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RESUMEN

La seleccion de personal durante la dltima década a estado evolucionando se puede
observar distintos métodos que se aplican para ser mas eficaces las organizaciones, es
més dificil poder elegir al mejor talento humano, se sabe que volviendo a realizar la
seleccién de personal es un gasto que afecta a la organizacion, se elige al mejor talento
humano porque es un elemento muy importante para que tenga éxito una organizacion, se
analizaron los articulos de revisién que se tomaron en consideracion para poder definir
mejor la situacion actual de cédmo se lleva la seleccion de personal en distintos lugares de

Latinoamérica, tener un modelo mas solido donde se pueda aplicar en las organizaciones.

Palabras Claves: Capital intelectual, disefio de puestos, gestibn de competencias,

seleccidn de personal.
ABSTRACT

The selection of personnel during the last decade has been evolving, it can be
observed different methods that are applied to be more efficient organizations, it is
more difficult to choose the best human talent, it is known that re-selecting personnel
is an expense that affects the organization, the best human talent is chosen because
it is a very important element for an organization to be successful, the review articles
that were taken into consideration were analyzed in order to better define the current
situation of how personnel selection is carried out in different places in Latin America,
have a more solid model where it can be applied in organizations.

Key Words: Intellectual capital, job design, skills management, personnel selection.
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INTRODUCCION

Las competencias en la seleccidon de personal aparecen relacionadas con los procesos
productivos de las empresas, particularmente en el campo tecnoldgico, en donde el
desarrollo del conocimiento ha sido muy acelerado; una de las técnicas que se utiliza es la
entrevista, puesto que, es uno de los elementos mas importantes para la seleccién de
personal. Con experiencia y pericia por parte del entrevistador, se puede obtener mas
informacion que la proporcionada por el candidato; la entrevista, es la herramienta utilizada
por la mayoria de los departamentos de seleccion, ha pasado de la entrevista clasica que
repasa los datos curriculares a la entrevista basada en competencias, la cual tiene que ver
con habilidades, capacidades y destrezas de los trabajadores para que efecttien con calidad
y eficiencia su trabajo. Chiavenato (2011), la seleccion busca entre los candidatos
reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la
intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la

eficacia de la organizacion.

Todas las personas se diferencian en el aspecto fisico y psicolégico cada uno reacciona de
diferente manera a las situaciones que se presentan, por tales motivos se tiene que dar
importancia a la seleccidén de personal y tienen intervenir personas que dominen el temay
sus resultados sean beneficiosos para la organizacion. Se puede mejorar y optimizar el
desenvolvimiento del empleado en la empresa, su desempefio mejoraria si se lo hace
participe del proceso, que el conocimiento es considerado una fuente de ventaja
competitiva sostenible para la organizacién, siendo su competitividad determinada por la
inteligencia colectiva, es decir, su capital intelectual se constituye en la fuente clave para su
diferenciacion, garantiza el éxito en la contratacion de una persona era necesario reunir,
ademas de su calificacion profesional y los resultados obtenidos en las pruebas
psicométricas (Se trata de la disciplina que atribuye valores (cifras) a condiciones y
fendmenos psicoldgicos para que, de este modo, resulte posible la comparaciéon de las
caracteristicas psiquicas de distintas personas y se pueda trabajar con informacion
objetiva), una serie de competencias que permitieran predecir un desempefio mas eficaz
dentro de la organizacién. Capuano (2004), por tanto, se relaciona con los recursos
intangibles y la capacidad de caracter estratégico que posee y controla una organizacion,
constituyéndose en fuente de ventaja competitiva sostenible; también el aprovechamiento
y potencializarian de las competencias del capital humano es el pilar fundamental del éxito
de cualquier empresa. Por tal motivo, la evaluacion de desempefio es una herramienta que
debe ser bien utilizada porque de ella depende la concrecién de las estrategias

organizacionales.
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Capuano (2004), Sandoval y Pernalete (2014) las competencias laborales, como
desempenfar de forma idénea una funcion laboral y que su manejo implica aprovechar el
valor implicito del talento humano, la evaluacibn de desempefio por competencias
constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado, la motivaciéon
que se le proporcione a cada persona influira en el 6ptimo desarrollo de sus competencias.
Gonzales (2000), la gestién de competencias busca lograr el desempefio laboral exitoso a
través del monitoreo del comportamiento organizacional centrado en el estudio de las
caracteristicas de las personas que trabajan en la organizaciéon, motivaciones,
satisfacciones, comportamiento ante factores del entorno de la organizacién y aspectos
psico-humanos, el modelo de gestidon por competencias desde un enfoque tedrico genera
herramientas de trabajo que se debera utilizar en la sociedad del conocimiento.

METODOS

Para realizar la investigacion se utiliz6 motores de busqueda como academia.edu,
redalyc.org y Google académico, donde se obtuvo articulos que mencionan el tema de
seleccién de personal de la gestion de competencias, se observé en los resultados de la
busqueda que existe una cantidad considerable de los temas ya mencionados. Los criterios
de seleccion fueron: i) Filtro por afio de publicacion: Se consideré estudios del 2000 a 2018.

Y i) filtro por lugar de estudio: Se consideré articulos de paises Latinoamericanos.

Los articulos encontrados en los motores de blUsqueda se relacionaron mas en paises
latinoamericanos, donde se pudo constatar que es la misma situacion respecto al proceso
de gestién de competencia cuando se hace una seleccién de personal. Para depurar la
informacion se aplicaron dos filtros: i) Filtro por revista: las revistas que se usaron fueron de
Latinoamérica, indexada a Scielo. Y ii) Filtro por palabra clave: las palabras claves que se
maneja son capital intelectual, disefio de puestos, gestion de competencias, seleccién de
personal, se obtuvo 20 articulos que ayudo a recabar la informacién necesaria para

entender mejor el tema, donde las técnicas utilizada fue la revision de literatura.
DESARROLLO Y DISCUSION

En un mundo muy competitivo debemos tener bien claro cual es el mejor proceso para la
seleccién de personal con una buena gestion por competencias por tal motivo se hizo este
articulo recopilando literatura de diferentes autores como lo menciona Pefia (2005),
Arévalo, Bayona y Rico (2016), Capuano, Andrea Miriam (2004) y Angulo (2006), Se refiere
al problema que tienen las empresas en la seleccién de los trabajadores, el costo que este
lleva consigo y lo dificil que es determinar como seleccionar al mejor, ya que existen muchos

factores que no estdn en manos de la persona que hace la funcion de seleccién; la
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herramienta que se emplea mas frecuentemente para determinar los requerimientos de un

puesto es lo que se conoce como “descripcion del puesto”.

Tabla 1

Numero de articulos de cada Pais
PAIS DE ESTUDIO N° DE ARTICULOS PORCENTAJE
MEXICO 1 5%
COLOMBIA 8 40%
ESPANA 1 5%
ARGENTINA 1 5%
VENEZUELA 3 15%
REPUBLICA 1 5%
DOMINICANA
CUBA 4 20%
ECUADOR 1 5%
TOTAL 20 100%

Fuente: Revision literaria en revistas cientificas de la Gltima década
Segun se observa en la tabla 1, en los paises que mas se tomaron en cuenta el estudio
sobre seleccién de personal mediante una gestiobn por competencias son Colombia,

Venezuela y Cuba.

Sin embargo, en los paises como México, Argentina, Espafia, Republica Dominicana y
Ecuador solo se tuvo una publicacion, en los paises restantes de la tabla se tuvo mas de

una publicacion donde tocan el tema de seleccién de personal y gestion de competencias.

Tabla 2

Numero de articulos de cada afio
Afio de publicacion N° de articulos Porcentaje
2000 1 5%
2003 1 5%
2004 1 5%
2006 3 15%
2008 2 10%
2009 1 5%
2013 3 15%
2014 1 5%
2015 1 5%
2016 2 10%
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2017 3 15%
2018 1 5%
TOTAL 20 100%

Fuente: Revision literaria en revistas cientificas de la Gltima década

Segun se observa en la tabla 2, los estudios sobre gestion de competencias realizados en
los afios 2000 al 2018, en el 2006 hubo 3 publicaciones, en el 2008 hubo 2, en el 2013 hubo
3, en el 2016 hubo 2, en el 2017 hubo 3 y en los deméas afos solo hubo 1. Sin embargo, se
observa que el afio 2007, 2010, 2011 no se pudo encontrar en estos afios articulos que

hablen acerca de estos temas.

Tabla 3

Revistas cientificas donde se publicaron
Revistas cientificas N° publicaciones Porcentaje
Innovacion de negocios 1 5%
Informes Psicoldgicos 1 5%
Ciencias Estratégicas 1 5%
Psicologia del Caribe 1 5%
Venezolana de Informacion, 2 10%
Tecnologia y Conocimiento
Cientificas de América Latina, el 14 70%
Caribe, Espafia 'y Portugal
Total 20 100%

Fuente: Revision literaria en revistas cientificas de la Gltima década

Se observa en la tabla 3 en que revistas cientificas se publican articulos cientificos respecto
a la seleccion de personal, gestibn de competencias y como se esta aplicando a nivel
Latinoamericana. Se observa que, en la revista Cientificas de América Latina, el Caribe,
Espafia y Portugal se realizaron 14 publicaciones respecto a la seleccion de personal
conjuntamente y gestion de competencias y 2 publicaciones en la revista Venezolana de
Informacion, Tecnologia y Conocimiento.

Tabla 4:

Palabras claves

Palabras claves  N° de articulos que mencionan Porcentaje

Seleccion de 2 10%
personal
Competencias 11 55%
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Capital humano 4 20%
Disefio de 3 15%
puestos

Total 20 100%

Fuente: Revision literaria en revistas cientificas de la Gltima década

Para comenzar a buscar informacion siempre se tiene que tener palabras claves, para que
la informacién sea mas precisa y tener mejores resultados, en la tabla 4 se observa la
cantidad de articulos ubicados por las palabras claves mencionadas. En los articulos que
investigados se puede notar 11 articulos respecto a la palabra competencias y 4

investigaciones con la palabra clave capital humano.

Pefia (2005) los métodos tradicionales, son necesarios en un periodo de 3 a 6 meses para
verificar la capacidad de la persona que se selecciond. Y en caso que no cumpla con los
requisitos que se esperan, volver a empezar con el proceso de seleccidon, cosa que se
espera evitar con el método de seleccidn de personal en base a perfiles, donde se observa
que hay muchas instituciones que todavia no estan actualizadas en los nuevos procesos

de seleccion de personal.

Arévalo, Bayona y Rico (2016), lo que implicaria evolucionar hacia un modelo mental que
permita competir en el mundo actual con recursos humanos calificados, motivados vy
comprometidos con la gestion de la empresa, con politicas definidas en cuanto a la gerencia
del talento humano, que implica el reclutamiento, seleccién, induccién, entrenamiento,
capacitacion, seguimiento del personal y preocupacién por la cultura y el clima

organizacional.

Pefia (2005), Sandoval y Pernalete (2014), la importancia de la seleccion de personal por
competencias, empareja la persona y la ocupacion, describe y resume caracteristicas a la
mayoria de las ocupaciones de los trabajos en EE.UU. Lo esencial es contar con recursos
humanos de calidad. Invertir en el capital humano como un valor altamente rentable para
las organizaciones, por lo tanto, se requiere hacer evidente el interés de esta, en pro del

desarrollo personal y profesional.

Pefia (2005) la mayoria de las empresas usan un modelo adaptado por su jefe de recursos
humanos, que considerando que ha sido desarrollado de acuerdo a sus necesidades. El
costo por la capacitacion, después de la contratacion es mayor en los empleados que en
los operarios, sin embargo, la alta rotacién de operarios una vez capacitados también

representa un costo bastante alto.
Arévalo, Bayona y Rico (2016), lo que ocurre es que las empresas mas pequefas todavia
no han asimilado que dificiimente se puede competir en el mundo actual, si no se cuenta
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con recursos humanos calificados y fundamentalmente motivados y comprometidos con la

gestion de la empresa.

Garcia, Reyes y Javier (2009), Gonzales (2000), la identificacion de las competencias y su
evaluacion en cualquier proceso de seleccion de personal puede resultar en un esfuerzo
superior al que estarian dispuestas a hacerse cargo la mayor parte de las empresas en un
interés de mejorar su gestion; una seleccion de personal en base a competencias implica
actuar en la fase de analisis y descripcion de puestos, y en la propia evaluacion del
candidato, utilizando evaluacion de procedimientos que solo son abordables por grandes

empresas, con los centros de evaluacion.
CONCLUSION

En el presente articulo se vio que la seleccion de personal se tenia que acomodarse a los
nuevos métodos para asi tener mejores resultados y obtener al mejor talento humano y asi

tener més eficacia y eficiencia en la organizacion.

El 40% de los articulos son del pais de Colombia donde se analiza la gestion de
competencia que va muy de la mano con la seleccion de personal para que estos articulos

sean mas acertados nos sugieren como deberia llevarse a cabo la seleccion de personal.

Para ser mas acertados se propuso la descripcion de puestos se define que habilidades
debe poseer la persona que ocupe el puesto y algo muy importante es la entrevista, porque
no solo es el tema académico sino también el tema psiquico de los candidatos para saber

conque tipo de persona se trabajara en el futuro.

Se tiene que considerar lo que es gestibn de competencias para asi tener un mejor
panorama, sino se hace una buena seleccién en un lapso de tiempo volverian hacer el
mismo proceso por atl razdén estarian perdiendo tiempo y dinero, eso afectaria a la

organizacién y no llegar a los objetivos planteados.
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