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Resumen

Elpropósito de la presente investigación fue diseñar un Plan de Recluta
miento ySelección dePersonal basado enelmodelo decompetencias dirigi
do al personalque aspiraingresaral Preescolar de Aplicación de LUZ. Susba
ses teóricas se fundamentaron por autores como Chiavenato (2003), Gué-
dez, Víctor (2000), G. Dessler (1996), Mitrani, Daimiel, y Suárez (1991). El
tipo y diseño de investigación fue cualitativa-etnográfica a través de la des
cripción del grupo en estudio y la identificación de las relaciones presentes
en su realidad sistémica estructural. Su aplicación metodológica, permitió
describir loshallazgos encontrados en elgrupo, determinando queel proce
so de reclutamiento y selección de personal de esta unidad no es el más idó
neo para captar al personal con las características necesarias requeridaspara
ocupar dichos cargos, y poder establecer un rendimiento laboral orientado
hacia la misión y visión que persigue la organización. En consideración a la
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demanda desde la misión del orientador laboral se ofrece una propuesta de
investigación que permitirá consolidar el proceso de Reclutamiento ySelec
ción basado en Competencias.

Palabras clave: Reclutamiento, Selección, Modelo de Competencias.

Design for a Personnel Recruitment and
Selection Process Based on Competences

Abstract

Thepurpose ofthis studywas to design a Personnel Recruitment and Se
lection Plan based on the competences model for personnel who hope to en-
terthe preschool application process at LUZ. Itstheory was based on authors
such as Chiavenato (2003), Guédez, Víctor (2000), G. Dessler (1996), Mi-
trani, Daimiel, and Suárez (1991). The research type and design were
qualitaüve-ethnographic, using description of the group under study and
identification of the existing relations in its structural systemic reality. Its
methodologicalapplication made it possible to describe the findings found
in the group, determining that the personnel recruitmentand selectionpro
cess for this unit is not the most suitable for capturing personnel with the
necessary characteristics requiredto hold these positions and establishwork
performance oriented toward the mission and visión the organization pur-
sues. Considering the demand from the mission of the labor counselor, a re
search proposal is offeredthat permits consolidating the recruitment and se
lection process based on competences.

Keywords: Recruitment, selection, competence model.

Introducción

La educación venezolana ha

atravesado momentos importantes
en cuanto a su papel protagónico en
los cambios democráticos requeri
dos por la tríada educativa (maes
tro-alumno- comunidad); en la
perspectiva de garantizar un futuro
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más claro para todos los ciudada
nos de este país, es decir, una educa
ción de calidad para todos.

El Subsistema de Educación

Inicial es el primero en el Sistema
Educativo Bolivariano Venezolano

que contempla el logro del desarro
llo integral del niño, con la finali
dad de formar individuos críticos,



Encuentro Educacional

Vol. 16(3) Seytiembre-Diciembre 2009: 411 - 424

reflexivos, creativos y autónomos
que propicien el crecimiento econó
mico y social del país. Por ello, el
docente del nivel Inicial debe po
seer un perfil específico para poder
cumplir a cabalidad con esta fun
ción tan importante.

Las Instituciones Educativas del

Subsistema Inicial conforman orga
nizaciones sistémicas en donde la

interrelación de los elementos que
la conforman, facilitan el logro de
los objetivos, se establece una coor
dinación entre las personas de la or
ganización para la realización de las
diferentes tareas administrativas y
académicas que en ella se procesan,
hoy más que en otra época los pues
tos de una organización deben ser
ocupados por personal calificado,
que responda a los requerimientos
en las especificaciones de las tareas,
a las exigencias de las organizacio
nes y a la competitividad, por lo
tanto el docente del subsistema ini

cial debe poseer un perfil específico
para poder cumplir a cabalidad con
esta función tan importante en la
que las instituciones educativas al
momento de la selección de su per
sonal deben fundamentarse.

Ante esta premisa se hace necesa
ria la singular atención a las compe
tencias,a las unidades, destrezasy ac
titudes de los candidatos que aspiran
ser contratados. En este sentido el

proceso conocido como Recluta
miento tiene como función principal
atraer individuos de manera oportu
na, en número suficiente, con los atri

butos necesarios, y alentarlos para
que soliciten los puestos vacantes
en una organización. Por su lado, el
proceso de selección tiene como
propósito fundamental identificar y
emplear a los individuos más aptos
para puestos específicos, en síntesis
escoger al individuo más capacitado
para un puesto específico.

Ahora, si se requiere alcanzar
un desempeño sobresaliente efecti
vo, el sistema debe producir cam
bios significativos en su cultura cor
porativa, relacionada al proceso de
Planificación de Recursos Huma
nos (selección de personal) basado
en el modelo de competencias para
la búsqueda de nuevas y óptimas
maneras de captar al personal con
las características necesarias reque
ridas para ocupar dicho cargo, que
permita lograr un rendimiento la
boral orientado hacia la misión y vi
sión que persigue la organización.

Tenemos entonces que el reclu
tamiento y selección basado en
competencias, facilita la ejecución
de las funciones administrativas de

las mismas. El proceso en general,
inicia con la identificación de las

competencias y prosigue con la eva
luación del candidato frente a tales

competencias, estableciendo de esta
forma su idoneidad para el cargo al
que aspira, quedando así demostra
do la diferencia medular, es decir,
que los procesos de selección basa
dos en competencias se asocian con
la posibilidad de demostraciones en
el ser, saber, hacer, servir y convivir.

413



Jane Paola Fierre Rivas, Martha C. Arapé Valecillos y Virginia Martínez Morales
Diseño de un proceso de reclutamiento y selección deyersonalbasado en comyetencias

Objetivos de la investigación.

Objetivo General:
• Diseñar un Proceso de Recluta

miento y Selección de Personal
basado en el Modelo de Com

petencias dirigido al personal
que aspira ingresar al Preescolar
de Aplicación de LUZ "ElvaMa
rina Ávila Girón".

Objetivos Específicos:
• Construir el Perfil de Competen

cias genéricas y técnicas exigidas
a los candidatos al llevar a cabo

el Proceso de Reclutamiento y
Selección en la Organización.

• Construir la propuesta de Inci
dentes Críticos para validar el
Perfil de Competencias.

• Construir las Fases Operativas
del Proceso de Reclutamiento y
Selección.

Consideraciones sobre

reclutamiento y selección de
personal basado en

competencias.

Resulta cuestionable que du
rante la revisión de antecedentes no

existan investigaciones vinculadas
al proceso de reclutamiento y selec
ción de recursos humanos basados

en competencias y en especial, en
relación al Subsistema Educación

Inicial, por lo que reviste aquí la im
portancia del desarrollo de la pre
sente investigación.

Existen dos perspectivas para
llevar a cabo el proceso de recluta-
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miento y selección de personal; una
es el reclutamiento y selección cen
trado en rasgos y factores, y la otra
basada en el enfoque de competen
cias. La primera establece que hay
una persona para un determinado
cargo, mientras que el segundo mo
delo establece que una persona po
see una serie de recursos que le per
miten desarrollarse en varias ocupa
ciones según su capacidad de trans
ferencia de conocimiento, habilida

des, roles, destrezas, entre otros.
Sin embargo, en los últimos

años ha tenido un gran auge el enfo
que de competencias, no solo en la
administración de recursos huma

nos, sino en la capacitación y adies
tramiento, destacándose el recluta
miento, selección de personal y eva
luación del desempeño. El Modelo
de Competencias hace referencia a
"Una característica subyacente en
una persona que esta causalmente
relacionadas con una ocupación exi
tosa en el trabajo; estas caracterísü-
cas son por ejemplo: habilidades de
logro y acción, servicio, influencia
gerencial, eficiencia personal, entre
otra actividad exitosa en un puesto
de trabajo (Mitrani, 2002: 30).

Indiscutiblemente, en los traba
jos relacionados con el enfoque de
competencias, se observa un ele
mento común y es que todos parten
de un perfil de competencias, de allí
se deriva el resto de los demás pro
cesos, como los nombrados ante
riormente (capacitación, adiestra
miento y evaluación).



Encuentro Educacional
Vol. 16(3) Septiembre-Diciembre 2009: 411 - 424

De acuerdo con Werther, Wi-
Iliam B. Jr. (2000: 138), el recluta
miento es el proceso de identificar
e interesar candidatos capacitados
para llenar las vacantes de la orga
nización, el cual se inicia con la

búsqueda de candidatos y termina
cuando se reciben las solicitudes de
empleo, y la selección de personal
dentro de la planificación de recur
sos humanos, es un proceso de so
lución de problemas, una actividad
de impedimento, de escogencia, de
opción y decisión, de filtro de en
trada, de clasificación y por ende,
restrictiva, con dos componentes
principales:

• El primero consiste en la prepa
ración de las especificaciones
del puesto (conocer las caracte
rísticas que requiere dicha posi
ción, habilidades, valores, per
sonalidad, educación, destre
zas, creatividad y otros).

• Aplicación de técnicas de selec
ción, lo que a su vez implica
dos pasos:
- Determinación del cargo a
medida que los empleados po
tenciales posean cualidades re
queridas.
- Escogencia entre los candida
tos disponibles. Aquel que reú
na las características mejor ajus
tadas a los requisitos exigidos
por el cargo.
En líneas generales las compe

tencias representan el deseo de
causar impacto en los demás y la
capacidad de aceptar a otras perso

nas mediante estrategias de percu
sión e influencia. Esto incluye el cál
culo anticipado de la posible impre
sión en relación a las palabras y ac
ciones que pueden tener más pro
babilidad de producir el efecto de
seado y elegir cuidadosamente el
momento en que se emprende las
acciones a fin de maximizar su efi

ciencia y presentar un argumento
lógico y adyacente.

En el ámbito de los recursos hu
manos, la aplicación del modelo de
competencia representa una herra
mienta que permite gestionar los re
cursoshumanos con un mayorgrado
de conocimiento y análisis, obtenien
do el personalque se necesita para al
canzar los objetivos de la empresay
asignar ese personal a las actividades
en las que pueden dar mayor rendi
miento. Esteenfoque sobre el reduta-
miento y selección de personal a pe
sar de sus bondades, son ignorados
en la actualidad por muchas empre
sas, acarreando, éstas, con perdidas
económicas, trabajo o actividades
mal ejecutadas, accidentes laborales,
exceso de hora sobre hombre o una
imagen inadecuada para la empresa
al momento de representarla.

Para Dalziel, Cubeiro y Fernán
dez (1991:110) la traducción de los
retos estratégicos, en forma de con
ductas requeridas y competencia de
las personas, se puede llevar a cabo
mediante un proceso de definición
de modelos de competencia, en
donde se estudian los comporta
mientos observables de las personas
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que realizan su trabajo con eficacia
y se define el puesto en función de
los mismos. En contraposición al
anterior, el enfoque de competen
cias se centra en los comportamien
tos observables y no en rasgos sub
yacentes de la persona, facilitando
el empleo de conceptos más objeti
vos, operativos y compartidos en la
organización. En consecuencia, es
más fácil establecer los perfiles de
exigencias de un puesto y definir
objetivamente los comportamien
tos observables requeridos, es decir,
facilita la comparación entre el per
fil de exigencias del puesto y el per
fil de competencias de las personas
y, por tanto, las predicciones son
más seguras, válidas y fiables lo cual
facilita adoptar decisiones referen
tes a la contratación, promoción,
desarrollo y destitución del perso
nal (Figura 1).

Figura 1. Proceso de Definición
de Modelos de Competencia

1. Papel de Experto

Identifica muestras representativas

2- Realiza Entrevistas de Incidentes

(BEI)

3- Análisis de Datos

£L
4.- Validación

Planificación de Aplicaciones

5.- Informe Final

Fuente: BOYATZI, La Competencia. 1982.
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Metodología

Está sustentada en los aportes de
Martínez (1999), Hernández
(1998), Chávez (1994) y Padrón
(1994), se adoptó la concepción
fundamentada en investigación des-
criptivo-cualitativo y se ubica en la
categoría de no experimental, ya que
no se presentaron variables preesta
blecidas, ni manipulación de situa
ciones para la recolección de la in
formación y el procedimiento de la
investigación implicó la observación
de los diversos fenómenos tal y
como se dieron en su contexto natu

ral, para su posterior análisis. En esta
investigación se utilizó la emografía
con el objeto de describir al grupo de
estudio ( Preescolar de Aplicación de
LUZ.)definido dentro de esta inves
tigación como "censo poblacional"
por ser una población de pocos
miembros y por la coherencia de los
procesos en estudio, los cualesenfa-
tizan la participación e involucra-
miento de todos los participantes de
la organización para definir sus re
querimientos en materia de recluta
miento y selección de personal basa
do en competencias y a comprender
al detalle lo que hacen, dicen y pien
san con lazos culturales, sociales o
de cualquier otra índole, que inter
cambian visiones, valores y patrones
bien sean de tipo social, cultural,
económico o religiosos, con el obje
to de una nueva realidad que emerge
de la interrelación de las partes del
sistema estudiado.
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En síntesis el diseño del Marco
Metodológico de esta investigación
permitió concretar el desarrollo de
tres fases:

• Fase Preparatoria Inserción: los
investigadores involucrados se
insertaron en el grupo a estu
diar, con un plan específicoque
le garantizó la gobernabilidad
de su permanencia en el grupo,
diseñándose el programa de in
vestigación, el cual fue presen
tado a las autoridades de la ins
titución para su aprobación,
aval y garantía de la permanen
cia del proyecto. Garantizada y
cubierta esta fase se procedió al
diseño y desarrollo de la inves
tigación.

• Fase de Diseño de la Investiga
ción durante esta fase se selec

cionaron las fuentes que generó
los datos de primarios y secun
darios. Su período de duración
estuvo enmarcado en dos (2)
años, durante este tiempo los
investigadores atendieron cui
dadosamente lo que la gente
decía, hacia y usaba. Para los re
gistros se utilizaron las técnicas
e instrumentos seleccionados

como la observación participa-
tiva y las notas de campo, las
entrevistas estructuradas, gra
baciones y revisión de docu
mentos; construyendo a partir
de estas informaciones lo que
se llamaría los insumos princi
pales, para iniciar los procesos
de categorización análisis e in

terpretación de los contenidos,
considerando la intención pre
sente en los contenidos refleja
dos, su función en el contexto y
las acciones reflejadas.
A partir de la interrelación de
las categorías que emergieron y
la recolección de los contenidos
se procedió a la construcción de
la siguiente y última fase.

• Fase de Producción: el resulta
do que se obtuvo de la investi
gación de tipo descripción a ni
vel de teorización permitió es
tablecer, definir y sustentar un
modelo de transformación del
contexto donde emergió esta
investigación.
Para complementar el proceso

metodológico fue necesario, hacer
referencia al análisis de lo conteni
dos y al proceso de teorización des
de la óptica del método etnográfico.

Se aplicó el método descrito por
Martínez (1991: 79-80), para la cate
gorización y análisis de contenidos
una vez que la información fue reco
gida en su totalidad y no se disponía
de nuevos contactos con las fuentes.

El procedimiento fue:
• Trascripción detallada de los

contenidos de información
protocolar.

• División de los contenidos en

unidades temáticas (párrafos o
grupos de párrafos que expresen
una idea o concepto central).

• Categorización, es decir, los in
vestigadores elaboraron su pro
pia lista, que contempla el ma-
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yor número posible de catego
rías.

• Asignación de sub-categorías o
propiedades descriptivas para
especificar mejor las categorías
muy generales.

• Descripción y manipulación de
las categorías y las relaciones
entre ellas para la cristalización
de los esfuerzos investigativos
de los etnógrafos.

Procesamiento e

interpretación de los datos

El procesamiento e interpreta
ción de los datos en esta investiga
ción, tuvo como fin la descripción
del grupo en estudio y la construc
ción de las hipótesis o teorías que
expliquen las relaciones dinámicas
presentes en la estructura que con
forma dicho grupo. En tal sentido,
se presentan hallazgos que permi
ten exponer la estructura identifica
da en el grupo de estudio, organiza
do en las siguientes partes:

1. Descripción de la evolución del
sistema estudiado:

Refleja la reseña histórica, si
tuación jurídico-Iegal, misión, vi
sión, perfil cultural que incluye va
lores y objetivos de la organización,
planta física interacción con la co
munidad, miembros que la confor
man y su formación (Gráfico 1), y
en cuanto a la formación de los

miembros que conforman el siste
ma esta concentrada en el área edu

cativa, situación que se evidencia en
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Gráfico 1

Miembros del Sistema

3% Administrativo

4% Docente

4% Auxiliar

Especial

6% Rotativo

4%Sociedad de Padres
y Representantes

Fuente: Pierre, Jane. 2007.

los diferentes documentos registra
dos en los historiales de los mismos

en relación a los títulos obtenidos y
estudios realizados (Gráfico 2).

2. Descripción de las situaciones
identificadas en el sistema estudiado.

Para describir la dinámica re

clutamiento-selección dentro de

este sistema se infirió el aspecto di-
reccional del mismo, es decir, como
se encuentra la dinámica en este

momento y hacia donde se quiere
regir,partiendo de la expectativadel
sistema. Dentro del sistema, el pro
ceso de reclutamiento y selección
del personal, lo realiza el subdirec
tor con colaboración del director y
puede darse de dos (2) formas:
1. De fuentes primarias-interno,

cuando existe contactos directos

entre el sistema y entes emplea
dores que anteriormente han
brindado sus habilidades, cono

cimientos y destrezas dentro del
mismo (pasantes, suplentes).

2. De fuentes secundarías-externo,

al llamar por avisos (publicidad)
las necesidades de empleo, redu-



Encuentro Educacional

Vol. 16(3) Septiembre-Diciembre 2009: 411 - 424

Gráfico 2

Formación de 1

del Sistema
los Miembros

4% Doctorado

c . ^ • 14% _LEstudios minimos^^™-1-^4% Postgrado

11%/^í mi
Bachiller/ ^^f

Fuente: Pierre, Jane. 2007.

67%

Pregrado

tando candidatos extraños a la
organización para luego dar ini
cio el proceso de selección por
medio de revisiones de currícu-
los, entrevistas no dirigidas para
poder contrastar la vocación, ha
bilidades, intereses, aspiracio
nes, aptitudes, personalidad; con
los requerimientos y especifica
ciones de cada caso disponible.

Igualmente toma en cuenta
ciertas competencias que pueden
ser visibles como los conocimien

tos, actitudes y ciertas características
personales como las cualidades físi
cas: lenguaje normal, apariencia,
audición y visión.

Para el sistema el reclutamien
to y la selección de personal cons
tituye un paso importante, ya que
el recurso humano, en especial los
docentes, representa la base fun
damental en que se sustenta la ca
lidad de su estructura organizacio-
nal (Gráfico 3).

En relación a las expectativas de
los miembros del sistema fueron
descritas en relación con el desem
peño de sus cargos, ya que el mismo
determinaría el conocimiento de
sus responsabilidades y funciones.
Al considerar y conocer esta infor
mación y al revisar la documenta
ción del sistema en referencia a los
diferentes cargos consusdescripcio
nes yperfilessepuede inferirque no
todos los miembros del sistema co
nocen sus funciones y muchas de
sus responsabilidades se encuen
tran inherentes a los cargos al igual
que sus funciones.

Igualmente la información su
ministrada por el personal docente
en cuanto al identificar sus compe
tencias; arroja que las mismas fue
ron definidas como roles, abarcando
tareas, funciones (Gráfico 4) y todos
los miembros del sistema durante
las grabaciones y entrevistas no es
tructuradas identificaron sus caracte
rísticasesenciales para poder desem
peñar el cargo que ocupan (compe
tencias genéricas), (Gráfico 5).

La fuerza de trabajo en el siste
ma es mayormente joven, prepara
dos, con buenas condiciones de
vida, estimulados por las funciones
que realizan, aunque se sienten a
veces sobrecargados, seguros con
sus puestos, lo que los compromete
con su trabajo y con la empresa.

El valor-recompensa dentro del
sistema, es de suma importancia
para los miembros del mismo, ya
que se establece a través del mérito
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Gráfico 3
Proceso de Reclutamiento y Selección

E3 Director

B Subdirector

H Secretaria
Administrativa

IB Asistente
Administrativo

E3 Docentes

m Auxiliares

m Personal Especial

• Personal Obrero
Reclutamiento y Selección

Fuente: Pierre, lañe. 2007.

Gráfico 4

Roles a desempeñar por el Docente

Mediador Orientador Investg.

de Aprend.

Fuente: Pierre, Jane. 2007.

Gráfico 5

Características esenciales

Autoestima Valores

Fuente: Pierre, Jane. 2007.

académico, laboral, personal y en
relación con la dirección de los es
fuerzos, el sistema dirige sus esfuer
zos hacia las acciones de una cali-
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Promotor Gerentes Interv. de

de C. la realidad

Sociales.

Actitudes Habilidades Cualidades

Físicas

dad educativa, a través de sus miem
bros, en función a la misión y visión
planteada por el sistema. Al asumir
la transformación educativa que
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contempla una educación integral
decalidad para todoslosniñosyni
ñas, el Preescolar de Aplicación de
LUZ sustenta al igual que el curricu
lum de educación inicial, el nuevo
paradigma donde el ser humano es
vistocomo ente social,capaz de res
ponder y participar activamente en
la transformación de la sociedad en
la que vive y se desarrolla.

La metodología empleada, se
encuentra apoyada en el Modelo
Centradoen el Niño, esdecir, que el
niño y la niña son protagonistas de
su propio aprendizaje, mediante la
participación activa en los proyec
tos didácticos de aula, el autodescu-
brimiento, la exploración y las inte
racciones con el ambiente. Todo
esto, con la mediación del docente
como orientador de aprendizaje, es
tableciendo puentes entre el desa
rrollo real del niño y su zona de de
sarrollo potencial, garantizando así,
el logro de los objetivospropuestos.
La filosofía se encuentra fundamen
tada en la propuesta constructivita
del aprendizaje, afirmando que el
mismo se logra a través de la inte
racción del aprendizaje previo con
el nuevo, adecuando el aprendizaje
a las nuevas experiencias. Para tal
fin, en las aulas del Preescolar se uti
liza la jornada diaria, en la cual el
niño se siente en libertad para deci
dir, expresar sus ideas sentimientos,
y por supuesto, descubriendo los sa
beres mediante sus propias herra
mientas y en su quehacer educativo;
dirige una acción pedagógica, que

convierte sus aulas en laboratorios
vivientes, donde emergen propues
tas científicas del docente, en bene
ficio de la enseñanza aprendizaje,
mediante procesos deobservación y
evaluación de los niños.

El desempeño laboral de los tra
bajadores esta vinculado al desarro
llo de habilidades y conocimientos;
siendo entonces primordial para el
sistema donde se transmite e infor
ma, todo un proceso cídicoque ayu
da a cada uno de los integrantes a
manejar y controlar el proceso.

Como se recoge en las observa-
dones, diálogos y entrevistas realiza
das y todo lo analizado en las caracte
rísticas de la fuerza laboral, existe un
buen nivel de participación de los
empleados en las tareasy metas a al
canzar. Existen buenas relaciones en
tre elcolectivo de trabajo, fluyendo la
comunicación en todas direcciones,
aunque en ocasiones los trabajadores
se sienten desmotivados. Existe coo
peración en la búsqueda de solucio
nes a los conflictos.

Cabe destacar, que la evaluación,
planificación yobservaciones delper
sonal docente, se realiza mediante la
incorporación del personal directivo
en las aulas para observar, orientar y
hacer sugerencias que sirvan de re-
troalimentación para las docentes,
auxiliares y pasantes que quedarán
registradas en los instrumentos de
evaluación docente, cumpliendo con
la actualización profesional y perso
nal. En la institución, se realizan ri-
dos de cursos, talleres deformación y
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capacitación, con la finalidad de
mantener la vigencia y pertinencia
del currículo adaptado a la educa
ción integral y optimizando los co
nocimientos del niño en pro de la
enseñanza aprendizaje.

3. Análisis de las situaciones iden
tificadas en elsistema estudiado.

El sistema estudiado, presento
una dinámica de funcionamiento
caracterizada por el logro de una or
ganización adecuada a las acciones
de planificación, programación, eje
cución, supervisión y evaluación de
actividades docentes, garantizando
un adecuado nivel académico, man

teniendo así, una efectividad retroa-
limentaría y aprovechando los recur
sos humanos, materiales y financie
ros para el alcance de una operación
eficaz y continúa de la misma.

Es importante destacar que otra
caracterización trascendental, es
que los miembros del sistema no
perciben claramente sus funciones
dentro del mismo y aún cuando las
responsabilidades, funciones y ta
reas siempre han estado "definidas"
por el normativo legal, las personas
responsable de cristalizarlas o eje
cutarlas no las percibe. Al hacer revi
sión de este normativo legal, se ob
servó que el mismo necesita ser ac
tualizado, ya que no cumple con los
parámetros determinantes para
conformarse en un Manual Descrip
tivo de Cargos basado en compe
tencias. Por esta razón, es importan
te resaltar que dentro de la Educa
ción Inicial el personal directivo y
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docente debe poseer un perfil profe
sional, donde se establecen caracte
rísticasy roles que involucran las ac
titudes, conocimientos, destrezas y
habilidades que lo preparan para
ejercer su rol general en la institu
ción y en el aula respectivamente.

Igualmente el proceso de reclu
tamiento y selección de personal
que se lleva a cabo dentro del siste
ma no es el más adecuado, centrán

dose solo en los rasgos visibles del
reclutado, para luego a través de
una simple selección curricular y
entrevista no estructurada determi
nar quien cubre el puesto, por los
que en virtud de los hallazgos se
propone el Diseño de un procesode
reclutamiento y selección de perso
nal basado en competencias.

Conclusiones

Las competencias son ante todo
una herramienta que puede contri
buir en forma significativa a la ges
tión del recurso humano, pero que
debe ser estudiada, analizada, im-
plementada y evaluada por especia
listas en recursos humanos que ten
gan internalizado los procedimien
tos y técnicas de un manejo adecua
do de recursos humanos y que pue
den fácilmente utilizar esta nueva

herramienta optimizando todos sus
atributos y ventajas contrarrestando
en el camino, las posibles desventa
jas para la organización. Sin embar
go es fundamental, además, para la
implementación de este tipo de ges-
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tión, el apoyo de la directiva de la
organización, ya que requiere de
cambios amplios en el ámbito de
las políticas de los recursos huma
nos y de la flexibilización de los ro
les más tradicionales como el del

"jefe" o del "empleado".
Las competencias genéricas re

queridas por el personal del Preesco
lar de Aplicación de LUZson cualida
des físicas, actitudes y aspectos psico
lógicos, las cuales deben estar en un
nivel máximo para que puedan lo
grar un desempeño sobresaliente en
sus funciones, y las competencias téc
nicas asociadas al conocimiento de

las tareas se encuentran en un nivel

alto-medio (conocimientos, habili
dades, destrezas, valores).

Elproceso de reclutamiento y se
lección de personal que se lleva a
cabo dentro del sistema no es el más

adecuado, ya que se centra solo en los
rasgos visibles del reclutado para lue
go a través de una simple selección
curricular y entrevista no estructurada
determinar quien cubre el puesto. En
la medida que las empresas reconoz
can las bondades de una gestión por
competencias y el que se genere la ne
cesidad al interior de las organizacio
nes de contar con ella, podrán desa
rrollar el tema, y generar la capacita
ción y los estudios necesarios que
permita a las áreas de recursos huma
nos implementar en forma efectiva y
eficiente la gestión por competencias.

El utilizar la investigación cuali-
tativa-etnográfica, permitió estudiar
los eventos partiendo del significa

do que tienen los mismos para los
involucrados dentro de la realidad
sistémica estructural donde están

inmersos. En consideración a esta

experiencia, la investigación desa
rrollada bajo esta perspectiva resul
tó de gran utilidad para comprender
los procesos dinámicos presentes
en el sistema estudiado, para poder
construir explicaciones a partir del
significado que tienen los eventos
para los involucrados , desprender
se de la necesidad de generalizar re
sultados y abandonar el mito de las
verdades absolutas.

Recomendaciones

Se recomienda culminar y apli
car la propuesta al sistema.

Crear un área de recursos hu

manos que asuma esta función para
dar respuesta a las necesidades e in
quietudes del equipo humano que
la conforma.

Realizar las evaluaciones de de

sempeño en base a competencias,
ya que si el personal a ingresar se va
a seleccionar bajo esta teoría, es pru
dente que se evalúe dentro del mis
mo concepto, lo cual permitirá lle
var un control del mantenimiento,
desarrollo y ajuste de las competen
cias requeridas.

Establecer el diseño de los dife

rentes perfiles de cargos basado en
competencias, y si se llegasen a defi
nir ortas competencias para determi
nado cargo o puesto, se recomienda
reestructurar los instrumentos de se-
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lección de modo que sea anexadas y
evaluadas las nuevas competencias.

Determinar si el personal obrero
cumplirá con el mismo proceso de
redutamiento y selección al igual
que el resto de los demás cargos,
para poder diseñar un instrumento
de selección basado en sus compe
tencias.

Una vez en práctica del Diseño
de Reclutamiento y Selección de
Personal basado en competencias
para el Preescolar de Aplicación de
LUZ, ofrecerlo a otras empresas
educativas a nivel inicial, con la fi
nalidad de mejorar la calidad edu
cativa dentro de nuestra región.
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