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ARTICULO DE REVISION

Sabemos como impacta la seleccion y
contratacion de un talento humano para
la organizacion?

(Do we know how the selection and hiring of a human talent
impacts the organization?

RESUMEN

Actualmente las organizaciones estan pasando por cambios disruptivos,
como la globalizacién de negocios, desarrollo tecnoldgico y desarrollo del
talento humano que conllevan a generar mayor competitividad entre las
organizaciones. Es asi, que las empresas ante el fuerte impacto del cam-
bio y el intenso movimiento de las organizaciones en busca de la calidad
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y productividad, se estan enfocando en mejorar sus procesos de seleccién Ipanaqué Feria
de personal por competencias para captar y seleccionar talentos humanos andreaif0915@gmail.com
que agreguen valor, innovacion y rentabilidad a la empresa. Por tanto, el Universidad Nacional de Piura.
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de competencias, y su impacto para la organizacion, la contratacién de per-
sonal competente, revestido talento humano para el logro de ventajas com-
petitivas Unicas y sostenibles frente a la competencia. Es por eso, que, en
los tiempos actuales, el modelo de seleccién por competencias tiene mayor
relevancia en las competencias y habilidades que las empresas exigen a los
profesionales, para que sean capaces de afrontar con éxito los retos del fu-
turo, y asf adaptarse a cambios internos y externos. Por el tipo de investiga-
cion, el presente estudio empleada es de tipo descriptivo, porque se basa en
la descripcién y/o narracidn de las caracteristicas de un objeto observado;
y de tipo Correlacion, porque mide el grado de relacion que existe entre dos
0 mas variables.
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ABSTRACT

Organizations are currently undergoing disruptive changes, such as busi-
ness globalization, technological development and development of human
talent that lead to greater competitiveness among organizations. Thus,
companies, faced with the strong impact of change and the intense move-
ment of organizations in search of quality and productivity, are focusing
on improving their personnel selection processes based on competencies
to attract and select human talents that add value, innovation and profit-
ability to the company. Therefore, the objective of the article is to highlight
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the importance of the processes of selection of competencies, and their
impact for the organization, the hiring of competent personnel, equipped
with human talent for the achievement of unique and sustainable compet-
itive advantages over the competition. That is why, in current times, the
competency selection model has greater relevance in the competencies
and skills that companies require from professionals, so that they are able
to successfully face the challenges of the future, and thus adapt to internal
and external changes. Due to the type of research, the present study used
is descriptive, because it is based on the description and / or narration of
the characteristics of an observed object; and of type Correlation, because
it measures the degree of relationship that exists between two or more
variables.

Keywords: Selection; Competences; Human Talent.

INTRODUCCION

Dado el contexto actual, la administracién de
las personas es una de las areas que mas ha su-
frido cambios y transformaciones. En los afos
recientes, el mundo ha cambiado radicalmente
y con ellos las personas y las organizaciones
donde no existen fronteras y el mundo se ha
digitalizado generando mayor competitividad
entre los paises y las organizaciones. En este
contexto, las empresas progresivamente se han
ido acomodando a estos cambios, para lo cual
dentro de sus ventajas competitivas, conside-
ran al recurso humano como elemento clave
dentro de este proceso, que ha conllevado a
buscar que disponer de personal que sea el mas
idoneo y competitivo para ocupar una posicion
especifica dentro de la organizacién, teniendo
en cuenta sus capacidades y competencias ac-
tuales y potencialidades, capaz de adaptarse a
cualquier cambio que se pueda dar dentro de la
organizacion o en su entorno externo.

Esto implica que ahora las empresas no
solo deben de pensar en contratar personal
para que ocupen un puesto, sino a seleccionar a
lapersonaiddnea que genere valor agregado ala
organizacioén; por lo que las organizaciones de-
ben disponer de procesos modernos y adecua-
dos de seleccidén de personal, que van desde los
procesos de convocatoria, captacion, busqueda
de talentos, hasta los procesos internos de eva-
luacién, seleccién y contratacién, que permita
tomar la mejor decision, es decir: “seleccionar a
los mejores o mas competentes o ambas carac-
teristicas que seria los mas idéneo”. No olvidar,
que uno de los elementos claves dentro de estos
procesos, es definir apropiadamente el perfil
del puesto relacionadas con las caracteristicas

y competencias requeridas, y el potencial del
mismo, sugiero: de ello depende todo el proceso
de busqueda, captacién, seleccion y contrata-
cion de personal.

OBJETIVO DEL ARTiCULO

El presente articulo tiene como propoésito re-
levar la importancia e impacto estratégico que
una organizacion puede obtener, si cuenta con
recurso humano idéneo y competitivo para el
logro de sus objetivos y metas organizacionales,
considerando el mundo globalizado tan cam-
biante y dindmico en su evolucion, que conlle-
va a permanentes disrupciones dentro y fuera
de las organizaciones y solo las organizaciones
que estén preparadas para adaptarse a estos
cambios seran las que finalmente sobreviviran.

Bajo este propdsito, es imprescindible que
las organizaciones dentro de sus objetivos es-
tratégicos, prioricen el area de recursos huma-
nos, considerandose como la columna vertebral
de cualquier organizacion, porque ahi se llevan
a cabo los procesos de seleccion y contratacion
de personal, basados en el modelo de gestién
por competencias, que incluya los procesos de
reclutamiento, selecciéon y contratacién por
competencias para la contratacién de personal
idoneo y competitivo que permita generar valor
y hacer mas competitiva a la organizacién fren-
te a su capacidad, dentro del sector dentro del
cual se desarrolla.

Por tanto, el disponer de un modelo de se-
leccién por competencias que se ajuste al mo-
delo y tipo de la organizacion, en relacion a sus
politicas, estructura y el alineamiento con los
procesos con sus objetivos organizacionales,
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permiten asegurar el desarrollo de procesos
de calidad orientados a la convocatoria, selec-
cién y contratacion de personal idéneo y com-
petitivo (talento humanos) capaces de generar
impactos basados en un nivel de competencia
superior, generar y adaptarse a estos cambios
en la organizacién y ventajas competitivas den-
tro de nuestro sector.

ARGUMENTACION

Todos somos conscientes que los procesos de
reclutamiento, seleccién y contrataciéon de per-
sonal son de vital importancia para cualquier
empresa, para captar y contratar al personal
idoneo que agregue valor a la empresa frente a
sus competidores. Por tanto, podemos sefialar
sin temor a equivocarnos, que la competitivi-
dad de las empresas depende en gran medida,
del personal competente con talento humano
que la conforman, que garantizan la eficiencia,
innovacién y la mayor productividad en el desa-
rrollo de sus actividades.

Los recursos humanos constituyen el ta-
16n de Aquiles de las politicas de moder-
nizacion, esto significa cambiar la cultu-
ra de la organizacién y por tanto, incidir
sobre valores y actitudes de las personas
que trabajan en la empresa y como es
conocido, hoy mas que nunca, las orga-
nizaciones deberdn ser generadoras de
aprendizaje, para formar y desarrollar
capacidades en los recursos humanos
que les permitira capitalizar el conoci-
miento, lograr sus objetivos y metas con
un recurso humano dotado de ciertas
habilidades y un perfil idoneo que la hara
competitiva y la ayudara a contrarrestar
las amenazas y detectar las oportunida-
des. (Ruiz et al., 2017, p. 10)

Entonces, queda claro que las empresas
deben priorizar dentro de sus objetivos estraté-
gicos, los objetivos y estrategias de seleccion de
personal, que conllevan a la empresa disponer
dentro de sus Oficinas de Recursos Humanos
de politicas, procesos, y procedimientos claros
y alineados, personal competente y capacitado,
y sistema de gestion que incluyan herramientas,
metodologias e infraestructura adecuada que
permita asegurar procesos de calidad, eficaces y
eficientes basados dentro un modelo de gestiéon

por competencias, que permita reclutar, selec-
cionar y contratar al talento humano, que cuente
ademas de las aptitudes y actitudes, con las habi-
lidades y destrezas necesarias para estar acor-
des y alineadas con las competencias que exige el
cargo o posicién dentro de la organizacion.

“Hay que reinventar recursos humanos, re-
forzando las competencias para generar valor.
Una de las mas grandes necesidades en el nuevo
mundo del trabajo es la de repensar como las
organizaciones manejan, evalian y recompen-
san a su gente” (Deloitte University Press, 2015,
p.5); aspectos que implican considerar al capi-
tal humano como un recurso estratégico nece-
sario al que debemos atraer, desarrollar y man-
tener dentro de la organizacion, considerando
su valor estratégico para el cumplimiento de los
objetivos y metas organizacionales y un factor
de cambio y mejoras a nivel institucional.

A este respecto, los modelos de seleccion
de personal por competencias facilitan el de-
sarrollo de proceso de evaluacion, por lo tanto:
“las competencias como caracteristicas subya-
centes del individuo que esta relacionado con
un rendimiento efectivo y/o desempeiio supe-
rior en un trabajo o en una situacién” (Spencer
y Spencer, 2003, p.122). En este sentido, dispo-
ner de procesos de selecciéon apropiados, per-
mitan captar y seleccionar al recurso humano
idoneo y competente, ya sea interno a través de
la identificaciéon del personal con talento huma-
no dentro de la organizacién o la incorporacion
de personal externo competente, que en ambos
casos, permitan generar un valor diferencial y
de crecimiento organizacional, que posibilita
ademads de su propio desarrollo personal y pro-
fesional y el desarrollo y crecimiento de la orga-
nizaciéon en su conjunto.

Las competencias se basan en el desarro-
llo de conocimiento, actitudes, motivaciones, y
habilidades que nacen a partir de la interaccién
propia y la que se establece entre las personas,
que, en algunos casos, se le denomina inteligen-
cia emocional.

La inteligencia emocional, es la capaci-
dad humana de sentir, entender, contro-
lar y modificar los estados emocionales
uno mismo y en su interaccién con los
demas, aspectos claves dentro de un

Gestion en el Tercer Milenio 24(48)

87



88

Andreita del Carmen Ipanaqué Feria

proceso de gestidén y relacionamiento
dentro de cualquier organizacion, con-
siderando las diversas interacciones y
emociones que se generan dentro y fue-
ra de la organizacion. (Goleman, 1996)

Por tanto, administrar el talento humano
se convierte cada dia en un reto, en la que las
organizaciones deben tener una actitud abierta
basada en la confianza hacia sus colaboradores,
haciendo que se sientan motivados y compro-
metidos consigo mismos y con la organizacién
y que sus competencias individuales estén ali-
neadas a las competencias organizacionales,
aspectos que permiten sincronizar sus objeti-
vos, esfuerzos y metas individuales con los de
la organizacidn, situacidn que facilita el cumpli-
miento de los objetivos empresariales, la opti-
mizacion del rendimiento de los trabajadores, y
una ventaja competitiva frente a otras empre-
sas del sector.

El capital humano constituye el recur-
so mas estratégico, y también el mas
complejo de gestionar. El capital huma-
no, esto es, el conjunto de habilidades,
conocimientos y competencias de las
personas que trabajan en la empresa, es
una fuente incuestionable de ventajas
competitivas a largo plazo. (Lopez Ca-
barcos y Grandio Dopico, 2005, p.59)

Bajo este concepto entendemos con mas
claridad el valor estratégico del recurso huma-
no dentro de la organizacion, que finalmente
resulta ser una ventaja competitiva y diferen-
ciadora dentro de la organizacion, es alli donde
el recurso humano radica su importancia como
talento humano, con caracteristicas muy espe-
cificas relacionadas con el conocimiento, com-
petencias y motivacion, aspectos claves que de-
ben incluirse con bastante precision, dentro de
las caracteristicas y perfil del puesto requerido
por la organizacién.

Tras la crisis, los departamentos de re-
cursos humanos se enfrentan al reto
de movilizar el talento de las empresas
para apoyar los planes de crecimiento
internacional. Esta situacion represen-
ta, ademas, una gran oportunidad para
convertirse definitivamente en el socio
estratégico de la empresa, en un contex-
to en el que el talento se ha convertido

en el factor critico del éxito y la soste-
nibilidad, es la tarea prioritaria de los
departamentos de recursos humanos.
(Pin Arboledas y Garcia Lombardia,
2014, p.14)

Algunas otras definiciones de competencias:

“La competencia hace referencia a las ca-
racteristicas de personalidad, devenidas com-
portamientos, que contribuyen a un desempe-
fio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto
de trabajo puede tener diferentes caracteristi-
cas en empresa y/o mercados distintos” (Alles,
2006, p. 45).

“La competencia, se refiere a la capacidad
de una persona para desempefiarse exitosa-
mente en un trabajo, en un ambiente laboral fa-
vorable. La competencia es, entonces, una cuali-
dad personal e intransferible que esta referida
a la realizacién de un trabajo determinado”
(Martinez E. & Martinez A., 2009, p.6).

De acuerdo a estas definiciones, debemos
entender que una persona es competente cuan-
do pone en practica las competencias especifi-
cas en el desarrollo de sus funciones, que se ex-
terioriza mediante comportamientos propios,
como la motivacién, actitudes, habilidades, y
competencias especificas como la capacidad
para identificar situaciones problematicas, li-
derazgo y trabajo en equipo, creatividad, au-
tocontrol, iniciativa, orientacion al cliente, co-
municacion efectiva, ética, valores, entre otros
dentro de su modelo de gestién para actuar y
resolver problemas dentro de la organizacion
y que son percibidos y evaluados por la misma
organizacion.

Es claro, que no todos los seres humanos
somos iguales, a pesar de las similitudes que
podriamos tener con otros colegas, pero cada
uno de nosotros tiene sus propias caracteris-
ticas y personalidad que marcan su propia di-
ferencia y que se mantiene dentro de cada per-
sona y estos son los aspectos que se pretenden
revelar dentro de un proceso de selecciéon por
competencias, porque finalmente estas carac-
teristicas son las que determinan su comporta-
miento y forma de actuar en el desarrollo de sus
actividades, relacionamiento con sus colegas de
trabajo, rendimiento y cumplimiento de objeti-
vos organizacionales.
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El talento humano y competencias siem-
pre se van a relacionar, por cuanto cuando se
dice que una persona tiene talento, se relaciona
con un desempeno superior al estandar y este
se va enriqueciendo a través de conocimientos,
competencias y motivacion. Este talento inna-
to o desarrollado se nutre de las competencias
que cada persona va desarrollando que se ex-
teriorizan mediante los comportamientos pro-
pios, que constituyen la parte visible de la com-
petencia y generacion del talento humano.

Los comportamientos representan lo
que vemos en las personas y lo no vi-
sible son las competencias, es decir la
parte visible de las competencias son
los comportamientos. Actualmente, las
organizaciones dan prioridad a las com-
petencias que cada individuo tiene para
asi ocupe un puesto de trabajo y ayu-
de en el logro y enriquecimiento de los
objetivos organizacionales. (Alles M.,
2006, p. 38)

“La existencia de altos indices de desem-
pleo no significa que por ello es facil la tarea de
busqueda y seleccion de personal. Los perfiles
requeridos son complicados, y es complicado
encontrar personas que lo cubran” (Alles M.,
2006, p. 90). Esta definicion hace referencia
a la calidad antes que la cantidad de personas
disponibles, que implica personas individuales
con caracteristicas y talento propio, y que este
a su vez armonice con los requerimientos orga-
nizacionales, y la disponibilidad y disposiciéon
de estas personas hacia la organizacidn.

Las competencias forman parte de la
descripcidén del puesto. Cuando una em-
presa prepara su descripcién de pues-
tos de forma tradicional, se pregunta
solamente, las tareas, obligaciones y
responsabilidades que se requieren
para desempeiarse en el puesto. En
cambio, cuando se presenta una des-
cripcion de puestos basadas en com-
petencias se pregunta, ademas, “cudles
son las competencias necesarias para
ser exitoso en el puesto. (Lopez Gumu-
cio, 2010, p.134)

“Seleccion de competencias no significa,
seleccionar jovenes con potencial, ni profesio-
nalismos universitarios, ni personas con alto

promedio, seleccién por competencias, signi-
fica seleccion de personas con talentos, que le
permite tener un mejor desempefio superior en
su posicion” (Alles M., 2006, p. 92). Estos con-
ceptos, definitivamente guardan relacién con
procesos de selecciéon basados en competen-
cias, determinados por posiciones y perfiles por
competencias que describan las caracteristicas
especificas de cada posicion y la relacion perso-
na puesto que debe existir para ser exitoso en
el puesto.

Las competencias dentro de su concepcién
y aplicacion, hacen diferencias entre las habili-
dades duras (hard skills) y habilidades blandas
(soft skills). Las primeras estan referidas a las
aptitudes, capacidades y habilidades técnicas
especificas a cada puesto relacionadas con los
requerimientos y competencias técnicas, mien-
tras que las soft skills, hacen referencia a las
caracteristicas internas, personalidad, habili-
dades, actitudes y motivaciones personales re-
lacionadas, que resultan mas dificiles de deter-
minar, pero ese es el reto.

Por diversos motivos, las organizacio-
nes invierten de forma muy timida en el
desarrollo de sus equipos, ya sea por la
inexistencia de estrategias sistematiza-
das de evaluaciéon de desempeiio, o por
el desconocimiento de la importancia
de la formacién de un capital intelectual
como factor diferencial. Las competen-
cias de la organizacién estan constitui-
das ante todo por la integracion de las
competencias individuales, lo que lleva
a marcar la importancia que tiene para
las organizaciones administrar tan-
to las competencias actuales como las
potenciales. (Correa Arango y Miranda
Martinez, 2013, p.32)

Es claro, que las competencias individua-
les se identifican a través del analisis de los
comportamientos individuales, es decir lo que
cada individuo aporta a la misién que le ha sido
asignada realizandola de lo mejor posible, pero
estos comportamientos individuales dentro
de la organizacion se convierten en compor-
tamientos organizacionales y por tanto, la or-
ganizacidn lo que debe buscar es alinear estos
comportamientos individuales con los com-
portamientos organizacionales, de manera de
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asegurar el cumplimiento de los objetivos y
metas de la organizacion.

Las competencias, en funcién de la es-
trategia de cada organizacion se cla-
sifican en genéricas y especificas. Las
primeras referidas a un conjunto o gru-
po de actividades y las segundas desti-
nadas a funciones o tareas especificas.
Dicho de otra manera, las primeras se
refieren a aquellos atributos o rasgos
distintivos que requiere un trabajador
excepcional en un puesto determinado.
Estas incluyen conocimientos, habilida-
des, o actitudes especificas necesarias
para desempefiar una tarea concreta.
Las segundas son aquellos comporta-
mientos observables y habituales que
posibilitan el éxito de una persona en
su funcioén directiva. (Escobar Valencia,
2004, p.9)

La gestion organizacional conlleva de por si
el desarrollo de una serie de funciones y activi-
dades con procesos propios e interrelacionados
que determinan caracteristicas propias a cada
posicién o puesto dentro la estructura organiza-
cional. En este sentido, cada puesto dentro de la
organizacién tiene competencias que son trans-
versales a toda la organizacion y competencias
especificas relacionadas con la posicién especi-
fica; por tanto, los procesos de seleccion de per-
sonal por competencias, toman estos aspectos
como elementos determinantes dentro de sus
procesos de seleccidn de personal.

Es por esta razon que la determinacion
del puesto y perfil constituye el elemento clave,
base sobre la cual se lleva a cabo la busqueda
y captacion de este personal con estas caracte-
risticas especificas; busquedas tanto internas
como externas, que permitan identificar a este
personal para poder invitarlos a participar en
el proceso. Paso siguiente, es disponer de un
proceso de evaluacion previa para la preselec-
cion preliminar de candidatos que cumplan con
los requerimientos del puesto y sobre esa base
iniciar los procesos de evaluacién, entrevistas
por competencias y otros que corresponda, de-
pendiendo del tipo de posicion del candidato
dentro de la estructura de la organizacion.

Las herramientas utilizadas para la selec-
cion de competencias:

- La entrevista focalizada/estructura-
da: Relacionada con una entrevista
estructurada, que valora directamente
si los candidatos poseen las competen-
cias requeridas en los puestos.

- Pruebas o Test: Valora los aspectos de
las competencias cognitivas, como, por
ejemplo, Pensamiento analitico, Test
de Personalidad: evalia un gran nime-
ro de competencias.

- Simulaciones, ejercicios practicos y
Assessment Center: Aporta gran valor
afiadido al proceso de seleccidn, de-
tectando competencias mediante una
serie de actividades evaluadas por un
panel de observadores.

- Informacién Bibliografica: Estudio a
través del curriculum vitae, de situa-
ciones pasadas en las que hubo mas
posibilidades de desarrollar unas de-
terminadas competencias.

- Entrevista Telefénica: Comprobacion
de criterios que no pueden evaluarse
en la entrevista curricular. Es un filtro
indispensable en proceso de seleccion
de gran volumen y en Assessment Cen-
ter. (Becerra Galvez y Campos Ahuma-
da, 2012, pp.32-33)

Debemos entender que cada posicién den-
tro de la organizacidn tiene sus propias carac-
teristicas y por tanto, las evaluaciones o entre-
vistas que se desarrollen estan en funcion de
estas caracteristicas especificas y evaluacién
de competencias segin cada caso. Concluida
esta etapa, el Comité Evaluador evalda todo el
proceso y toma una decisiéon basada en asegu-
rar la seleccidn del mejor candidato que retina
las competencias, talento, y potencial para de-
sarrollarse en la organizacién y generar valor
ala empresa.

El proceso no culmina alli, porque una vez
incorporado dentro sus responsabilidades en
la organizacién, es necesario brindarle al nue-
vo personal las facilidades para su integracion
plena con los valores y objetivos organizacio-
nales, que le permita ademas generar su propio
desarrollo e identificacion con la organizacion,
alinear sus competencias personales con las
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competencias organizacionales, que asuman
los objetivos de la organizacién como suyos,
agregando valor y ventajas competitivas.

Asimismo, considerar que en el desarrollo
de la actividad institucional, la persona es prin-
cipal factor estratégico y ventaja competitiva
con que cuenta una organizacion; por lo que la
creacion e implantacién de un sistema de se-
leccidon de personal por competencias permite
alcanzar mayores niveles de competitividad,
eficiencia, eficacia, productividad y satisfaccion
de los trabajadores en el desarrollo de la activi-
dad laboral.

Es importante destacar que ningtin mode-
lo o tendencia tedrica es superior a otra, sim-
plemente lo que hay que analizar es la que me-
jor se adapte al tipo de organizacion y proceso;
por tanto, considerando los resultados que esto
genera para la organizacion, debe considerarse
como parte de las estrategias empresariales
prioritarias transversales a toda la organiza-
cion. A este punto hay que agregar los impactos
que genera contar con estos talentos humanos
dentro de la organizacion permitiendo generar
nuevos aprendizajes, nuevas formas de hacer
las cosas y modelos de gestién innovativos que
motiven a todo el personal a gestionar su propio
cambio que genere su propio desarrollo y desa-
rrollo de toda la organizacion en su conjunto.

Por tal motivo resulta importante relevar
el rol prioritario y estratégico para toda or-
ganizacién, disponer de adecuadas politicas,
modelos, procesos o sistemas de seleccion y
desarrollo de personal por competencias, para
asegurar no solo la seleccion del personal id6-
neo, sino también asegurar el desarrollo y re-
tencion del talento humano, sobre la base de
generar las condiciones dptimas para lograr su
plena satisfaccion e identificacion con la orga-
nizacion permitiendo su pleno compromiso y
en conjunto alcanzar altos niveles de desarrollo
y competitividad.

CONCLUSIONES

- La evolucién de las organizaciones y la
complejidad del mundo competitivo, ha
conllevado de manera disruptiva a cam-
bios radicales en la forma de gestion de
las organizaciones, que ha traido consi-
go cambios importantes en la manera en

la cual se recluta, selecciona y contrata
al personal clave de las organizaciones,
donde el elemento humano se convierte
en el factor diferenciador entre el éxito
y fracaso de una empresa, basado en sus
competencias y talento humano.

Para una adecuada seleccién de personal
las organizaciones requieren disponer
de procesos y herramientas adecuadas y
validadas, que les permitan captar, entre-
vistar, evaluar y seleccionar a personal
idoneo competente y con talento humano
que se adecue a los requerimientos del
perfil del puesto y que sus competencias
personales estén acordes con las compe-
tencias organizacionales.

En este sentido la seleccion por compe-
tencias dentro de un modelo de gestion
por competencias, resulta determinante
para la organizacion, por cuanto a tra-
vés de este modelo de gestion, reclutar,
seleccionar y contratar al personal com-
petente mas idéneo a la organizacién e
internamente a nivel de la organizacién
detectar las capacidades y habilidades
existentes, que permitan seleccionar
a ese talento humano que asegure un
desempefio superior, basado en sus ap-
titudes y actitudes, motivaciones, rela-
cionamiento y el control de los mismos,
que se manifiesten en comportamientos
presentes y futuros dentro de la organi-
zacion en el desempefio de sus funciones
y responsabilidades y niveles de relacio-
namiento interno y externo, alineados a
los objetivos organizacionales.

Laimportancia que significa parala orga-
nizacion contar con personal idéneo com-
petitivo y con talento humano como ele-
mento diferenciador que agrega valor y
se convierte en el elemento diferenciador
y generador de impactos y ventajas com-
petitivas a la organizacion. Internamente
los impactos dentro de la organizacién
generan aprendizajes y motivacién a todo
el personal a gestionar su propio cambio
dentro de un ambiente laboral adecuado
que facilite el desarrollo personal y pro-
fesional de todos sus integrantes y exter-
namente los impactos de organizacién
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innovadora y competitiva que marca la
diferencia y le permite un mejor posicio-
namiento dentro de su sector.

- Lapreocupacion de la empresa por dispo-
ner cada vez mas de personal competente
o talento humano dentro de la organiza-
cion, va a conllevar ademas de generar
mayor productividad y competitividad,
una mejor satisfaccion laboral, mayor
retenciéon y menor rotacién de personal
y permitir el desarrollo y linea de carre-
ra personal basado en la motivacion y
esfuerzo personal que conlleva trabajar
con un buen clima laboral. A este efecto,
resulta importante la elaboracién de un
plan de seguimiento permanente para
valorar el grado de adecuaciéon perso-
na-puesto.

- Los impactos que genera le modelo de
gestion por competencias en la selec-
cion de personal idéneo y competente,
en relacién a las personas genera mayor
satisfaccion laboral, aumento de la creati-
vidad, mejor aprovechamiento de los re-
cursos, mas motivacion, espiritu de equi-
po e inspiracidn, entre otros; en relacion
a la organizacion, impactos relacionados
con el incremento de la eficiencia, mayor
precision estratégica, reduccién del ries-
go y mejora de la capacidad de empresa, y
en relacién a la sociedad, mejora en la ca-
lidad y oportunidad del servicio, ahorro
de costos por eficiencia debido a un me-
jor rendimiento y una mayor rentabilidad
econdmica y social.

Finalmente, en los tiempos actuales, el mo-
delo de seleccion por competencias cobra ma-
yor relevancia, si consideramos que son cada
vez mas las empresas que exigen profesionales
con nuevas competencias y habilidades, que
sean capaces de afrontar con éxito los retos del
futuro, adaptarse a cambios internos y en su
entorno y se encuentren adecuadamente pre-
parados para transformar a las organizaciones
en organizaciones del futuro.
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