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“Capacidad para responder exitosamente a una demanda compleja o llevar a cabo 

una actividad o tarea exitosamente, en un contexto particular a través de la 

movilización de recursos” (incluyendo aspectos tanto cognitivos como no cognitivos)

DeSeCo (2002, 2003) Definition and Selection of Competencies

• Una Competencia es la capacidad de realizar una función, dentro de ciertos 
estándares.

• Somos competentes cuando poseemos las destrezas y aptitudes para realizar bien 
una función.

• Nuestras Competencias son las cualidades que nos hacen valiosos para una 
organización.

Concepto de Competencia



 

   

Una Persona es 
Competente cuando:

• “Realiza su función laboral de acuerdo 
al estándar definido por la empresa, 
de manera que la cultura, los 
procedimientos y los objetivos del 
quehacer son claramente 
demostrados”

• De acuerdo a:

•Estándares Técnicos

•Procedimientos de Trabajo

•Aspectos Normativos (seguridad, 
ambiente, etc.)

Así las Competencias,

• Son sólo observables en acciones 
reales tomadas por los individuos en 
situaciones particulares. 

• Las demandas externas, las 
capacidades o disposiciones 
individuales, y contextos son parte 
de la naturaleza compleja de las 
competencias.

• Son adquiridas y desarrolladas a 
través de la vida y pueden ser 
aprendidas y enseñadas en una 
variedad de instituciones y otros 
ambientes.



 

   

Tipos de Competencias

Educación General

Competencias 
Básicas

Competencias 
Conductuales
(Genéricas)

Competencias 
Funcionales 
o Técnicas
(Específicas)



 

   

Tipos de competencias

• Capacidad de una persona para desempeñar las actividades que 
componen sus funciones laborales según los estándares y calidad 
esperados por el mundo productivo (Conocimientos técnicos de 
una ocupación específica).

• Es aquello que las personas de alto desempeño están dispuestas a 
hacer en forma continua y que les permite producir resultados de
negocios superiores (Actitudes, Conducta, Valores, Preferencias).

• Capacidad de una persona para funcionar y progresar en el 
trabajo y en la sociedad en general, por ejemplo, la habilidad 
para leer, escribir y hablar; usar matemáticas y en el contexto 
actual, también incluye el uso de las tecnologías.

Competencias 
Básicas

Competencias 
Conductuales
(Genéricas)

Competencias 
Funcionales 
o Técnicas
(Específicas)



 

   

Un ejemplo con el árbol de competencias
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Competencias 
Básicas

Competencias 
Conductuales
(Genéricas) Competencias 

Funcionales 
o Técnicas
(Específicas)



 

   

UNIDAD DE 
COMPETENCIA 
(Funcional y 
Conductual)

CATÁLOGO DE 
COMPETENCIAS

PERFIL DE 
COMPETENCIAS

=

Plataforma de Competencias



 

   

¿Que es un Catálogo de 
competencias?

El Catálogo es el listado de perfiles 
ocupacionales con asociados a sus respectivas 
Unidades de Competencia.

CATÁLOGO DE 
COMPETENCIAS

¿Qué es un Perfil de 
Competencias?

Conjunto de competencias que hacen referencia 
a una ocupación genérica y/o específica, 
definida por la empresa. Son la base de la 
Gestión por Competencias.

PERFIL DE 
COMPETENCIAS

=

Estos deben mantener 
actualizado:

• El título de la 
competencia, 

• El código de la 
competencia, 

• El nombre de la 
actividad clave.



 

   

Ejemplo de Catálogo de Competencias

Perfiles 
Ocupacionales

Competencias 
Funcionales

Competencias 
Conductuales



 

   

Ejemplo de Perfil de Competencias

Área 
Ocupacional

Identificación de 
Carreras

Criterios de Desempeño

Contexto de Competencia

Competencias 
Funcionales



 

   

Ejemplo Unidad de Competencia Funcional

Nombre UCF
Actividad Clave

Criterios de Desempeño

Indicadores Conductuales

Conocimientos

Habilidades



 

   

Ejemplo Unidad de Competencia Conductual
Nombre UCC

Descripción UCC

Indicadores 
Conductuales

Criterios 
Conductuales



 

   

¿Qué es un Criterio de Desempeño y un indicador conductual?

• Es el RESULTADO esperado del elemento de competencia. 

• Describe cómo debe hacerse el trabajo cualitativa y cuantitativamente. 

• Permite determinar si la persona alcanza o no el resultado descrito, es el indicador del 
estado de competencia

• Debe expresar características relacionadas significativamente con el logro descrito.

• Son la base para la evaluación y la capacitación. 

• Los indicadores conductuales muestran la relación entre los aspectos actitudinales y las 
funciones que realizan los trabajadores.

ObjetoVerbo Condiciones

� Cómo se redacta:

“Verificar 

condiciones de …....... ,

de acuerdo a procedimientos establecidos.”



 

   

¿Qué son los Contextos de Competencia?

• Se refiere al ambiente organizacional  dentro del cual se ejercen conocimientos, 
destrezas y actitudes.

• información técnica que debe saber la persona en cuanto a los criterios de 
desempeño y en las circunstancias determinadas por el contexto de competencia

¿Qué son los Conocimientos?

— CONOCER Y SABER USAR: Diferentes sistemas de comunicación y software 
— CONOCER EL LENGUAJE TÉCNICO: Técnicas de administración, Técnicas de producción.
— CONOCER SOBRE: Insumos y productos de la empresa.
— DOMINAR LOS REGLAMENTOS: Legislación laboral vigente.

¿Qué son las Herramientas y/o Equipos?

• Instrumentos específicos que debe utilizar para cumplir con lo requerido en las 
distintas situaciones y bajo las condiciones determinadas. 

• Ej: Procedimientos Internos, Software, Instrumentos de medición, Computador .



 

   

Ejercicio: Levantar una competencia 
Funcional



 

   



 

   

Ejercicio: Factores Críticos en la 
estandarización de competencias 

funcionales



 

   



 

   

Factores Críticos en el éxito de la estandarización

• Pocas funciones relevantes. 

• Verificar que las competencias respondan a los indicadores del 
negocio.

• Equilibrio entre lo deseado y lo real.

• Definir funciones NO procedimientos.

• Estandarizar perfiles de acuerdo a los objetivos que se quieran 
lograr.

• Vínculo con el Sistema Nacional de Competencias.


