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“A pesar del importante avance tecnologico,
el valor mds preciado en las
organizaciones serdn siempre las personas”.

Podemos observar que ya desde los afios 80’s han
surgido cambios que han afectado drasticamente la for-
ma de vida; los adelantos tecnoldgicos ocurren sin ni
siquiera anunciarse, la globalizacion es un fendmeno
mundial que esta afectando la economia de los paises y
en especial los latinoamericanos, pues liga la supervi-
vencia de sus organizaciones a su capacidad de com-
petir en un mercado abierto.

Estos cambios en el entorno obligan a las organi-
zaciones a replantear sus estrategias de produccidn y
consecuentemente su modo de manejar el personal, de
modo tal que se vuelven cada vez exigentes con sus
colaboradores.

Laidea es la siguiente: “Si tenemos productos que
pueden competir en el mercado, tenemos trabajadores
competentes”.

Es por estas razones que las empresas no quieren
equivocarse a la hora de gestionar a su personal, y adop-
tan la gestion del talento humano por competencias,
que en Gltimas busca desarrollar en los trabajadores los
comportamientos de alto desempefio que garanticen el
éxito en la realizacion de sus tareas. Pero qué pode-
mos hacer para tener los trabajadores mas competen-
tes del mercado? El primer paso es la seleccion de per-
sonal por competencias, que es el tema que brevemen-
te iremos desarrollando y principalmente conociendo
mas a profundidad su importancia y la manera de irlo
gestionando en las organizaciones.
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Asi mismo puedo mencionar que en la actualidad
las personas que trabajan sobre la seleccidon de perso-
nal por competencias son pocas entre ellas figuran
Martha Alicia Alles de Argentina, Jaime Grados de
México, Nelson Rodriguez Trujillo de Venezuela y
consultores como Hay Group.

Martha Alicia Alles, cuya obra lidera la bibliogra-
fia en castellano referida a la temética de gestion de
Recursos Humanos por competencias, nos presenta en
su libro “Seleccidén por competencias” un método de
20 pasos perfectamente identificados e integrados que
permiten el ordenamiento 16gico del proceso de selec-
cion, seglin las mas modernas practicas en la materia.
Se podra encontrar de una manera ordenada, practicay
a lo largo de la obra conocimientos tedricos, anélisis
de distintas fuentes, graficos explicativos, formularios
y esquemas de trabajo, sugerencias, y un resumen al
final de cada capitulo.

Empezaremos entonces la recension acerca del li-
bro de la autora Martha Alles “Seleccion por compe-
tencias”

Tanto en el Capitulo 1 como en el capitulo 2 nos
sitlia en el inicio del proceso, como manejarnos dentro
de alguna terminologia basica como lo es competen-
cias, talento, motivaciéon y comportamiento, termino-
logia que debemos identificar y diferenciar. Mencio-
nan en este capitulo también que la definicion de acuer-
do al diccionario de la lengua espafola, talento es el
“conjunto de dotes intelectuales de una persona”, por
lo que a partir de esta definicion sera necesario discer-
nir como esti conformado el conjunto de dotes intelec-
tuales, mas ain podemos destacar que no necesaria-
mente una persona muy inteligente necesariamente sera
la méas “competente”, posicionandonos de una defini-
cion de “competencia” a las caracteristicas de perso-
nalidad, devenidas de comportamientos que contribu-
yen a un desempefo exitoso en un puesto de trabajo.
Pudiendo resumir estos conceptos en una interesante
interseccion de dos sub conjuntos, en donde los cono-
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cimientos y competencias nos dara como resultado “el
talento”, requerido para un puesto preciso, sin embar-
g0 esto tampoco nos asegura un desempeiio adecuado
0 superior, entra en conjuncién “la motivacién”, no sélo
estas comprometido con lo que haces sino que también
esta alineado a sus intereses, siendo la ejecucidon los
comportamientos de la persona, es decir lo que cada
persona desea hacer o decir.

Asi mismo, en el capitulo 2 podemos mencionar
que enfocan al drea de recursos humanos como un area
orientada a ejercer una labor social, ;en qué sentido?,
sabemos y tenemos claro que las organizaciones tie-
nen fines de lucro, y eso en definitiva es lo adecuado,
inclusive las que no tienen esta misma finalidad deben
cumplir objetivos, cobmo podemos visualizar entonces
este rol social en un area de recursos humanos, no dan-
dole un puesto de trabajo a una persona que no cumple
el perfil solo por el hecho de estar desempleado, cum-
pliendo sdlo un porcentaje del requerimiento, esa defi-
nitivamente no es una solucion, debemos crear con-
ciencia en pro de un enfoque social en donde la perso-
na que cumple con las competencias y conocimiento
del tema sera nuestro gran talento, a quien dentro de la
organizacion lo formaremos y desarrollaremos su po-
tencial.

Seguimos avanzando en nuestra lectura y nos en-
contramos con el capitulo 3,4 y 5, en donde se intensi-
fica el detalle de un proceso de seleccidn, la definicidon
de los perfiles de puesto y la planificacion de una
asertiva bisqueda de talentos. La importancia de reali-
zar una buena seleccion dentro de las organizaciones
no deviene de una ley o exigencia normativa legal, sin
embargo si podemos afirmar que todas las etapas de un
proceso de seleccion son vitales, pero de manera espe-
cial el inicio, definir con claridad los primeros pasos
de manera correcta sera la base, la piedra fundamental
de una seleccidon adecuada.

Cuando hablamos de inicio nos referimos al mo-
mento en el que surge la necesidad de incorporar a un
empleado, el proceso de seleccidn comienza con la re-
coleccion de datos necesarios para su realizacion, este
paso se llama “definicion del perfil”, esta etapa inclu-
ye la revision descriptiva del puesto y una reunidn con
el cliente interno para pulir bien el levantamiento de
datos a nivel cualitativo. Esta etapa es vital, ya que si
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no se tiene claro “qué es lo que se busca”, no lo encon-
traremos o realizaremos una seleccion inadecuada.

Continuando con la lectura, en el capitulo 5 nos
mencionan un tema fundamental y ya estructurado en
20 pasos, los cuales constituyen la columna vertical de
todo proceso de seleccion:

El primero surge, como ya lo mencionamos ante-
riormente, con la necesidad de cubrir una posicion, lue-
go viene la solicitud de personal, la revision de la des-
cripcidn del puesto, seguido de la recoleccion de infor-
macion sobre el perfil requerido, analisis sobre posi-
bles candidatos internos, luego de ello se debe llegar a
definir si se realizara una bisqueda externa o no, paso
seguido se revisaran las fuentes de reclutamiento, re-
cepcidon de candidatos, la primera revision de antece-
dentes, continGa las entrevistas, se llevan a cabo las
entrevistas especificas y psicologicas, se prosigue con
la formacion de candidaturas, confeccidn de informes
sobre finalistas, presentacion de finalistas al cliente
interno, seleccidon de finalistas por parte del cliente in-
terno, se va cerrando el proceso y se llega a la nego-
ciacién con el candidato, se da la oferta por escrito, se
brinda la respuesta a los candidatos no elegidos, y se
va cerrando el proceso con el proceso de admision e
induccion al candidato seleccionado.

Continuamos avanzando el libro y los términos se
nos van haciendo cada vez mas familiares, en los capi-
tulos 7 y 8 vamos a encontrar todo lo referente a la
evaluaciones especificas que muchas veces son aplica-
das: la entrevista BEI o entrevista por incidentes criti-
cos, las evaluaciones psicologicas los assesment center.

Ya en el capitulo 8 y 9 podemos ir visualizando el
término de un proceso de seleccidn, ya cuando el can-
didato es seleccionado se procedera a realizar las ne-
gociaciones del caso, respecto a su remuneracion, ho-
rarios, tareas de manera mas puntual y se procede a
brindar al candidato una carta de aceptacion en donde
figure la oferta y aceptacion de la misma por escrito.
Es también importante en este tiempo cerrar el tema de
las referencias laborales del Gltimo lugar en donde la-
bord, en este aspecto las referencias no deben ser s6lo
a nivel técnica, es decir fechas, tiempos, cumplimien-
tos, es necesario poder también profundizar en sus com-
petencias alcanzadas y las que le falta reforzar.
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Finalizando el libro en los capitulos 9 y 10, nos
mencionan aspectos de comunicacion, los cuales defi-
nitivamente son importantes, sobre todo cuando una
consultora es quien maneja el tema del proceso de se-
leccidn, es importante diferenciar que es lo que debe o
no comunicar la consultora, estos puntos en el libro
nos dan un panorama claro de lo que corresponde, tan-
to a la empresa como a la consultora comunicar y
ejemplifica el tema con algunos casos.

Cuando empezamos el capitulo diez nos da un pan-
orama general del porqué es tan importante la aplicacion
de indices o indicadores de gestion dentro de un proceso
de seleccion, es importante contar con ellos para poder
planificar la tarea, preparar el presupuesto, proyectar
tendencias, detectar fortalezas y debilidades, y actuar
sobre ellos, compararse con otras empresas, reducir
costos etc. También encontraremos una clara vision de
una serie de indicadores que pueden ser aplicados en
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relacion con la funcidon de seleccion, agrupados en dos
grandes grupos, el primer grupo, los indicadores de tipo
general, es decir los que miden el proceso de seleccidon
en su conjunto y en el segundo grupo, los indicadores
parciales por etapas dentro del proceso de seleccion,
estos Gltimos son mas utilizados en situaciones
especificas.

Teniendo en cuenta todo lo mencionado, esta
Gltima parte del proceso viene a ser la medicion y
evaluacion de “cdmo” hemos llevado a cabo nuestros
procesos, pero sobre todo nos permitira hacer de este
sistema de evaluacion, un sistema cada vez mas viable
y sobre todo confiable, haciendo que podamos
seleccionar personas competentes para cada puesto de
trabajo.

Carla La Serna
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