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ALIADOS

Estimado Aliad@: Este instrumento pretende facilitar el procedimiento de publicación de datos de las instituciones aliadas a la iniciativa de Sodexho Vida Profesional. 

	Título
	El Modelo de Gestión Basado en Competencias

	Resumen 
	Hoy en día las organizaciones necesitan trabajadores con perfiles específicos, por cuanto cada empresa, puesto y estrategia tienen exigencias propias. 

	Artículo

Completo
	El reto en la actualidad es disponer de algún mecanismo que articule directamente las competencias de los trabajadores con las metas organizacionales, de manera que exista una actualización permanente entre ambas. De esta forma, cada acción desarrollada por un trabajador estará contribuyendo de manera directa al éxito del negocio. Por tal razón, el alineamiento del desempeño de los trabajadores con las metas de la organización, deja de ser un problema exclusivo del plano administrativo y se transforma en una necesidad de carácter estratégico.

Es importante acotar que las competencias son comportamientos evidenciables, medibles y susceptibles de ser aprendidas o desarrolladas. En ellas se fundamenta el “Knowhow” de la organización.

Los modelos de gestión de recursos humanos, basados en competencias apoyan el proceso productivo mediante el Análisis Funcional, lo cual permite establecer las competencias laborales a través de la identificación y el ordenamiento de las funciones productivas, describiendo de manera precisa un área ocupacional desde su propósito principal hasta las contribuciones individuales requeridas para su cumplimiento. Esto hace posible ir desglosando el propósito principal en funciones, bajo una relación de causa – resultado, lo cual, a su vez, permite medir y certificar las competencias desarrolladas.

Las competencias deben ser levantadas en su contexto y validadas para cada proceso en particular, identificando aquellas que son críticas. Las mismas variarán con el tiempo, en la medida en que también lo hagan las estrategias y las capacidades requeridas. La identificación de las competencias requiere una cuidadosa investigación y análisis que incluye entrevistas individuales y grupos de enfoque con supervisores y especialistas. Al vincular cada competencia con los roles de quienes intervienen en él se constituyen los perfiles de competencias.

Una vez definidos los perfiles de competencias, es preciso identificar las conductas observables que evidencian el dominio de cada una de ellas y un criterio para establecer el adecuado nivel de dominio, Las evaluaciones objetivas para certificar competencias incluyen tanto pruebas escritas, para evidenciar los fundamentos cognitivos que sustentan el desempeño, como la observación de las actividades prácticas en el trabajo.

El certificador hace las veces de notario, con criterios de evaluación y  perfiles de competencias previamente definidos y validados por los especialistas de la propia organización. Su trabajo consiste auditar y comprobar que lo establecido previamente, se cumpla cabalmente o, en todo caso, definir cuál es su nivel de cumplimiento.

Un programa de adiestramiento y un plan de desarrollo basado en evaluación y certificación de competencias se convierte en un elemento motivador, una racionalización de esfuerzos, costos y una mayor vinculación del éxito individual con el éxito empresarial. Los incentivos económicos deben preferiblemente estar vinculados con el éxito de la gestión y la obtención de resultados consecuentes.

Sin embargo, el estadio superior al manejo de competencias es el modelo basado en la gestión del conocimiento. Las organizaciones que documentan sistemáticamente sus procesos, su manera de hacer las cosas y las mejoras que los propios trabajadores y especialistas puedan introducir para incrementar la eficiencia de sus procesos, inicia un círculo virtuoso en el cual la empresa está en capacidad de enseñar y aprender de sí misma y de otros. Esto requiere una organización especial que sustente la gestión del conocimiento.

Esa organización y responsabilidad no reside en un departamento en particular, sino que es responsabilidad de todos. Las comunidades de conocimiento, los foros de discusión, las reuniones de departamento y los comités técnicos deben estar enfocados a la gestión del conocimiento y la organización debe facilitar la documentación de los procesos. De esta manera el conocimiento se convierte en un activo “intangible”, cuyo valor muchas veces supera el de los activos tangibles. Pero este tema lo dejaremos pendiente para desarrollarlo en un próximo trabajo.
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	Imagen Asociada
	En caso de disponer de alguna imagen que desee publicar junto a este contenido, puede adjuntarla junto al envío de esta planilla.

Esta imagen debe tener el siguiente formato: entre 250 y 700 píxeles y estar guardada en formato JPG. 
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