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Un Perfl de Cargo con los siguientes

componentes bdsicos:

1. Tareas que se realizan en el cargo

2. Posicion y responsabilidad del cargo dentro

de la empresa

3. Requisitos de una persona para poder realizar

dichas tareas

4. Competencias que requiere una persona

para ejecutar eficientemente dichas tareas
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Para cada uno de los puntos anteriores,
utilizaremos diferentes herramientas, las cuales se
complementardn entre ellas y se utilizardn en

forma integrativa..

Las herramientas se aplicardn a
un grupo de personas que

actualmente ocupan el cargo



Para obtener la muestra necesaria para aplicar las

herramientas, se realizard lo siguiente:

El total de las personas que ocupan el cargo, se dividird en

dos grupos equitativos
« Personas con desempeno superior
» Personas con desempeno promedio

Para determinar la cantidad de personas en cada grupo, se
utilizard formula estadistica para mantener la
representatividad necesaria. Para conocer qué personas se
distribuirdn en cada grupo, se ufilizard la informacién de la

evaluacion de desempeno, o bien, la informacion de la

jefatura en caso de que lo anterior no exista en la empresa




COMPONENTE DEL PERFIL

N° 1 Tareas que se redlizan en el cargo

N° 2 Posicion y relaciones del cargo

en la empresa




;COMO LO MEDIREMOS?

Determinaremos las tareas, posicion y relaciones claves
del cargo uftilizando las tres herramientas siguientes en

forma integrativa:

Observacion directa de

Q) la persona en su puesto
de trabajo x

Entrevista de Eventos
2 ) Ciriticos readlizada a las
personas que ocupan el

cargo

@ Entrevista tradicional a

Jefatura del cargo




COMPONENTE DEL PERFIL

N° 3 Requisitos

N° 4 Competencias
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Requisitos

Competencias

Una vez identificadas las tareas claves que se
deben redlizar en un cargo para que éste

contribuya en los resultados de la empresa, es

importante identificar cudles son los requisitos y las
competencias que una persona debe ftener para

ocupar el cargo



;COMO LO MEDIREMOS?

Los requisitos para ejecutar el cargo, los mediremos

por medio de las entrevistas antes senaladas

« Entrevista realizada a las personas que

ocupan el cargo

» Entrevista a Jefatura del cargo




;COMO LO MEDIREMOS?

Las competencias para ejecutar el cargo, los

mediremos por medio de :

Entrevista de Eventos

Q.) Conductuales realizada

a las personas que

ocupan el cargo

@ Observacion de
conductas en el \

lugar de trabagjo

@ Aplicaciéon de Test
de Personalidad




Una competencia es la combinacion de los

cuatro componentes siguientes:

Nos focalizaremos en determinar qué
habilidad necesita una persona para

realizar el cargo en forma eficiente y las

caracteristicas de personalidad que
facilitan el desarrollo de  dichas
habilidades



Para lograr lo anterior, se aplicardn las
entrevistas y los test psicolaborales a los
dos grupos de personas mencionados en
pdginas anteriores, de manera de poder

compararlos

Aquellas caracteristicas de las personas
del grupo de desempeno superior que No
aparezcan en las personas del grupo de
desempeno promedio, serdn las que

representardn las competencias claves

para el cargo




Grupo

_ Grupo
Desempeno Desempeno
SUPERIOR PROMEDIO

« Empatia

« Trabagjo en equipo

« Proactividad

* Innovacion

« Comunicacioén

« Trabajo bajo presion
Planificacion

« Empatia

« Trabagjo en equipo

« Comunicacion

« Persistencia

* Meticulosidad

« Capacidad analitica

* Proactividad
« Innovacion
- Trabajo bajo presidn

« Planificacion

Estas 4 competencias son las que se encuentran en las personas
con desempeno superior y que las distinguen de las personas

con desempeno promedio

Estas son las competencias que estdn
asociadas a un mejor desempeno en la
empresa, por lo tanto, para seleccionar
personal (por ejemplo) debemos

focalizarnos en ellas y no en otras



Generalmente se comete el error de seleccionar
personal con la competencia de “Trabagjo en
Equipo” por ejemplo, sin  embargo, esta
competencia, al estar presente en ambos
grupos, no es diferenciadora de un desempeno

superior.

Es por ello que no entendemos que una
persona haya sido seleccionada por dicha
competencia, sin embargo, no demuesira un

desempeno superior
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Tener claridad de las competencias
diferenciadoras es de una utilidad
enorme para muchos procesos de RRHH

cComo seleccion, capacitacion,

desempeno y desarrollo de carrera
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Un Perfil de Cargo

Un Diccionario de Competencias




Perfil de Cargo

En el Perfil de Cargo se

incluird informacion

respecto a.

1. Tareas que se redlizan en el cargo

2. Posicidon y relaciones del cargo dentro de la

empresa

3. Requisitos de una persona para poder realizar

dichas tareas

4. Competencias que requiere una persond

para ejecutar eficientemente dichas tareas

En este documento, las
Competencias soélo se

mencionan, no se definen




Diccionario de Competencias

Una vez que conocemos
cudles son las competencias
diferenciadoras indicadas en
el Perfil de Cargo, |
necesitomos un Diccionario

institucional en el cual se

defina cada una de ellas

Esta definicion serd de ufilidad para todas las personas que
necesiten conocer cudles son las competencias y asi poder
realizar sus respectivos trabagjos, ya sea seleccionado
personal, evaluando el desempeno de los colaboradores o

detectando necesidades de capacitacion




La definicion de las competencias serd de tipo conductual,
es decir, se indicard al menos fres conductas que se deben
observar en una persona para poder confirmar que posee

la competencia respectiva.

De esta manera los andlisis a los que lleguen las personas
cuando realicen seleccidn de personal por ejemplo, serdn
objetivos, puesto que se basardn en las conductas

observables que aparecen descritas en el diccionario.

Asi se evita la subjetividad al seleccionar, evaluar
desempeno o determinar necesidades de capacitacion.
Por ejemplo. “Trabajo en equipo” no es comprendido de |la
misma manera por todas las personas y es por ello que se

requiere una definicidon objetiva, cuantificable y observable




COORDINADOR TECNICO DEL PROCESO

Emilio Villalobos Rivera
Psicologo
Contador PUblico y Auditor

Con mds de 20 anos de experiencia, ha estado a
cargo de Departamentos de Seleccion

Actualmente y desde hace siete anos, es Jefe de
Seleccion y D.O de Grupo Gestion Mdas

Especializacion y experiencia en:

» Test Proyectivos Zulliger, Rorschach y Luscher
« Diagndsticos organizacionales

«  MlUltiples Test Psicométricos

« Peritgjes Psicojudiciales

« Auditorias de Procedimientos Internos

« Psiconeuroinmunologia

Diagndstico clinico



COORDINADORA COMUNICACIONAL DEL PROCESO

Ximena Albornoz Rozas
Psicologa
Periodista \

Actualmente vy desde hace diez anos, es
Directora de Grupo Gestion Mdas

«  Mdads de 15 anos como psicologa especialista en evaluaciones
psicolaborales en importantes empresas del pais.

« Consultor especialista en evaluacion por competencia

+ Coaching

+ Test Proyectivos

« MdUltiples Test Psicométricos

En el dmbito comunicaciones:

« Redaccidén para radios y prensa escrita
« Comercializacion y marketing




Nos motiva generar una alianza,
siendo un colaborador de tu equipo
organizacional
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