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INTRODUCCION

Teniendo en cuenta la importancia que los seres humanos tienen al interior de una
organizacién, este trabajo acoge los planteamientos encontrados en la
Especializacion en Gerencia de Servicios Sociales, unidos a la experiencia laboral,
para dar un aporte a una entidad que como la ONG Corporacién Futuro para la
Nifiez (CFN), tiene la misién de generar en las comunidades la capacidad de que

estas logren una perspectiva de futuro.

El logro de este objetivo, directamente relacionado con las personas que ejercen
como Educadores Comunitarios, llama a la importancia de implementar un
proceso de seleccion, que garantice la posibilidad de contar con esas personas
que pueden tener la capacidad y tenacidad de enfrentarse con las diferentes

situaciones que se viven en una comunidad determinada.

El desafio de la ONG — CFN es mantener su modelo educativo vigente pese a los
retos que le plantea la necesidad de financiarse con la venta de sus servicios,
estando abocada a responder a los criterios de seleccion de la entidad
contratante; y su autenticidad, estara dada en la medida que se le de importancia
a como se logra tener a las personas adecuadas en las comunidades, que son su

campo de accion.



PROCESO DE SELECCION, DEL EDUCADOR COMUNITARIO,
EN LA ONG CORPORACION FUTURO PARA LA NINEZ (CFN)

Propuesta basada en las competencias

1. FORMULACION DEL PROBLEMA

La ONG Corporacién Futuro para la Nifiez, fue creada en la ciudad de Medellin en
el afo de 1945, con el proposito de intervenir en las comunidades para que en
ellas se generen alternativas en torno a mejorar la calidad de vida de los nifios que
alli habitan, de esta forma, los nifios se convierten en la motivacion fundamental

del accionar de la Corporacion.

En la actualidad la Corporacion tiene como aporte fundamental en su intervencion
con las comunidades, la implementacibn de una metodologia de trabajo
fundamentada en un modelo educativo que busca generar desarrollo humano y

dentro de este, un futuro mejor para los nifos.

La Corporacion se financia con la venta de servicios, ejecutando proyectos
comunitarios al presentarse a diferentes convocatorias. Provee a entidades como
Universidad de Antioquia, Municipio de Medellin y en el momento actual viene
ejecutando un proyecto de intervencion social en las areas de influencia de EPM, y
con el Metro de Medellin, el proyecto: “Fortalecimiento comunitario en el barrio la

Cruz del municipio de Iltagui”.

Estas convocatorias estan reguladas por la ley 80 de 1993, en donde las
entidades contratantes, generan unas licitaciones apoyadas en unos términos de
referencia, que dan claridad sobre los objetivos que persigue la contratacion, el

tiempo de duracién, requisitos a cumplir por parte de las entidades contratantes,



etc., y aunque no este estipulado por ley, alli se hacen exigencias en torno a los

perfiles profesionales y laborales requeridos por el proyecto.

En la trayectoria institucional de la Corporacidén se han generado diferentes textos
con el objetivo de dar a conocer la metodologia de trabajo, el dltimo publicado fue
“Futuro para la Nifiez, un modelo educativo” 1 en donde se encuentra el marco
tedrico de la Corporacion, la presentacion y explicacion del modelo, asi como de
las caracteristicas personales ideales que ha de poseer el Educador Comunitario;

entre ellas podemos hablar de madurez personal, amor a los nifios y su
compromiso con el bienestar de estos; amor a la humanidad, sincero y
desinteresado; preocupacion por las necesidades de los demas, que luche

hombro a hombro con ellos para encontrar soluciones...” entre otras.

De acuerdo a lo planteado por el sefior Cenen Guillermo Garcés Torres, Director
ejecutivo de la Corporacion, una de las dificultades existentes en ella es que pese
a tener ese marco teérico y descripcion de las caracteristicas personales que un
Educador Comunitario ha de tener, para desempefiar de un manera idénea su
trabajo; el perfil basado en competencias, no se encuentra aun elaborado, y por lo
tanto en el proceso de seleccion no hay forma de medir o evaluar de una manera
objetiva que el aspirante cumpla o no con esas caracteristicas. De alli que en
diversas ocasiones, la Corporacién se haya encontrado con que algunas de las
personas que han pasado el proceso de seleccion basico y muestran ser las
adecuadas, al momento de desempefar su labor en las comunidades, queda
evidenciado que realmente no logran generar en ellas los procesos de desarrollo

gue la Corporacion pretende alcanzar con su trabajo.

Se pone de manifiesto que la seleccion del personal se hace con los apuros del

proyecto y con el interés de contar con quienes cumplan con los requisitos

1 OSPINA ALVAREZ, Octavio. Futuro para la Nifiez, un modelo educativo. Medellin: FPN, 1992.



profesionales y de experiencia laboral, que la entidad contratante demanda, pero
queda la falencia de soportar esa seleccion en las caracteristicas personales que
requiere la Corporacion, para que su metodologia sea implementada de la manera

mas idonea posible.

En virtud a lo anterior, la situacion a la que se le busca dar respuesta es:

¢, Qué procedimientos se deberan insertar dentro del proceso de seleccion de los
candidatos a ser Educadores Comunitarios, de la ONG Corporacién Futuro para la

Nifiez, que permitan evaluar si éstos tienen las competencias para trabajar en la

generacion de comunidades gestoras de su desarrollo?

2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Establecer los mecanismos, para que el proceso de seleccién de la ONG -

CFN, permita determinar cual es el candidato que posee las competencias

personales afines al que hacer del Educador Comunitario.

2.2.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

2.2.1 Evaluar el proceso de seleccién, de los aspirantes a Educador Comunitario,

gue existe actualmente en la ONG — CFN.

2.2.2 Definir el perfil del aspirante a ejercer el cargo Educador Comunitario de la

ONG - CFN, basado en las competencias personales que debe tener.



2.2.3 Determinar entre los métodos de evaluacion, utilizados en un proceso de
seleccion por competencias, cuales emplear para identificar al candidato

gue mejor cumpla con el perfil.

3. JUSTIFICACION

Como se expresaba al inicio, en el Planteamiento del problema, la ONG
Corporacion Futuro para la Nifiez (en adelante se citard& como ONG — CFN)
trabaja por proyectos y cada uno trae consigo, de acuerdo a lo estipulado por la
entidad contratante, los requisitos legales y las especificaciones de formacion y

experiencia que debe tener el personal que se destinara para su ejecucion.

Es por ello que este trabajo no profundiza en los perfiles profesionales, ni
ocupacionales, ya que estos son claros y definidos en los términos de referencia
de los contratantes; sino que lo hace en las competencias personales porque,
independientemente del proyecto que vaya a ser ejecutado por la ONG — CFN, la
propuesta de este trabajo apunta a la identificacion de ese factor comun que ha de
verse en los diferentes proyectos, y que es el de operar como "instrumentos de
movilizacion". Por ello se hace necesario que las personas que han de ser
vinculadas a esos proyectos, posean las competencias personales que les
permitan trabajar como Educador Comunitario, utilizando el modelo educativo de
ONG — CFN, y cumplir de la forma mas idonea posible con el objeto social de la
misma, el que consiste en transferir recursos de tecnologia social que,
simultdneamente, desencadenen procesos destinados a mejorar los niveles de
vida de las familias y fortalecer las capacidades de organizacion para el manejo de
los problemas de las comunidades locales; generando asi un mejor futuro para

los nifios.



Enfatizar en estas competencias personales, se debe a que las diferentes
convocatorias que llevan a cabo las entidades contratantes, hacen clara alusion al
perfil profesional y ocupacional del personal, expresando las peticiones en torno al
tipo de formacion, afios de experiencia, etc. Sin embargo, el cumplimiento del
perfil profesional, no es garantia de que las personas que ingresan a laborar en la
ONG - CFN, tengan las caracteristicas de personalidad necesarias que hagan
converger el objeto social propio de ésta, el proyecto que van a ejecutar y la

posibilidad de generar empoderamiento en la comunidad beneficiada.

4. MARCO TEORICO

4.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

La posibilidad de implementar una metodologia en las comunidades donde hace
presencia la ONG - CFN se encuentra directamente relacionada con la presencia
de Educadores Comunitarios, que cuenten con las competencias necesarias en
torno a lograr comunidades que se conviertan en protagonistas y gestoras de su
desarrollo.

La dificultad radica en que debido a que en el momento histérico actual, la
institucion vive de la venta de servicios, los Educadores Comunitarios son
seleccionados de acuerdo a los términos de referencia que las instituciones
contratantes disefian en torno a criterios como afios de experiencia y formacién
académica especifica.

Este hecho hace que pese a que se cuenta con elaboraciones tedricas hechas por
la ONG - CFN, acerca de las caracteristicas personales que un Educador
comunitario debe poseer?, estas quedan relegadas al cumplimiento de los

requisitos que piden las entidades contratantes, ademas de gue no se poseen

2 |bid. Pag. 2



instrumentos que permitan evaluar dichas caracteristicas en los aspirantes;
quedando asi en segundo lugar la importancia de que la entidad cuente con
personas con las competencias necesarias para desarrollar su metodologia y por

lo tanto para lograr un acoplamiento suficiente en la Corporacion.

Los cambios que hoy se producen en el entorno organizacional, caracterizados
por la globalizacion de la economia y la continua introduccién de la nuevas
tecnologias en los procesos de produccion y administracion en las organizaciones,
han provocado a su vez, cambios en las estructuras al interno de las mismas,
existiendo la tendencia al aplanamiento de estructuras y a la constante evolucién
de los puestos de trabajo, lo cual hace dificil mantener la estabilidad de los

Mmismaos.

Es asi, como la tendencia a seleccionar el personal basado en el conocimiento y
la experiencia, ha cambiado. Si bien es cierto que los conocimientos y habilidades
son fundamentales, también es necesario que el empleado o trabajador,
comprenda lo que hace, esté inclinado a hacerlo y esté situado en el entorno de la
competitividad. Por ello, se considera que el mejor empleado para ser
seleccionado es aquel que, ademas de conocimientos, tiene habilidades, actitudes

e intereses compatibles con su funcién.

Este nuevo modelo responde al concepto de racionalizar la organizacién para
producir la mayor cantidad de productos en el menor tiempo posible y de la mejor
calidad. Es asi como el trabajo cambia de la orientacion a las tareas para darle
también un gran valor a los conocimientos; en el lenguaje de una ONG como lo es
la CFN, en donde no se puede hablar de productos tangibles, se interpreta como
la posibilidad de que una persona que ingrese a laborar en ella tenga la suficiente
capacidad para leer el contexto, cumplir a cabalidad los objetivos del proyecto,
pero que igualmente tenga la capacidad de convertirse en coequipera de la



gestién de la institucién. Es desde alli desde donde se dice que el modelo de
competencias imprime énfasis y valor a la capacidad humana para innovar,

enfrentar el cambio y gestionarlo, anticipandose y preparandose para él.

4.2 BASES TEORICAS

4.2.1 ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL - ONG

Se entiende por ONG a un tipo particular de organizaciones que no dependen ni
econdmica ni institucionalmente del estado, que se dedican a tareas de promocién
social, educacion, comunicacion e investigacion/experimentacion, sin fines de
lucro y cuyo objetivo final es el mejoramiento de la calidad de vida de los sectores

mas oprimidos.

Las ONG son generalmente organizaciones pequefias. Sus miembros no suelen
sobrepasar el numero de quince, como promedio. Trabajan generalmente en
territorios  especificos tales como un barrio, region o localidad rural,
especializandose en una dimension del desarrollo (salud, educaciéon agricultura,
vivienda, etc.) aunque argumentan que a través de esa accion impulsan un
desarrollo integral entendido por tal, un mejoramiento global de la calidad de vida

tal cual el grupo local lo percibe.

Tienen una estructura organizacional caracterizada por su escasa burocracia, lo
que las hace menos rigidas y mas flexibles para adaptarse a las cambiantes
condiciones. La burocratizacion por el contrario, requiere de una mayor
centralizacion en las decisiones lo cual conduce a una estandarizacion de los
procedimientos de trabajo para lograr productos uniformes. En cambio, en las
tareas del desarrollo se requiere flexibilizar los métodos de trabajo para dotar de

autonomia a quienes trabajan a nivel local para la solucién de los problemas, los



que varian de comunidad en comunidad. El centralismo burocréatico conspira en
todas partes contra el éxito de los programas de desarrollo. Las ONG parecen ser

un intento de superacion de este obstaculo.

4.2.2 ORGANIZACIONES NO GUBERNAMENTALES DE DESARROLLO
(ONGD)

Dentro de las ONG existen las denominadas Organizaciones No Gubernamentales
de Desarrollo - ONGD en las cuales la cohesion interna del grupo de trabajo se
produce tanto por el trabajo comun, como por el compartir un cierto compromiso
con una vision de sociedad ideal, la cual procuran a través de la Educaciéon
popular, que es un enfoque educativo mediante el cual se busca que los sectores
oprimidos se transformen en sujetos de un proceso de adquisicion/creacion de
conocimientos, capaces de transformar la realidad para superar las causas de la

opresion en la cual viven.

En las ONGD, este proceso procura integrar las percepciones y representaciones
de los grupos populares en accion de transformar la realidad y de reflexionar sobre
ella. La relacion educativa es dialégica y critica y el que sabe (en este caso
aguella persona que ingresa a laborar en una ONGD como Educador Comunitario)
asume el rol de facilitador y el que aprende, el de participante de un proceso de

confrontacion de saberes y experiencias.

Particularmente en las ONGD, este proceso se entiende como la posibilidad de
aminorar la brecha existente entre comunidades pudientes y no pudientes,
creando en estas ultimas, capacidades para que se empoderen de su propio

desarrollo; el medio para acercarse a este ideal, es la educacioén.



4.2.3 EL ENFOQUE DE TRABAJO DE LAS ONGD

Las ONGD, trabajan con un enfoque de desarrollo “desde abajo”. Esto no solo
enfatiza su caracter micro social sino que han sido fuertemente influenciadas por
la tradiciébn Freiriana que postula la necesidad de transformar al oprimido de
“objeto “ del desarrollo, en un sujeto de un proceso ascendente de toma de control
colectivo de su propia vida, tal cual es percibida por el grupo base. La mayor parte

de los programas postulan a la educacion popular como marco de referencia.

El trabajo cotidiano de una ONGD no es concentrar poder sino diseminarlo,
distribuirlo, socializarlo. En todos los planos: el del conocimiento y de la accion,
porque el fin dltimo es lograr que el hombre / mujer colectivamente, tomen el

control de sus vidas, es decir, se transformen en sujetos.

La Corporacion Futuro para la Nifiez ha trabajado en el transcurso de su historia
en la implementacibn de un modelo educativo que permita llegar a las
comunidades y promover que éstas, sean gestoras de su propio desarrollo, lo cual
la inscribe como una ONGD.

Richard Saunders, fundador de la ONG — CFN, escribi6 varios textos en torno a lo
que era la implementacion del modelo educativo de la CFN. De esta época
encontramos el texto mas representativo que es “La revolucion pacifica de la
esperanza”, escrito en 1960, en donde se esbozan de una manera basica las

caracteristicas que debia tener un “Asistente comunitario”.

Afos mas tarde y preocupados por la importancia de implementar su modelo
educativo de la manera mas idonea posible, se trabajo en su actualizacion;
resultado de este trabajo se encuentra el texto “Futuro para la nifiez, un modelo
educativo” escrito en el afio 1990 por el doctor Octavio Ospina Alvarez, en este

texto nos encontramos con que el “Asistente comunitario” empieza a ser
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denominado “Educador comunitario”, ello debido a la importancia que en el
modelo de la ONG — CFN, adquiere la educacion comunitaria en torno al

descubrimiento de las potencialidades de las comunidades.

En este texto se encuentra un aparte que habla de de las caracteristicas
personales ideales que debe tener el Educador comunitario, las cuales deben ser:
“... madurez personal, amor a los nifios y su compromiso con el bienestar de
estos; amor a la humanidad, sincero y desinteresado; preocupacion por las
necesidades de los demas, que luche hombro a hombro con ellos para encontrar
soluciones; con conviccion de la fuerza creadora del ser, valores, capacidades y
habilidades de los demas; que genere para que todos progresen en un proceso
plenamente consciente y autbnomo; con cualidades mentales que le permiten
aprender con facilidad, analizar con claridad, actuar con flexibilidad, mantener
entendimiento y voluntad dispuestos a cambiar, en actitud de constante
renovacion; con niveles de inteligencia y educacion, con los que pueda exponer
ideas, desarrollar planes, cumplir actividades con claridad, con juicio recto,
informacion suficiente y compromiso personal; con creatividad para  ser
constructor de un mundo nuevo; con humildad personal y profesional verdadera
para que sea luz de todos sin ofuscar a nadie; con equilibrio entitativo humano,
especialmente el emocional, tan firme y cierto que a dondequiera que va sea

guia; con sentido del compromiso tan estricto, que puede ser maestro”. 3

4.3 LA SELECCION DE PERSONAL

La Seleccion de personal es un proceso que permite atraer, evaluar e identificar,
con caracter predictivo, a la persona que cumpla con el perfil y demas

requisiciones, para cubrir un puesto o ejercer un cargo de manera adecuada.

3 Ibid. Pag. 2
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En el proceso de seleccion se busca, principalmente, detectar entre los candidatos
aquellas caracteristicas personales que poseen para ejercer un cargo, aquello que
los diferencian de otros y les hacen mas idéneos, aptos o cercanos a un conjunto
de caracteristicas y capacidades determinadas previamente por la organizacion,

como requerimientos claves para el desempefio correcto del cargo.

La seleccion de la persona adecuada para desempefiarse en un puesto de trabajo,
incide positivamente en la productividad de la Organizacion y, por ende, en la
satisfaccion del cliente. De aqui la importancia de que la seleccién de personal,
tenga como finalidad hallar a la persona méas idénea para cada puesto, de manera
gue ésta se realice personal y profesionalmente dentro de su organizacién, equipo
de trabajo y presente un desempefio eficaz y eficiente para éstos y especialmente

para quienes reciben el servicio que presta.

4.3.1 ETAPAS DE UN PROCESO DE SELECCION

Un proceso de seleccién debe contar con la ejecucion consecuente de varias

etapas para cumplir con el objetivo del proceso de seleccién, que como se decia

anteriormente, es el de encontrar al candidato que mas se adecue al perfil; ya que

cada una de ellas un referente para identificar o ir filtrando a los postulantes,

4.3.1.1 FASE INICIAL DE UN PROCESO DE SELECCION

Las siguientes son las etapas iniciales que constituyen la “columna vertebral” en

un proceso de seleccion, por esa razén se debe procurar realizarlas todas

consecuentemente.

12



a. Descripcién del cargo (o puesto de trabajo):

Un cargo o puesto de trabajo se constituye por el conjunto de acciones
organizadas y propositivas que realiza un empleado de una organizacion, en

determinada posicion de su estructura de relaciones internas y externas.

El cargo o puesto de trabajo, tiene como fin aportar un valor agregado a una
organizacion, mediante la consecucion de una serie de resultados
especificos, siguiendo wunas reglas, procedimientos y metodologias,
generalmente preestablecidas para ese cargo o puesto de trabajo; las cuales
se realizan dentro de una determinada orientacion estratégica fijada por la
organizacion, y utilizando recursos humanos, informativos, tecnolégicos o

fisicos que pertenecen a la misma.

En la descripcion del cargo es importante tener en cuenta: EI nombre del
cargo, ubicacion en la estructura administrativa, educacién y formacion
profesional requerida, conocimientos especificos requeridos para el cargo,
experiencia, principales responsabilidades, competencias generales vy

especificas que el cargo requiere, relaciones de trabajo interna y externa.

En cuanto a la vida personal del candidato, es importante conocer el criterio
frente a la edad minima y maxima, estado civil, sexo, disponibilidad para
desplazarse, necesidad de disponer de vehiculo, horario de trabajo, entre

otros.
b. Elaboracion del perfil:

El perfil es la reunién de todas aquellas caracteristicas, que sirven como
referente, para ser tenidas en cuenta al momento de buscar un candidato.
Estas son particulares a las necesidades de cada cargo y pueden

corresponder a aspectos como la formacién, la experiencia (en especial en

13



cargos similares), los rasgos de personalidad, las aptitudes, las habilidades,

los conocimientos, la edad, sexo, etc.

La elaboracion del perfil se hace partiendo de la determinacion de los
procesos y procedimientos de trabajo en los que ha de intervenir, quien
ejerza el cargo, para el cumplimiento de los objetivos y el alcance de los

resultados, requeridos y esperados por la organizacion.

Para la elaboracion del perfil es recomendable que las caracteristicas sean
enunciadas en términos de conductas observables, es decir, que puedan ser

definidas operativamente.*

c. Convocatoriade candidatos:

Este es un procedimiento que se realiza para iniciar la busqueda de
candidatos y sirve como instrumento de preseleccion de los mismos, pues al
momento de hacerla se establecen en ella los requisitos del perfil; lo cual
actia como un filtro que procura el recibir respuesta de los candidatos, que

estén mas acordes con lo que se busca.

Este proceso para encontrar candidatos se lleva a cabo con el empleo de fuentes
externas, como la publicacién en medios graficos o electrénicos de la requisicién
de personal para un cargo. Y también de fuentes internas, como las bases de
datos propias, personal que este interesado en ejercer el cargo o las referencias a

través de los empleados de la organizacion (si conocen a alguien para el puesto).

4 ZEPEDA HERRERA, Fernando. Psicologia Organizacional. México: Ed. Pearson, 1.999, P4g. 170
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d. Estudio y preseleccion de hojas de vida:

El proposito de este paso es el de identificar, inicialmente, entre los
candidatos resultantes de la convocatoria, a aquellos que respondan a los

requerimientos acordes al perfil y el cargo.

Con la informacion obtenida en este paso se realiza una preseleccion de

candidatos, clasificando el grupo asi:

OPCIONADOS DUDOSOS DESCARTADOS

e. Llamada telefdénica:

Se realiza una llamada telefénica inicial, a las personas que se ubiquen en el
grupo de opcionados y dudosos, con el fin de verificar algunos datos
relevantes y hacer indagaciones para tales como disponibilidad, interés en la

propuesta, etc.

Producto de la informacion aca obtenida se define el grupo de opcionados
gue han de ser convocados, mediante otra llamada telefonica, para aplicar a

la entrevista.

f. Aplicacion de la entrevista:

En la entrevista se da la interaccién de dos o mas personas — evaluador (es)
y candidato (s) — con el objetivo de poder conocer tanto al candidato y su
perfil, como a la organizacion y el cargo. Todo esto debe apuntar a
determinar la adecuacion de un candidato a un puesto de trabajo

determinado.
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En seleccion de personal existen varios tipos de entrevistas:

- Directiva: Se utiliza una guia de entrevista.

- No directiva: Cuando el entrevistador permite que el entrevistado tome la
iniciativa y comience hablando de lo que €l desee.

- Mixta: Combinacion de los dos tipos de entrevistas anteriores.

- Panel: La realizan dos o0 més entrevistadores y tiene como objetivo abordar
al candidato desde varias areas de interées.

- Grupal: Se entrevistan varios candidatos a la vez.

g. Aplicacion de pruebas psicométricas:

Las pruebas psicométricas (también conocidas como pruebas psicotécnicas o
Test psicoldgicos) son una técnica de aplicacion de instrumentos cientificos
para examinar una conducta humana en unas circunstancias determinadas.
Se trata de pruebas que sirven para discriminar y medir variables
psicoldgicas, capacidades, actitudes y rasgos de la personalidad, que

permiten constatar las aptitudes de una persona para una determinada tarea.

Los resultados de la aplicacion de las pruebas, procuran predecir tanto el
desempefio como el comportamiento, en los campos laboral y educativo, y la
identificacion de las caracteristicas o0 rasgos propios de la estructura

personal, de un individuo.

El empleo de las pruebas psicométricas en un proceso de seleccion de
personal, tienen como fin evaluar el grado de desarrollo de una cualidad o
atributo psicolégico de un candidato, tales como coeficiente intelectual,
aptitudes, personalidad, desarrollo emocional, liderazgo, actitudes requeridas
para desempefiar un puesto de trabajo, etc. Y son una herramienta

fundamental para valorar la idoneidad de los distintos candidatos.
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h. Etapas alternas a considerar, dentro de la fase inicial de un proceso de

seleccion:

Ademas de etapas anteriormente citadas, se pude encontrar que en algunos

procesos de seleccion se pasa por etapas como:

- La visita domiciliaria
- El estudio socioeconémico

- El examen médico

4.3.1.2 FASE FINAL EN UN PROCESO DE SELECCION

En la fase final del proceso de seleccidn, donde ya se tiene elegida la persona que
desempefiard el cargo, se siguen una serie de etapas relacionadas con los
aspectos administrativos y legales, necesarios para la inclusion de esa persona en

la organizacion.
Estas etapas son:

- La verificacion de referencias

- La contratacion

- Lainclusion en la nbmina

- El registro ante los sistemas de seguridad social

- El desarrollo de la persona para el cargo. Esto corresponde a los procesos

de induccion, capacitacion o entrenamiento, segun sea el caso.

Las etapas en un proceso de seleccion, tanto en la fase inicial como en la final,
seran empleadas todas o no, de acuerdo al sistema y requerimientos de seleccion

gue tenga cada organizacion.
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Sin embargo es fundamental que cada organizacion tenga en sus procedimientos
administrativos, la sistematizacion del proceso de seleccion; pues cabe recordar

gue es un medio para procurar contar con el recurso humano mas adecuado.

4.4  DEFINICION DE COMPETENCIA

De acuerdo con la autora francesa Claude Lévy-Leboyer, las competencias son
“...repertorios de comportamientos que algunas personas dominan mejor que

otras, lo que las hace eficaces en una situacion determinada”.

Segun esta autora, son ademdas observables en la realidad del trabajo, e
igualmente en situaciones de Test, y ponen en practica de manera integrada
aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos. Por lo tanto, las considera un
trazo de unién entre las caracteristicas individuales (actitudes) y las cualidades
requeridas para llevar a cabo las misiones de un puesto de trabajo.

Las competencias surgen como fruto de la interrelacion entre las caracteristicas
propias del individuo - trazos de caracter y conocimientos especializados — y las
motivaciones, la imagen y el rol social. Se puede decir por esto, que son el
resultado del cruce de dos dimensiones:

- La objetiva (aquellas caracteristicas que el individuo posee).
- La subjetiva (asociada al valor que el individuo otorga a determinados

aspectos, asi como a la percepcion que los demas y él mismo tienen, de su

forma de ser y comportarse).

La dimension subjetiva es clave para determinar el impacto de las caracteristicas

del individuo sobre su comportamiento, reside aqui una de las claves del disefio
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de un modelo de competencias personales, las cuales son el conjunto de
actitudes, valores y habilidades relacionados entre si, que permiten a los

individuos un desempefio satisfactorio en situaciones reales de trabajo.

En la concepcion de capacidades necesarias para que un puesto de trabajo sea
desempefiado de manera eficaz, no solamente debe pensarse en las
caracteristicas innatas o aprendidas del individuo — trazos de caracter y
conocimientos — sino también en el valor subjetivo de las mismas. Por ello, al
hablar de una determinada competencia, deben considerarse todos los elementos

(objetivos y subjetivos) que dicha competencia requiere.

Por ende, al entenderse las competencias como aquellas aptitudes y actitudes que
posee la persona y que hacen que su desempefo sea “superior’ en relaciébn con
lo esperado para el desarrollo del cargo, y con el desempefio de otras personas
que ejerzan las mismas funciones; las competencias han de involucrar tres

componentes fundamentales®, que son:

1. El saber actuar: Es la capacidad que tiene la persona para poder efectuar
las acciones definidas por la organizacién. Tiene que ver con su
preparacion técnica, sus estudios formales, el conocimiento y el buen
manejo de sus recursos cognitivos puestos al servicio de sus

responsabilidades.

2. El querer actuar: Se refiere a la condicibn mas subjetiva y situacional,
cruzada por el factor de motivacién y de logro intrinseco de la persona, que
hace que esta decida efectivamente emprender una accidon en concreto.
Influye en esa condicion la percepcion de sentido que tenga la accion para

la persona, la imagen que se ha formado de si misma respecto de su grado

> LE BOTERF, Guy. La ingenieria de las competencias. Barcelona: EPISE, 2001
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de efectividad, el reconocimiento por la accién y la confianza que posea

para lograr llevarla a cabo.

3. El poder actuar: Hace alusion a las condiciones del contexto, a los medios y
recursos de los que disponga la persona, condicionando fuertemente la
efectividad en el ejercicio de sus funciones. En muchas ocasiones la
persona sabe cOmo actuar y tiene lo deseos de hacerlo, pero las

condiciones no existen para que realmente pueda efectuarla.

4.4.1 CLASIFICACION DE LAS COMPETENCIAS

La clasificacion de las competencias se hace a partir de la identificacion de las
aptitudes y de las actitudes que desarrolla cada individuo; entendiéndose las
primeras, como aquella que corresponden a los conocimientos y habilidades, y las
segundas, las que corresponden a los rasgos, valores y motivos, que son la clave

de los comportamientos.

Las competencias entonces, se clasifican en®:

a. Competencias de logro y accion.

- Motivacién por el logro: Preocupacién por trabajar bien o por competir para

superar un estandar de excelencia.

® ARTIDIELLO DELGADO, lleanay CONRADO BARRERAS, Roxana. Competencias: Un nuevo reto (l1).
(On line) http://www.gestiopolis.com/recursos4/docs/rrhh/compeun2.htmi#_ftn4
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Preocupacion por el orden y la calidad: Preocupacion por disminuir la
incertidumbre mediante controles y comprobaciones, y establecimiento de

sistemas claros y ordenados.

Iniciativa: Predisposicidon para emprender acciones mejorar resultados o

crear oportunidades.

Blusqueda de informacion: Curiosidad y deseo por obtener informacion
amplia y también concreta.

Competencias de ayuda y servicios.

Sensibilidad interpersonal: Capacidad para escuchar adecuadamente y
para comprender y responder a pensamientos, sentimientos o intereses de
los demas.

Orientacion al cliente: Deseo de ayudar o servir a los demas a base de
averiguar sus necesidades y después satisfacerlas. La acepcion cliente
puede ser externa o interna.

Competencias de Influencia.

Impacto e influencia: Deseo de producir un impacto o efecto determinado
sobre los demas, persuadirlos, convencerlos e influir sobre ellos con el fin

de que sigan un plan de accion.

Conocimiento Organizativo: Capacidad de comprender y utilizar la

dinamica existentes dentro de las organizaciones.
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Construccion de relaciones: Capacidad para crear y mantener contactos
amistosos con personas que son o0 seran Utiles para alcanzar las metas

relacionadas con el trabajo.

Competencias Gerenciales.

Desarrollo de Personas: Capacidad para emprender acciones eficaces

para mejorar el talento y las capacidades de los demas.

Direccion de Personas: Capacidad de comunicar a los demas lo que es
necesario hacer y lograr que cumplan los deseos de uno, teniendo en

mente el bien de la organizacion a largo plazo.

Trabajo en equipo y cooperaciéon: Capacidad de trabajar y hacer que los

demas trabajen colaborando unos con otros.

Liderazgo: Capacidad de desempefiar el rol de lider dentro de un grupo o
equipo.

Competencias cognitivas.

Pensamiento analitico: Capacidad de comprender las situaciones y
resolver los problemas a base de separar sus bases constituyentes y
meditar sobre ellos de forma l6gica y sistematica.

Pensamiento conceptual: Capacidad de identificar los modelos y

conexiones entre situaciones e identificar aspectos clave o subyacentes en

asuntos complejos.

22



- Conocimientos y experiencias: Capacidad de utlizar y ampliar el
conocimiento técnico o de conseguir que los demas adquieran

conocimientos relacionados con el trabajo.

f. Competencias de Eficacia Personal.

- Autocontrol: Capacidad de mantener el control de uno mismo en

situaciones estresantes o que provocan fuertes emociones.

- Confianza en si mismo: Creencia que la capacidad de uno mismo para
elegir el enfoque adecuado vy llevarlo a cabo, especialmente en situaciones

dificiles y que suponen retos.

- Comportamiento ante fracasos: Capacidad para justificar o explicar los

problemas surgidos, fracasos y acontecimientos negativos.

- Compromiso con la organizacion: Capacidad y deseo de orientar su
comportamiento en la direccion indicada por las necesidades, prioridades y

objetivos de la organizacion.

Las competencias son operarios intrinsecos propios de cada individuo, y son las
gue determinan como se desempefara a largo plazo, en su puesto de trabajo sin

necesidad de una supervisién cercana.

Por esa condicion intrinseca, que las hace parte interior de la personalidad, las

competencias estan regidas por:
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» La motivacion: Que corresponde a los intereses que una persona considera o
desea consistentemente. Las motivaciones dirigen, conllevan y seleccionan el

comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos, y lo aleja de otros.

» Las caracteristicas: Son todos los aspectos de personalidad y las respuestas

concientes, a situaciones o informacion, que identifican a cada individuo.

» EIl Concepto del si mismo: Es la percepcién y valia, que se tiene cada persona.

Cabe aclarar que la clasificacién de las competencias, dadas por los diferentes
autores, son un referente, pues cada organizacion acorde a su entorno de
desarrollo, politica institucional y demas aspectos de identidad corporativa,
determina cuales son las competencias requeridas para su recurso humano, para
que éste, desde el que hacer en cada puesto de trabajo, produzcan un
rendimiento “6ptimo” que conduzca al cumplimiento de lo planteado en la filosofia

institucional, a la generacion de rentabilidad y a ser referente de competitividad.

4.4.2 EL PROCESO DE SELECCION POR COMPETENCIAS

La seleccion de personal por competencias se define como ‘“una actividad
estructurada y planificada que permite atraer, evaluar e identificar, con caracter
predictivo, las caracteristicas personales de un conjunto de sujetos (llamados
candidatos) que los diferencian de otros y que los hacen mas idéneos, mas aptos

0 Mas cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades determinadas de
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antemano como requerimientos criticos para el desempefo eficaz y eficiente de

una cierta tarea profesional’™ .

Este proceso se inicia con la identificacion de las competencias requeridas para
elaborar el perfil y prosigue con la evaluacion del aspirante frente a tales
competencias, estableciendo de esta forma su idoneidad para ocupar el cargo al
que aspira. Las competencias entonces, facilitan un marco de criterios con los
cuales llevar a cabo la seleccién, ya que es un modelo de seleccion que se basa
en el propio rendimiento, en lo observable; y estudia a partir de hechos, lo que
hacen los “profesionales excelentes” y lo compara a su vez con lo que hacen los

“profesionales medios” en el mismo cargo.

4.4.3 ELABORACION DEL PERFIL BASADO EN COMPETENCIAS

La clara definicion de las competencias, basandose en las caracteristicas de
personalidad que deben tener los candidatos, y en las necesidades vy
caracteristicas de cada cargo a ocupar en una organizacion, constituyen los

elementos para la elaboracién del perfil, el cual orienta el proceso de seleccion.

El perfil por competencias se convierte en el marco de referencia y en un modelo

conciso, fiable y valido para predecir el éxito en el puesto?.

Los perfiles por competencias superan a los tradicionales perfiles de cargo, ya
que comprenden funciones descritas en un plano puramente cognitivo

expresado en funciones o tareas.

7 DE ANSORENA CAO, Alvaro. 15 pasos para la seleccion de personal con éxito. Métodos e instrumentos.
Buenos Aires: Ediciones Paidos Ibéricas S.A. 1997 Pag. 19

8 ALLES Martha. Direccion Estratégica de Recursos Humanos: Gestidn por competencias. Buenos Aires:
Ediciones Granica 2005 Pag. 109
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La configuracion del perfil por competencias parte de la determinacion rigurosa de
las competencias del cargo, respondiendo esencialmente a: ¢Qué se hace?,
¢, Como se hace? y ¢ Para qué lo hace?, comprendiendo también el conjunto saber
y querer hacer, cuando se vaya a configurar el perfil de competencias de los
candidatos al puesto. En ese perfil, las competencias a determinar estaran en
intima relacion con los rasgos de personalidad y con las responsabilidades a

contraer por parte del ocupante del puesto.

Los lineamentos a seguir para elaborar el perfil por competencias de un cargo,

son:

1. Definir el nombre del cargo y hacer la descripcion del mismo, de la manera

mas clara y sensata posible.

2. Ubicar del cargo dentro del organigrama.

3. Definir el grado de responsabilidad que se debera asumir en funcion del
cargo, ante quién debe responder y quién haré el control (subordinacion).

4. Describir los objetivos del cargo, orientados al porqué de lo que en él ha de

hacerse.

5. Describir las funciones del cargo, deberes y responsabilidades, sus
requerimientos y la descripcion de las tareas que se han de llevar a cabo en

7

él.

Es importante determinar si esos requerimientos y tareas son “realistas” y

se adecuan a lo que comunmente es esperable para ese cargo.
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6. Determinar que nivel de formacion académica y que nivel de experiencia se

necesita, para el adecuado desempefio del cargo.

7. Determinar el tipo de competencias personales que se requieren, teniendo
en cuenta integrar las competencias especificas al buen desempeiio del

puesto, junto con las que a la organizacion y a los clientes, le interesen.

8. Especificar los términos para la realizacion de las tareas del cargo (tipo
contrato, tipo de trabajo, lugar de trabajo, horario, periodicidad de

ejecucion, etc.)

9. Precisar el monto y tipo de remuneracién, la forma de pago, las
prestaciones sociales, compensaciones, auxilios, viaticos o demas, que se

tengan paray con, el empleado.

Para enfocar todos estos lineamientos, a la adecuada elaboracién de un perfil por

competencias, se han de emplear las técnicas propuestas para tal fin.

4.43.1 TECNICAS PARA DETERMINAR EL PERFIL POR COMPETENCIAS.

Las técnicas utilizadas para determinar las competencias requeridas para elaborar
el perfil de un cargo son el Panel de Expertos y la entrevista a ocupantes

(anteriores o actuales) de un cargo.

1. El Panel de Expertos: Es una técnica que consiste en transformar los retos
y estrategias, a las que se enfrenta la organizacion, en formas de conductas
requeridas para lograr un desempefio exitoso de las personas en sus

cargos.
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En esta técnica participan las directivas y deméas personas con una buena
trayectoria en la organizacion, conocedoras de las funciones y de las
actividades que en general deben realizarse, tanto en un cargo
determinado, como en la organizacion; igualmente saben donde estan
enmarcados los cargos y tienen claridad de cuales son la mision, vision,

objetivos, politicas, etc. de la organizacion.

Estas personas tienen la tarea de determinar - atendiendo a estos factores -
cuales son las competencias que realmente permiten a los individuos un

desempefio 6ptimo.

La entrevista a ocupantes de un cargo: Esta técnica permite, desde la
identificacion empirica de competencias superiores o diferentes de las
generadas en el panel de expertos, que se alcance una precision de lo que
son las competencias y de la forma en que estas se concretan en un puesto
de trabajo o en un determinado rol. Por otra parte, el perfil de ac4 obtenido

proporciona un modelo de la adecuacion persona-cargo.

Esta técnica se lleva a cabo mediante preguntas, efectuadas a una
muestra representativa de ocupantes — antiguos o actuales - de un cargo,
sobre la base de situaciones reales y propias de éste, para obtener a traves
de un método inductivo, informaciones contrastadas sobre las

competencias que realmente son utilizadas en dicho cargo.

A partir de las caracteristicas de las personas que integran la muestra, se
definira la lista de elementos o atributos por los que seran seleccionados los

candidatos actuales o futuros.

28



4.4.4 METODOS EMPLEADOS PARA LA SELECCION POR COMPETENCIAS

La seleccion de personal por competencias se diferencia de un proceso de
seleccioén tradicional mas por los métodos que emplea, que por las etapas de las

cuales se compone.

Al ser la seleccion de personal por competencias un sistema de comparacion y de
toma de decision, basado en cualidades y actitudes evidenciables, para que tenga
validez es necesario que se apoye en unos determinados criterios, que brindan
esa informaciéon a partir del empleo de métodos como la Entrevista por
competencias y el Centro de valoracion;, en ambos, se pueden emplear

instrumentos de medicion con la aplicacion de pruebas psicolégicas.

4441 ENTREVISTAS POR COMPETENCIAS

También denominada como entrevista en profundidad o entrevista focalizada, se

entiende como una entrevista personal encaminada a determinar las
caracteristicas personales, fisicas, profesionales y el comportamiento de los
candidatos™, en esta se procura por encontrar comportamientos del pasado
laboral del candidato, que sirvan de predictores de su desempefio actual para un
cargo especifico; para ello se vale de preguntas que indagan competencias

especificas acordes al perfil.

Por lo tanto, quien hace la entrevista debe desarrollarla teniendo claridad en los

siguientes aspectos:

- Hacer una lectura previa de la hoja de vida, lo que le permitira saber cual

es el “nivel” del candidato a entrevistar.

9 Ibid. Pag. 17
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- Conocer y tener claro el perfil requerido para cada cargo, ya que esto
permite orientar las preguntas para evaluar las competencias mas

importantes para ejercerlo.

- Determinar que tiempo tiene disponible para el desarrollo de la entrevista.

- Planificar si se convoca a una 0 mas entrevistas.

La entrevista debe iniciarse con una pregunta abierta, como por ejemplo:
“¢ Cuénteme sobre su historia laboral?”, y una vez que se haya formado una idea
sobre los conocimientos técnicos y la experiencia laboral necesarias en el

candidato para perfilar al cargo, se inicia con la entrevista por competencias.

La entrevista por competencias permite evaluar la adecuacién o no del candidato
al cargo, determinando si posee las competencias requeridas para este, ademas
de permitir conocer su trayectoria profesional y personal, las competencias
conductuales especificas que posee para el puesto de trabajo, explorar su area
motivacional y dar cuenta del acoplamiento socioafectivo al entorno del equipo de

trabajo en el que se espera su incorporacion.

Para hacer dicha evaluacion, es fundamental realizar durante la entrevista las
preguntas desde cuatro enfoques; los cuales estan orientados a que el
entrevistador pueda hacer un analisis de los comportamientos pasados,
detectando las competencias relevantes para el cargo que se esta evaluando en

ese momento.

Dichos enfoques son:
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1. Indagacion de la historia laboral del candidato.

En éste se emplean preguntas tales como: ¢Qué paso?, ¢Donde?, ¢Con

quién?, ¢Cuando?, ¢ Cémo?

2. Indagar por las tareas, o labores, especificas que tenia

encomendadas.

En éste se emplean preguntas tales como: ¢ Cual era su tarea concreta en la
situacion?, ¢Qué resultados debia obtener?, ¢Por qué eran importantes estos

resultados.

3. Indagar por el manejo de situaciones.

En éste se emplean preguntas tales como: ¢Qué hizo usted?, ¢Qué dijo?, ¢A
quién?, ¢Qué pasd?, ¢Qué pasoé después?, ¢ Cual fue el resultado?, ¢ Cémo lo

supo?

4. Indagar por las acciones y toma de decisiones.

En este se emplean preguntas tales como: ¢Cuénteme una situacion déonde
usted haya tenido que trabajar con un grupo?, ¢Cual era el rendimiento

esperado? ¢ Cual fue su aporte a la tarea?

El seguimiento por parte del entrevistador de la secuencia de preguntas de cada

enfoque, le conducira a obtener una recopilacion y aproximacion a la historia total
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del candidato; por ser la entrevista por competencias, un método que brinda al
entrevistador la posibilidad de mirar en detalle al entrevistado.

4.4.4.2 CENTRO DE VALORACION

El Centro de valoracion — conocido en lenguaje técnico como Assessment Center -
es una técnica originada durante la segunda Guerra Mundial, empleada para la
seleccion de personal para el ejército. A través de ella, los psicélogos buscaban
evaluar las conductas de los candidatos en situaciones complejas.

Para efectos de la seleccion de recursos humanos, la técnica del Centro de
valoracion se utliza para evaluar las habilidades, los recursos y las

potencialidades de un candidato para la gestién en un cargo.

La técnica emplea diferentes pruebas situacionales en las cuales se enfrenta a los
candidatos a resolver casos, lo mas préximos posibles a la realidad de lo que
puede presentarse en el puesto de trabajo. Dichas pruebas situacionales pueden
variar en funcion de las caracteristicas requeridas para el desempefio del cargo o

de lo que los evaluadores consideren necesario valorar.

Lo que observan los evaluadores es el grado en que el candidato posee vy utiliza
eficazmente las competencias, que se han definido como necesarias para ejercer

a cabalidad el cargo.

En el proceso de un Centro de valoracibn se mezclan varias técnicas de
evaluacion, como pueden ser: cuestionarios de personalidad, ejercicios de gestion,
juego de roles, dinamicas de grupo, entrevistas grupales, etc., en las que se
intentan observar las competencias que conducen a evaluar al candidato que

mejor responde al perfil.
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Para llevar a cabo el proceso se agrupa a los candidatos al cargo, los cuales seran
observados por los evaluadores que llevaran a cabo tres tipos de actividades:

1) Actividades de contacto inicial: Estdn orientadas a "romper el hielo" entre

los participantes y minimizar el grado de competitividad entre ellos.

2) Actividades individuales ante el grupo: Se hacen con el fin de realizar una
observacion "uno a uno" de los participantes, y medir la desenvoltura de la

persona ante el resto del grupo.

3) Actividades en grupo: En estas se evalla en detalle el comportamiento y la

adopcion de roles de las personas en el grupo.

La técnica de Centro de valoracion tiene entonces como principal ventaja su
sencilla aplicacion, la alta fiabilidad y validez, porque se logran mejores

predicciones sobre el comportamiento de las personas en su puesto de trabajo.

Sea cual sea el método empleado por los responsables de la seleccion de
personal, debe haber claridad en que lo mas importante no es sélo lo que el
candidato sabe, sino el como y el porqué hace las cosas de determinada manera,
y si esa forma de hacerlas es la adecuada para el cargo y para la organizacién en

la que pretende incorporarse, es decir si posee las competencias.

Desde esta perspectiva que pretende contemplar las cosas de la forma mas
préxima a la realidad de la demanda laboral, cabe aclarar que no hay
competencias “buenas” o “malas”, sino adecuadas o no adecuadas, para ejercer
un cargo determinado; lo que hace necesario que los métodos de seleccidon
contemplen a la persona de forma holistica, de manera tal que permitan saber
tanto al candidato como a la organizacion, si son o no el uno para el otro, la opcién

mas adecuada.
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5.1

5.2

5.3

5.4

GLOSARIO DE TERMINOS

ONG (Organizacion No Gubernamental): Es una organizacion sin fines de
lucro, que no dependen ni econdmica ni institucionalmente del estado, y
cuyo objetivo final es el mejoramiento de la calidad de vida de los sectores
mas oprimidos, dedicandose a tareas de promocion social, educacion,

comunicacién e investigacion/experimentacion.

ONGD (Organizacion No Gubernamental de Desarrollo): Es una de las

clasificaciones de las ONG. Su objetivo es el de trabajar el enfoque de la
Educacién popular’®, para que las comunidades sean capaces de
transformar la realidad para superar las causas de la opresién en la cual

viven.

CFN (corporacion Futuro para la Nifiez): Es una ONGD que trabaja en la
implementacion del modelo educativo Educacién Popular, para llegar a las

comunidades y promover que éstas, sean gestoras de su propio desarrollo.

EDUCADOR COMUNITARIO: Es la persona que labora con las
comunidades, llevando e implementando el modelo educativo de la CFN, y
gue debe contar con unas caracteristicas de personalidad que le permitan
ser agente un movilizados de las comunidades, en pos del empoderamiento

de estas, frente a su desarrollo.

10 Es un enfoque educativo mediante el cual se busca que los sectores oprimidos se transformen
en sujetos de un proceso de adquisicion/creacion de conocimientos, para empoderarse de su
desarrollo.
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5.5

5.6

5.7

5.8

5.9

PERFIL: Es la recopilacion de los conocimientos, experiencias, aptitudes y
rasgos de personalidad, que debe reunir una persona para ocupar un cargo

especifico. El perfil es el referente para encaminar un proceso de seleccion.

COMPETENCIAS: Son el conjunto de caracteristicas propias de una
persona, de saber, hacer y ser, que le permiten de desempefarse eficiente
mente en una labor. Las competencias incluyen aspectos cognitivos,

afectivos, conductuales y de experiencia.

SELECCION DE PERSONAL: Es una actividad estructurada y planificada
que se emplea para convocar, evaluar e identificar, entre un grupo de
candidatos, aquellos que reunan las caracteristicas mas acordes con el

perfil.

SELECCION POR COMPETENCIAS: Es la seleccién de candidatos que
se centra en aquellas habilidades y caracteristicas conductuales
demostrables y permite predecir con alta efectividad el desempefio
laboral futuro. La selecciébn por competencias tiene como objetivo
encontrar el candidato que se ajuste completamente con el perfil de

competencias requerido en el cargo.

ENTREVISTA FOCALIZADA: Es uno de los métodos del proceso de
seleccién por competencias que consiste en dirigir la comunicacién
profunda, que entablan entrevistador y entrevistado, a la identificacion de
las competencias que respondan al perfil.
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5.10

5.11

6.

6.1

6.2

CENTRO DE VALORACION: Es uno de los métodos del proceso de
seleccion por competencias, que emplea pruebas situacionales para la
evaluacion de las competencias.

TEST PSICOLOGICOS: Son instrumentos de medicién, elaborados con
base a estandarizaciones y estudios de fiabilidad, para dar cuenta de
diferentes factores como lo son los rasgos de personalidad, las
habilidades, los comportamientos.

VARIABLES

Competencias personales que deberia poseer un Educador
Comunitario:

Entendidas estas como caracteristicas subyacentes de un individuo que
estd causalmente relacionado con un estdndar de efectividad y/o una
productividad superior en un trabajo o situacion’.ejemplo de ellas podemos
hablar de recursividad, liderazgo, etc.

El perfil por competencias esperadas del educador comunitario:

Conjunto de caracteristicas personales que soportan y le dan valor al saber
y la experiencia de un candidato para un cargo determinado. Este se
convierte en el norte de la seleccion por competencias; entre ellas

podemos encontrar respeto por el otro, capacidad de escucha, etc.
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6.3 Técnicas de seleccién por competencias: Métodos utilizados para la
seleccidon por competencias con el objetivo de medir de la manera mas
predictiva posible, las competencias de un candidato. Ejemplo de estas
técnicas encontramos la entrevista por competencias y los Assessment

center.

7. DISENO METODOLOGICO

El método de investigacién empleado en este disefio es de tipo documental, tal
como lo define Consuelo Hoyos?!! “La investigacion documental tiene un desarrollo
propio cuya finalidad esencial es dar cuenta de construcciones de sentido sobre
bases de datos que apoyan un diagndstico y un pronaostico en relacién con el

material documental sometido a analisis”.

7.1 POBLACION

La poblacién fuente de la informacion esta constituida por el Director ejecutivo y el
disefiador del modelo educativo, una ex — funcionaria que se desempefiaba como
Coordinadora de Programas, y las quince personas que actualmente ejercen como
Educadores Comunitarios, de la ONG — CFN.

7.2 RECOLECCION DE INFORMACION

El proceso de recoleccion de la informacion se realiz6 recurriendo a fuentes
primarias, integradas por las directivas de la ONG — CFN y las personas que

actualmente desempefian el cargo de Educador Comunitario.

1 HOYOS B., Consuelo. Un modelo para investigacién documental. Sefial Editora : Medellin. 2000. p. 57
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Y a fuentes secundarias, compuestas por los datos adquiridos en documentos

impresos, libros e informacion encontrada en Internet.

Las técnicas empleadas para la recoleccion de la informacion fueron la entrevista,

el cuestionario y el andlisis documental, empleados de la siguiente forma:

8.1

La realizacion de entrevistas formales, sostenidas con las directivas
actuales, la ex — funcionaria y los quince Educadores Comunitarios, que

ejercen actualmente el cargo.

La aplicacion de cuestionarios (Ver anexo 1 y 2), uno para las directivas
actuales, y otro para quienes se encuentran ejerciendo el cargo de

Educador Comunitario.

La realizacion de una exhaustiva revisidon hecha al material bibliogréfico,
que aporta toda la informacidon concerniente a las competencias, la
seleccion de personal, el perfil y demas temas relacionadas al interés de
investigacion en éste trabajo. Igualmente, se hace revision a los textos que
ha publicado la ONG — CFN, en donde se da cuenta del que hacer de un
Educador Comunitario, del modelo educativo ha impartir en su trabajo y de

las caracteristicas personales que ha de tener, para hacerlo.

ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

PERSONAS QUE PARTICIPAN DEL PROCESO

La investigaciéon contdé con la colaboracion de Cenen Guillermo Garcés Torres,

Director ejecutivo; Octavio Ospina Alvarez, disefiador del modelo educativo y los

quince Educadores Comunitarios, que ejercen actualmente en la ONG — CFN.
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8.2 RECURSOS

MATERIALES: Equipo de cdmputo, con acceso a Internet e impresora

ECONOMICOS: Disposicion de dinero para fotocopias, pasajes para el
desplazamiento al interior de la ciudad para llevar a cabo las entrevistas, la

recoleccion de la informacion bibliografica, etc.

HUMANOS: Reflejado en la disposicion del tiempo de las personas que se
prestaran para ser entrevistadas, ademas del tiempo invertido por las autoras, el

cual se pretende que sea 20 horas semanales.

INSTITUCIONALES: El acceso a la informacion, y el apoyo, en la ONG — CFN.

9. RESULTADOS

Actualmente el proceso de seleccion de un Educador Comunitario en la ONG —

CFN se hace siguiendo estas etapas:

1. Se hace una requisiciébn de cargo siguiendo los criterios definidos en la
convocatoria de la entidad contratante. Criterios que apuntan mas a solicitar

afos de experiencia y tipo de formacion.

2. Se convocan en primera instancia, a personas que han laborado
anteriormente con la ONG — CFN, o referidos de estos. Cuando se agotan
los referidos se acuden a medios como los clasificados de prensa o bolsas

de empleo.
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3. Se estudian las hojas de vida y se hace una preseleccion de los candidatos

gue cumplan con los requerimientos de la entidad contratante.

4. Se tiene un primer contacto telefonico, para indagar sobre aspectos como la

disponibilidad, el interés en la propuesta, la experiencia, etc.

5. Se convocan a entrevista para hacer la presentacion de la ONG — CFN, del
proyecto, de la entidad contratante, igualmente para cotejar la informacion
suministrada en la hoja de vida y verificar los soportes que respalden la

experiencia y la formacion.

6. Se reportan a la entidad contratante las hojas de vida de los candidatos

seleccionados, para que dé el visto bueno y proceder a la contratacién.

Teniendo en cuenta que un proceso de seleccidn, para cumplir con el objetivo de
encontrar al candidato qué mas se adecue al perfil, debe contar con la ejecucion
consecuente de varias etapas, tal como se plantea en numeral 4.3.1.1, se
encuentran las siguientes falencias en el desarrollo del proceso de seleccion en la
ONG - CFN:

a. La descripcién del cargo, al limitarse a los datos definidos por la entidad
contratante, no esta disefiada para determinar el aporte y funcién de este
en la ONG — CFN, ya que se hace de una forma muy somera sin
contemplar datos como la ubicacibn en la estructura administrativa,
competencias generales y especificas requeridas, las relaciones de trabajo

y de subordinacion.

b. No se cuenta con un perfil del cargo de Educador Comunitario. Por ende

cada que hay proceso de seleccion solo se recurre a la descripcion del
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cargo y se sigue marcando la limitante de responder sélo a los requisitos
descritos por la entidad contratante.

Igualmente, la carencia del perfil incide en que las etapas de convocatoria
de candidatos, estudio y preseleccion de hojas de vida, no orienten la
basqueda del personal idéneo, para ejercer como Educador Comunitario.

c. No se tiene en el proceso disefiada una entrevista focalizada, porque la
que se realiza esta centrada en la contrastacion de los datos laborales y
profesionales del candidato, y en brindar informacién basica al aspirante
acerca del cargo, el proyecto y de la ONG — CFN, dejando a un lado el
logro de objetivos de suma importancia a la hora de realizar una entrevista
como lo son: conocer al candidato en cuanto a sus actitudes, su motivacion,

capacidades, identificacion con el ejercicio del cargo, etc.

d. El proceso no cuenta con la utilizacion de ningan instrumento de seleccion,
como lo podrian ser las pruebas psicométricas, y esto, sumado a la falta del
perfil, deja a “intuicibn” de la persona que realiza el proceso, la
identificacion del candidato que seria mas idoneo para ejercer el cargo de

Educador Comunitario.
Quedando claro que el proceso de seleccién no logra funcionar adecuadamente,
se hace necesario definir en primera instancia un perfil del Educador Comunitario
a partir de las competencias personales:
1. El saber actuar: qué hace en las comunidades
¢ Propicia el analisis del discurso: es lo que permite a los integrantes del grupo

analizar la procedencia de sus creencias, acciones, manera de enfrentarse al

mundo, etc.
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Lo que tendr& como consecuencia que los integrantes de la comunidad
modifiqguen su actitud ante las dificultades que se les presentan tratando de
encontrar nuevas alternativas o aclarar las ya existentes y, sobre todo, que

asuman subjetivamente lo que les acontece en su entorno.

e Propiciar la capacidad de didlogo: es el paso primero para que la gente se
haga cargo de su propia busqueda, de la solucién de sus problemas y de la
toma de decisiones, buscando cimentar asi la responsabilidad tanto individual

como colectiva frente a las opciones existentes.

Buscar la autogestidbn: es necesario desde esta perspectiva, que las
comunidades fabriqguen opciones e intervengan en la transformacion de su
ambiente inmediato. De esta manera, el Educador Comunitario tendra el papel
de posibilitar los medios para el analisis; la comunidad ha de ser la que
promueva sus propios cambios de acuerdo a un analisis concienzudo de sus
posibilidades intentando asi que las soluciones no provengan de fuera como
soluciones que estan al margen de las verdaderas necesidades de la

comunidad.

e Promueve el pacto social: es el pacto simbdlico, la posibilidad comunicativa, la
gue puede propiciar y promover metas comunes. Asi se intenta rescatar la
importancia de la visibn comun de los problemas, promoviendo un analisis de
los puntos de convergencia y de divergencia, en una confrontacion discursiva,
esto es, a través del orden simboalico.

Cuando se habla de una visibn comdn no se esta incurriendo en la ilusion de
un pensamiento univoco, pero en la medida en que se abran espacios para la
disertacion y la confrontacién discursiva, se podran analizar los puntos
comunes y divergentes intentando de esta manera conocer las expectativas de

todos los integrantes del grupo.
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e Ayuda a cuestionar los valores de la comunidad: fomentar el cuestionamiento
de los valores extrinsecos e intrinsecos que hacen parte de la comunidad,
permitiendo relacionar su coherencia con los propdsitos que se quieren
alcanzar; de esta manera, se podran analizar las motivaciones de las acciones
realizadas por la comunidad hasta el momento, como resultado de mitos
preconcebidos.

Se pretende de esta manera que la accion sea precedida por el analisis.

e Investiga: asi se lograra la construccion de un saber que se revierta en la
practica cotidiana. Esto se debe a que la realidad no obedece a conceptos fijos
ni modelos tedricos elaborados, por ello es necesario un quehacer concebido

desde una construccion persistente, es decir, una actitud analitica constante.

2. El poder actuar: como lo hace

e Utilizacion de los medios educativos: en la aplicacion del modelo educativo

por parte del Educador Comunitario, ha de utilizar estos medios educativos:

- Lareunion comunitaria, concebida como un microtaller de participacion.

- Las visitas, concebidas en la posibilidad de que el Educador Comunitaria
haga una transmision de conocimientos a las familias.

- El proyecto comunitario, entendido como un proceso educativo.

- Los encuentros intercomunitarios, las giras, los talleres interinstitucionales y
la reaccion en cadena, como efecto demostrativo generador de nuevos

procesos.

3. El querer actuar: para qué lo hace

El principal objetivo de un Educador Comunitario es generar en las

comunidades capacidad de movilizarse en torno a buscar alternativas de
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solucibn a sus necesidades, donde las comunidades se conciban como

protagonistas y artifices de su propio desarrollo.

Lo anteriormente expuesto, soportado en lo que corresponde al que hacer del
Educador Comunitario, indica que las principales cualidades que este ha de

poseer son:

- Una gran capacidad de escucha.

- Habilidad para hacer preguntas

- Paciencia para esperar que las personas elaboren sus propias ideas.

- Ser auténtico

- Tener liderazgo

- Tener buen humor

- Amor por el préjimo.

- No hacer por el otro lo que ese otro pueda hacer por si mismo. (No ser
paternalista)

- No tomar partido

- Tener madurez personal, que implica responsabilidad, compromiso,
dinamismo.

- Saber hacer juicios de valor.

- Ser humilde.

- Ser inteligente

- Creeren el otro.

- Querer alos niflos y buscar siempre su bienestar.
El registro de estas caracteristicas sumadas a la demas informacion necesario

para constituir Perfil del cargo, han de estar registradas en un formato tal como se

plantea en la ficha 1.
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Ficha 1. Formato para el perfil del cargo de
Educador Comunitario

CORPORACION PERFIL DEL CARGO

futuro o

para |a niﬁez EDUCADOR COMUNITARIO

Descripcion del cargo

Ubicacioén en el organigrama

Jefe o superior inmediato

Objetivo (s) del cargo

Funciones, deberes, tareas y

responsabilidades

Nivel de formacién académica

Afios de experiencia laboral

Competencias personales

Conocimientos especificos

Tipo de contrato

Duracion del contrato

Lugar de trabajo

Horario

Monto y tipo de remuneracion

Seguridad social

Observaciones

u otros requerimientos
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A su vez es necesario establecer un protocolo de seleccion de personal por
competencias, que ha de aportar a la ONG -CFN los elementos necesarios para
establecer quien es el candidato adecuado, para ser el Educador Comunitario al

servicio de cualquier entidad contratante.

El protocolo de seleccion debe de contar entonces con:

- La sistematizacion de las hojas de vida que lleguen a la ONG — CFN con el fin
de establecer una forma &gil para ubicar a las personas que se puedan

postular al cargo. En la ficha 2 se encuentra un formato que puede optimizar

esa sistematizacion.

Ficha 2. Formato para la sistematizacion de hojas de vida

SISTEMATIZACION DE HOJAS DE VIDA
EN LA BASE DE DATOS

PROFESION:

Afios de Ingreso de la HV

Nombres y apellidos completos experiencia Teléfono (s) (D MIA)

- Realizar una unica requisicion de personal en la cual se empleen todas las
fuentes disponibles para convocar candidatos. Se busca con ello, procurar
disponer de las hojas de vida y del tiempo, para evaluar las que mejor cumplan

con el perfil.

Solicitar a todos los candidatos que presenten su hoja de vida, que diligencien

el Formato de hoja de vida para postularse al cargo, disefiado para la ONG —
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CFN, el cual se presenta en la ficha 2. (Cabe aclarar, que las hojas de vida
inicialmente entregadas por los candidatos, se han de conservar porque en

algun momento las puede requerir la entidad contratante).

En la hoja No. 6 de ese formato, se encuentra un cuestionario que consta de 15
preguntas, con una escala de valoracién del 1 al 10 y el cual tiene como fin, dar un

referente de las actitudes del candidato.

Quien haga el andlisis de los formatos a de guiarse por las siguientes
puntuaciones, para tener una referencia de la valoracion “ideal” para esas

actitudes afines al perfil:

Pregunta ESCALA DE VALORACION ACORDE AL PERFIL
No. ACTITUD ESCALA ACTITUD
1 Retraido Entre 7y 9 Sociable
2 Pensamiento muy concreto Entre 4y 6 Pensamiento muy abstracto
3 Inestable e inadaptado Entre 8y 10 Estable y adaptado
4 Sumiso Entre4y 6 Dominante
5 Apético Entre 7y 9 Entusiasta
6 Indisciplinado Entre 4y 6 Disciplinado
7 Conservador Entre 8y 10 Innovador
8 Indiferencia Entre 4y 6 Preocupacion
9 Suspicacia Entre 8y 10 Confianza
10 Discreto Entre 8y 10 Espontaneo
11 Insuficiente Entre 4y 6 Adecuado
12 Convencional Entre 8y 10 Abierto a los cambios
13 Busca la aprobacion grupal Entre 4y 6  Autbnomo
14 Despreocupacion Entre 7y 9  Perfeccionismo
15 Muy tranquilo Entre 4y 6  Muy nervioso
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- Hacer el andlisis de la informacién contenida en los Formatos de hoja de vida
de postulacién al cargo, para hacer la preseleccién de los candidatos que se

han de llamar a entrevista.

- La entrevista ha de orientarse, no s6lo ampliar la informacién de la hoja de
vida, sino también a la identificacién las competencias personales definidas en

el perfil y para ello, se emplea el método de la entrevista por competencias.

Este a de ser un modelo de entrevista estructurado para que el aspirante de
cuenta de experiencias pasadas, sirviendo estas como predictor de su

comportamiento futuro.

El entrevistador debe tener la perspicacia de orientar la entrevista para obtener
respuestas que den cuenta de como el entrevistado aplica la teoria al trabajo, esto
es, orientar la entrevista a lo que verdaderamente busca y necesita saber, que esa

obtener respuestas conductuales, mas no tedricas.

Una propuesta para plantear preguntas que permitan obtener ese tipo de
respuestas, serian por ejemplo:

¢ Qué haria si...? - ;Cémo podria haber...? - ¢ Digame un ejemplo de alguna vez

en la que usted...?
En esta direccion, se puede sugerir que para hacer la evaluacion en una entrevista

por competencias, de un aspirante a Educador Comunitario, se hagan el siguiente

tipo de preguntas que permitan identificar la conducta:

a. Déme un ejemplo de una situacién en la que tuvo que tomar una rapida

decision; (Competencia que evalla: Toma de decisiones).
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b. ¢Cual es el grupo méas dificil del cual ha tenido que buscar colaboracion?
(Competencia que evalla: Liderazgo).

c. Describa una situaciéon en la que tuvo que hablar firme sobre alguna
posicion que era importante para usted. (Competencia que evalla:

Comunicacion).

d. Describa qué ha hecho en el pasado para contribuir con el trabajo en
equipo. (Competencia que evalta: Trabajo en equipo Yy relaciones

interpersonales).

e. ¢Como enfrenta usted las interrupciones en su horario de trabajo?

(Competencia que evalla: Planificacion).

Es muy importante que el entrevistador tenga en cuenta que una respuesta

conductal debe incluir la situacion, la accion y el resultado de una accion:

“Cuando laboré en la organizacion X se me presento... (Situacioén), a lo que yo
reaccioné de X forma... (Accion), lo que me dio como consecuencia X cosa

(Resultado de la accion).

Igualmente, para no perder el rumbo de “encontrar’ las competencias, el

entrevistador debe procurar no formular el siguiente tipo de preguntas:
a. Las que propicien al entrevistado dar respuestas de opinién o hipotéticas,

que pueda “acomodar” a dar una buena impresion. Un ejemplo es estas

son: ;Qué le parece si...? - ;Qué haria si...? - ;Cémo podria haber...?
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b. Las preguntas denominadas “capciosas”, donde el entrevistado puede
contestar con un simple no o si, voluntario o condicionado. Ejemplo de
estas pueden ser: ¢Funcion6 su idea? - ¢No le importa hacer horas extras,

verdad?

- Otro método que permite identificar a los candidatos que mejor cumplan con el

perfil, es el Centro de Valoracion.

Teniendo en cuenta que el instrumento de trabajo que tiene el Educador
Comunitario es el lenguaje, para la implementacion de este método se sugiere que
se haga la escenificacion de una reunidon comunitaria, creada a partir de los
experiencias de las directivas y de otos Educadores Comunitarios, en donde se

representen momentos o situaciones que se dieron o puedan darse en ellas.

Esta escenificacion se recomienda sea en vivo en donde los actores han de ser
actuales Educadores Comunitarios, y la persona que dirija la reunién de la
comunidad ha de ser el candidato, representando ser en ese momento el

Educador Comunitario.

Para ello es importante llevar a cabo un encuadre (Donde se le diga a la persona,
momentos antes de ingresar al lugar en donde se va a llevar a cabo el Centro de
Valoracion, que es lo que va a hacer, teniendo en cuenta la importancia de hacer
todo lo posible por que el candidato se pueda enfrentar a la situacion de la forma
mas espontanea posible y diezmar, en lo posible, la ansiedad que le puede

producir el enfrentarse con una circunstancia nueva ante personas desconocidas.

- En ambos meétodos de evaluacion se pueden utilizar instrumentos de
aplicacién, como las pruebas psicolégicas que, por su caracter cientifico,
requieren de un profesional debidamente formado para aplicarlos e

interpretarlos.
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Entre estos instrumentos que permiten identificar esa serie de caracteristicas de la
personalidad, que se buscan en los métodos de seleccion por competencias,
estan los Test 16 PF y Wartegg, los cuales proporcionan informacion clave acerca
de si la persona que se esta evaluando posee o cumple con el perfil que se ha
definido y ademas permiten identificar los componentes, distintos al conocimiento

o las habilidades, que influyen en el desempefio laboral de esa persona.
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Ficha 3. Formato de hoja de vida, hoja 1

FORMULARIO DE HOJA DE VIDA PARA POSTULARSE AL CARGO DE

CORPORACION
EDUCADOR COMUNITARIO

fUtl'I ro.~ PROCESO DE SELECCION DE POR COMPETENCIAS
para la nifiez

‘ FAVOR DILIGENCIAR ESTE FORMULARIO CON LETRA CLARA Y REGISTRAR HONESTAMENTE TODA LA INFORMACION REQUERIDA.

1. INFORMACION PERSONAL.

Nombres y apellidos completos

Fecha (D/M/A) y lugar de nacimiento

Tipo y No. del documento de identidad

Estado civil / No. de hijos

Direccién

Municipio

Teléfono (s) de contacto

Correo electrénico

2. DESCRIPCION DE SU PERFIL. Describa su perfil laboral y personal:

3. INFORMACION LABORAL.

Cargo

Fecha de inicio y fecha de retiro (D/M/A)

Tipo de dedicacién y/o contratacion

Entidad

Nombre del empleador

Teléfonos

Funciones

Logros alcanzados
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Ficha 2. Formato de hoja de vida, hoja 2

Cargo

Fecha de inicio y fecha de retiro (D/M/A)

Tipo de dedicacién y/o contratacion

Entidad

Nombre del empleador

Teléfonos

Funciones

Logros alcanzados

Cargo

Fecha de inicio y fecha de retiro (D/M/A)

Tipo de dedicacion y/o contratacion

Entidad

Nombre del empleador

Teléfonos

Funciones

Logros alcanzados

Cargo

Fecha de inicio y fecha de retiro (D/M/A)

Tipo de dedicacion y/o contratacion

Entidad

Nombre del empleador

Teléfonos

Funciones

Logros alcanzados
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Ficha 2. Formato de hoja de vida, hoja 3

4. EDUCACION Y FORMACION. Registe exclusivamente los estudios de educacion superior (Doctorado, Maestria,

Especializacion, Universitario y Técnico)

Titulo o grado obtenido

Institucion

Fecha de inicio y culminacién (D/M/A)

Principales conocimientos o capacidades

ocupacionales aprendidas

Titulo o grado obtenido

Institucion

Fecha de inicio y culminacién (D/M/A)

Principales conocimientos o capacidades

ocupacionales aprendidas

Titulo o grado obtenido

Institucion

Fecha de inicio y culminacién (D/M/A)

Principales conocimientos o capacidades

ocupacionales aprendidas

Titulo o grado obtenido

Institucién

Fecha de inicio y culminacién (D/M/A)

Principales conocimientos o capacidades

ocupacionales aprendidas

5. CONOCIMIENTOS ADICIONALES. Diplomados, cursos, seminarios, talleres, realizados durante los 2 Ultimos afios, en
temas

relacionados con su profesion.

Certificado obtenido

Institucion que lo impartié

Fecha de inicio y culminacién (D/M/A)

Total horas

Principales conocimientos o capacidades

ocupacionales aprendidas
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Ficha 2. Formato de hoja de vida, hoja 4

Certificado obtenido

Institucién que lo impartié

Fecha de inicio y culminacién (D/M/A)

Total horas

Principales conocimientos o capacidades

ocupacionales aprendidas

Certificado obtenido

Institucién que lo impartié

Fecha de inicio y culminacién (D/M/A)

Total horas

Principales conocimientos o capacidades

ocupacionales aprendidas

Certificado obtenido

Institucion que lo impartié

Fecha de inicio y culminacién (D/M/A)

Total horas

Principales conocimientos o capacidades

ocupacionales aprendidas

Certificado obtenido

Institucion que lo impartié

Fecha de inicio y culminacién (D/M/A)

Total horas

Principales conocimientos o capacidades

ocupacionales aprendidas

Certificado obtenido

Institucion que lo impartié

Fecha de inicio y culminacién (D/M/A)

Total horas

Principales conocimientos o capacidades

ocupacionales aprendidas
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6. CAPACIDADES Y COMPETENCIAS PERSONALES. Se refiera a las adquiridas a lo largo de la vida y la carrera

educativa y profesional.

El saber actuar Califiqguese con una nota de 1 a 10:

Indique su mejor capacidad (es) en esta Competencia:

Su capacidad para poder efectuar las

acciones definidas por la organizacién. Tiene

gue ver con su preparaciéon académica, el

conocimiento y el adecuado manejo de sus ¢ Qué cosas le han permitido tener esa Competencia?, ¢ Como?

recursos cognitivos puestos al servicio de sus

responsabilidades.

El querer actuar Califiquese con una nota de 1 a 10:

Indique su mejor capacidad (es) en esta Competencia:

Su motivacion, lo que hace que decida

efectivamente emprender una accién en

concreto. Tiene que ver con el sentido que

tenga la accion para usted, la imagen formada [, Qué cosas le han permitido tener esa Competencia?, ¢Como?

de si mismo respecto de su grado de

efectividad, el reconocimiento por la accién y

la confianza que posea para lograr llevarla a

cabo.

Califiquese con una nota de 1 a 10:

Capacidad de especializacion Indique su mejor capacidad (es) en esta Competencia:

en un Sabery
en un Saber Hacer

Se refiere a lo que usted mejor sabe hacer en
cualquier ambito.

¢, Qué cosas le han permitido tener esa Competencia?, ¢ Como?
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7. AUTOALUSION Y GESTION DE Si. Conocimiento que usted tiene de si mismo, de sus fortalezas y debilidades, de sus

competencias criticas, y del desarrollo y potencialidad que las mismas tienen.

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las preguntas. En ellas encontrara unos referentes de valor para cada actitud.

Ubique en la casilla Vr. Frente a cada pregunta, el nimero del 1 al 10 que mejor represente cual es su actitud.

Ne PREGUNTA '<‘
En qué grado busca establecer contacto con otras personas por que encuentra satisfactorio y gratificante relacionarse con
1 | estas, en un continuo en que: 1 es retraido y 10 es sociable
Coémo calificaria su capacidad de analisis, en un continuo en que:
2 1 es pensamiento muy concreto y 10 pensamiento muy abstracto
Califique su estabilidad emocional y la manera en que se adapta al ambiente que le rodea, en un continuo en que: 1 es
3 inestable e inadaptado y 10 estable y adaptado
Coémo calificaria su tendencia a controlar a las personas, en un continuo en que: 1 es sumiso y
4 10 dominante
Califique su nivel de entusiasmo evidente frente a contextos sociales, en un continuo en que:
> 1 es apético y 10 entusiasta
Como califica su aceptacién de las normas establecidas, en un continuo en que:
6 1 es indisciplinado y 10 disciplinado
Coémo calificaria su tendencia a la innovacion, en un continuo en que: 1 es conservador y
! 10 innovador
Califique su consideracion de los sentimientos de las personas y propios en la toma de decisiones, en un continuo en que:
8 1 es indiferencia y 10 preocupacion
Califique su nivel de confianza en las personas que le rodean, en un continuo en que:
9 1 es suspicacia y 10 confianza
10 | Califique su nivel de espontaneidad, en un continuo en que: 1 es discreto y 10 espontaneo
Califique el nivel en que usted cree ha sido reconocido a lo largo de su vida, en un continuo en que: 1 es insuficiente y 10
t adecuado
Califique su disposicién a los cambios, en un continuo en que: 1 es convencional y
12 10 abierto a los cambios
13 | Califique su nivel de autosuficiencia, en un continuo en que: 1 es busqueda de la aprobacion grupal y 10 autonomia
En qué grado tiende a la perfeccion en la tareas que realiza, en un continuo en que:
14 1 es despreocupacion y 10 perfeccionismo
15 | Cémo se calificaria, en un continuo en que: 1 es muy tranquilo y 10 muy nervioso
Nombres y apellidos Fecha
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10.

CONCLUSIONES

La vigencia de un modelo educativo como lo es el de la ONG — CFN,
depende directamente de la capacidad de seleccionar a los candidatos con
las competencias adecuadas para ser Educadores Comunitarios, pues
estos se convierten en eje fundamental de su modelo al ser las personas
que, con la implementacion de la metodologia, transfieren dicho modelo a

las comunidades.

En la basqueda de lo que es un Educador Comunitario es importante que la
ONG - CFN, implemente los mecanismos propuestos, en procura de no
sacrificar la calidad de la intervencién en las comunidades, por la

posibilidad de obtener contrataciones.

La ONG — CFN esta llamada a lograr un equilibrio que le permita contar con
Educadores Comunitarios que posean tanto las competencias personales,
propias de un Educador Comunitario, como las competencias profesionales,

estipuladas por las entidades contratantes.

La implementacion de un proceso de seleccion como el propuesto, requiere
de un compromiso institucional que llama a la necesidad de establecer un
departamento de seleccion de personal, que le permita hacer tan agil la
seleccién de los Educadores Comunitarios, como lo requieren las diferentes

instituciones contratantes en sus respectivas convocatorias.
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11. RECOMENDACIONES

Producto del andlisis de la informacion obtenida con el desarrollo de este

trabajo, se recomienda para la ONG — CFN:

- Tener claridad de que para la comunidad que recibe el servicio del
Educador Comunitario, este representa a la ONG — CFN y no a la entidad
contratante que necesita ejecutar los diferentes proyectos, y que por ello se
hace necesario que replanteen el proceso de seleccibn que hacen

actualmente.

- Pensar el proceso de seleccion de los Educadores Comunitarios no solo
para dar respuesta a las entidades contratantes sino, para trascender
como organizacion con criterios propios y estructurados en ese proceso,
qgue respondan al claro modelo de trabajo que tienen definido con las

comunidades.

- Incluir en los requerimientos del cargo y el perfil hechos por las entidades
contratantes, las competencias personales que debe poseer quien aspire a

laborar como Educador Comunitario.

- Implementar para la seleccién del aspirante a ejercer el cargo de Educador
Comunitario un proceso de seleccion por competencias, porque en este, al
emplearse métodos de evaluacion que enfatizan en las competencias
personales con un caracter predictivo, orientan la seleccién del aspirante

mas idoneo.
- Definir quien o quienes han de ser los encargados de realizar el proceso de

seleccidén por competencias, para que tengan la debida formacion de como

llevarlo a cabo.
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Emplear los servicios de un profesional en Psicologia, para que respalde el
proceso de seleccion y se pueda encargar de la aplicacion e interpretacion

de las pruebas psicoldgicas.

Incluir el proceso de seleccion por competencias como una parte

estructurada de sus procesos y necesidades administrativas.
Estar al tanto del desarrollo y nuevas propuestas, en cuanto a los métodos

y técnicas empleadas, en un proceso de seleccién por competencias, para

este pueda estar vigente.
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Anexo 1. Entrevista para las directivas de la ONG - CFN

ENTREVISTA PARA DIRECTIVAS
DE LA ONG CORPORACION FUTURO PARA LA NINEZ (CFN)

Nombre: Cargo:

PREGUNTAS

¢, Qué es un Educador Comunitario?

¢, Cudl es el papel que debe desempefiar un Educador Comunitario, de la CFN, para dar respuesta a la

filosofia institucional?

¢ Cudles deben ser las caracteristicas o cualidades personales, que debe poseer quien se desempefie
como Educador Comunitario?

¢, Cudl es perfil, en cuanto a formacion profesional, conocimientos y experiencia laboral, que debe cumplir
un aspirante al cargo de Educador Comunitario?

¢, Cudles son los pasos e instrumentos que conforman el proceso de seleccién que tienen planteado en la
CFN?

¢ Tienen este proceso sistematizado u organizado? Si 0 no y porqué.

¢ Quién o quienes son los encargados de hacer el proceso de seleccion?

¢Cual o cudles, son los indicadores que determinan cuéal de los candidatos al cargo de Educador

Comunitario, es el que debe ser seleccionado?

¢ Cudl o cuales han sido las situaciones que les han dado cuenta de que la persona que seleccionaron,

no era la adecuada para ejercer el cargo?
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Anexo 1. Entrevista para las directivas de la ONG — CFN

ENTREVISTA PARA EDUCADORES COMUNITARIOS, QUE LABORAL ACTUALMENTE
EN LA CORPORACION FUTURO PARA LA NINEZ - CFN

Nombre: Tiempo de servicio:

PREGUNTAS

¢, Qué es un Educador Comunitario?

¢,Cual es el papel que debe desempefiar como Educador Comunitario, de la CFN, para dar respuesta a la
filosofia institucional?

¢Cuales deben ser las caracteristicas o cualidades personales, que usted debe poseer para
desempefiarse como Educador Comunitario?

¢,Cual considera que es el perfil, en cuanto a formacion profesional, conocimientos y experiencia laboral,

que cumple para ejercer como de Educador Comunitario?

¢Cémo considera que fue el proceso de seleccidon por el que pasé para llegar a ejercer el cargo?

Justifique su repuesta.

¢,Con qué instrumentos de seleccién fue evaluado, (Test, cuestionarios, etc.), qué permitieran dar cuenta

de su competencia para ejercer el cargo?

¢,Cual o cudles considera que fueron los indicadores que determinaron que usted fuera seleccionado para

ejercer como Educador Comunitario?

¢Cual o cuales han sido las situaciones que le han cuestionado acerca de su competencia para ejercer

como Educador Comunitario?
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