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Resumen

La Gestidn del talento humano (GTH) resulta un tema de vital
interés para las organizaciones, siendo la gestion por
competencias considerada un enfoque gerencial que
inferviene de modo positivo en la productividad de las
empresas. A partir de este criterio, se realizé la investigacion
que tuvo como objetivo el diseho de un modelo de seleccion
del talento humano en la Empresa Hidroldgica Aguas de
Mérida, C.A. (AGUAMERCA), basado en las competencias
laborales bajo un enfoque cualitativo, metodologia de
estudio de caso, bajo el paradigma fenomenoldgico vy
hermenéutico. Los resultados de esta investigacion, reflejan
la necesidad de un cambio en la gestidon de talento humano
fradicional a la gestion por competencias, con atencién en
un efectivo proceso de seleccion. Se formuld una propuesta
de seleccion del talento humano basado en competencias
laborales, apoyado en nuevas ftendencias gerenciales y
tecnolégicas que confribuyan con la empresa AGUAMERCA.
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From the traditional human talent model to labor
competencies: A proposal for its application in
Aguamerca

Abstract

Human Talent Management (GTH) is a topic of vital interest for
organizations, as competency-based management is considered
a managerial approach that positively intervenes in the
productivity of companies. Based on this criterion, the research
was carried out to design a human talent selection model in
Aguamerca based on labor competencies under a qualitative
approach, case study methodology, under the
phenomenological and hermeneutic paradigm to the
hydrological company Aguas de Mérida, C.A. (AGUAMERCA).
The results of this research reflect the need for a change from
traditional human talent management to competency-based
management with attention to an effective selection process. A
proposal was formulated to select human talent based on labor
competencies, supported by new managerial and technological
trends contributing to AGUAMERCA.
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1. DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento humano (GTH) es
una dimension de alta sensibilidad, con
incidencia directa en el desarrollo sostenible de
las naciones, que atiende los objetivos de la
Agenda 2030, relacionados con la educaciéon
y el frabajo, pues a partir de las acciones del
pafrono con sus colaboradores, las empresas
obtienen aumento en la productividad, el
bienestar laboral y la disminucion en los niveles
de rotacién en los puestos de tfrabagjo, por
cuanto en las relaciones laborales intervienen
aspectos como la cultura, estructura, contexto
ambiental y tfecnologia aplicada; procesos
estos, que sélo pueden ser adelantados por los
colaboradores de la empresa. Es enftonces,
donde cobra importancia cardinal la gestion
del talento humano (GTH), que en Ia
actualidad es un tema de tfrascendental interés
para las organizaciones.

La gestion de talento humano, ha
evolucionado desde el modelo cldsico de
administraciéon de personal hasta la gestion
bajo un enfoque por competencias laborales,
promovido por las grandes revoluciones en el
mundo del frabagjo. Este proceso evolutivo
comienza a desarrollarse en 1973, a partir de
gue el investigador David McClelland, publicé
un artficulo llamado “Testing for Competence
Ratherthan Intelligence” (Medir la
competencia en vez de la inteligencia) en el
que definid a la competencia como ‘“la
caracteristica esencial que es la causa de su
rendimiento eficiente en el frabagjo” lo que
generd en la década de los anos 70, la
inquietud por el tema en paises de
Norteamérica y Europa. En América Latina, este
conocimiento se consolidd enla década de los
anos 90.

En Venezuela, la GTH por

competencias, se da a conocer en principio en
los espacios académicos, posteriormente, en el
sector de la empresa privada con la intenciéon
de innovar para resultar mds competitivos, en
tanto que, en el sector puUblico venezolano, el
enfoque por competencias laborales se ubica

gerencial

a partir del ano 2008, cuando se publica en la
Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de
Venezuela No. 38.921, el Decreto No. 6.055, que
contempla el régimen de las competencias
laborales para toda la Administracidon Publica
Nacional.

Es asi como en el siglo XXI, los cambios
paradigmdticos, con relacion al talento humano vy
la forma de gestionarlo, han sido festigos de la
creacion de nuevos entfornos laborales, voldfiles,
competitivos, complejos y dindmicos que
demandan nuevos enfoques gerenciales, asi como
novedosas estrategias organizacionales, donde el
tfalento humano deja de ser visto como una carga o
un recurso, para fransformarse en ventaja
competitiva frente a los antagonistas.

La empresa hidrolégica Aguas de Mérida
(AGUAMERCA) tiene como objetivo la prestacion
de los servicios de potabilizacion y saneamiento de
agua en el estado Mérida, al Occidente de
Venezuela, por lo que partiendo de la importancia
de su actividad, fue seleccionada para el estudio
de caso en la investigacion realizada entre los anos
2021-2022, la cual se aborda en el presente articulo.
Para ello, se examind en la GTH, especificamente, el
proceso de seleccidn en la organizacioén;
atendiendo a conceptos asociados al saber hacer,
saber conocer, saber ser; preceptos que sustentan
la gestion por competencias laborales que
proporciona a las organizaciones el talento humano
idéneo para contribuir al cumplimiento de las metas
propuestas.

Segun Diaz (2020), la calidad del personal de
una organizacién, es sin duda el factor que
prescrioe que esta, sea prospera y eficiente, que
convierta su inversidon en un rédito satisfactorio y que
ayude a alcanzar los objetivos bdsicos de la
compania, ya que la mayor parte del producto
bruto se origina en el rendimiento de servicios y no
tanto en la economia, que en ftiempos remotos, se
centraba en la produccién Unicamente. (p.41)

A partir del conocimiento previo de la empresa
AGUAMERCA se genera la reflexion sobre las
siguientes intferrogantes:
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- Al momento de seleccionar a sus
colaboradores, sconsidera AGUAMERCA
las habilidades, destrezas, actitudes y
valores que requieren sus colaboradores
para un desempeno exitoso?

- 3Estdn conscientes los directivos de
AGUAMERCA de la importancia de
estructuras organizativas mds dindmicas y
con perfiles de cargos disenados bajo el
enfoque de competencias laborales?

- sCudles estrategias se pueden
implementar para que se produzca la
transicion del modelo de GTH tradicional
al modelo por competencias laborales
en AGUAMERCAZ.

Por tanfo, parfiendo de tan densas
intferrogantes, se considerd la importancia
del andlisis con atencion en aspectos como
la busqueda de talento humano calificado,
con base en nuevas técnicas gerenciales
que permitan demostrar 'y medir las
capacidades de los candidatos al
momento de postularse a un puesto de
frabajo.

En este sentido, Stephan, Brown y Bersin,
(2017), senalan:

Mds de un cuarto de los lideres de
negocios globales encuestados
(29%) estdn utilizando juegos vy
simulaciones para atraer y evaluar
candidatos potenciales, pero solo el
6% piensa que cuentan con un
excelente desempeno. Muchas
organizaciones recurren al software
de simulacién de empleo, que
puede mejorar la contratacién
dando a los candidatos las tareas
que estarian realizando. Ademds,
también se esté usando
herramientas de video para
demostrar habilidades. Skill Scout
produce un pequeno video de
frabajo que funciona como “puesto
de tfrabgjo en  movimiento”,
permitiendo a los candidatos ver un

, ein
gerencial

avance de cémo es el frabagjo y qué
habilidades son requeridas. (p.42).

Con atencién en la importancia de
implementacién de nuevos enfoques para la GTH,
acompanados con el uso de nuevas tecnologias, la
investigacion in comento, generd una propuesta en
la que tanto la organizacidén como el aspirante
desarrollen en el proceso de seleccién habilidades
y destrezas en materia de TIC's, haciendo uso de
gamificacion y assessment center, aplicables a los
aspirantes de los puestos de trabajo.

El caso

La empresa mercantil Aguas de Mérida, C.A.
(Aguamerca), creada en 1998; es un ente publico
descentralizado, administrada bajo un proceso de
intervencién, adscrita al Ministerio del Poder Popular
para la Atencion de las Aguas (MINAGUAS),
conformada por dreas medulares como las dreas
operativas, comerciales, administrativas y de
tfalento humano, que evidencian una estructura
altamente jerarquizada y una gestion del talento
humano bajo el enfoque fradicional, toma de
decisiones centralizadas, sistema de gestidon
burocrdtico con una marcada orientaciéon politica,
siendo la GTH determinada con forma discrecional.

2. FUNDAMENTACION TEORICA

De la observacion y andlisis realizado a la
estructura organizativa de la empresa
AGUAMERCA, partiendo de un fundamento tedrico
sélido, se profundiza el estudio de las competencias,
como lo plantea la Organizacion Internacional del
Trabgjo (OIT), la cual, en su Recomendacion 195
(2004), sobre el desarrollo de los recursos humanos,
de educacién, de formacidon y de aprendizaje
permanente, senala:

...Qque hagan hincapié en el
desarrollo econdmico sostenible en
el contexto de una economia en
proceso de globalizacion y de una
sociedad basada en el saber y la
adquisicion de conocimientos” asi
como “en el desarrollo de las
competencias, la promocion del
frabajo decente, la conservacion
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del empleo, el desarrollo social,
la inclusién social y la reduccidn
de la pobreza. (art. 3, b)

En virtud de lo expresado en el pdrrafo
anterior, la investigacién consideré a las
competencias laborales bajo la definicidon
aportada por Spencer y Spencer (1993),
quienes manifestaron que una competencia es
una caracteristica subyacente de un individuo
que estd causalmente relacionada a un criterio
referenciado  como  efectivo y/o un
desempeno superior en un frabajo en una
situacion. (p.9).

Por tal razén, se precisa establecer las
diferencias enfre competencias duras vy
competencias blandas; por lo que una
definicién asertiva de las competencias duras,
es la expresada por Arroyo (2019), cuando
senala que: “las competencias duras o
técnicas se definen como aquellas que una
persona adquiere después de haber recibido
una formacion especifica y que sirven para un
puesto de frabajo en concreto” (p.13). Explica
el autor que las competencias duras son las
obtenidas a fravés de la educacion formal,
tradicionalmente en enfornos académicos o
profesionales, que permanecieron durante
mucho tiempo como Ila base en las
organizaciones que prestaban especial interés
en los costos y calidad de los productos vy
servicios ofrecidos.

Mientras que, segin Serrano y Serrano
2021, las habilidades blandas o suaves (soff
skills) también denominadas competencias
fransversales “representan un conjunto de
competencias socioemocionales,
interpersonales que estdn intimamente ligadas
alainteligencia emocional y que constituyen el
eje fransversal para que una persona logre el
éxito laboral y personal” (0.58).

Con atencién a las definiciones
mencionadas donde se precisa que para asirse
del mejor talento humano deben evidenciarse
los comportamientos y las actitudes que
subyacen en el individuo y que generalmente

gerencial

no son expresadas, es por lo que se considerd dentro
de la investigacion, la implementacién de las
nuevas tendencias tecnoldgicas y gerenciales para
el subsistema de seleccidon de talento humano en
AGUAMERCA.

Al respecto  Volini, Schwartz,  Roy,
Hauptmann, Van Durme, Denny y Bersin, (2019),
refieren lo siguiente:

(...) vy potencialmente Ila mds
fransformadora, de encontrar talento
mds calificado es aprovechar la
nueva tecnologia (...). Las
organizaciones maduras ahora usan
chatbots confrolados por la IA para
brindar un enfoque mds dagil al
proceso de postulacion; las
enfrevistas de video pueden probar y
evaluar a los candidatos para
determinar si se ajustan a un rol
particular lo mismo que a la
organizacién, y muchas nuevas
herramientas pueden ayudar con la
publicidad de empleos especificos, al
igual que las buUsquedas de
candidatos masivas. (p.73).

En definitiva, las nuevas tecnologias y las
técnicas innovadoras para la evaluacion de los
aspirantes a ocupar en las organizaciones una
vacante, vienen a consolidar el enfoque por
competencias laborales cuando de gestionar el
talento humana se frata.

3. METODICA DE LA INVESTIGACION

Una vez planteada la investigacion, vy
reconocido desde el punto de vista tedrico la
posibilidad de la implementacion de las TIC's vy
tendencias gerenciales innovadoras, en el proceso
de seleccidbn por competencias en las
organizaciones, se establecid la metddica que
permitié alcanzar los hallazgos para orientar una
propuesta, esto implicd la seleccion del diseno vy tipo
de la investigacion y su aplicacion al contexto
particular en estudio, los informantes claves, las
técnicas, instrumentos y procedimientos empleados
para la obtencion de datos y el cumplimiento de los
objetivos propuestos.
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El frabajo de investigacidn, se incluyd en
el enfoque cualitativo, que para Azuero (2018):

“Sirve para comprender la
realidad social, porque dejan de
lado las visiones unificadas que
no se pueden aplicar al hecho
social donde no hay leyes
generalizadas, sino sentimientos,
pensamientos e historias de los
actfores  sociales que  son
captados a través de sus
testimonios” (p.117).

Mientras, se formuld con consideracién
en los paradigmas fenomenoldgico vy
hermenéutico que a juicio de Martinez (2015),
la fenomenologia “(...) es el estudio de los
fendmenos tal como son experimentados,
vividos y percibidos por el hombre” (p.167). En
cuanto al paradigma hermenéutico, Vigo
(2013) plantea la idea de la racionalidad en
la hermenéutica filosdfica contempordnea
de la siguiente manera:

(...) la comprensidn constituye
un fendmeno fundamental de
la existencia humana: todo
acceso al mundo y asi mismo
por parte del hombre, tanto en
la actitud cofidiana y pre-
reflexiva como en la ciencia
misma, vendria segin esto, no
solo acompanada sino
posibilitada por la mediacion
de detfterminadas prestaciones
de cardcter comprensivo-
interpretativo (p.171).

Las anteriores consideraciones
obedecen al estudio de caso descrito, siendo
a su vez de tipo proyectivo, ya que se disend
una propuesta  para la  seleccidn  de
colaboradores en AGUAMERCA bajo el
enfoque de talento humano basado en
competencias laborales.

gerencial

En cuanto al estudio de caso, segin Ponce
(2018):

El estudio de caso es una estrategia de
investigacion potente para entender y
comprender el funcionamiento y la
dindmica de las empresas. Su
implementacién aporta  validez vy
confiabilidad a la exploracién de los
mds  diversos  dmbitos de la
organizacién, desde los procesos
productivos y de negocio, hasta las
redes colaborativas y los procesos de
innovacién (p. 24).

Etapas de la investigacion

Para el desarrollo del estudio, el camino
metodoldgico tuvo su fundamentacion en los pasos
propuestos por el metoddlogo Martinez Migueléz
(2006), como son la etapa previa en la que debe
alcanzarse la  descripcion del fendmeno con
atencién plena por parte del investigador, para
generar una descripcion fenomenolégica que
refleje la realidad del estudio de caso, la etapa
descriptiva estructural en la que lo mds importante
es el examen profundo de las estructuras del
fendmeno vy finalmente la etapa de discusidon y de
concientizacion, en la cual se permite la revision de
los hallozgos para culminar con el andlisis y la
discusiéon de los resultados.

Técnicas e instrumentos utilizados

Con relacién a las técnicas e instrumentos
utilizados a lo largo de la investigacion, se
implementd la entrevista semiestructurada vy la guia
de observacién. En cuanto a la primera, obtuvo
satisfactoriamente la validacion de los expertos,
todos, investigadores activos con estudios de cuarto
nivel  de la Universidad de Los Andes, Mérida,
Venezuela. Es oportuno senalar que dentro de las
caracteristicas escogidas para los informantes
claves, la convergencia se ubicé en que todos
deberian ser del nivel de alta gerencia de la
organizacion. (Ver cuadro N° 1).
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Cuadro N° 1. Caracteristicas de los informantes claves

gerencial

Cargo de los informantes Experiencia B
clave i) Competencias
Gerente General de Talento *Coordinay supervisa las actividades de administracién de
Humano. recursos humanos.
3 *Conoce sobre procedimientos administrativos.
*Liderazgo orientado a resultados.
*Trabajo en equipo.
*Habilidades para la negociacion.
Gerente General de Gestion *Controla la gestidon administrativa y financiera de la
Administrativa. empresa.
*Conocimientos sélidos en administracion, contabilidad,
4 presupuesto, contrataciones publicas, leyes y reglamentos.
*Liderazgo orientado a los resultados.
Gerente General de Gestidn *Coordina, supervisay analiza los programas de
Comercial comercializacion por la prestacion del servicio.
9 * Conocimientos sdlidos en administracién, contabilidad,
presupuesto, contrataciones publicas, leyes y reglamentos.
*Liderazgo orientado a los resultados.
Gerente General de *Planifica, coordina, dirige, supervisay controla las
Ingenieriay Operaciones operaciones de produccidn, operacién, mantenimiento, y
saneamiento del servicio de agua potable.
5 *Sélidos conocimientos en Ingenieria Hidradlica,
planificacion estratégica.
*Manejo de personal.
*Trabajo en equipo.

Fuente: Elaboracion propia de los autores, 2023

4. RESULTADOS

En el caso de los hallazgos de la
investigacion, se obtuvieron datos que
reflejaban la realidad de la organizacion
estudiada, la cual, de acuerdo con los
informantes claves quienes coincidieron en
gran parte de la informacién, evidencian la
necesidad que presenta AGUAMERCA, en
tener una propuesta para la transiciéon del

enfoque en la gestion del talento humano. Sin
embargo, la propuesta se centrd en el subsistema
de seleccion, por considerar que es a partir de la
escogencia que se pueden conocer las
competencias del aspirante a colaborador. (Ver
cuadro N°2)
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Cuadro N° 2. Hallazgos de la investigacién

Objetivo General: Disefiar un modelo de seleccion del talento humano en Aguamerca, basado en las competencias laborales.

Objetivos especificos de la investigacion Hallazgos

*Gestion de talento humano tradcional.
*Cada dependencia ejecuta la seleccion del talento humano de manera aislada
omitiendo directrices de la Gerencia de talento humano, centralizando la decision de
aprobacién o no, en la Presidencia de Aguamerca.

Identificar las caracteristicas de los procesos de seleccion  *Evaluacidn de conocimientos técnicos mediante curriculum.

de talento humano utilizados en Aguamerca *Inexistencia de un area capacitada en la GTH de Aguamerca que realice el proceso de
seleccién del talento humano por competencias.
*Inexistencia de técnicas de seleccidon de talento humano que permitan conocer las
actitudes y valores de los aspirantes, asi como desconocimiento de tecnicas de
gamificacién para ahondar en una adecuada seleccién de talento humano.

*Escaso conocimiento del término competencias laborales.
Explorar el conocimiento que tiene el gerente encargado *Desconocimiento del enfoque por competencias laborales.
de la seleccién de talento humano en Aguamerca, sobre la *Desconocimiento de las nuevas tendencias en gerenciales en materia de GTH
gestidn por competencias laboral y el proceso de especificamente, en el subsistema de seleccidn, tanto en TIC's como en estrategias para
seleccién el proceso de seleccion como la gamificacidn, juego de rolesy los centros de evaluacion
, entre otras.

Examinar las ventajas de la GTH con la implementacién de *Aportaria transparencia al proceso de seleccidn de los aspirantes a los cargos vacantes.
un modelo de seleccién basado en las competencias *Permitiria el ingreso de talento humano idéneo para el desempefio laboral.
laborales en AGUAMERCA. *Aumentaria la productividad con relacion a la prestacion del servicio de agua potable.

*Liderazgo.

*Comunicacién efectiva.

*Toma de decisiones.

*Conformacién de equipos de trabajo de alto desempefio.
*Etica.

Determinar las competencias laborales requeridas para el
cargo de Gerente de Talento Humano en Aguamerca.

*Proceso de seleccidn de talento humano con atencidn en las nuevas tendencias
mundiales (Gamificacion, Juego de roles, Assessment center).

*Los gerentes entrevistados proponen evaluar la capacidad de adaptacion de
AGUAMERCA para laimplementacion del proceso de seleccién mediante el enfoque de

Formular el disefio y factibilidad de un modelo parala
seleccién con base en las competencias laborales.

competencias.
Fuente: Elaboracién propia de los autores, 2023

5. DISCUSION triangulacién de datos.

Para validar las estimaciones obtenidas Esta técnica confiere el andlisis y cotejo de
en los hallazgos, se procedié de acuerdo all la informacion recabada por el investigador,
disefo de la investigacién cualitativa, a confrastada con la apreciacion de los informantes
formular una triangulaciéon de datos, debido a claves y asentada sobre el conocimiento cientifico
las caracteristicas de la investigaciéon, por lo de la materia.
que, bajo los criterios de los términos doxa,
paradoxa y episteme se procedid al andlisis Al senalarla Doxa, que estd conformada por
mediante la técnica denominada la opinidn, se domina un saber del grupo societal de

referencia, que fransmite un mundo de vida, y que
30
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fue expuesto, compartido y defendido. Segun
Ferrater (1982) en su Diccionario de Filosofia,
define la opinidn desde la concepcidon
platénica de doxa como:

Lo que corresponde a ese saber
intermedio de las cosas también
intermedias es la opinidn, o&a. Se
trata, segun Platén, de una facultad
propia, distinta de la ciencia, de
una facultfad que nos hace
capaces de ‘“juzgar sobre las
apariencias” (477 E). (...) En la
opinidbn no hay propiamente un
saber, ni fampoco una ignorancia,
sino un modo particular de asercion
(1982, 1.1: 2.438).

Mientras la Paradoxa es un saber
individualizado, que desafia el saber de la
comunidad, el grupo de referencia y sus
necesidades de dominacion; asi, la pdaradoxa
(paradoja) corresponde a un choque enfre lo
pregonado por la opinibn consagrada
comunitaria y la experiencia del investigador.
Conocimiento que fue abordado mediante la
técnica de la observaciéon participativa vy las
nofas de campo que en su momento fueron
tomadas. La definicibon de pdradoxa se
encuentra en el Diccionario de Filosofia, del
pensador Ferrater (1982):

Etimolégicamente, ‘paradoja’,
xA\pdado&a, significa "contrario a la
opinién (66a)", esto es, "contrario
a la opinidn recibida y comun'.
Cicerdon (De fin., 1V, 74) escribe:
Haec mapdadofa itti, admirabilia
dicarnus, "Lo que ellos [los griegos]
llaman tapddofa, lo llamamos
nosofros 'cosas que maravillan™.
En efecto, la paradoja maravilla,
porque propone algo que parece
asombroso que pueda ser tal
como se dice que es. A veces se
usa 'paradoja’ como equivalente
a 'antinomia’. (p.358).

gerencial

Entre tanto, el tercer elemento designado
para aplicar la triangulacién se encuentra en la
Episteme, que refiere el saber fundamentado en
todo el estamento tedrico que sobre los ejes
temdticos de la investigacion han sido abordados
en los aspectos tedricos. Segun Villanueva (2006) el
edificio docftrinal de las ciencias objetivas son
utilidades vdlidas que se anaden al “mundo de la
vida" planteado por Husserl en la fenomenologia,
configurando su horizonte de prestaciones posibles
por venir. (p.121)

Es a partir de este cruce de saberes que se
produjo el andlisis y comprension del fendmeno
para alcanzar el diseno de la propuesta.

6. PROPUESTA

A partir de los hallazgos, se propone una
fransicion del modelo tradicional de GTH al modelo
de competencias laborales, frazando que se utilicen
al momento de la seleccidn herramientas
tecnolégicas y se apliquen estrategias de
gamificacién con la finalidad de que el proceso de
seleccion que es el mds complejo y el menos
elaborado, pueda avanzar en beneficio de la
organizacion estudiada.

En este sentido, el diseno del modelo de
seleccion de talento humano por competencias
laborales se planted, en tres (3) momentos o fases, a
saber:

1) Concientizar a la alta gerencia de
Aguamerca, para disenar el nuevo modelo,
de modo gue se fundamente en un proceso
de gestion de cambio eficaz que permita ala
empresa alcanzar una mayor productividad,
lo que redundard en una optima prestacion
del servicio de distribucién del agua potable
en el estado Mérida.

2) Achatar la estructura organizativa de
Aguamerca, y los puestos de frabajo del nivel
gerencial, para que, los gerentes conduzcan
la transicidn de sus estructuras a modelos
dindmicos y el rediseno de puestos de trabajo
con perfiles de cargos que identifiquen las
habilidades blandas (softs skill), que potencien
el desempeno del aspirante.
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3) Formular avances en el proceso de
seleccion de talento humano con
atencién al enfoque por competencias
laborales, mediante la aplicacion de
técnicas gerenciales novedosas
(assessment center, gamificacion) y el
uso de TIC's basdndose en una
descripciéon del perfil de los cargos de
nivel gerencial a fravés de un
profesiograma de puestos, que servird
como herramienta de apoyo al manual
de cargo vy serd la guia al momento de
ofertar el cargo vacante.

Todo a partir de una herramienta
denominada profesiograma que define el
confenido del puesto de frabajo, refleja las
competencias asociadas al cargo con sus
respectivos indicadores, asi mismo, destaca los
criterios a ser implementados en el proceso de
selecciéon y las caracteristicas de la
contrataciéon vy, especificando en este Ultimo,
cada curso de accidon destinado a las
evaluaciones psicolaborales a ser
implementadas en los procesos de seleccién
de talento humano, que permitird evaluar a
aspirantes  a través del uso de simulaciones
para medir las capacidades de los aspirantes
al momento de postularse a un puesto de

gerencial

frabajo, facilitando con ello, la disponibilidad de un
talento humano capacitado, competitivo y que
brinde un valor agregado en el nivel gerencial de la
empresa.

Objetivos de la propuesta

Para el desarrollo de la propuesta se
considerd6 el modelo de gestion del cambio,
descrita por Kofter (2001), que plantea una
secuencia de ocho (8) pasos para promover el
cambio efectivo, comenzando con establecer un
sentido de urgencia y terminando con anclar el
fema en la cultura organizacional en los procesos
de seleccion de talento humano en la organizacion.
Los objetfivos de la propuesta se formulan de la
siguiente manera:

Objetivo General. Formular el plan de mejora del
proceso de seleccion de talento humano en
AGUAMERCA, permitiendo la seleccién del personal
con las competencias laborales necesarias para
desempenar exitosamente cargos de alta gerencia.

Para el desarrollo de los objetivos especificos
se planted el objetivo con las correspondientes
estrategias, acciones e indicadores, como se
aprecia en los graficos que sintetizan el diseno de
cada objetivo de la propuesta. (Ver grdficos 1, 2,3)

(Concientizara la alta gerencia de Aguamerca sobre la importancia de la implementacion de \

un plan de accién para la mejora del proceso de selecciéon de talento humano.
4 D ( \
Conformacién de equipos de trabajo de alto desempefio para la
Diagndstico de transicion del modelo tradicional al modelo por competencias.
la planta de
colaboradores
» Indicadores a considerar
‘= Formulacién
Transicion del \—
—————————
modelo
ici Eficiencia
tradicional al Socializacion
modelo por
competencias
\L J \ ))

Grdfico N° 1. Objetivo especifico de la propuesta. Fuente: Elaboracion propia
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Para el cumplimiento del primer objetivo especifico, la investigacion aportd parte del diagndstico de
los puestos de trabajo de los colaboradores, con el reconocimiento de la alta gerencia pues, esta
informacion se encuentra actualizada en la organizacion.

/Fortalecer la estructura organizacional a través de un proceso de transformacién de la organizacién\
a fin de crear valory garantizar la sostenibilidad de los cambios en el tiempo.

Redisefo Establecimiento de un modelo dual.
organizacional
participativo,
flexible,
dindmico vy agil p N
» Indicadores a considerar
Adaptacion
Transicion del -
modelo (
tradicional al L, Eficacia Eficiencia
modelo por Socializacién
competencia.

N\ N\ 7,

Grdfico N° 2. Objetivo especifico 2 de la propuesta. Fuente: Elaboracion propia.

Cabe senalar que para gue se produzca el con incidencia en la estructura organizacional.
establecimiento de un modelo dual, se Siendo un momento ideal por cuanto la empresa
requiere Unicamente la aprobaciéon por parte se halla en un proceso de intervencién para mejora
de la alta gerencia de AGUAMERCA, de la de procesos.

reorganizacion en procedimientos sencillos

/Proponer la mejora del proceso de seleccién de talento humano con técnicas innovadoras en cargos \
gerenciales en Aguamerca por medio de mecanismos de atraccion y valoracidn de aspirantes a través del
uso de simulacién de situacionesy de los fundamentos del juego y la tecnologia conectada a fines Iudicos.

( Revision del
manual de cargos y
de procedimientos
para el andlisis de
los procesos
asociados a la
seleccion del
talento humano

/Diseﬁo de un profesiograma de cargos por competencias mediante la aplicacién de técnicas\
innovdoras para la evaluacién de los aspirantes.

Disefio y socializacion del mapa de procesos.

r

Establecimiento de perfil Indicadores a considerar
ideal para el cargo

\

(Redaccién de los articulados
que regiran las mejoras de
los procesos de seleccion por

_ competencias laborales.

Formulacioén del
diccionario de
competencias
para los cargos

gerenciales

Eficacia Eficiencia

)

Grdfico N° 3. Objetivo especifico 3 de la propuesta. Fuente: Elaboracién propia
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Partiendo del foco estratégico de la
empresa  AGUAMERCA y del modelo por
competencias, para el objetivo especifico 3, se
definen las competencias gerenciales. Se
establecen dos (02) tipos de competencias, las
transversales y las estratégicas, conforme a los
fipos de capacidades instituidas por lacoviello
y Pulido (2018), asi como en la Gaceta Oficial
nUumero 38.924 (2008) y se disefa un diccionario
de competencia y de comportamiento que
sive de base para el profesiograma nivel
gerencial lo que permitird una mejor
evaluacion de los posibles candidatos.

Una de las estrategias de gran
importancia en el plan de mejora a considerar,
van de la mano con el establecimiento de las
normas y la actudlizacién y mejora de los
mapas de procesos de selecciéon de talento
humano. De las novedades que anaden valor
en los procesos de seleccion es la
gamificacién, la aplicaciéon de técnicas de
juegos en contextos distinfos a ellos, para
propiciar la motivacién, la implicacion en la
foma de decisiones de forma objefiva,
eliminando cualquier tipo de sesgo en los
procesos, ya que serd una de las técnicas que
complementan la evaluacion que otorgue
veracidad.

Cuadro N° 1. Factibilidad de la propuesta

gerencial

Ofra de las herramientas a desarrollarse para
predecir los comportamientos de los futuros
colaboradores, es el centro de evaluacién
conocido como assessment center, por ser una
técnica donde se aplican diversas actividades o
pruebas por medio de la simulacidon de situaciones
reales en el puesto de trabajo, con el fin, de
comprobar el dominio de las competencias que
poseen los aspirantes para un cargo vacante y en
donde se busca predecir los comportamientos.

Este tipo de evaluaciones se complementa
con la técnica de la entrevista de seleccion bajo el
enfoque por competencias mediante el andlisis
situacional (modelo de incidentes criticos), que
determina el nivel de desarrollo de las
competencias del postulante, aplicando la
metodologia STAR (se centfra en la situacion, tarea,
accion y resultado de un evenfo vivido por el
candidato optante al puesto de frabajo).

Factibilidad de la Propuesta

Para la implementaciéon del plan de mejora
del proceso de seleccién de talento humano en
Aguamerca, se consideraron los criterios de
viabilidad técnicos, operativosy econdmicos, conla
finalidad de certidumbre a la completa ejecucion
de la proposicion.

Factibilidad técnica

Posee infraestructura fisica y técnica Viable

Factibilidad operativa Posee

profesionales
induccién  pueden

competencias.

que  previa | Viable
alcanzar  las

Factibilidad econdmica

Costo de bajo (honorarios profesionales | Viable
para la induccidon a los gerentes)

Fuente: Elaboracién propia.
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7. CONSIDERACIONES FINALES

La investigacion realizada, permitic el
cumplimiento de la totalidad de los objefivos
planteados, que tuvieron como finalidad el
diseno de una propuesta que puede ser
considerada al momento en que se produzca
la transicion del modelo fradicional de gestion
de talento humano en AGUAMERCA hacia un
novedoso modelo de gestion por
competencias.

- Con el cumplimiento del primer objefivo se
evidencié una seleccion bajo el modelo
fradicional, lo cual puede ser mejorado a
parfir de un cambio del modelo de GTH
cldsico al modelo de GTH por
competencias.

- EI segundo objetivo permitié evidenciar
que enla empresa AGUAMERCA |os niveles
medios de mando tfienen  poco
conocimiento sobre el modelo de GTH por
competencias. Aprecidndose, el interés de
los gerentes y técnicos por conocer los
beneficios de la selecciéon del talento
humano bajo el modelo de GITH por
competencias. Por ofra parte, se
recomienda que se fortalezca el proceso
de seleccidn de personal que realiza
actualmente la empresa. Adicionalmente,
se determind que los gerentes conocen las
capacidades, valores y mofivaciones que
deben poseer los aspirantes a un cargo

gerencial. Las competencias y valores
considerados mds importantes fueron:
liderazgo, comunicacion aserfiva,

capacidad en la toma de decisiones vy
formacion de equipos de trabajo de alto
desempeno.

-En cuanto al objetivo alusivo a la
formulacion del disefo vy factibilidad de un
modelo de seleccién de talento humano
con base en las competencias laborales
para AGUAMERCA, se determind la
necesidad de capacitacidn para la
seleccién de personal bajo el modelo de
GTH por competencias.

- Otro aspecto relevante en la investigacion
realizada, son las fases disenadas para la
transicién de la GTH tradicional al modelo

Azuero, A.

gerencial

por competencias laborales en tres etapas, en
la cual, la primera de ellas, obedece a generar
las estrategias necesarias para concientizar a la
alta gerencia de AGUAMERCA en el nuevo
modelo de GTH, de modo que se fundamente
en un proceso de gestidn de cambio eficaz.
Asimismo, la siguiente fase requiere una
estructura organizacional mds dgil y dindmica
que incorpore el rediseno de puestos de trabajo
con perfiles de cargos que identifiquen las
habilidades blandas, que potencien el
desempeno  del candidato y/o  del
colaborador, elemento esencial a la hora de
seleccionar el talento humano bajo un enfoque
por competencia.

En la tercera fase se propone la descripcion del
perfil de los cargos a fravés de un
profesiograma de puestos, que servird como la
guia al momento de ofertar el cargo vacante,
al mismo fiempo se incorporan, técnicas
innovadoras para los cargos gerenciales en
AGUAMERCA, con mecanismos de atfraccion y
valoraciéon de candidatos potenciales a través
del uso de simulacion de situaciones y de los
fundamentos del juego vy la tecnologia.

8. REFERENCIAS

Arroyo, F. (2019). Revolucidén Tecnoldgica: la era de

las competencias blandas. (Tesis de grado
en administracién y direccidn de empresa.
Universidad de Cantabria)
https://repositorio.unican.es/xmlui/bitstream
/handle/10902/17506/ARROYOHERRER%c3%
8dAFRANCISCO.pdfgsequence=1&isAllowe

d=y

(2018). Significatividad del marco
metodoldgico en el desarrollo de proyectos
de Investigacion. Revista Arbifrada
Interdisciplinaria KOINONIA, 4 (8)
http://dx.doi.org/10.35381/r.k.v4i8.274

Diaz, D. (2020). Assessment Center y Seleccién de

35

Personal. (Tesis de Especializacion en
Gerencia de Talento Humano). Fundacién
Universidad de América. Bogotd-Colombia.
http://repository.uamerica.edu.co/bitstream
/20.500.11839/7891/1/818308-2020-I-GTH.pdf


https://repositorio.unican.es/xmlui/bitstream/handle/10902/17506/ARROYOHERRER%c3%8dAFRANCISCO.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unican.es/xmlui/bitstream/handle/10902/17506/ARROYOHERRER%c3%8dAFRANCISCO.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unican.es/xmlui/bitstream/handle/10902/17506/ARROYOHERRER%c3%8dAFRANCISCO.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unican.es/xmlui/bitstream/handle/10902/17506/ARROYOHERRER%c3%8dAFRANCISCO.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://dx.doi.org/10.35381/r.k.v4i8.274
http://repository.uamerica.edu.co/bitstream/20.500.11839/7891/1/818308-2020-I-GTH.pdf
http://repository.uamerica.edu.co/bitstream/20.500.11839/7891/1/818308-2020-I-GTH.pdf

ISSN 1317-8822 /ISSN Electrénico 2477-9547 » Afio 23 * Namero Especial - Abril 2024 * pp. 24-36 m

Del modelo tradicional de talento humano a las competencias laborales ...
Carmona, W. y Suesctim, J.
https://doi.org/10.53766/VIGEREN/2024.e.23.02

Ferrater, J. (1982). Diccionario de Filosofia. Tomo

Il (L-Z): Editorial Sudamericana.

Descriptivo de Competencias

“"Competencias laborales en el sector

fraduccién al caostellano.  Espana:

Cualitativa. Recuperado de

la metodologia

metodologia cualitativa. Editorial Trillas.

rather than for inteligence. American

“"Recomendacion 195". Ginebra. 2004

Una estrategia de investigacion en el

Ol
gerencial

dmbito de la administracidn. Revista

estrategia para el desarrollo de las

John Wiley and Sons, 1993.

the rules for the digital age: talent acquisition.

de la racionalidad en la hermenéutica

racional: Doxa 'y Episteme en la

Volini, E., Schwartz, J., Roy, |., Hauptmann, M., Van

36

Durme, Y., Denny, B. y Bersin, J. (2019).
Liderando la empresa social: reinvencion con
un enfoque humano. ElI futuro de la
organizacion. www?2.deloitte.com.
https://www?2.deloitte.com/uy/es/pages/hum
an-capital/articles/Tendencias-Globales-en-
HC-2019.html



