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  Para los gerentes exitosos su desempeño está originado en dos elementos bien importantes, de una parte la práctica lograda a través de situaciones concretas de trabajo fruto de los cargos desempeñados, y por otro lado los años dedicados al aprendizaje formal. Lo anterior lleva a reconocer que no bastan los títulos y diplomas para calificar a una persona como competente laboral o profesionalmente. No es la posesión de determinados conocimientos, sino el uso que se haga de ellos en contextos que amerite soluciones. 

  Desde este punto de vista, el tema del desarrollo de competencias ha probado ser un generador de ventajas competitivas, ya que propicia la búsqueda de la excelencia en el desarrollo del potencial de las personas, es decir, lo que ellas saben o podrían hacer. Coloca de manifiesto que lo importante no son las competencias que un individuo demuestre tener sino su actitud para adquirir nuevas competencias que lo habiliten para desempeñarse exitosamente en situaciones cambiantes y a la vez exigentes. 

  La competitividad de las organizaciones en el mundo entero y la productividad del capital humano está siendo impactado en forma significativa, por el tema de las competencias gerenciales, cada día ganan más terreno integrando efectivos sistemas de gestión y las nuevas metodologías para su valoración, lo cual nos permite tener mejores herramientas para calificar a una persona como competente. 

  Como docente universitario presento a consideración de los lectores una propuesta que tiene como objetivo servir de marco de reflexión y la cual está relacionada con la forma de desarrollar competencias gerenciales, convencido que el tema aunque aplicable a cualquier actividad del ser humano, en cada una de las profesiones tiene matices específicos que deben estudiarse con detenimiento. 

  El autor 
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Definición de competencias



 

 

 Objetivos de aprendizaje 


 

 

	 Comprender el fundamento teórico de las inteligencias múltiples. 
 

	 Identificar los tipos de inteligencias que tienen los seres humanos. 
 

	 Comprender el concepto de competencias laborales. 
 

	 Diferenciar las competencias ciudadanas. 
 

	 Identificar las competencias científicas. 
 

	 Entender las relaciones entre el mercado laboral y la educación. 
 


 




 



 Gráfico 1. Competencias
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 Hablar de una definición de competencias pareciera una labor un tanto difícil debido a que en la literatura aparece toda una constelación de especificaciones que pueden confundir a quien desea ingresar a este tema. No obstante y de acuerdo con McLagan1, podríamos decir que las definiciones más utilizadas son las que consideran las competencias en función de las tareas y en función de los rasgos distintivos del trabajador excepcional. Por ejemplo para Dalton2, las competencias son las conductas por las cuales se diferencian los trabajadores eficientes de los ineficaces. Para Boaz3, las competencias son comportamientos críticos o claves, “conocimientos, actitudes, habilidades, capacidades, valores, comportamientos y en general, atributos personales que se relacionan de forma causal más directamente con un desempeño exitoso de las personas en su trabajo, funciones o responsabilidades”.


 Tener una definición clara sobre lo que se entiende por competencia no es un mero ejercicio académico, toda vez que de acuerdo con la definición que tengamos será el grado de meticulosidad con que desarrollemos el modelo y el grado de éxito que se tendrá en las aplicaciones en los procesos de recursos humanos, agilizará la toma de decisiones al momento de desarrollar e implantar un modelo de competencias. 


 Para nuestros fines podemos decir que una competencia es una característica personal que diferencia a unas personas de otras, estas características son las que los convierten en más competentes que otros. Dichas características comprenden motivos, rasgos de personalidad, percepción y asunción de rol, habilidades y conocimientos.


 Howard Gardner4 define las competencias como la capacidad o disposición que posee una persona, para dar solución a problemas reales y para producir nuevo conocimiento. Se fundamenta en la intersección de tres elementos contribuyentes: el individuo, la especialidad y el contexto. Se manifiestan en la capacidad para enfrentar la realidad, haciendo una correcta interrelación entre las diferentes áreas del conocimiento y las habilidades propias. Ser competente es ser talentoso.


 Tabla 1. Elementos de las competencias


 

 

	 El Individuo  

	 La Especialidad  

	 Contexto  


 

 

	 Con sus habilidades, destrezas, técnicas.  

	 Área del conocimiento.  

	 Situación real problemática.  


 


 

 El concepto de competencias tuvo en principio un enfoque netamente laboral, ha incidido de un modo definitivo en la transformación de la educación en general. La historia de las competencias es larga: se empezó a hablar de ellas al menos hace cien años, cuando Inglaterra y Alemania buscaron precisar las exigencias que debían cumplir quienes aspiraban a obtener una certificación oficial para ejercer oficios específicos. Era relativamente fácil: para ejercer un oficio concreto se debían tener unos conocimientos precisos que, aplicados de manera idónea, facultaban a ese alguien para desempeñarse en esta u otra labor. Tener unos conocimientos determinados y aplicarlos en ciertos contextos con destreza. Con los años, el criterio habría de ampliarse hasta tocar el ámbito de la educación. El proceso de transformación que esta emprendió, y en el que en la actualidad se empeña, parte, precisamente, de ese viejo y sencillo concepto: el de las competencias5.




 Clasificación de las competencias 


 

 Son varios los autores que se han atrevido a clasificar las competencias. Se habla entonces de unas competencias que cumplen con abarcar ese espectro amplio de la vida en ejercicio, desde sus niveles más básicos hasta los más complejos: se habla de las competencias laborales, profesionales, científicas —ciencias naturales y sociales—, ciudadanas, y de unas competencias básicas —comunicativas, matemáticas—, cimientos que deben estar ahí desde la etapa de formación más temprana, evolucionar a lo largo de la vida y servir de soporte y apoyo al desarrollo de las demás.


 Competencias laborales 


 

 Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que aplicadas o demostradas en situaciones del ámbito productivo, tanto en su empleo como en una unidad para la generación de ingreso por cuenta propia se traduce en resultados efectivos que contribuyen al logro de los objetivos de la organización o negocio.


 Desarrollar competencias laborales contribuye a su capacidad para conseguir trabajo, mantenerse en él, y aprender elementos propios del mismo, así como para propiciar su propio empleo, asociarse con otros y generar empresas o unidades productivas de carácter asociativo y cooperativo.


 Dentro de las competencias laborales se encuentran las competencias profesionales aquellas que posibilitan desempeños flexibles, creativos y competitivos en un campo profesional específico e impulsan el mejoramiento continuo del ser, del saber y del hacer. Estas preparan al individuo para la profesión, la sociedad, la familia y también para el trabajo, pero no exclusivamente para este. El profesional de hoy tiene una alta probabilidad de verse obligado a asumir distintas ocupaciones a lo largo de su vida en la que habrá de demostrar desempeños competitivos, necesitará ser consciente de sus conocimientos y de la forma de ponerlos en práctica en ocupaciones complejas y cambiantes. El reto es pasar de una competencia consciente esto es, saber hacer y saber cómo se hace y estar en capacidad de proponer nuevas formas de hacerlo. Para impulsar el necesario cambio de la cultura, las competencias profesionales pueden considerar modelos orientados a la metacognición —conocimiento de lo que se conoce y de cómo se conoce— y a la metacompetencia, entendida como la posibilidad de uso y desarrollo continuo de sus propias competencias.


 Competencias científicas 


 

 El propósito de los estándares en ciencias naturales y sociales es propiciar el desarrollo de las habilidades científicas y de las actitudes requeridas para explorar hechos y fenómenos, analizar problemas, observar y obtener información, definir, utilizar y evaluar diferentes métodos de análisis, compartir los resultados, formular hipótesis y proponer soluciones, es decir, comprender para si es el caso, poder transformar su propia realidad. 


 Competencias ciudadanas 


 

 Conjunto de conocimientos, actitudes y habilidades cognitivas, emocionales y comunicativas que articuladas entre sí, hacen posible que el ciudadano actúe de manera constructiva en una sociedad democrática. Los estándares de competencias ciudadanas establecen lo que se debe saber y saber hacer para interactuar de tal manera que se promueva la convivencia y el respecto, la promoción de los derechos humanos, la toma de decisiones cada vez más autónomas y la realización de acciones que reflejen una mayor preocupación por los demás y contribuyan al bienestar común.


 Competencias profesionales integrales 


 

 El modelo de competencias profesionales integrales establece tres niveles, las competencias básicas, las genéricas y las específicas, cuyo rango de generalidad va de lo amplio a lo particular.


 Las competencias básicas


 Son las capacidades intelectuales indispensables para el aprendizaje de una profesión; en ellas se encuentran las competencias cognitivas, técnicas y metodológicas, muchas de las cuales son adquiridas en los niveles educativos previos, por ejemplo, el uso adecuado de los lenguajes oral, escrito y matemático.


 Las competencias genéricas


 Son la base común de la profesión o se refieren a las situaciones concretas de la práctica profesional que requieren de respuestas complejas. En estas se ubican las competencias comunicativas, habilidades para resolver problemas, trabajar en equipo, tomar decisiones, habilidades organizativas entre otras.


 Las competencias específicas


 Son la base particular del ejercicio profesional y están vinculadas, a condiciones específicas de ejecución. Las competencias se pueden desglosar en unidades de competencia, definidas dentro de la integración de saberes teóricos y prácticos que describen acciones específicas a alcanzar, las cuales deben ser identificables en su ejecución. Las unidades de competencia tienen un significado global y se les puede percibir en los resultados o productos esperados, lo que hace que su estructuración sea similar a lo que comúnmente se conoce como objetivos; sin embargo, no hacen referencia solamente a las acciones y a las condiciones de ejecución, sino que su diseño también incluye criterios y evidencias de conocimiento y de desempeño.




 Educación superior y mercado laboral 


 

 Como se dijo, las competencias tuvieron un trasfondo netamente laboral, pues si en efecto se puede hablar ya de la influencia del enfoque de competencia en la educación superior, habría que añadir que una de las formas de la que esta influencia se manifiesta es en la tendencia que está mostrando la relación entre el mundo de la educación superior y el laboral. Si antes era prácticamente inexistente, ahora las demandas y necesidades del sector laboral empiezan a hacer presencia en las reflexiones, análisis y revisiones que se hacen en la educación superior sobre sus políticas, y ya comienzan a incidir en la transformación de no pocas instituciones de educación superior. Estas, y el sector en general, manifiestan una creciente preocupación y un marcado interés por la transición de los graduados al mercado laboral, por identificar cuáles son las competencias que este demanda y cuales las que en efecto aquella ofrece. En este sentido, hay iniciativas en marcha: la metodología de la encuesta cheers6, a la que en 1999 respondieron graduados, empleadores y académicos de Europa, se aplicará en algunos países de América Latina mediante el proyecto “Proflex”: el profesional flexible en la sociedad del conocimiento7. Dicha encuesta preguntó cuáles eran los aprendizajes y actividades en los que según los egresados la universidad había hecho mayor énfasis, y cuáles, también según ellos, el mundo laboral demandaba. A los académicos y empleadores, por su parte, se les preguntó cuáles aprendizajes y actividades consideraban más importantes. Los resultados revelaron un marcado déficit en ciertas competencias (la universidad no formó a sus estudiantes en las competencias que luego el mundo laboral les demandaría), un superávit en otras, y un desfase o brecha entre lo que valoran los graduados, los académicos y los empleadores.


 Según los egresados, la universidad hizo especial énfasis en las teorías y los conceptos, asistencia a clase, importancia del profesor como fuente de información, optatividad, aprendizaje independiente, hechos y conocimiento instrumental, y menos énfasis en el aprendizaje basado en problemas y proyectos, y en las actitudes y habilidades socio-comunicativas. Competencias con déficit: capacidad de negociación, planificación, coordinación y organización, asumir responsabilidades, tomar decisiones, administración del tiempo, trabajar bajo presión, razonar en términos económicos, liderazgo, habilidad para resolver problemas, habilidad en comunicación oral; en cambio, los conocimientos generales, el conocimiento teórico de un área específica, las habilidades de aprendizaje y el dominio de lenguas extranjeras registraron superávit, es decir, las recibieron en buenas dosis en la universidad, pero el mercado laboral no necesariamente correspondió al interés.




 Desde la perspectiva de las competencias laborales se reconoce que las cualidades de las personas para desempeñarse productivamente en una situación de trabajo, no solo dependen de las situaciones de aprendizaje escolar formal, sino también del aprendizaje derivado de la práctica laboral. Por lo mismo, se reconoce que no bastan los certificados, títulos y diplomas para calificar a una persona como competente laboral o profesionalmente. Es necesario el establecimiento de las normas de competencia, mismas que son el referente y el criterio para comprobar la preparación de un individuo para un trabajo específico. Las normas de competencias se conciben como una expectativa de desempeño en el lugar de trabajo, referente con el cual es posible comparar un comportamiento esperado. De este modo, la norma constituye un patrón que permite establecer si un trabajador es competente o no, independientemente de la forma en que la competencia haya sido adquirida8.


 El eje principal de la educación por competencias es el desempeño entendido como la expresión concreta de los recursos que pone en juego el individuo cuando lleva a cabo una actividad, y que pone el énfasis en el uso o manejo que el sujeto debe hacer de lo que sabe, no del conocimiento aislado, en condiciones en las que el desempeño sea relevante9. Desde esta perspectiva, lo importante no es la posesión de determinados conocimientos, sino el uso que se haga de ellos. Este criterio obliga a las instituciones educativas a replantear lo que comúnmente han considerado como formación. Bajo esta óptica, para determinar si un individuo es competente o no lo es, deben tomarse en cuenta las condiciones reales en las que el desempeño tiene sentido, en lugar del cumplimiento formal de una serie de objetivos de aprendizaje que en ocasiones no tienen relación con el contexto. El desarrollo de las competencias requiere ser comprobado en la práctica mediante el cumplimiento de criterios de desempeño claramente establecidos. Los criterios de desempeño, entendidos como los resultados esperados en términos de productos de aprendizaje (evidencias), establecen las condiciones para inferir el desempeño; ambos elementos (criterios y evidencias) son la base para evaluar y determinar si se alcanzó la competencia. Por lo mismo, los criterios de evaluación están estrechamente relacionados con las características de las competencias establecidas.


 El concepto de competencia otorga un significado de unidad e implica que los elementos del conocimiento tienen sentido solo en función del conjunto. En efecto, aunque se pueden fragmentar sus componentes, estos por separado no constituyen la competencia: ser competente implica el dominio de la totalidad de elementos y no solo de alguna de las partes.




 De este modo, un currículum por competencias profesionales integradas que articula conocimientos globales, conocimientos profesionales y experiencias laborales, se propone reconocer las necesidades y problemas de la realidad. Tales necesidades y problemas se definen mediante el diagnóstico de las experiencias de la realidad social, de la práctica de las profesiones, del desarrollo de la disciplina y del mercado laboral.


 Esta combinación de elementos permiten identificar las necesidades hacia las cuales se orientará la formación profesional, de donde se desprenderá también la identificación de las competencias profesionales integrales o genéricas, indispensables para el establecimiento del perfil de egreso del futuro profesional.


 Preguntas 


 

 

 

	 » Defina el término competencia y cuáles son sus elementos. 
 

	 » Explique las diferencias entre competencias básicas, genéricas y específicas. 
 

	 » ¿Mencione cuáles son las críticas más comunes de los empresarios al tema de competencias? 
 

	 » ¿Explique en qué elementos se originan el desempeño de un gerente? 
 

	 » ¿Qué implica ser competente laboralmente? 
 

	 » ¿Cómo se agrupan las competencias profesionales? 
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 Estudio de caso
 Colchones ElDorado: “Un sueño que perdura”10 


 

 Fuente: http://karolinapantoja.blogspot.com.co/


 2010/11/empresario-gumercindo-gomez-caro.html


 “Colchones ElDorado es una empresa dedicada a la fabricación, comercialización y distribución de productos para el buen dormir. Fundada en el año de 1957 por Gumercindo Gómez Caro, hombre inquieto, visionario y recursivo, quien con un capital de 35 pesos, dio inicio a esta compañía auténticamente colombiana, orgullo y líder de la industria colchonera. Gracias a la suspicacia, malicia indígena y tenacidad de su presidente fundador, ha hecho de Colchones ElDorado una mole de realidades que superan los límites de innovación, liderazgo, desarrollo de producto y mejoramiento continuo, lo que les permitió desde hace unos años obtener la certificación de calidad ISO 9001 versión 2000.”


 “Gumercindo Gómez Caro ha marcado la historia colchonera, pues desde sus inicios se destacó por brindar calidad total y un excelente servicio al cliente, elementos que constantemente se están evaluando y supervisando”


 “En la década de los sesenta Gumercindo fue tomando fuerza como colchonero, en aquel entonces el primero en su ramo. Llegó a tener quince obreros fabricando cerca de trescientos mil resortes al mes y treinta colchones diarios, desde ahí comenzó la gran ruta que hoy por hoy sigue exitoso. En la actualidad, en pleno tercer milenio y en donde nos cubre una globalización sin límite, las cifras se superan, tanto en producción como en talento humano.”




 “Colchones ElDorado, a partir de 1996, y después de un proceso de crecimiento, posicionamiento y reconocimiento en el mercado, sufrió una crisis de tipo económico, que dio lugar a altos niveles de endeudamiento con el sector financiero y con proveedores, sumado al proceso de apertura económica que permitió la proliferación de diversos competidores.”


 “Pero como las directivas querían continuar cumpliendo con los sueños dorados de sus clientes y los propios, después de mantenerse en un mercado competitivo y de manejar muchas alternativas para no desfallecer, en noviembre de 2001, se obtuvo la admisión por parte de la Superintendencia de Sociedades de la promoción de un acuerdo de reestructuración.”


 “En abril de 2002, la empresa tenía amparo por la Ley 550 del 30 de diciembre de 1999; ley emitida por el Congreso, por la cual se establece un régimen que promueve y facilite la reactivación empresarial y la reestructuración de los entes territoriales para asegurar la función social de las empresas y lograr el desarrollo armónico de las regiones.”


 “Es así como lo que pareció ser un problema, resultó convertirse en una gran fortaleza y oportunidad de surgimiento, por eso la Ley 550 ahora es parte de la vanguardia, que Colchones ElDorado enfrenta día a día en búsqueda de la perdurabilidad empresarial.”


 “Nuestro sueño es continuar dejando huella en nuestros clientes y nuestros colaboradores que pasan de generación en generación y que gracias a un esfuerzo mancomunado, nuestro proyecto de expansión cada día está más cerca, conservando entre otros ítems, productos de alta calidad, trayectoria en el mercado, alta capacidad de innovación, fuerza de ventas con alto sentido de servicio y respaldo”.


 “Actualmente contamos con todos los elementos para romper esquemas y servir de modelo a nuevas empresas, haciendo énfasis en principios como que empresa es todo en la vida del hombre, por lo que Colchones ElDorado diariamente está en un proceso de enriquecimiento constante, cuidando y capacitando a nuestro talento humano, considerado como artífice de nuestro desarrollo y responsables de nuestro prestigio.”


 “Pero no solamente somos encargados de tener un equipo de trabajo efectivo, también hace parte activa los intereses de la comunidad dentro de nuestra responsabilidad social, por lo que a pesar de las condiciones a las que estamos regidos por estar en Ley 550, nos esforzamos en realizar actividades que beneficien a nuestra sociedad, e incluso a mediano plazo, existen proyectos para involucrarnos con la comunidad local.”


 “Igualmente el presidente fundador de la compañía aplica su responsabilidad social, difundiendo en múltiples instituciones, empresas y universidades, métodos y estrategias para creación de empresas, lo que permite desarrollar capacidades y sembrar semillas de inquietud y creatividad en nuestros nuevos talentos, que son el presente y el futuro de una sociedad dinámica y visionaria. Al interior de la compañía nos mantiene un gran compromiso en la promoción de la salud y seguridad de nuestros empleados y sus familias.” 


 “Seducimos a nuestra clientela con argumentos sensatos y éticos, ubicándolos en el pedestal más elevado dentro de la organización, y ofreciéndoles nuestros valores distintivos como honestidad, respeto, compromiso, responsabilidad, austeridad, trabajo en equipo, crecimiento personal, actitud positiva, innovación y alto sentido de pertenencia.”


 “Nuestra planeación estratégica e indicadores de gestión han sido y lo continuarán siendo factores claves en nuestro camino de perdurabilidad, pues a través del tiempo y al avance en la administración moderna, hemos aprendido que lo que no es medible no es controlable y que la planeación de procesos es fundamental para el cumplimiento de nuestra misión que constantemente está en curva de aprendizaje, y que se resume en tres palabras: satisfacción al cliente, que en realidad es lo que nos ha conservado por décadas.”


 “Nuestras filosofías de planear, ejecutar, verificar y actuar, no tienen límite, razón por la cual logramos diferenciarnos de nuestros competidores y marcamos la diferencia dentro de un mercado explotado solo por los líderes que conocen el arte y la ciencia del buen dormir.”


 “Nuestro reto, está enmarcado en lograr resultados sobresalientes, “no nos conformamos con ganar el partido, por eso somos constantes, para llegar a ser campeones.”


 Orgulloso de su origen 


 

 “Nació el primero de octubre de 1936, en Ciénaga, Boyacá. Creció según dice él: libre como los pajaritos. Recibió todo el amor de sus familiares y el de su madre, una humilde campesina viuda, pues la violencia política que hacía sus primeras víctimas, lo privó de tener un padre, porque este se reveló contra el gamonalismo y tomó las armas como único elemento de defensa, hasta sucumbir ante la fuerza poderosa del amo feudalista. La pobreza para él, fue el pleno disfrute de la naturaleza, de la bella tierra boyacense, el aire puro, el juego y la libertad.”


 “Aprendió muy rápidamente lo básico de la aritmética, la lectura y la escritura, con lo que se sintió fuerte y poderoso para levantar el vuelo y emigró a Tunja la capital de Boyacá. Entre el trabajo y el estudio, prefirió el de la panadería, profesión en la cual sabía que iba a forjar un espíritu fuerte y valiente para el trabajo. Después de unos pocos años, se sintió con el deseo de ser un ave de más largo vuelo y emigró a Bogotá.”




 Soñador, inquieto y visionario 


 

 “Un día tuvo la oportunidad de conseguir un puesto político por influencia de su tío Miguel Gómez, donde iría a ganar 180 pesos mensuales, pero prefirió ganar 60 pesos en una carpintería, donde más que un trabajo, veía una oportunidad de aprender algo, que como profesión le fuera útil en la vida, y fue en esa carpintería precisamente donde comenzó su destino industrial.”


 “Su patrón, el señor Luis Zárate (Q.E.P.D.), fue quien le propuso que pusieran una fabriquita de colchones, la que iniciaron en sociedad en el año de 1957, con un capital de 35 pesos, que hoy equivaldría a no más de 50.000 pesos. Ese fue el inicio de lo que hoy es Colchones ElDorado, orgullo de la industria auténticamente colombiana y experta en el arte y la ciencia del buen dormir.”


 La creatividad es “un libro en blanco abierto a la imaginación” 


 

 “Una de las tantas dificultades por las que tuvo que pasar, era que no conseguía el resorte para fabricar los colchones y se hizo a la idea optimista que tenía que inventarse una máquina de hacer resortes, fue así como con su carácter irreverente, malicia indígena y mucha creatividad, al poco tiempo lo logró.”


 “Era un rollo de hierro fundido cónico con una ranura por donde se le acomodaba el alambre y portaba una manivela, se metía el alambre y con la manivela se le daba vueltas hasta que terminaba en forma de resorte, se cortaba con un alicate, se sacaba y se anudaba en una prensa.”


 Un líder protagonista de su lucha 


 

 “Hombre inverosímil, estratega y suspicaz, quien desde hace veinticinco años dicta conferencias en importantes universidades e instituciones del país, quedándole la certidumbre de haber dejado huella en cada profesional, como aporte al forjamiento de más empresas.”


 “Desde hace dieciocho años es miembro del Foro de Presidentes de la Cámara de Comercio de Bogotá, esto sumado a sus condecoraciones, reconocimientos, múltiples viajes y publicaciones en los diferentes medios de comunicación, le siguen motivando para continuar trabajando por su responsabilidad social.”


 “El libro A puro pulso, del Círculo de Lectores, escrito por Hollman Morales, y que va en la vigésima edición, con un éxito incalculable, describe en 34 páginas la vida de este célebre empresario.”


 “Talento empresarial, auspiciado por la Cámara de Comercio de Bogotá, es otro libro que resalta la tenacidad de varios creadores de empresas. Gumercindo ha titulado su capítulo, que hace parte de 16 páginas: “Camino del aprendizaje”, en donde plasma una mirada objetiva de su recorrido empresarial.”




 “Otros medios en donde se ha destacado la experiencia, trayectoria y enseñanzas de Gumercindo Gómez Caro ha sido en Portafolio, El Tiempo, Revista Empresarial, Revista Dinero, Semana, entre otras, y en canales locales y nacionales. En el mes de junio de 2003 le fue otorgado el título de Tecnólogo Especialista, Honoris Causa en Gerencia de Marketing, a cargo de la universidad Unilatina.”


 “Gumercindo es una centella en la oscuridad, es el ejemplo claro de un espíritu perseverante y emprendedor, que nunca se rinde, que nunca desfallece, es un guerrero incesante que cree en el talento humano, que día a día innova, que tiene la certeza, que hacer empresa es la más bella y noble de las artes, porque es en donde el hombre con su poder de creación da forma y moldea como artesano lo que es posible crear.”




 Evaluación de competencias 


 

 De acuerdo con lo expuesto en la lectura anterior, clasifique el desarrollo de los tipos de competencias gerenciales que están presentes en la persona que se menciona en el anterior relato (en caso de dudas acerca de lo que significa las competencias favor consultar la tabla correspondiente).


 

	 Habilidades de dirección: 
 


 

 (Marque con una X el nivel de desarrollo de esta competencia).




  

 

	 N/A  

	 Poco desarrollada  

	 Aceptablemente desarrollada  

	 Muy desarrollada  

	 Demasiado desarrollada  
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	 Servicio al cliente: 
 


 

 (Marque con una X el nivel de desarrollo de esta competencia).




  

 

	 N/A  

	 Poco Desarrollada  

	 Aceptablemente Desarrollada  

	 Muy Desarrollada  

	 Demasiado Desarrollada  


 

 

	  

	  

	  

	  

	  


  





 



[image: images/rt2.jpg]




 

 

	 Efectividad interpersonal: 
 


 

 (Marque con una X el nivel de desarrollo de esta competencia).




  

 

	 N/A  

	 Poco desarrollada  

	 Aceptablemente desarrollada  

	 Muy desarrollada  

	 Demasiado desarrollada  
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	 Toma de decisiones: 
 


 

 (Marque con una X el nivel de desarrollo de esta competencia).




  

 

	 N/A  

	 Poco desarrollada  

	 Aceptablemente desarrollada  

	 Muy desarrollada  

	 Demasiado desarrollada  


 

 

	  

	  

	  

	  

	  


  





 



[image: images/rt4.jpg]




 

 

	 Trabajo en equipo: 
 


 

 (Marque con una X el nivel de desarrollo de esta competencia).






  

 

	
N/A  

	
Poco desarrollada  

	
Aceptablemente desarrollada  

	
Muy desarrollada  

	Demasiado desarrollada  
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	 Desarrollo de personal (coaching): 
 


 

 (Marque con una X el nivel de desarrollo de esta competencia).




  

 

	N/A  

	Poco desarrollada  

	Aceptablemente desarrollada  

	Muy desarrollada  

	Demasiado desarrollada  
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	 Liderazgo: 
 


 

 (Marque con una X el nivel de desarrollo de esta competencia):




  

 

	N/A  

	Poco desarrollada  

	Aceptablemente desarrollada  

	Muy desarrollada  

	Demasiado desarrollada  
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	 Pensamiento estratégico: 
 


 

 (Marque con una X el nivel de desarrollo de esta competencia).




  

 

	N/A  

	Poco desarrollada  

	 Aceptablemente desarrollada
 

	Muy desarrollada  

	Demasiado desarrollada  
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	 Capacidad de negociación: 
 


 

 (Marque con una X el nivel de desarrollo de esta competencia).




  

 

	N/A  

	Poco desarrollada  

	Aceptablemente desarrollada  

	Muy desarrollada  

	
Demasiado desarrollada  
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	 Orientación al logro: 
 


 

 (Marque con una X el nivel de desarrollo de esta competencia).




  

 

	
N/A  

	
Poco desarrollada  

	
Aceptablemente desarrollada  

	
Muy desarrollada  

	
Demasiado desarrollada  
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 El iceberg de las competencias 


 

 

 Objetivos de aprendizaje 


 

 

	 Identificar los componentes del iceberg de las competencias. 
 

	 Entender los elementos del iceberg más complejos de trabajar. 
 

	 Diferenciar las competencias gerenciales. 
 

	 Entender las implicaciones de las competencias genéricas. 
 

	 Analizar el impacto de cada una de las competencias gerenciales. 
 


 




 



 Gráfico 2. El iceberg de las competencias
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 Conducta = f (persona, situación) 
Competencias son características personales que diferencian el desempeño en un cargo, rol, organización y/o cultura




 Fuente: Spencer y Spencer (1993). Competence at Work.
 New York: Editorial Wiley & Sons.


 Componentes de las competencias 


 

 Para una mejor comprensión de los componentes de las competencias, es decir, de los atributos que causan desempeños superiores, Spencer11 utiliza la analogía del iceberg la cual nos describe que los conocimientos y las habilidades se encuentran en la parte superior del iceberg, en la superficie; y en la parte más profunda se encuentran el rol social, la imagen de sí mismo, los rasgos y los motivos12.


 A través de esta analogía se puede apreciar la importancia que para el desarrollo de estas tienen los niveles más profundos. Los conocimientos y las habilidades son más fáciles de adquirir y desarrollar requiriendo menos tiempo y esfuerzo en general. El rol social, la autoimagen, los rasgos y los motivos son más difíciles de desarrollar y por tanto requieren de más tiempo y esfuerzo. Estos son más determinantes para alcanzar un comportamiento laboral, un nivel de desempeño ocupacional. Cuando las organizaciones comprendan esta analogía no contratarán única y exclusivamente basándose en los conocimientos y habilidades sino que se preocuparán por los demás componentes que conforman la analogía. Daniel Goleman13 llama a estos niveles inferiores del iceberg, aptitudes emocionales, que conforman lo que él mismo denomina inteligencia emocional. 


 En una sociedad como la actual, llamada la sociedad del conocimiento porque las empresas cada vez más fundamentan su éxito no en el capital financiero sino en el capital humano, los puestos de trabajo demandan de las personas una mayor capacidad de innovación y diferenciación14
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