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_________________________________________________________________________________ 

RESUMEN 

Fundamento: la gestión por competencias, se gesta sobre pilares básicos, de los cuales se apropian 

los recursos humanos, para adquirir conocimientos y desarrollar los diferentes saberes que necesitan; 

acción que está sujeta a riesgos, a partir de la interconexión de comportamientos, conductas y emo-

ciones, durante el despliegue de sus funciones. 

Objetivo: construir un concepto de gestión por competencia, sobre la base de los riesgos, que garan-

tice una cultura favorable al logro de los objetivos de la organización. 

Métodos: se entrevistaron 15 expertos en gestión humana, se realizó un estudio bibliométrico, con el 

análisis de diferentes bases de datos, se efectuaron debates y tormentas de ideas sobre las tenden-

cias y particularidades del enfoque de gestión por competencias en relación con las incertidumbres y 

los riesgos; en el procesamiento de la información relacionada con la conceptualización estudiada, se  
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emplearon métodos estadísticos, con la ayuda de los software Statistics Program for Social Sciences 

para Windows, UCINET.  

Resultados: luego de estudiar los postulados, de un conjunto de autores, emerge un análisis que 

visualiza la vulnerabilidad del trabajo con las competencias, de ahí la necesidad de incluir el enfoque 

de riesgo en la gestión por competencias; se obtiene una aproximación conceptual de este constructo 

con enfoque de riesgos. 

Conclusiones: la articulación del enfoque de competencias con el de riesgos permitirá que se esta-

blezcan sistemas de vigilancias, que tributen a la gestión de los recursos humanos, bajo los principios 

de integración con los procesos organizacionales. 

 

DeCS: COMPETENCIA PROFESIONAL; RECURSOS HUMANOS; RENDIMIENTO LABORAL;  

BIBLIOMETRÍA; REVISIÓN POR PARES. 

_________________________________________________________________________________ 

ABSTRACT  

Background: management by competences is developed on basic pillars, of which human resources 

are appropriated, to acquire knowledge and develop learning that guarantees a movement between 

the different knowledge they need; action that is subjected to risks through the interconnection of  

behaviors and emotions, during the deployment of work functions.  

Objective: to build a concept of management by competences based on its articulation with the risk 

approach, which guarantees a culture more favorable to the achievement of the objectives of the  

organization.  

Methods: a qualitative research was carried out using the experts' method, in which the expertise of 

15 research specialists from the human management line was consulted. A bibliometric study was 

carried out, with the analysis of different databases, debates and brainstorming were carried out,  

different trends and particularities of the competences management approach were evaluated in rela-

tion to uncertainties and risks; in the processing of the information related to the conceptualization 

studied, statistical methods were used, with the help of the Software Statistics Program for Social  

Sciences for Windows, UCINET.  

Results: after studying the postulate, from a group of authors, an analysis emerges that visualizes 

the vulnerability of work with competences, hence the need to include the risk approach in compe-

tences management; a conceptual approximation of the competences management construct with a 

risk approach is obtained.  

Conclusions: the articulation of the competences approach with that of risks will allow surveillance 

systems to be established, which pay tribute to their management, within a human resources  

management system that operates under the principles of integration of management processes.  

 

DeCS: PROFESSIONAL COMPETENCE; WORKFORCE; WORK PERFORMANCE; BIBLIOMETRICS; PEER 

REVIEW. 
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INTRODUCCIÓN 

La globalización, el desarrollo tecnológico y las altas tasas de cambio, demandan de las organizacio-

nes una competitividad creciente basada en fuertes incrementos de su productividad, calidad e  

innovación; a los recursos humanos por su parte se les exige mayores rendimientos, acompañado por 

una necesidad de incrementar sus competencias a través de procesos de aprendizaje, capacitación y 

desarrollo permanente. En particular se hace cada vez más difícil que las organizaciones desarrollen 

esas ventajas competitivas reales, ya que lo usual es ofrecer productos y servicios de alta calidad a 

bajo costo, parámetro que debe ser alcanzado para no quedar atrás pero que no asegura un éxito 

sostenible. 

La gestión por competencias es uno de los temas más investigados en el campo del comportamiento 

organizacional, esta ha sido considerada como una seria alternativa a enfoques tradicionales de ges-

tión como el modelo a seguir, sin embargo, su aplicación no ha estado exenta de polémica. (1)  

De ahí que la gestión por competencias como enfoque viable para gestionar a los recursos humanos, 

requiere de una nueva mirada desde su conceptualización para que su implementación garantice el 

despliegue de una configuración sistémica, con énfasis en la integridad, seguridad y ordenamiento de 

las dimensiones y variables que interviene en esta con sus interrelaciones, tanto internas como exter-

nas (Tabla 1). (2, 3) 
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Estructuras que robustecen su aplicación con una mirada enfocada a los riesgos que pueden afectar su 

implementación, (4) que se dirige al alcance de las políticas, los valores y el cumplimiento de las  

normativas que rige el desarrollo del recurso humano, (5,6) que debe concretar sus funciones, en la  

dinámica que entraña sus competencias con: las formas de organización de los elementos que  

intervienen en la cultura organizacional, la comunicación, las relaciones interpersonales, los estilos de 

liderazgo, la motivación laboral, que tributan a generar un determinado clima organizacional que inci-

de en la satisfacción laboral. (7,8,9,10)  

Todo análisis cultural necesita del estudio de las competencias de sus recursos humanos ya que estas 

constituyen un patrimonio que la organización ha adquirido y desarrollado para responder a las  

exigencias del mercado, eslabón que permitirá explicar las particularidades de la misma, en la integra-

ción interna de sus procesos y en la adaptación a los cambios del entorno.  

Sin duda la gestión por competencias y la gestión de riesgos son enfoques que se direccionan hacia el 

alcance de la mejora en la gestión empresarial, pero su implementación coexisten en paralelo y no 

necesariamente se complementan, a partir de la misma complejidad que entraña el enfoque de com-

petencias en su relación con sus naturalezas, es decir la configuración psicológica en la que emerge la 

gestión de los recursos humanos, así como el componente biológico y social que lo encierra en su  

actuar, que al interactuar con las dimensiones tecnológicas, humanas y organizativas se pueden mani-

festar incertidumbres, fallas y desconexiones que requieren ser tratadas.  

A partir de esta reflexión se deriva el interés del estudio de las competencias en función de la vigilan-

cia que se requiere en su desarrollo, dentro de un sistema que funciona bajo los principios de integra-

ción de estas con los procesos clave de la gestión de los recursos humanos asociados a la vez al per-

feccionamiento de los procesos organizacionales. (11,12,13,14) 

Esta vigilancia parte de la necesidad de observar y controlar el comportamiento de las competencias 

desde que se adquieren, se gestan y se desarrollan, a partir de los riesgos que pudiesen declararse en 

su evolución, con la manifestación de estos en el desarrollo de los procesos acciones que proyectaría 

la necesaria integración del enfoque de gestión por competencias, con la gestión de riesgos, de ahí 

que se requiera estudiar los principales elementos que conforman los pilares de ambos enfoques, para 

construir un concepto de gestión por competencia sobre la base de su articulación con el enfoque de 

riesgos que garantice una mayor eficacia en la gestión de los recursos humanos. 

 

 

MÉTODOS 

El estudio realizado en el primer trimestre del año 2017, responde a un modelo de investigación cuali-

tativo centrado en el método de los expertos, (15,16) se tuvo en cuenta las configuraciones psicológicas, 

biológicas y sociales que entrama al enfoque de competencias propiamente desde su conceptualiza-

ción, de ahí la necesidad de consultar la experticia de un grupo de especialistas que investigan la ges-

tión humana. Se trabajó con un nivel de confianza de 95 % y un margen de error de un 5 %, por lo 

que se trabaja con 15 expertos, cuyos coeficientes de competencias (Cc) tomaron valores entre 0.70 y  
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1.00 con un coeficiente de competencias promedio de 0,89; según la información que se muestra en 

la (Tabla 2). 

http://revistaamc.sld.cu/  

 

Estos expertos fueron conducidos a realizar un estudio bibliométrico de la información relacionada con 

la conceptualización estudiada en relación a las diferentes tendencias y particularidades de los  

constructos competencias y gestión por competencias, así como su relación con las amenazas e incer-

tidumbres, que pueden poner en riesgos a la gestión por competencias; el juicio de cada experto con 

relación a los atributos, se comportó de la forma siguiente:  

- en el nivel de complicación de la gestión por competencias, los valores de Rj estuvieron entre cuatro 

y cinco, con una ∑Rj de 70 y una ∆i de 14 y ∆i^2 de 196, 

- en el análisis de la vulnerabilidad, los valores de Rj estuvieron entre cuatro y cinco con una ∑Rj de 

71 y una ∆i de 15 y ∆i^2 de 225, 

- en el nivel de incertidumbre, en relación con las dimensiones y variables, que inciden en la gestión 

por competencias, los valores de Rj estuvieron entre cuatro y cinco con una ∑Rj de 68 y una ∆i de 12 

y ∆i^2 de 144, 

- respecto a la efectividad, por las amenazas que se pueden manifestar, los valores de Rj estuvieron 

entre tres y cuatro con una ∑Rj de 51 y una ∆i de -5 y ∆i^2 de 25,  

- respecto a la funcionalidad de la gestión por competencias, los valores de Rj estuvieron entre uno y 

dos con una ∑Rj de 20 y una ∆i de -36 y ∆i^2 de 1296. 

http://revistaamc.sld.cu/
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Se valora la concordancia de los expertos. 

Donde: 

Rj: toma valores desde uno hasta cinco 

n: atributos que se consultan a los expertos (cinco) 

T= SRj / n T= 56 

n 

Δi=S Rj – T  

 i=1 

∆i^2 resultante: 1886 

W= 12* (∆i^2)/ k2* (n3-n)=0.84  

Análisis de las hipótesis: 

H1: juicio de los expertos es concordante. 

H0: juicio de los expertos no es concordante. 

Con las características evaluadas (n=5) n< 7, se compara el valor de S= S (∆i^2 con el valor de Stab 

de la tabla de Friedman. S= S ∆i^2 = 1886; para n=5 y k=15 α = 0.01 Stab = 475.2. Cómo S>STAB, 

no existen evidencias estadísticas suficientes que indiquen la falta de concordancia en el juicio de los 

expertos, por lo que la hipótesis nula se rechaza y se concluye que el juicio de los expertos concuerda 

con los elementos que relacionan el enfoque de gestión por competencias con el de riesgo. 

En el procesamiento de la información relacionada con la conceptualización estudiada tanto del cons-

tructo competencias como de la gestión por competencias y su relación con los riesgos a partir de los 

establecido en la NC-ISO 31000 Gestión del Riesgo, (4) se emplearon métodos estadísticos, con la 

ayuda de los Software Statistics Program for Social Sciences (SPSS) para Windows, UCINET. 

 

 

RESULTADOS 

Se partió de la necesidad, de analizar a la gestión por competencias centrada en la dirección y el  

control de un grupo de la actividades que la contienen y que se manifiestan durante el desarrollo de 

los procesos de gestión de los recursos humanos, los expertos inician la revisión de la conceptualiza-

ción, a partir de la delineación del constructo competencias que por su esencia teórica es complicado, 

con la finalidad de estudiar los criterios de algunos autores que en su definición recogen de forma  

implícita la vulnerabilidad, las amenazas y los peligros que entraña esta concepción en la gestión por 

competencias, en cuanto a su funcionabilidad y en su despliegue, criterios que al ser consultados con 

el grupo de expertos generan contenidos a partir de su análisis (Tabla 3). 
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Luego de estudiar y analizar estos contenidos se visualiza en el concepto de competencia una esencia 

teórica complicada, que dialécticamente incidirá en la gestión por competencia organizacional, por lo 

que se hace necesario evaluar las tendencias en el desarrollo del concepto de competencias para  

delinear este constructo, con la finalidad de encontrar en este las brechas en cuanto a las incertidum-

bres y las capacidades de amenazas que se pueden encontrar en el despliegue de las gestión por  

competencias, que afectan la toma de decisiones en el proceso de desarrollo de los recursos humanos; 

este estudio bibliométrico se procesa en el software UCINET (2002), se construye el grafo con  

http://revistaamc.sld.cu/
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la aplicación Net Draw, obteniéndose la red de relaciones entre los principales autores que estudian 

este concepto y lo enfocan desde los procesos, en su relación de integración, e implícitamente en la 

existencia de ciertas amenazas que pueden poner en riesgo a su gestión.  

Con el resultado, sumado al estudio de las dimensiones y variables en la Tabla 1 que mueven posibles 

manifestaciones de riesgos y al análisis de los conceptos de gestión por competencia, donde se sigue 

la lógica de la Figura 1, que muestra el estudio este constructo y los elementos que pueden poner en 

riesgo su implementación (Figura 1). 

DISCUSIÓN 

En relación a los resultados del estudio de las definiciones, los expertos valoraron los términos: desa-

rrollo, objetivos, desempeño, recursos humanos, atributos, organización, resultado, puesto de trabajo 

y los elementos del constructo competencias que reflejan vulnerabilidades en la gestión por competen-

cias; con la ayuda del SPSS, efectuaron un análisis del conglomerado jerárquico por autores, se utilizó 

el método de Ward, (23,24,25) y la distancia euclidiana al cuadrado; con un corte en el nivel ocho se obtu-

vo que los autores por sus criterios pueden agruparse en cuatro posibles grupos; en el primero se des-

taca el elemento recurso humano con el 27,8 %; el segundo con el elemento resultado, con el 27,8 %; 

el tercero, la vulnerabilidad de fallos en la gestión por competencias, con el 22,2 %; el cuarto respecto 

a los atributos, desempeño y puesto de trabajo con el 22,2 % (Figura 2).  
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El estudio muestra que los términos recursos humanos y resultados juegan un papel fundamental en 

la conceptualización de gestión por competencias, que provienen de la base del concepto de compe-

tencia laboral el cual tiene una configuración sicológica, por lo que la implementación de la gestión por 

competencias puede estar presente cierta vulnerabilidad en el cumplimiento de sus objetivos. Al  

evaluarse estos elementos y las acotaciones recogidas en la Tabla 3, que revelan la competencia en 

un sentido sintético y coherente, se propone un nuevo concepto del término gestión por competen-

cias, en el cual introduce los elementos que pueden hacer vulnerable a esta gestión y pueden poner 

en riesgo su despliegue (Figura 3). 
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A partir de este análisis se discute el resultado con el cual se propone un nuevo concepto del cons-

tructo Gestión por Competencias, que se describe como: enfoque que desarrolla la capacidad que se 

muestra en el recurso humano, luego de que se armonicen en su actuar determinados atributos rela-

cionados con sus conocimientos, profesionalidad, habilidades, valores, aspectos volitivos y afectivos 

que añaden valor a los procesos de trabajo para que se alcance un estadio superior, con una  

reducción de los riesgos, que sustente el mejor desempeño de la organización. 

 

 

CONCLUSIONES 

El estudio bibliométrico realizado a la conceptualización del constructo competencias y gestión por 

competencias constituye una base primordial para el análisis de las dimensiones y variables estudia-

das en su articulación con los procesos de gestión de los recursos humanos, enfoque que requiere de 

una vinculación con los riesgos. 

El concepto propuesto establece la necesidad de una observación de la secuencia de las actividades 

que conforman la gestión por competencias, de forma ordenada y lógica, pues sus configuraciones: 

sicológica, biológica y social, pueden entramar cierta vulnerabilidad en el cumplimiento de sus  

objetivos de ahí que se requiere estudiar al conjunto de los elementos que pueden permitir la identifi-

cación, el monitoreo, la evaluación, la protección, la prevención y el control de estos riesgos, como 

factor de alta influencia en la calidad de los procesos de recursos humanos que se gestionan por  

competencias que tienen una incidencia medular en la cultura organizacional.  
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