constante cambio, por lo cual se buscan e identifican nuevos
campos, técnicas, metodologias, aspectos, procesos, entre otros para el desarrollo de
nuevas estrategias que acompafiada de buenos lideres lleven con éxito el
direccionamiento en las organizaciones.

Por lo anterior, este trabajo de grado se centra en el concepto de competencias
laborales y su aporte al proceso de seleccion. Las competencias laborales se entienden
desde el punto de vista organizacional como aquellas habilidades que se llevan a cabo
con éxito, de forma adecuada dentro de los diferentes puestos de trabajo en las
empresas, es basicamente el desarrollo de sus funciones a través de diferentes
actividades para realizar una labor y asi obtener buenos resultados.

Etimol6gicamente existen varias definiciones de competencia y se evidencia la
complejidad del concepto. Reuniendo un poco esos aspectos existe la idea de
competencia o habilidad como la capacidad de hacer algo con niveles de excelencia que
conduzcan al éxito. La palabra recoge la habilidad mental como asi mismo la parte fisica,
es decir comprension o conocimiento y también destreza. (Attewell P. , 2009)

Para el proceso que se menciona anteriormente, la seleccion en el area de talento
humano es fundamental; la seleccion de personal en este momento se considera como
la etapa en la cual se recoge y comprende informacion de los candidatos postulados
acorde con los cargos existentes y requeridos, como también, la determinacion de a
guien debera contratarse. De acuerdo con lo que indica Chiavenato (1999) la seleccién
se podria entender como la eleccion de una persona adecuada frente al cargo adecuado,
o también, es escoger entre los candidatos seleccionados, aquellos mas aptos frente a
los cargos existentes de la organizacion, buscando mantener o aumentar la eficiencia y

desempeiio laboral. Este proceso busca obtener, por tanto, dos resultados:
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% Individuos adecuados para el puesto.
% Individuos que al igual que apropiado sean eficientes en el puesto. (Seleccién de
personal. Editorial Vértice., (2007)., pag. 4)

Es aqui donde la seleccion de candidatos y las competencias laborales entran en
juego y se desarrolla la seleccion por competencias, esta técnica contribuye con la
eleccién de una persona para un puesto partiendo de varios factores en el momento de
la eleccion, prima su potencial y capacidad de adaptacion. En este punto se indaga mas
alla de los conocimientos técnicos, se trata de buscar cuales son las competencias o
habilidades que tiene la persona o que podria desarrollar y como aporta estas a la

organizacion.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Identificar el aporte de la gestion por competencias a los procesos de seleccién
de personal en las empresas del sector privado.

Objetivos Especificos

¢ Definir competencias laborales a partir de autores y teorias representativas a nivel

organizacional.

e Identificar la evolucion del concepto de competencia laboral en la Ultima década.

e Establecer la relacion de las competencias laborales con la gestion del talento

humano, puntualmente para el proceso de seleccion de personal.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las competencias laborales han tomado mas fuerza en la actualidad dadas las
necesidades del entorno y los cambios que se han incrementado por el desarrollo
tecnoldgico, actualmente las empresas plantean contratar su talento humano a partir de
los conocimientos de los aspirantes a los cargos, pero ademas buscan complementar
estos saberes con los conocimientos, habilidades y actitudes con las cuales cuenta el
aspirante y como se ajustan a las diferentes necesidades de la organizacion.

De lo anterior, se busca revisar la evolucion del concepto de competencia laboral,
como surgio, y cudl ha sido la evolucion y/o cambios que se han generado a través de
los afios. Las competencias laborales en términos generales se entienden como un
conjunto de caracteristicas y habilidades que tiene un individuo para realizar con éxito

una tarea.

El termino de competencia tiene varias definiciones y es bastante amplia, segun
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sobre el término competencia, la
define como “...capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad
laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad
de éxito en la ejecucion de un trabajo; es una capacidad real y demostrada

(Vargas, 2004)”. (sandoval_Franklin, Documentos/Evento/Ponencias).

“El concepto de competencia no es nuevo, siendo McClellan por el afio 1973
primero en acufar el término. Este autor afirmo6 que, para el éxito en la contratacién de
una persona, no era suficiente con el titulo que aportaba y el resultado de los test
psicologicos a los que se le sometia, sino el desempefio que tiene dependia mas de las
caracteristicas propias de la persona y de sus competencias; que de sus conocimientos,
curriculum, experiencia y habilidades. (Zarazua, 2007)". (sandoval_Franklin,
Curricular_Documentos/Evento/Ponencias)

Los cambios que las empresas estan atravesando no se dejan caracterizar
facilmente. EIl mundo donde se desenvuelve hoy la empresa es mas competitivo y dotado

de una mayor cantidad de participantes que buscan aumentar su intervencion en
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mercados compartidos por la creciente globalizacion. También hay consenso entre los
estudios acerca de que los pardmetros de competitividad han evolucionado hacia una
mayor exigencia en cuanto a la calidad de los productos y servicios ofrecidos por las
empresas, enfocandose mas a las necesidades del cliente, sin menospreciar el criterio
del bajo precio y, por ende, del costo”. Tomado del libro Competencia laboral. Sistemas,
surgimiento y modelos. (Mertens L. , Competencia laboral: sistemas, surgimiento y
modelos. , 1996)

Pregunta Problema:

¢ Como ha sido la evolucion del concepto de competencias laborales y su aporte
en el proceso de seleccion de personal en la gestion del talento humano?

Este planteamiento se realiza con el fin de mostrar la importancia que acufie este
tema, dada la aplicabilidad que tiene actualmente dentro de los procesos de seleccién
de personal en las organizaciones, y frente al desarrollo de las actividades en cada una
de ellas. Se realizard una revision tedrica enmarcada en lo que ha sucedido en las

empresas del sector privado.
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2. JUSTIFICACION

El concepto de competencia tiene diversos significados desde diferentes
perspectivas, sin embargo; este trabajo se centra en la evolucion del concepto de
competencias laborales entendido dentro del marco laboral y organizacional. Lo anterior
con el fin de mostrar sus avances, su creciente impacto como factor diferenciador para
determinar la seleccion de los candidatos. Las competencias han existido desde hace
muchos afos, pero su importancia o énfasis tal vez no estaba tan marcado como se ve
actualmente en el mundo laboral, estas competencias que se han diversificado y que han
sido mas expuestas a la hora de determinar un equipo de trabajo, han incidido en la
toma de decisiones de muchas personas encargadas de liderar su organizacion
centrandose en escoger los mejores profesionales, combinando sus conocimientos con
sus habilidades, actitudes y destrezas para equilibrar el perfil laboral y profesional y
encontrar asi, un punto medio entre el desarrollo de los logros y objetivos de la empresa
con las competencias adecuadas y necesarias para asumir retos.

Disponer de un buen equipo de trabajo, capacitado para asumir las
responsabilidades a las que se exponen en el mundo laboral, es algo clave para mejorar
el desempefio de los colaboradores y por ende del éxito de la organizacion. Actualmente
el entorno laboral cada dia es mas exigente, lleva un ritmo mas acelerado, los cambios
en todos los aspectos son mas rapidos y exigen mas preparacion. La adaptabilidad a los
nuevos cambios es un factor clave para responder de manera oportuna a los nuevos
enfoques de la gestion del talento humano. Hoy es comudn escuchar que la contratacion
de personas cada vez mas se realiza por competencias, sin embargo, de alli radica la
importancia de tener la claridad necesaria para aplicar esta herramienta, y por ende
conocer su historia, su desarrollo y también su evolucion y alcance en este momento.

En otras palabras, una buena estrategia para afrontar los nuevos retos es estar al
tanto de lo que sucede, informarse, investigar y desarrollar las estrategias pertinentes
gue permitan replantear si es necesario el direccionamiento de la organizacién y desde
luego y no menos importante el area de talento humano, encargado directamente de
preparar a los colaboradores y a la empresa para responder conforme a las necesidades

del entorno.

14



3. ANTECEDENTES

“El surgimiento de la competencia laboral en varios paises industrializados, y en
algunos en vias de desarrollo, como base de la regulacion del mercado de trabajo interno
y externo de la empresa, asi como de las politicas de formacion y capacitacion de la
mano de obra, guarda relacion directa con las trasformaciones productivas ocurridas a
partir de la década de los ochenta. Dicha relacién se da en los diferentes planos de la
transformacion productiva”. (Mertens L. , 1996)

El inicio de la gestién por competencia laboral en las organizaciones es debido a
la necesidad de reducir de alguna manera el camino entre el esfuerzo de formacion y el
resultado efectivo.

Con la propuesta dada entre la formacién con resultados a través de la
competencia. La discusion de fondo esta orientada hacia la conexion entre atributos
(conocimientos, habilidades, actitudes) y los resultados que parten de una revision de las
funciones de la organizacion o también de un analisis de comportamientos claves o
cruciales de los individuos. (Adams, 1997).

Es preciso tener en cuenta definiciones claves del concepto de “competencia
laboral entendida como la capacidad demostrada por una persona para lograr un
resultado, que puede o no convertirse en un avance efectivo. Es decir, hay todavia una
contingencia entre resultado de la competencia y desarrollo efectivo. En esta
contingencia, es importante reconocer que, para la gestion de competencia laboral en la
empresa, no interesa cualquier resultado, sino aquel que esté en concordancia con los
objetivos y el contexto global de la organizacion.” (Mertens L. , 1998, pag. 1)

Lo anterior es clave ya que en este trabajo vamos a desarrollar la definicion de
competencia laboral y su posterior relacion con la seleccion de personal. Hace muchos
afos en la sociedad primitiva, la asignacion o clasificacion del trabajo entre los miembros
se hacia basicamente por el sexo, la edad y otros factores como las caracteristicas
fisicas. Es alli donde se ubica en primer momento la actividad de seleccion de personas,
de caracter natural y espontaneo.

Posteriormente, algunos fildsofos de la antigua Grecia reconocieron diferencias

individdales entre los hombres, y plantearon que estos se deberian elegir para desarrollar
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las distintas labores acordes con sus capacidades. Lo que condujo al desarrollo de
nuevas disciplinas y técnicas.

Con el surgimiento de la psicologia este proceso de seleccion de personal se
centré en la creacion y uso de técnicas como los test para realizar mediciones de factores
como la inteligencia y habilidades o factores de caracter psicofisiologico.

La introduccién de la psicologia en el campo laboral se dio en especial para la
valoracion de las aptitudes de los individuos que repercuten en el desempefio de esta.
Frederick Winslow Taylor (1856-1915) fue el que inicio la escuela clasica de la
organizacion cientifica del trabajo, que planteo cientificamente el proceso administrativo
sobre la base del andlisis del trabajo por medio de estudios relacionados con el tiempo y
movimientos, descomponiendo estos elementos y buscando metodologias mediante los
cuales lograra incrementar la productividad de los colaboradores.

La seleccién de personal con un caracter sistematico surge a partir de la escuela
de la administracion cientifica. Frederick Taylor (1903) en su libro expuso un grupo de
principios de administracion vinculados con la supervision del trabajo de los operarios,
planteo algunos principios: Delegar a cada colaborador una actividad lo mas elevada
posible, acorde con sus aptitudes personales (seleccion cientifica del trabajador). En
1911, en su obra los principios de la administracion cientifica, propone el principio de
preparacién, en donde expone la necesidad de seleccionar cientificamente los
trabajadores para prepararlos y entrenarlos para que de esta manera produzcan mas y
mejor.

Henry Fayol indico dentro de su concepcion la existencia de un grupo de
cualidades que debe tener un administrador y ademas la necesidad de su formacién
teniendo en cuenta las aptitudes y cualidades personales. Dentro de las principales
cualidades para desarrollar; este autor sefala: las fisicas, intelectuales, morales, la
cultura, los conocimientos y finalmente la experiencia.

En el desarrollo de la psicologia, mencionada esta como parte fundamental para
la construccién de los test psicoldgicos, se resalta el empuje dado por parte de los
avances en la estadistica.

La seleccion de personal ha sido objeto de estudio por parte de la psicologia ya

gue esta se encarga entre otras de la actividad laboral, de acuerdo con las distintas
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denominaciones que se ha visto a través de la historia, ya sea psicologia industrial,
psicologia del trabajo o finalmente psicologia organizacional.

A partir de los afios 70 y principios de los 80 llega el termino de recursos humanos
por autores norteamericanos, donde se puede evidenciar los cambios ocurridos en las
distintas esferas de la vida social, lo que lleva a enfocar la mirada hacia el ser humano.
Asi, hoy por hoy se habla de que el hombre es el principal activo y ventaja estratégica de
una organizacion, por lo cual surgen nuevos términos como capital humano, capital
intelectual, potencial humano. Por ende, se afianza la necesidad de tener los medios
necesarios y adecuados para proveer a las organizaciones del personal idéneo para que
responda a las necesidades de cada organizacion.

Los nuevos cambios que operan en el mundo hacen que surjan nuevos conceptos
para que den respuestas a nuevas situaciones; de esta manera el termino competencias
ocupa el area de la gestion de los recursos humanos. Este término es retomado en los
90 con las aseveraciones que realiza el escritor y Psicélogo Daniel Goleman sobre la
inteligencia emocional.

Actualmente, dentro de lo relevante que realiza la gestion de recursos humanos,
se menciona la seleccion por competencias, capacitacion por competencias, validacion
de competencias y perfiles de competencia.

Zayas Aguero, P.M.: Breve esbozo histdrico del proceso de seleccion de
personal, en Contribuciones a las Ciencias Sociales, octubre 2010.

La seleccion de personal es considerada como un filtro que permite ingresar a la
organizacion a algunas personas, es decir aquellas que tienen las caracteristicas
indicadas y requeridas. Un antiguo concepto afirma que la seleccion es la elecciéon
pertinente y apropiada de un individuo para ocupar un puesto en el momento oportuno.
La seleccion principalmente lo que busca entre los diversos candidatos, es a aquellos
gue son mas adecuados para los puestos de trabajo de la organizacion y con las
competencias requeridas, y por ello lo que pretende es, mantener o aumentar la
eficiencia y el desempefio humano. Finalmente, lo que esta en juego es el capital
intelectual que la empresa debe propender por preservar y asi mismo enriquecer.
(Chiavenato, (2009)., pag. 137)
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El objetivo del proceso de seleccion es, escoger y clasificar a los candidatos méas
idoneos de acuerdo con las necesidades del puesto y asi mismo de la empresa.

Las diferencias individuales, tanto en el campo fisico (estatura, peso, complexion
fisica, agudeza visual y auditiva etc.) como en el campo psicologico (temperamento,
caracter, inteligencia, aptitudes, habilidades, competencias, entre otras), son las
responsables de que las personas se comporten de forma distinta, por lo tanto, que su
desempeiio sea diverso, lo que permite que tengan mayor o menor éxito en las
empresas. Una vez concluido este proceso en la organizacion, su resultado sirve para
ademas de realizar un diagndstico actual una proyeccion a largo plazo. (Chiavenato,
(2009)., pag. 137)

Actualmente el proceso de seleccion es un mecanismo eficiente que sirve para
aumentar el capital humano en las organizaciones. Para ello la mejor manera de hacerlo
es a través de la seleccion por medio de la adquisicion de las competencias individuales.
Existen dos opciones para ratificar la importancia del proceso de seleccion: la primera
radica en el puesto de trabajo que sera cubierto y la segunda en las competencias que
seran atraidas.

De esta manera, el proceso de seleccion se sustenta en datos e informacion frente
a la vacante a cubrir y, por otra parte, se presenta en funcién de las competencias que
la empresa desea. Las exigencias dependen de esos datos e informacién, de modo que
la seleccion evidencie la mayor objetividad y precision para cubrir el puesto y sumar las
competencias. Si, por ejemplo, por un lado, tenemos el puesto que sera cubierto o las
competencias deseadas, por el otro lado se encuentran los candidatos completamente
diferentes entre si que se disputan el mismo puesto y por ende compiten entre ellos. Por
consiguiente, se puede decir que la seleccibn se configura como un proceso de
comparacion y de decision. Esto ocurre en doble via, si por una parte la empresa
compara y decide que desea de los candidatos; estos comparan y deciden acerca de lo
gue ofrece la empresa donde estan participando en el proceso de selecciéon.(Chiavenato,
(2009)., pag. 138)
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4. DELIMITACION

4.1 Delimitacion Espacial

Se realizara en las empresas del sector privado.

El area para desarrollar este trabajo se basa en el campo laboral, unicamente
desde el enfoque empresarial. Lo anterior, debido a que las competencias laborales
estdn en auge en este momento, donde las organizaciones han replanteado nuevas
estrategias, entre ellas la seleccion de candidatos por competencias, donde buscan
identificar en las personas un conjunto de caracteristicas para el buen desarrollo de cada

una de las actividades propuestas en cada area.
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5. MARCO TEORICO

El inicio de la competencia laboral en diferentes paises industrializados, y en via
de desarrollo, acorde a la base de la regulacion del mercado de trabajo interno y externo
de las organizaciones, al igual que las politicas de formacion y capacitacion de la mano
de obra, esta estrechamente relacionado con las transformaciones ocurridas a partir de
la década de los afios ochenta. Esta relacion se da en distintos planos de la
transformacion productiva: a) Estrategias para brindar ventajas competitivas en el
mercado globalizado; b) Estrategias de productividad y dinamismo de innovacién
tecnoldgica, estructura de la produccion y del trabajo de gestion de recursos humanos;
entre otros. (Mertens L. , Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos., 1996)

Por ende, las empresas en lugar de centrarse solamente en activos financieros y
fisicos han encontrado conveniente centrar su atencién en aspectos como tecnologia,
conocimiento, formacion y capacitacion, entre otros. Es decir, prestar mayor interés en
las competencias claves de la organizacion. Desde alli, las empresas daran mayor
importancia o interés a las competencias claves que les permita diferenciarse de sus
competidores. Por ejemplo, los Gerentes ya no estdn enfocados a ser gestores, ni a
concentrar sus esfuerzos en los activos fisicos y de capital, para ser gestores de
procesos intelectuales que finalmente son los activos mayores de una organizacion.
(Mertens L. , 1996)

Un aspecto clave sobre la base interna de la empresa es la competencia del
talento humano, o sea el aporte que generan las personas para alcanzar los objetivos.

Lo que nos permite concluir que, en relacién con la estrategia de competitividad,
la competencia laboral se origina a raiz de la necesidad de las organizaciones por
encontrar caminos que las hagan diferenciarse en el mercado global, situandose entre
sus competencias clave que son las que establecen la diferencia como organizacion,
mediante el desarrollo de la competencia del talento humano. Asi mismo, lo anterior
estaria relacionado con el cambio en los aspectos basicos de competitividad hacia una
mayor exigencia y complejidad, uniendo precios bajos con calidad y adaptabilidad, para

generar un valor agregado con mas impacto para el cliente. Esos parametros se ven a
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través de las tareas y las personas, cambiando las competencias solicitadas. (Mertens
L., Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos., 1996)

Existen varias definiciones de competencia al igual modelos especificos de
competencia laboral. El concepto, en el ambito de la instruccion y el trabajo, recoge
especial importancia desde el mismo momento en que sobre este reposa una base
institucional para la evaluacion y certificacion de profesiones y desempefio laboral.

Segun Mertens (1996) las competencias laborales inician en Estados Unidos a
finales de los afios sesenta a raiz de algunos estudios realizados por un profesor de
Psicologia de la Universidad de Harvard, quien identifico que los exdmenes académicos
no aseguraban el desempefio en el trabajo ni tampoco el éxito en la vida, por lo que creyo
necesario indagar otras caracteristicas predictoras de dicho éxito. Aquellas
caracteristicas las llamo "competencias”, y desde ese momento conforman un campo de
estudio para diferentes areas o campos, como la organizacional. (p. 94). (Rodriguez
Campuzano, Competencias laborales: algunas propuestas. Ensefianza e Investigacion
en Psicologia)

De acuerdo con Gallart y Jacinto (1995), la definiciébn de competencia se da entre
el camino del saber y las habilidades especificas; la competencia no se separa de la
accion, pero requiere a su vez del conocimiento. Por otro lado, Zarifian (1999) sefiala que
la competencia se refiere a tener iniciativa y responsabilizarse con éxito, de manera
individual y grupal acorde a un escenario profesional. Es competente aquel que sabe
enfrentar exitosamente una situacion de acuerdo con los objetivos que le fueron
asignados, y también aquella persona que puede responder, cuando se ve expuesto en
una situacién de complejidad, también cuando se relaciona con colegas en el trabajo que
conocen mas del tema y que por ende son expertos, que pueden ayudarlo activando de
esta manera una red de cooperacion.

Irigoin y Vargas (2002) sefialan que la competencia laboral es una construccion
social de aprendizaje de gran importancia, muy util para el desempefio productivo en
cualquier situacion en el trabajo, que se logra no solo bajo la instruccion, sino también
debido al aprendizaje adquirido por la experiencia en momentos especificos de trabajo.
El Conocer lo define como la aptitud de una persona para realizar una misma funcion o

actividad productiva en distintos contextos y basados en los requisitos y exigencias de
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calidad esperados por el sector productivo. (Conocer, 1997, en Irigoin y Vargas, 2002).
(Rodriguez Campuzano, 2007)

Al respecto la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT - 2002), indica que hay
diversas definiciones relacionadas con el concepto de competencia laboral. Vargas
(2001) al respecto, reconoce tres significados del término de competencia laboral, en
primer lugar, la basica, que comprende aquellos comportamientos adquiridos en la
educacion basica, es decir; (matematicas, lenguaje escritura y fisica); genérica, esta
comprende el desempefio comun a diversas tareas, y que ademas son precisas,
basicamente son comportamientos relacionados con los conocimientos técnicos de un
trabajo especifico.

Las competencias laborales de acuerdo con lo sefialado por Martha Alles, se
define como un conjunto de caracteristicas esenciales que poseen los individuos, y que
a su vez les permite desempefiar sus funciones de una manera diferenciada y eficaz en
su puesto de trabajo. (Jiménez, 2017)

Para Benoitone las competencias son fundamentales para que las personas se
desenvuelvan de forma eficiente en su dia a dia, y asi mismo logre ser competitivo en un
ambiente dinamico que se encuentra en constante evolucion. (Jiménez, 2017)

A partir de estas definiciones, se puede evidenciar que no existe un consenso para
la definicion del término de competencia laboral, resulta clave para la normatividad
organizacional institucional. Por ello, la Psicologia se ocupa de describir varios
fendmenos aglomerados en el término de "competencia laboral" mediante los diferentes
enfoques o0 aproximaciones psicoldgicas. (Rodriguez Campuzano, Competencias
laborales: algunas propuestas. Ensefianza e Investigacibn en Psicologia, 2007)La
gestidn por competencias es una alternativa dentro de la Gestién de Recursos Humanos
con una nocion holistica e integradora sobre el desempefio de las personas en un puesto
de trabajo.

Los perfiles por competencias estan por encima de los tradicionales perfiles de
cargo que comprendian las funciones descritas en un papel netamente cognitivo. En este
punto las competencias superan este aspecto. Segun la NC 3000:2007 define el perfil de

competencias como:
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Documento que describe las competencias requeridas para un cargo y que a su
vez expresa la relacion de los objetivos estratégicos y metas con aquellas capacidades
gue debe desarrollar los individuos dentro de la organizacion. Este perfil se describe en
un lenguaje de resultados claves y no se describe necesariamente todas las funciones o
actividades del cargo, se centra en aquellos aspectos importantes.

La gestiobn por competencias se centra fundamentalmente en el desarrollo, en
aquello que las personas “seran capaces de hacer’” en el futuro. La gestion por
competencias es actualmente una concepcion importante para el area de Talento
Humano, lo que conlleva a tener una mayor integracion entre estrategia, sistema de
trabajo y cultura organizacional, juntamente con un conocimiento amplio de las
potencialidades de las personas y su desarrollo.

La seleccion de personal es un proceso que se desarrolla dentro de concepciones
y técnicas efectivas, junto con la direccion de la organizacion y las politicas, con el fin de
encontrar al candidato que mejor se adecue a las competencias presentes y futuras
acorde con la empresa y sus especificaciones. (Alonso, 2015., pag. 21)

Los perfiles de competencias definidos por las empresas para sus puestos son
basicamente conjuntos de competencias holisticas y su objetivo principal va orientado a
describir mas o menos pautas de conductas que se manifiestan en el desarrollo de una
competencia. (Alonso, 2015., pag. 21)

Es muy importante considerar en este punto las competencias futuras previsibles,
pues dadas las demandas de la dinamica empresarial que se vive actualmente, hacen
gue se deba superar el concepto de seleccidn para un puesto especifico, y mas bien se
valora al puesto en su evolucién lo que se traduce en flexibilidad, para de esta manera
responder a relaciones interpersonales y a la cultura organizacional. (Alonso, 2015., pag.
22)
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6. DISENO METODOLOGICO

El presente documento se desarrolla a partir de una investigacion documental
exploratoria, ya que este permite recoger la informacion pertinente y necesaria para
indagar, organizar e interpretar los documentos con el fin de obtener y seleccionar todo
lo referente a la evolucidon del concepto de competencias laborales y su aporte al
proceso de seleccion, este se ajusta perfectamente ya que como no se va a aplicar a
ninguna empresa, ni se va a llevar a cabo a la practica en algun entorno; su desarrollo
esta enfocado a la revisidn y recoleccion teérica para identificar a partir de diferentes
autores y teorias, cual ha sido su evolucion, inicios, origen, identificar esos fenémenos
gue se han estructurado a partir de distintas situaciones y comportamientos del
individuo.

Se inicia con la busqueda en varios fuentes y autores que han estudiado y escrito
sobre el tema de las competencias laborales y asi mismo con el proceso de seleccién,
toda una fundamentacion teérica que permita obtener datos de manera veraz, identificar
varias perspectivas, y determinar de alguna manera la trazabilidad que ha tenido en un
tiempo determinado.

Se realiza un andlisis preciso, detallado, retrospectivo para el procesamiento y
analisis con el proposito de ofrecer, actualizar y compartir la informacién. A través de la
sistematizacién aplicada a este tipo de investigaciones se ha permitido recoger

informacion valiosa para la sociedad.
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7. CAPITULO I|. DEFINICION DE COMPETENCIAS LABORALES A PARTIR DE
AUTORES Y TEORIAS REPRESENTATIVAS A NIVEL ORGANIZACIONAL

El termino competencia laboral tiene varios significados, cada uno de los autores
y teorias que han desarrollado el tema han dado a conocer ciertas caracteristicas que
engloban este término. A partir de los distintos cambios y escenarios en la actualidad, el
termino competencia se asocia a disputa y oposicion, esto desde la definicion dada en el
Diccionario de la Lengua Espafola de la Real Academia (1997) sin embargo,
posteriormente se explica como aptitud y/o idoneidad.

La competencia tiene que ver entonces con una combinacién integrada de
conocimientos, habilidades y actitudes conducente a realizar un desempefio apropiado
y oportuno en distintos contextos. (Irigoin, 2002, pag. 14).

A continuacion, se resaltan varias definiciones y un pequefio andlisis del concepto

de competencia laboral:

Es una construccion social de aprendizajes significativos y Utiles para el
desempefio productivo en una situacion real de trabajo que se obtiene no solo a
través de la instruccién, sino también —y en gran medida— mediante el aprendizaje

por experiencia en situaciones concretas de trabajo. (Irigoin, 2002, pag. 44).

Con respecto a esta definicién, se puede analizar un aspecto importante ya que
se esta hablando de competencia laboral desde un aspecto educativo, mediado por la
interaccién social y el uso del aprendizaje obtenido a través de la experiencia laboral.

Otra definicion de competencia laboral es “La operacionalizacién (mise en oeuvre),
en situacion profesional, de capacidades que permiten ejercer convenientemente una
funcién o una actividad”. (AFNOR, 1996). (Irigoin, 2002, pag. 44). Como lo establece este
autor, en primer lugar, lo que trata es de identificar las variables que intervienen en este
concepto para aterrizarlo a algo mas concreto y de esta manera se logre el desarrollo de

la tarea de una manera exitosa.
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Desde la institucion Conocer, 1957 la definen como la aptitud de un individuo para
desempefiar una misma funcion productiva en diferentes contextos y con base en
los requerimientos de calidad esperados por el sector productivo. Esta aptitud se
logra con la adquisicion y desarrollo de conocimientos, habilidades y capacidades

gue son expresadas en el saber, el hacer y el saber hacer. (Irigoin, 2002, pag. 44).

En la anterior definicion, se entienden como las aptitudes que desarrolla un
individuo para poder desempefiar adecuadamente una labor, de acuerdo con su entorno
a través de la adquisicion de los conocimientos, habilidades y las capacidades, lo que se
traduce en lo que sabe la persona, lo que hace y lo que sabe hacer.

La (Cinterfor/OIT, 1995) define la competencia laboral como “La capacidad real

para lograr un objetivo o un resultado en un contexto dado”. (Irigoin, 2002, pag. 44).

Moore 1994, la define como la capacidad real del individuo para abordar todas
las tareas que componen un lugar de trabajo (workplace). Los cambios... nos
obligan a focalizar mas en las potencialidades del individuo para movilizar sus
capacidades y desarrollar su potencial en concreto y desarrollar situaciones
laborales. (Irigoin, 2002, pag. 44)

Siguiendo con esta serie de definiciones la abordan como «la habilidad para
desempefiarse conforme a los estandares requeridos en el empleo, a través de un rango
amplio de circunstancias y para responder a demandas cambiantes”. (IHCD, 1998).
(Irigoin, 2002, pag. 45).

En la anterior definicion se refuerza la habilidad de un individuo para poder
desempeiiarse acorde a los requisitos establecidos en la organizacion, y asi lograr
responder adecuada y oportunamente a las diferentes situaciones y entornos.
Basicamente en el término competencia laboral se identifica la parte fundamental de la
adquisicién de conocimientos y una serie de habilidades que ayudan a las personas a
responder exitosamente a los puestos de trabajo, a los ambientes laborales, al desarrollo

de distintas actividades y labores para dar y demostrar los mejores resultados.
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Para LeBoterf, 1998 las competencias laborales son “Una construccion a partir de
una combinacién de recursos (conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes, y
recursos del ambiente (relaciones, documentos, informaciones y otros) que son
movilizados para lograr un desempeio”. (Irigoin, 2002, pag. 45).

De acuerdo con lo indicado anteriormente, se vuelve a retomar el termino de
competencia laboral como la integracion y unién de los conocimientos, habilidades y

aptitudes que movilizan a los individuos para realizar una actividad.

De acuerdo con Gallart y Jacinto son un conjunto de propiedades en permanente
modificacién que deben ser sometidas a la prueba de la resolucién de problemas
concretos en situaciones de trabajo que entrafian ciertos margenes de
incertidumbre y complejidad técnica». «... no provienen de la aplicacion de un
curriculum... sino de un ejercicio de aplicacion de conocimientos en circunstancias
criticas». «...la definiciobn de las competencias, y mas aun de los niveles de
competencias para ocupaciones dadas se construyen en la practica social y son
una tarea conjunta entre empresas, trabajadores y educadores. (Irigoin, 2002,

pég. 45)

En este punto Gallart y Jacinto, exponen de manera global y amplia el termino, ya
gue lo enmarcan dentro de un contexto organizacional y educativo, en el que ademas de
lo que demuestra el individuo en el desarrollo de la actividad, debe involucrar a la
organizacion para que sea una construccién conjunta, al igual que la primera definicion
se menciona la importancia de la construccién social.

Finalmente, Rojas 1999, lo expone como “La condicion de consenso impone una
nocion de competencia que no puede ser técnica pues el acuerdo de los actores sociales,
dificilmente se sostiene si es producto de una pura manipulacion instrumental». «...una

competencia es una accion social”. (Irigoin, 2002, pag. 45).
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8. CAPITULO Il. IDENTIFICACION DE LA EVOLUCION DEL CONCEPTO DE
COMPETENCIA LABORAL EN LA ULTIMA DE DECADA

Desde la década de los sesenta del siglo XX, en varios paises desarrollados
empezaron a crear nuevos modelos para mejorar el desempefio laboral del &rea de
talento humano, primordialmente a los procesos de formacion y desarrollo desde el uso
del enfoque de competencias. El progreso de este campo permitié formular distintas
definiciones del término competencia laboral, es por ello por lo que actualmente es de

gran importancia analizar estos enfoques. (Sanchez Rodriguez, (2005)., pag. 3)

8.1 Corriente Conductista

Este enfoque se centra en el énfasis que se le da al rol del individuo, puntualmente
a sus caracteristicas, es decir identificar aquellas caracteristicas que permiten un
desempeiio exitoso. Adicional a esto y desde la clasificacion de Leonard Mertens se
puntualiza que hay una division desde el enfoque holistico y cognitivo. (Sanchez
Rodriguez, (2005)., pag. 4)

Desde el enfoque holistico se consideran otros aspectos adicionales al
conocimiento y otros cognitivos. De esta manera la INEM (1998), manifiesta que las
competencias profesionales son aquellas que rigen el ejercicio activo de las capacidades
gue posibilitan el desempefio de una profesion o labor, frente a los requisitos del empleo.
Va mas alla de un conocimiento técnico es decir al saber y al saber hacer. El termino de
competencia comprende aquellas capacidades necesarias para el buen desarrollo de
una labor profesional, ademas de ello y no menos importante es un conjunto de
comportamientos manifestados o expresados a través de decisiones, de analisis; una
transmision de informacion, tenidos en cuenta para el total desempefio de la ocupacion.
(Sanchez Rodriguez, (2005)., pag. 4)

Delgado (2002) expone desde este enfoque que las competencias son unidades
de actuacion que puntualizan lo que un individuo debe saber y por ende hacer para asi
desarrollar un excelente desempeio, lo que incluye aspectos tales como: afectivos,

cognitivos, motores y la experiencia. (Sanchez Rodriguez, (2005)., pag. 5)
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8.2 Corriente Funcionalista:

Desde esta mirada para Zayas 2002, se determina un caracter pragmatico y
conductista visto desde la psicologia, tal cual lo indica Mertens 1996, el analisis funcional
explica en detalle el puesto o la funcion, integrado por una serie de caracteristicas de
competencias para identificar los criterios minimos requeridos.

Esta corriente funcionalista resalta desempefios o0 resultados puntuales y
preestablecidos que el individuo debe demostrar, a través del analisis que se realiza de
las funciones que rigen el proceso productivo. Con frecuencia este es utilizado a nivel
operativo y se limita a aspectos técnicos.

En cuanto a las definiciones provenientes de esta corriente se expone el siguiente

con el fin de analizar su postura:

El National Council for Vocational Qualifications (NCVQ), sistema inglés tiene un
enfoque marcadamente funcionalista, en €l se plantea: “la competencia laboral se
identifica en las normas a través de la definicion de elementos de competencia
(logros laborales que un trabajador es capaz de conseguir), criterios de
desempefio (definiciones acerca de la calidad), el campo de aplicacién y los
conocimientos requeridos (Ducci, 1997). (Sanchez Rodriguez, (2005)., pag. 6)

Analizando la definicion realizada por esta entidad, se plantea en primer lugar que
las competencias en el campo laboral abarcan requerimientos puntuales y especificos,
gue son evaluados a través de los logros laborales del colaborador, es decir existe la
necesidad de contratar a un sujeto que sea capaz de llevar a cabo una serie de
actividades que posteriormente son puestos a prueba para evidenciar y demostrar la
idoneidad que tendria para la ejecucion de esta labor con estandares de calidad.

Haciendo una sintesis de lo que se entiende por competencia laboral, y
recopilando las caracteristicas que se repiten en las diferentes teorias, se reanen varios
términos claves que hacen parte de este proceso: conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes y aptitudes que se buscan verificar y evaluar a través de la aplicacion de estos

conocimientos en el campo real, es decir en el contexto laboral y asi evaluar la idoneidad
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necesaria y requerida acorde a lo establecido en la organizacion. Se realiza una medicion
en términos de desempefio de lo que sabe hacer, con lo que ha aprendido a lo largo de

la vida, es la aplicacion misma de lo adquirido.

8.3 Corriente Constructivista:

Para este modelo no se define a priori las competencias del talento humano, todo
lo contrario, se construyen a partir del analisis de la resolucion de problemas que se
presentan en el camino en la organizacion. Por consiguiente, lo que se busca en este
modelo es la identificacion de competencias que surgen en los procesos de mejora, no
se prioriza las competencias existentes, las conocidas, se buscan resaltar las que
emergen en los procesos de mejora.

Se considera que las competencias estan presentes de una manera indisoluble
entre experiencia, conocimientos y rasgos de personalidad, sobre la base de la
organizacion, que son finalmente las que pueden capacitar a las personas para que estas
puedan desarrollar de una manera exitosa sus funciones. Es por ello por lo que, la
experiencia profesional son la herramienta mas generosa de adquirir competencias que
no son reconocidas en un certificado académico.

Como se puede evidenciar en este enfoque, se pone énfasis en la existencia de

competencias especificas, a través del motor del aprendizaje en los individuos.
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9. CAPITULO lIl. ESTABLECER LA RELACION DE LAS COMPETENCIAS
LABORALES, PARA EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL.

Las competencias laborales actualmente son un modelo para desarrollar distintos
procesos en las empresas a través de sus colaboradores, por ende, la importancia de
crecer con ellos, innovar, afadir cada dia nuevos conocimientos en pro de los
colaboradores y la organizacion.

Para una empresa es muy importante los conocidos activos intangibles; es decir, los
colaboradores, todos los procesos que se relacionan con las personas, la comunicacion,
la agilidad con la que estos logran resolver las tareas, los problemas, el aprendizaje
permanente, aquella capacidad de adaptarse tan valiosa a la hora de contratar, para
finalmente observarlo a través de las relaciones existentes en la organizacion con cada
uno de sus proveedores y clientes.

A través de los afios, se puede evidenciar el crecimiento educativo que han tenido las
personas, se ha reducido a gran escala el analfabetismo, la educacién ha tomado mas
fuerza y las personas estan cada dia mas involucradas y comprometidas con su
desarrollo profesional y personal, lo que se traduce en crecimiento de muchas areas, una
contribucion social que trae consigo nuevos retos, expectativas, con grandes
aspiraciones y deseos a nivel laboral. Se puede ver una transformacion de puestos de
trabajo, de los procesos administrativos, operativos, de la prestacion de sus servicios.

Bésicamente lo que se traduce en novedosas formas de estimular y de requerir
nuevas aptitudes, destrezas, capacidades o habilidades que se ajusten a estas formas
de aprendizaje y de esta manera puedan responder a las competencias laborales que
necesita la organizacion, para mantener la competitividad y por ende la supervivencia en
su nicho de mercado.

Con la globalizacion y toda esta revolucion del mundo, todas las personas han tenido
que ceder al cambio, factor importante a la hora de visualizar nuevos bloques
econOmicos unido a una serie de variables del contexto externo entre otras cosas. Por
esta razon, un aspecto fundamental producto de todo esto es la calidad, término que
hace referencia en el marco laboral de exigir o proporcionar o mejor que haya en su

mercado.
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Por consiguiente, todos los paises, empresas y entidades buscan implementar
nuevas estrategias para mejorar cada uno de sus procesos y servicios y de esta manera
ofrecer calidad en sus productos y/o servicios. Posiblemente este sea un punto clave
para que se creen nuevas pautas a los individuos con el fin de que puedan prepararse
cada dia mejor, sumando a la construccion y el desarrollo de la sociedad actual y por
consiguiente al mundo organizacional.

La calidad de una compafiia no depende solamente de la regulacion de sus procesos,
por el contrario, y en gran medida se encuentra en la calidad de sus colaboradores de la
rigueza humana. Los productos y/o servicios que se ofrecen son resultados precisamente
de las acciones de cada una de las personas que hacen parte de la empresa. Los
responsables de las empresas han entendido la necesidad de predominar y continuar en
el mercado forjando ventajas competitivas.

De modo que, para lograr esa prevalencia en el mercado, una de las maneras mas
acertadas es tener en cuenta la contribucion que hacen las personas a favor del
desarrollo de los objetivos planteados por las empresas.

Por consiguiente, poner en marcha la ejecucion de un sistema de Gestion Humana
por competencias, es un componente que permite redisefar los procesos relacionados
a la administracion del personal, para dar respuesta a los cambios registrados
actualmente, lo que acelera la competitividad, y garantiza en mayor proporcion que las

personas trabajen bien desde el comienzo de su labor.

9.1Categorias de competencias

De acuerdo con las consideraciones sobre el tipo de competencias necesarias para
lograr con éxito el ingreso a la vida laboral y su desempefio, se hace necesario distinguir
entre competencias esenciales, que hace referencia a aquellas que requiere una persona
para actuar minimamente de manera adecuada, es decir conseguir una actuacion media,
y por otra parte se encuentran las competencias diferenciadoras, que permiten sobresalir
por su manera de actuar. (Gil Flores, (2007)., pag. 85)

Las competencias generales se mencionan para indicar aquellas que sustentan el

aprendizaje durante toda la vida, donde ademas se incluyen las competencias basicas
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como la lectoescritura o la alfabetizacion matematica, también competencias de
comunicacion, trabajo en equipo, pensamiento critico y reflexivo, el dominio de nuevas
tecnologias de la informacién y asi mismo el aprendizaje continuo. Para complementar
estas, también estdn las competencias transferibles, o también denominadas
competencias clave, que ayudan a que las personas sean capaces de adquirir por si
mismos nuevas competencias, adaptarse a nuevas tecnologias y de igual forma a
nuevos contextos, lo que propicia asi una movilidad en el mercado laboral. (Gil Flores,
(2007)., pag. 86)

El desarrollo de estas competencias transferibles son una forma de responder a
las demandas de los empleadores, pero también y no menos importante una manera de
formar ciudadanos que se integren y aporten al desarrollo de la sociedad. La
competencia profesional es en resumen el resultado de cuatro componentes,
competencia técnica, que es la que indica que los individuos saben, competencia
metodoldgica, que nos revela que saben hacer, competencia personal, que trata de
saben ser y finalmente la competencia participativa que saben estar. (Gil Flores, (2007).,
pag. 86)

En general, existe una gran tipologia y variedad de clasificaciones de
competencias laborales genéricas de acuerdo con el desarrollo de varios autores, que
buscan responder a las necesidades procedentes del desempefio laboral. A
continuacion, se expone el modelo propuesto por Spencer y Spencer (1993) donde se

agrupa seis grupos de competencias genéricas. (Gil Flores, (2007)., pag. 86).
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Figura 1.

Categorias de competencias

Crruapos

Commpeterncins gendricas

Competencias de desempefio v operativas

# Orientacion al resultado.

¢ Atencion al orden, calidad v perfeccian.
# Espiritu de iniciativa.

« Biisqueda de la informacidn.

Competencias de avuda v servicio

# Sensibilidad interpersonal.
¢ Oricntacian al cliente.

Competencias de influencia

¢ Persuasion ¢ influencia.
+ Conciencia organizativa.
« Construccidon de relaciones.

Competencias directivas

¢ Desarrollo de los otros.

# Actitudes de mando: asertividad v uso del
poder formal.

# Trabajo en grupo v cooperacion.

¢ Liderazgo de grupos.

Competencias cognitivas

« Pensamicnto analitico.

# Pensamicnto conceptual.

» Capacidades técnica, profesionales v direc-
tivas.

Competencias de eficacia personal

e Autocontrol.
« Confianza en si mismao.
« Flexibilidad.

#» Habitos de organizacidn.

Cuadro 1; Clasificacion de las competencias laborales genéricas (Spencer v Spencer, 1993)

Nota: (Gil Flores, (2007)., p4g. 86)

Con base en lo anterior, las competencias laborales en conjunto con el proceso
de seleccion de personal pretenden mejorar la eleccién de los candidatos, asegurando
una contratacion de personal que enriquezca a la organizacion y que aporte desde todos
los aspectos al crecimiento de las personas, es una suma de conocimientos, habilidades
y destrezas favoreciendo el desarrollo de los colaboradores y asi mismo de la
organizacion. De modo que al realizar la seleccién por competencias lo que busca esta

técnica es conocer al aspirante en diversas situaciones, teniendo en cuenta los objetivos

de la organizacion, la cultura y los requisitos del puesto entre otros aspectos.

En suma, partiendo de la clasificacion de las competencias que se mencionaron

anteriormente, esta seleccién de personal por competencias se desarrolla a través de
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aspectos claves de la organizacion, las clasificaciones que se evidencian y el sin nUmero
de competencias que existen, se exponen para que los lideres y el &rea de Talento
Humano encargado de la seleccion ajusten las competencias y desarrollen su propio
manual de acuerdo a los requerimientos y condiciones de la organizacion que consideren

necesaria acorde con la labor a realizar y por supuesto acorde con la organizacion.
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10. CONCLUSIONES

Acorde con las distintas definiciones que se han dado a lo largo de los afios sobre
las competencias laborales, y desde los diferentes enfoques en los que se ha
relacionado, se puede evidenciar la riqueza e importancia que guarda para la gestion del
talento humano y por ende para el direccionamiento de las organizaciones.

Las competencias laborales también se distinguen por varias clasificaciones que
se exponen acorde a los diferentes tipos de personas y por supuesto de las
organizaciones, de acuerdo con las necesidades o requisitos a los que se ve expuesto
el mundo, con el proposito de ayudar a que se tejan nuevas redes y modelos para la
gestion en las organizaciones.

La seleccién de personal y las competencias laborales cobran importancia en este
momento en donde el mercado laboral se encuentra en constante cambio, ya que se ha
transformado la forma en la que se seleccionaba a las personas por la misma dindmica
en la que se encuentra la sociedad por la pandemia. Esto obligd a que la mayoria de
empresas 0 por la menos las que lograron realizar este cambio, implementaran el
teletrabajo o trabajo en casa, lo que implicé ademas que las personas se adaptaran a
nuevas formas de trabajo, para asi empezar a hacer uso de las tecnologias de la
informacion en mayor proporcién, asi mismo a contratar y seleccionar candidatos a
través de la virtualidad, conocer y entrevistar a una persona a través de una pantalla.

Enfatizar en la busqueda e importancia de nuevas competencias en los candidatos
es muy importante, porque asi mismo se lograra el cumplimiento y aporte efectivo a la
organizacion y al desarrollo de sus labores. Por estos aspectos, la seleccién por
competencias es un factor crucial a la hora de contratar a alguien, esta permite elegir al
mejor candidato a partir de las caracteristicas especificas requeridas por la empresa, en
conjunto con el crecimiento individual, para que exista ese balance acorde a los nuevos

retos que trae consigo el mundo.
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11. RECOMENDACIONES

Tras el desarrollo del trabajo, se puede identificar que la seleccion de personal
dentro de la gestion de talento humano es un proceso vital, y por ende las empresas
deben prestar mas atencién para que puedan implementar y desarrollar las estrategias
necesarias y asi logren sobresalir dentro de su campo de accién, ofreciendo un factor
diferencial que permita la vigencia y continuidad en el mercado.

Para tener en cuenta en la seleccion de personal y las competencias laborales es
importante dejar por escrito el proceso de seleccidn, indicar el paso a paso y asi mismo
describir las competencias que daran las pautas para la escogencia de los candidatos,
identificar en cada puesto cuales son las que se necesitan para el desarrollo de las
labores de cada cargo, describir muy bien que son, cual es la importancia y como seran
evaluadas para conocer si los candidatos poseen estas.

Las competencias laborales en la actualidad son un factor clave para que se
pueda llevar con éxito la labor, cuando se tiene la claridad de que son y para qué sirven,
sera una herramienta valiosa en la organizacion; su uso se manifiesta a través de las
personas y puede generar grandes resultados, pueden facilitar el desarrollo de los
procesos de Gestion Humana y esto se vera reflejado en todos los colaboradores de la
empresa.

Las empresas actualmente tratan de ir mas alla de lo cotidiano y tradicional, ya no
solo importa evaluar los conocimientos, las habilidades y/o destrezas, sino que estan
evolucionando y por eso su interés ademas de conocer estos factores es descubrir en
las personas como logran emplear estas capacidades, como responden a situaciones
complicadas, es decir la capacidad que tienen para enfrentar cada una de las posibles

situaciones que se generan entorno a un ambiente laboral.
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GLOSARIO

Actitud.

Son caracteristicas puntuales y Unicas que permiten al individuo afrontar la
realidad, es decir aquella forma de actuar o de comportarse en los diferentes contextos
de la vida y de esta manera guian como responden a estas situaciones. Se puede afiadir
gue, es el manejo que hace un individuo frente a la comprension que hace de cada
situacion del entorno, a través de su comportamiento, es decir a través de
manifestaciones fisicas. Por ejemplo, Juanita tiene una actitud positiva, Saul tiene una

actitud colaboradora.

Aptitud:

Cuando se usa este término se hace referencia principalmente a las capacidades
y conocimientos que permiten al individuo desempefarse de una forma eficiente de
acuerdo con las actividades de su entorno. Relune de alguna manera una serie de
caracteristicas como la idoneidad y destreza para llevar a cabo de forma correcta una

labor o tarea. Por ejemplo, Juan tiene una gran aptitud artistica.

Atributo.

Cualidad o rasgo distintivo de una persona o un objeto que muestra la esencia de

este.

Capacidad:

Conjunto de caracteristicas inherentes al ser humano, que implica un desarrollo

de capacidades cognitivas y fisicas.

Competencia.
“Competencia o habilidad como capacidad de hacer algo bien. La palabra abarca

tanto la habilidad mental como la fisica (esto es, competencia implica comprension o
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conocimiento), pero ademas también connota destreza o habilidad fisica.” (Attewell P. ,
2009)

Competencia Laboral.

Segun la OIT, se entiende como la capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actividad laboral completamente identificada. Es ademas una
capacidad real y demostrada. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2012).
Competitividad.

Se conoce como la accion de una persona por destacar en un area, una profesion,
un campo o un empleo a través de sus conocimientos, sus habilidades y destrezas para
realizar diferentes actividades que finalmente inciden en el mercado laboral.
Comportamiento.

Es la manera en que un sujeto actlia en un contexto o escenario en particular a
través de su comportamiento, por ejemplo, a través de sus acciones es decir lo que
manifiesta por medio de su expresion corporal y lenguaje.

Conocimiento.

Es aquella habilidad que tienen los individuos para comprender debido a su
naturaleza, caracteristicas, hechos o informacion dada a través de la experiencia o de la
relacion de las cosas y su entorno.

Formacion.

Se entiende como el proceso de aprendizaje que realiza un individuo para adquirir

nuevos conocimientos sobre un tema en especifico y de interés.
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Habilidad.
Aquella condicion que le permite desarrollar una tarea, actividad o labor de forma

correcta y/o adecuada en diferentes &mbitos de la vida como, por ejemplo, en el &rea
profesional, laboral y personal. Implica un proceso de aprendizaje continuo.
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