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Resumen

En el artículo seplantea que las competencias son características propias del individuo
que permiten un desempeño superior, éstas son genéricas ytécnicas. El perfil de competen
cias son las potencialidades ideales, personales, sociales yprofesionales del trabajador, que
garantiza suéxito laboral. La estimación del potencial es lainformación sobre las característi
casconcretas, genéricas ytécnicas de la persona que aspira a un trabajo, para planificar la
gestión integrada del recurso humano dentro de la institución. Las organizaciones de educa
ción superior requieren asumir el enfoque de competencias para estructurar, funcionar yde
sarrollar su personal de acuerdo con la misión yvisión organizacional.
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Assessment of the Human Resources Potential
from a Competency Perspective

Abstract

This article assumes that Competencies are individuáis' characteristics by which
those are able to highly perform in ajob position; these characteristics are generics and te-
chniques. The Competency Schema is the cluster of employees' personal, social, and pro-
fessional ideal potentialities, through which successful job performance is assured. The
Assessment of Potential is the information about the concrete characteristics of those who
are seeking a job position. This allows the integral management planning of human re-
sources within the institution. The high education organizations may adopt a Competency
approach to the structure, functions, and improvement of their employees' performance,
which should consistentwith the organization's mission and visión.

Key words: Competences, profile of competences, estímate of the potential.

1. Introducción

En las organizaciones actuales se
requiere determinar las competen
cias que poseen las personas, y de
allí, generar una gestión integrada1
de los recursos humanos. Para esti
mar el potencial es importante identi
ficar la misión de la organización y,
con base en esta, generar líneas de
acción en relación con los procesos
organizacionales.

Este artículo plantea teóricamente
algunos lineamientos para elaborar
un perfil de competencias personales
yprofesionales del puestode trabajo.
Asimismo, se consideran ciertos cri
terios para estimar el potencial de
competencias del recurso humano
en las organizaciones educativas.

El contenido de este artículo se
centra en tres aspectos fundamenta
les, siendo éstos, la conceptualiza-
ción de las competencias, los proce
sos fundamentales para elaborar un
perfil de competencias del puestode
trabajo, y los criterios respectivos
para estimar las competencias de la
recurso humano.

2. Desarrollo

Actualmente, las organizaciones
persiguen el alto rendimiento y la
efectividad en sus procesos de pro
ducción y servicio. El alto rendi
miento se ha convertido en un impe
rativo de supervivencia en merca
dos globales, competitivos y com
plejos con clientes que exigen cada

1 La Gestión Integrada de Recursos Humanos involucra varios procesos: reclutamiento, selec
ción, capacitación, remuneracióny recompensa.
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vez más a dichas organizaciones.
Por eso, el alto rendimiento, como
concepto clave, debe formar parte de
los procesos de desarrollo de las or
ganizaciones educativas que buscan
responder a las cambiantes tenden
cias y exigencias de la sociedad. De
acuerdo con Murray(1996; citado por
Hay Group, 1996) en el presente si
glo, las organizaciones triunfadoras
serán aquellas que sepan liberar su
potencial, es decir, su estructura in
terna: su personal, métodos, siste
mas, entre otras cosas.

La gestión integrada de recursos
humanos en las organizaciones edu
cativas buscan la capacitación y la
excelencia en el desempeño laboral
del sistema humano. Debido a ello,
en las instituciones de educación su
perior se requiere un personal alta
mente capacitado para realizar su la
bor, garantizando la optimización del
proceso educativo.

Para potenciar las estructuras-
funciones del recurso humano y los
procesos de las organizaciones de
educación superior, es importante
asumir elementos clave del enfoque
de competencias.

2.1. Conceptos de
competencias

Para Hay Group (1996), se entien
de como competencia, la característi
ca subyacente en la persona que
está causalmente relacionada con
una actuación exitosa en el puesto de
trabajo; es decir, cualquier caracte
rística individual que se pueda medir
de un modo fiable, y que pueda de

mostrar la diferencia, de una manera
significativa, entre los trabajadores
caracterizados por un alto desempe
ño de los adecuados o entre los tra
bajadores eficaces e ineficaces.

Las competencias están asocia
das a un área en general, es decir, a
las características que debe reunir un
individuo acorde a las tareas a
desempeñar en la organización y por
las cuales se determinará el futuro de
la misma.

Las competencias se dividen en
genéricas y en técnicas. Según Hay
Group (1996) las genéricas son las
asociadas con la personalidad (logro,
influencia, eficacia personal, solución
de problemas, gestión de personas) y
las técnicas son las asociadas con el
conocimiento de una determinada
área de trabajo.

A su vez, Hay Group (1996) plan
tea que las competencias consisten
en:

• Motivo: una necesidad subya
cente o una forma de pensar que
impulsa, orienta y selecciona la
conducta de una persona; p.e: la
necesidad de logro.

• Rasgo de Carácter: una predis
posición general a conducirse o
reaccionar de un modo determi
nado; p.e: confianza en uno mis
mo, autocontrol, resistencia al
estrés.

• Concepto de uno mismo (actitu
des o valores): se refiere a lo
que la persona piensa acerca de
sí mismo, sus pensamientos,
valores, acciones e intereses
actuales.
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• Contenido de conocimientos: de
hechos o procedimientos, tanto
técnicos (como reparar un com
putador averiado) o interperso
nales (las cinco reglas de una efi
caz información de retorno).

• Capacidades cognoscitivas y de
conducta: algunas ocultas, p.e: ra
zonamiento deductivo o inductivo;
y/u otras observables, p.e: capaci
dad de escucha activa.
Las competencias se relacionan

con el desempeño en un sencillo mo
delo de flujo causal ( Figura 1) el cual
indica los motivos, los rasgos de ca

rácter, el concepto de uno mismo y
los conocimientos suscitados por una
situación. Este constructo sirve para
predecir unas conductas que, a su
vez, predicen un desempeño concre
to. Las competencias incluyen una in
tención, una acción y un resultado.
Por ejemplo, la motivación por el lo
gro (unacusado interés por hacer las
cosas mejor en comparación con un
estándar interno de perfección, y un
interés porhacer algo original, único)
predecirá unas conductas empren
dedoras: fijación de objetivos, res
ponsabilizarse personalmente por

Figura 1
Esctrutura del modelo de flujo cusal de competencias

<lntención>

Características personales

Motivaciones

Rasgos de carácter
Conceptos de uno mismo.

Conocimientos.

Motivación por
el logro

«¡Hacerlo Mejor>
* Competencias con las

normas de perfección
* Logros originales

<Acción>

Conducta

-Habilidades

Fijación de objetivos
de responsabilidad

personal
utilización de información

<Resultado>

Actuación en el
puesto de trabajo

Mejora
Continuada

(Calidad, productividad,
ventas, beneficios...)

Asunción de riesgos
calculados Mejora

continuada

Productos,

servicios y nuevos.

Fuente, hay group. Las competencias: clave para una gestión integrada de los recursos hu
manos. 19996, págs. 32-33.
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los resultados, asunción de riesgos
calculados, entre otras.

En las organizaciones de educa
ción superior, las competencias lle
van a una mejora constante de la
calidad, la productividad, la comer
cialización y otros resultados/pro
cesos (sociales, económicos, etc);
así como la innovación en el desa
rrollo de nuevos productos y servi
cios de la institución. Los modelos
causales ofrecen a los responsa
bles de las organizaciones educati
vas una forma muy sencilla para
evaluar los riesgos, y la calificación
del recurso humanó para un puesto
de trabajo.

Las competencias se diferencian
en la medida en que pueden desa
rrollarse. El contenido de conoci
mientos y las capacidades conduc
tistas son más fáciles de enseñar.
Encambio, modificar las actitudesy
valores resulta más difícil. Aunque
cambiar los motivos y los rasgos de
carácter es posible, pero el proceso
para lograrlo resulta largo, difícil y
costoso.

La mayoría de las organizacio
nes, así como las de educación su
perior, actúan a la inversa: contra
tan sobre la base de las competen
cias técnicas, entre ellas las acredi
taciones académicas; sin conside
rar las competencias genéricas, las
cuales son más difíciles de desarro
llar. En términos de costo/eficien
cia, es preferible contratar a perso
nas con una base apropiada (moti
vos y rasgos de carácter), y luego
formarles en los conocimientos y

capacidades necesarias para reali
zar un trabajo específico.

Entonces, se entiende como com
petencia la característica o potencial
que posee una persona adyacente a
un rol determinado, por la cual se le
predecirá un éxito profesional y, por
ende, un alto desempeño.

2.2. Perfil de competencias

Hay Group (1996) expone que to
dos los procesos de gestión de re
cursos humanos parten de un perfil
de competencias, que debe reflejar
la conducta ideal que se requiere
para el futuro éxito de la organiza
ción educativa. Este perfilestá com
prendido bajo un proceso de defini
ción de modelo de competencias,
por donde se puede estructurar. Di
cho perfil es elaborado por un panel
de expertos (Figura 2).

Para que el proceso de definición
del modelo de competencias se eje
cute de una manera sistemática,
debe constar de:

• Panel de expertos: Se realiza la
transformación real de los retos a
que se enfrenta la organización de
educación superior en las formas
de conducta requeridas. En este
panel participarán un grupo de di
rectores especialistas en recursos
humanos con consistentes y perti
nentes conocimientos sobre el
tema y varios empleados de alto
nivel de rendimiento, especialistas
en diversos puestos de trabajo,
con una clara visión de futuro den
tro de la organización.
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Figura 2
Dinámica del proceso de definición de modelos de competencias

PANEL DE EXPERTOS

IDENTIFICA

1
MUESTRA REPRESENTATIVA

1
REALIZA ENTREVISTAS DE INCIDENTES (EIC)

1
ANÁLISIS DE DATOS

í
VALIDACIÓN

1
PLANIFICACIÓN DE APLICACIONES

I
INFORME FINAL

Fuente: Hay Group. Las competencias: clave para una gestión integrada de los recursos
humanos. 1996, págs. 32-33.

Proceso de elaboración del
perfil de competencias ejecutado
por el panel de expertos:
a. Discusión grupal sobre los puntos

fuertes y débiles, oportunidades,
amenazas (análisis FODA) y fac
tores clave del éxito para la orga
nización, donde se fijarán de co
mún acuerdo las miras y los retos
para el futuro.

b. Basados en los retos estratégicos,
se plantea la misión quecumplirán
los puestos de trabajo, lospapeles
o un grupode personas estudiado
por el panel de expertos.

c. Identificación de las competen
cias requeridas de las personas,
teniendo en cuenta los resultados

del paso (b). Para eso, se pueden
utilizar varias técnicas: inventario
de competencias necesitadas
para el puesto de trabajo (contes
tación de un cuestionario y lista
de comprobación con competen
cias), o un sistema experto que
permite al grupo dar respuesta a
las preguntas planteadas por
este sistema. Dichas preguntas
se registran en una extensa base
de datos que contiene competen
cias identificadas en estudios an
teriores. El sistema experto dirige
el proceso de análisis, y propor
ciona una detallada descripción
de las competencias requeridas
para una actuación adecuada o
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superior, en el puesto de trabajo
estudiado,

d. Identificación de un número de
participantes de la organización
que muestran las competencias
que son necesarias, según los re
sultados obtenidos por el panel
de expertos. Dichos participantes
serán utilizados en el paso (b).

• Entrevistas de Incidentes Críti
cos (IEC): El uso de perfiles de
competencias tiene la finalidad de
concretar las competencias nece
sitadas por el ocupante de un
puesto para tener éxito. La des
cripción de la competencias exigi
das y observadas en las personas
de la organización, en expresio
nes intangibles no proporciona un
verdadero valor cuantificable a la
gestión integrada de los recursos
humanos. Esto quiere decir que,
en los proyectos para la definición
de competencias, será necesario
tomar ejemplos de competencias
de la vida real.

Esto se lleva a cabo, como men
ciona Spencer (1991;citado por Hay
Group 1996), mediante una serie de
entrevistas de incidentes con un nú
mero de personas que formarán la
muestra representativa, los cuales
deben demostrar el tipo de actua
ción, importante, identificada por el
panel de expertos para el futuro éxito
de la organización de educación
superior.

La muestra de medida es formada
por los participantes, que de un modo
continuado obtienen puntuaciones
superiores en un determinado núme

ro de diferentes criterios de actua
ción, y que proporciona una medida
estándar para establecer análisis
comparativos con otra muestra de
participantes con actuaciones me
dias. Lo ideal sería que, en cada
muestra para estudiar un puesto de
trabajo constase como mínimo de 20
personas: 12 con actuación superior
y 8 de actuación media. Ese total de
20 personas, permite realizar tests
estadísticos sencillos acerca de las
hipótesis sobre las competencias.
Por el contrario, muestras más pe
queñas, tales como 6 de actuación
superior y 3 de actuación media, no
son validadas estadísticamente; pero
pueden proporcionar una valiosa in
formación cualitativa acerca de la ex
presión de las competencias en una
determinada organización, en este
caso, educativa. Las muestras más
pequeñas a la adecuada deben in
cluir más participantes de actuación
superior que de actuación media
(p.e.: una proporción de dos partici
pantes de actuación superior por
cada uno de actuación media), por
que la regla de la investigación sobre
competencia es: "Uno siempre
aprende más de sus superestrellas".

Los protocolos de las EIC propor
cionan abundantes datos e informa
ción para la identificación de las com
petencias, y unas descripciones muy
concretas de las conductas críticas
de trabajo en situaciones concretas.
El desarrollo de la carrera-profesión-
ocupación de los entrevistados se
traza claramente, y conduce a hacer
una estimación acerca de cuándo,
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dónde y cómo adquirieron sus com
petencias clave.

Un importante subproducto de es
tas entrevistas, es la consecución de
numerosas narraciones de situacio
nes y problemas que se utilizan para
desarrollar unos materiales de forma
ción adecuados (p.e.: estudio de ca
sos, representación de un papel y si
mulaciones).

Ventajas de las Entrevistas
Incidentes Críticos (EIC)

• Identificación empírica de com
petencias superiores o diferen
tes de las generadas por los pa
neles de expertos.

• Precisión acerca de la definición
de competencias y de la forma
en que están expresadas en
puestos de trabajo y organiza
ciones concretas.

• Inexistencia de sesgos raciales,
sexuales y culturales. De hecho,
el enfoque de evaluación de las
EIC ha sido adoptado por mu
chas empresas y organizacio
nes, debido a que es presumible
mente válido sin presentar nin
gún sesgo contra candidatos
pertenecientes a minorías.

• Análisis de datos: Todas las
transcripciones obtenidas en las
entrevistas (EIC) anteriores, se
analizan por contenidos que dan
una clara comprensión y descrip
ción de las competencias que se
rían utilizadas como base, para las
aplicaciones de gestión de recur
sos humanos. La descripción de

situaciones y conductas reales he
cha por las personas entrevista
das, servirán como ejemplos para
dar vida al lenguaje conceptual de
las competencias.

• Validación: El modelo puede vali
darse mediante una segunda serie
de Entrevistas de Incidentes Críti
cos (EIC) con un nuevo grupo de
personas, y comprobar si las com
petencias identificadas se relacio
nan efectivamente con la actua
ción superior, tal como la identificó
el panel de expertos. Para luego,
posteriormente, realizarel informe
final sobre los resultados acerca
de la elaboración del perfil de com
petencias establecido.

2.3. Estimación del potencial

El proceso de estimación del po
tencial de competencias corresponde
dentro de la planeación de recursos
humanos a la fase de la elaboración
de la base de datos; ya que según el
enfoque de competencias dicha base
se formula a partir de la información
sobre el potencial de las personas
para una determinada área, y en fun
cióndel perfil de competencias idóneo
para la misma. De modo que, poste
riormente, compararlos determinando
aquellos individuos que se acercan
más al perfil requeridopor laorganiza
ción educativa.

Según HayGroup(1996), para de
linear el perfil de competencias se
debe estimar el potencial del sistema
humano en cuestión, que según el
enfoque de competencias consiste
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en: a) preparar un perfil de competen
cias del puesto y su respectiva revi
sión, b) aplicar entrevistas con entes
supervisores para determinar el po
tencial, c) recoger la evaluación de
entes colaboradores (persona que
ayuda a procesar los datos para la
elaboración del perfil de competen
cias) y determinar el potencial, d) re
gistrar los resultados en un documen
to y, e) realizar el plan de acción.
• Paso 1: Preparación de un perfil

de competencias del puesto: En
primer lugar, Hay Group (1996),
considera que se preparan unos
perfiles de competencias del
puesto conjuntamente con la di
rección de la organización educa
tiva, los superiores, los responsa
bles de recursos humanos y la
base de datos de puestos simila
res. En este caso es muy útil dis
poner de una evaluación de pues
tos que defina un perfil de exigen
cias, el cual pueda revisarse des
pués. Utilizando los grupos de
competencias genéricas, se defi
nen las competencias a cubrir en
cada puesto. Dichos grupos son:

a) Logro y acción:
• Motivación por el logro (acciones

dirigidas a la eficacia personal).
• Iniciativa (apertura a la creación

de paradigmas).
• Preocupación por el orden y la

calidad (acciones dirigidas al
equilibrio y a la productividad).

• Búsqueda de información
(investigación de nuevos conoci
mientos).

b) Ayuda y servicio:
• Sensibilidad interpersonal (preo

cupación por las personas).
• Orientación al servicio del cliente

(acciones dirigidas a la satisfac
ción del cliente).

c) Influencia:

• Impacto e influencia (poder de li-
derazgo).

• Conocimiento organizativo (es
tudio sobre la realidad).

• Construcción de relaciones (au
mento en las relaciones interper
sonales, comerciales, entre
otras).

d) Eficacia personal:
• Confianza en sí mismo (seguri

dad).
• Autocontrol (autodominio).
• Comportamiento ante fracasos

(tolerancia ante situaciones ad
versas).

• Compromiso con la organización
(identificación con la organiza
ción).

e) Cognitivas:
• Conocimientos y experiencia

(estudios y vivencias con res
pecto a un área).

• Pensamiento analítico (capaci
dad analítica).

• Pensamiento conceptual (capa
cidad de elaboración de concep
tos, ideas).

f) Gerenciales:
• Desarrollo de personas (estimu

lación para el crecimiento perso
nal de otros individuos).

• Dirección de personas (conduc
ción de grupos).
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• Trabajo en equipo ycooperación
(funcionamiento interno de un
grupo dirigido a un fin común).

• Liderazgo (capacidad de influir
en los demás).

El perfil de exigencias para cada
puesto se determinamedianteel uso
de los niveles de exigencias para
cada competencia. Este perfil de
competencias es la base para el si
guiente paso.
• Paso 2: Revisión de los perfiles de

competencias de puesto: Se pre
sentan a cada superior los perfiles
de competencias del puesto de
sus subordinados, con ayuda de
las definiciones de cada nivel. Si,
por ejemplo, el grupo de gestión
de personas no tienen tanta impor
tancia porque este puesto no tiene
subordinados y sólo requiere unas
pocas tareas de coordinación más
allá del propiopuesto, el criterio se
asignará a un nivel de exigencia
de 0 ó 1. Se repite el mismo proce
dimiento para asignar un nivel a
cada uno de los criterios, con lo
que se revisaráel perfil del puesto.
Este perfil constituirá, entonces, la
base para uno de los siguientes
pasos. Para cada una de las áreas
de la organización educativa, se
prepara una matriz de exigencia
similar; y se asignan como proce
da dentro de ella, cada uno de los
puestos de losdiversos niveles je
rárquicos.

• Paso 3: Entrevistas con los supe
riores para la determinación del
potencial: La entrevista de deter
minación de potencial con el supe

rior tiene la finalidad de comparar
el perfil personal del trabajador
con el perfil del puesto, y determi
nar las desviaciones existentes en
ambas partes. Para este fin, se
prepara un documento de consul
ta para las entrevistas, que con
tenga indicadores de conductas
estandarizadas sobre las compe

tencias del perfil. Para el criterio de
orientación hacia el logro, por
ejemplo, se preparan unas pre
guntas sobre el grado que de
muestra la persona evaluada so
bre las siguientes conductas:

• ¿Encuentra formas mejores,
más rápidas o eficientes de ha
cer las cosas?

• ¿Le gusta fijarse metas difíciles y
después medirsu actuación res
pecto a estos estándares?

• ¿Se propone metas que son difí
ciles de alcanzar?

Entre las preguntas más detalladas
referentes al criterio de desarrollo de
personas, se tienen las siguientes:

• ¿Expresa expectativas hacia los
demás?;

• ¿Da información de retorno a
sus compañeros?;

. ¿Fomenta el aprendizaje de sus
empleados?.

El superior, utilizando una escala
de cinco niveles (la exigencia para
cada niveldel puesto es determinada
por los superiores y va a depender
del rol a desempeñar dentro del car
goa ocupar), debe juzgar en qué me
dida el ente colaborador realiza los
comportamientos. El resumen de to
das las calificaciones, para la exigen-
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cia de orientación hacia el logro,
muestra el actual nivel de potencial
del trabajador.

De esa misma manera, se deter
mina el actual nivel de potencial para
las competencias restantes. De
modo que, el resultado de la entrevis
ta es una comparación entre el perfil
de potencial (trabajador) y el perfil de
competencias (puesto de trabajo), de
donde se deducen las desviaciones
existentes en ambas partes.
• Paso 4: Recogida de la evaluación

de los entes colaboradores ydeter
minación del potencial: La evalua
ción de los participantes resulta di
fícil, sobre todo si son varios los su
periores quienes están juzgando a
su personal. Para obtener una nor
ma de evaluación colectiva y com
parable el superior directo, no sola
mente debe actuar como califica
dor, sino también será necesario
en último término que actúen como
calificadores varios colaboradores.
Por otra parte, el superior directo es
quien conoce mejor al participante
o trabajador, debido a ello es a él
quién le corresponderá la parte
más importante de la evaluación, y
debe ser el primero en ofrecer su
información.

Las valoraciones de los entes co
laboradores se tendrán en cuenta
para llegara la evaluación global yse
realizará una comprobación cruzada,
que da lugarauna mayor transparen
cia, calidad, aceptabilidad y uniformi
dad de las normas de evaluación.
• Paso 5: Registrar los resultados

en un documento: Los resultados

de la determinación del potencial
obtenidos tras la discusión en gru
po dentro del comité de superio
res, consisten en lo siguiente:

• Unaespecie de inventario de po
tencial, es decir, una visión ge
neral del potencial del trabaja
dor.

• Una lista de potenciales, con una
comparación entre el perfil de
competencias del puesto y el
perfil del potencial.

• Una información detallada acerca
del potencial de cada trabajador.

• Una información útil para la pla
nificación de carrera y la planifi
cación de la sucesión.

• Una información útil relativa a un
apropiado desarrollo personal de
los trabajadores o participantes.

La lista de potenciales ofrece un
estudio detallado de los trabajadores
o participantes con potencial más
elevado en forma de lista de califica
ciones, así como una exposición de
las diferencias existentes entre las
exigencias del puesto y el potencial
de cada uno de los distintos trabaja
dores.

Se recogen detalladamente por
escrito los puntos fuertes y débiles de
cada trabajador, lo cual será la base
para posteriores acciones.

• Paso 6: Plan de acción: Los resul
tados de la determinación de po
tenciales proporcionan una infor
mación útil para tomar medidas
respecto a los planes de sucesión.
En este contexto, las preguntas
más importantes son:
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• ¿Para qué puesto hay que nom
brar a una nueva persona, y

cuándo?

• ¿Cuál es el perfil de competen
cias del puesto?

• ¿Qué nivel, qué importancia, tie
ne este puesto?

• ¿Qué miembro del personal po
see actualmente el nivel de poten
cial requerido para ese puesto?

• ¿Qué trabajador satisface ese
perfil de exigencias?

Para encontrar respuestas a esas
preguntas, en primer lugar se hace
una evaluación del perfil del puesto, y
luego se selecciona a todas las per
sonas que posean aproximadamente
ese mismo perfil.

Una vez seleccionados todos las
personas con apropiado nivel de po
tencial para ese puesto, la siguiente
cuestión será la referente a sus ante
cedentes y experiencias. Por ejem
plo, si hayque cubrir una vacantede
director de división en el departamen
to de investigación y desarrollo (l+D),
todos los que en el pasado hayan
realizado actividades de l+D se in
cluirán en la segunda lista resumida
de seleccionados. Con esta finalidad,
se comparan los puntos fuertes y dé
biles de cada director y las especiales
exigencias del puesto respecto a los
criterios, que van desde conocimien
tos hasta libertad de acción.

El superior que más se aproxime
al nivel de potencial y que, además,
posea experiencia práctica en ese
puesto, ocupará el primer lugar en el
plan de sucesión. Toda gran organi
zación educativa necesita preparar,
con ayuda de un organigrama de su

cesión, una planificación anticipada
de la sucesión.

Los resultados de la determina
ción del potencial pueden servir tam
bién para tomar medidas relativas a:

• Desarrollo del personal, y ges
tión de remuneraciones.

Un detallado análisis de ambos
aspectos, el perfil de la persona y el
perfil del puesto de trabajo, permitirá
tomar las medidas más adecuadas
para el desarrollo del personal. Si el
análisis revela, por ejemplo, que el
superior posee unos inadecuados y
escasos conocimientos directivos, se
deberán tomar medidas concretas
para desarrollar este campo. Dela re
lación de todas las capacidades don
de el nivel es inferior al requerido, se
preparará un programa de desarrollo
personal para una división o para
toda laorganización educativa,con lo
cual se planifican las acciones espe
cíficas de desarrollo del personal que
necesita.

Muchas organizaciones combinan
los resultados de la determinación de
potencial con elproceso de gestión de
remuneraciones. Además de los crite
riosclásicospara determinarelsueldo
base, tales como los conocimien
tos/experiencia y la actuación, tam
bién se tiene en cuenta, el factor de
potencial. De este modo, se muestra
al superior en cuestión que pertenece
algrupo de empleados con los cuales
la empresa cuenta para el futuro.

La estimación del potencial, según
el enfoquede competencias, se reali
zará por medio de la determinación
del potencial de los recursos huma
nos de conformidad con las actuales
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exigencias del puesto presente, me
diante el empleo de descripciones de
las exigencias del puesto, o evalua
ciones del mismo; donde el superior
directo, así como otros superiores,
deberán intervenir en la determina
cióna fin de mejorarla calidad, acep
tabilidad y transparencia de todo el
proceso.

Los resultados obtenidos con la
determinación del potencial se pue
den utilizar para tomar diversas medi
das: planificación de la sucesión, ac
ciones de desarrollo del personal y
gestión de remuneraciones.

3. Conclusiones

Actualmente, para las organiza
ciones educativas es importante con
siderar las competencias, ya que per
miten identificar las potencialidades
del recurso humanoque aspira ingre
sar, y de aquellos que ya están o par
ticipan dentro de la organización.
Además, conlleva a reconocer las ca
racterísticas requeridas por el puesto
del trabajo, no sólo en función de las
tareas a realizar, sino también, por
aspectos personales, sociales y téc
nicos que demanda dicho puesto.

En cuanto al perfil de competen
cias, este permite que las organiza
ciones educativas determinen el con
junto de competencias que son nece
sarias en el participante, para un de
sempeño óptimo en un puesto o área
de trabajo. También, diseña, ejecuta
y evalúa planes para desarrollar la
gestión integrada del recurso huma
no; y garantiza el desarrollo de las ha

bilidades y potencialidades persona
les, profesionales y laborales de los
participantes dentro de la organiza
ción. Asimismo,contribuye con la alta
productividad y competitividad de la
institución.

Estimar el potencial en el desarro
llo del recurso humano en la organi
zación educativa permite establecer
las características reales del partici
pante, para luego compararlas con
las características ideales del puesto
de trabajo. Además, genera informa
ción para tomar decisiones que favo
rezcan el desarrollo de la gestión del
recurso humano.
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