
SEMINARIO 
Selección de Personal por Competencias 

 
 

Mg. E.U. Claudia Morales 
Mg Ps. Karina Cortéz 

08 de Junio 2023 
	



•  Revisaremos el Aporte del Referente Técnico al proceso de 
selección por competencias en la actualidad. A cargo de Mg. E.U. 
Claudia Morales. 

 

•  Y la Simulación de Competencias (Assessment Center). A cargo de 
Mg Ps. Karina Cortéz 



 
PRIMERA PARTE 
 
•  Tema: 

•  Aporte del Referente Técnico al proceso de selección por 
competencias en la actualidad.  

 
•  Objetivo: 

•  Conocer la Etapa Técnica del proceso de Selección de Personal por 
Competencias y las Pruebas de Simulación. 

 
•  Exponente: 

•  Mg. E.U. Claudia Morales 
 

Claudia	Morales	Bravo	
claudia.moralesbravo71@Gmail.com	



Propósito:	
	

Describir		la	etapa	técnica	del	proceso	de	selección	de	personas,	con	énfasis	en	el	
uso	de	la	Simulación. 






Mapa	de	Ruta	
•  Introducción	

•  Definiciones	Generales.	

•  Etapas	de	proceso	y	participación	del	referente	

técnico.	

•  Requerimientos	de	un	cargo	

•  Modelos	de	Evaluación	y	Selección.	

•  Simulación	como	metodología.	

•  Estándares	en	proceso	de	reclutamiento	y	

Selección	

•  Conclusiones	



 

“ Nada de lo que hacemos es más importante que  

contratar y desarrollar talento.  

Al final del día, apuestas en personas, no estrategias” 
Lawrwnce Bossidy, Ex COO de General Eelctric 




Introducción	

Esta	foto	de	Autor	desconocido	está	bajo	licencia	CC	BY-SA-NC	



	

Introducción		

																																									Incorporación de personas  

	

Maximiliano Hurtado “Incorporación de personas”; Diplomado en Gestión del Talento, Clase Ejeccutiva UC. 

Decisión	más	
importantes	del	área	
de	Gestión	de	las	

Personas	

Trabajar	
colaborativamente.	

Alienada	a	los	
objetivos.	

¿Quienes	irán	a	
trabajar	a	la	
organización?	



Definiciones	
	

Proceso	de	reclutamiento	
	y	selección	de	Personas		

	
� Creación	de	valor	en	las	organizaciones	modernas.		

� Predecir	el	desempeño	futuro	de	un	postulante	una	vez	
contratado	(Barros,	2011)	

� Proveer	a	la	institución	de	la	persona	adecuada	en	el	
momento	oportuno,	para	el	puesto	correcto.	

Reclutamiento		
� Orientados	a	atraer	candidatos	potenciales	calificados	y	

capaces	de	ocupar	cargos	dentro	de	la	organización.	
(Chiavenato	,1999)	

� Cantidad	de	candidatos	suficientes	para	abastecer	de	
modo	adecuado	el	proceso	de	selección.		

 

 

	“Reclutamiento y Selección en Servicios Pú ́blicos, un enfoque basado en  evidencia “ 



Definiciones	

Selección		
Actividad	de	evaluación	

Postulantes	que	se	adecuen	en	mayor	medida	al	cargo	ofrecido	

Concordancia	con	el	perfil	establecido.		

Rerente	técnico	
Persona	u	objeto	que		sobresale	

Exponente	un	símbolo	dentro	de	un	determinado	ámbito.	

“Reclutamiento y Selección en Servicios Públicos, un enfoque basado en  evidencia “ 





Claves  

para el Trabajo Futuro 





 

 Modelo	Iceberg	

Spencer & Spencer 1993 



Adquisición	del	
Talento	



Adquisición del Talento 

Relacionamiento Reclutamiento Selección Contratación		 On Boarding  

Métricas y Analítica 

	
	Hans Nemarich /Carlos Poblete ; “Reclutamiento Entrante”; Diplomado en Gestión del Talento, Clase Ejeccutiva UC.	

Ciclo	continuo	de	procesos	relacionados	con	el	relacionamiento,	reclutamiento,	selección,	contratación	y	

on-boarding	de	personas,	con	el	objetivo	de	cubrir	los	requerimientos	de	talento	de	la	organización.		
	

Definiciones	



Etapas	Proceso	de	Reclutamiento	y	Selección	

“Reclutamiento y Selección en SeRvicioS PúblicoS , un enfoque basado en  evidencia “ 

Participación 
Referente técnico 

Participación 
Referente técnico 



¿Qué se debe hacer en este puesto ?

¿Cuáles son sus objetivos? 

¿Cuáles funciones? 

¿ Cómo se deben ejecutar sus funciones?  
	

Requerimientos	del	Cargo	

¿Cómo contribuye este cargo a 
lograr los objetivos 

institucionales? 

¿Cuá�l es su aporte de valor o desafío?  
	



Etapas	de	Selección		

Etapa		 Objetivo	 Método	(Ejemplo)	

Selección	Inicial	 Filtro	Preliminar	 Revisión	de	Currículos,		
revisión	de	antecedentes	

Selección	Sustantiva	 Determinar	los	candidatos	mas	
aptos	

Pruebas,	entrevistas,	Técnicas	
de	simulación	

Selección	Contingente		 Seleccionar	al	candidato		 Examen	de	dopaje,	
comprobación	de	antecedentes	



Modelos	de	Evaluación		

Pirámide de Miller .	



Métodos	de	Evaluación	
	de	Potencial	

• Evaluación	360º	
• Entrevistas	de	Eventos	conductuales	
• Test	Situacionales	
• Assesment	center	

Competencias	

• Entrevistas	
• Cuestionarios	

Motivación,	Intereses,	Expectativas	

• Registro	de	empresa		

Evaluar	Información	de	Carrera	y		
desemepeño	



Tipos	de	Simulación	



 
� Habilidades	técnicas	actualizadas		
	
� Competencias		profesionales	

	

� Comunicación	efectiva			

� Profesionalismo		

� Trabajo	en	equipo		
 
 
 

(Van	Tartwijk	&	Driessen,	2009)	

	

Simulación	…..Profesionales de la Salud  



Evaluación	de	
Competencias		



Resumen	Métodos	y/o	Herramientas	de	
Selección		

Ryan y Tippins, 2009 



 
 

Estándares	en	procesos		reclutamiento	y	
selección		

 

 



 

ü Uso	de	perfil	de	cargo		

ü Pautas	de	selección	

ü Comisión	de	selección	en	los	procesos		

ü Garantías	de	transparencia	y	objetividad		

ü Asegurar	una	amplia	difusión	de	la	convocatoria,	

ü Notificar	oportunamente	de	los	resultados	del	proceso	a	participantes	no	

seleccionados	

ü Existencia	de	actas	y	archivos	de	información	
“Reclutamiento	y	Selección	en	SeRvicioS	PúblicoS	,	un	enfoque	basado	en		evidencia	“	



Conclusiones………. 




Ahora expondrá la Mg. Ps. Karina Cortéz 




 
SEGUNDA PARTE 
 
•  Tema: 

•  Simulación de Competencias (Assessment Center).  
 

•  Objetivo: 
•  Conocer los conceptos básicos del Assessment Center: 

Definición, utilidad, tipos, ventajas y desventajas. 
 

•  Exponente: 
•  Mg. Ps. Karina Cortéz. 
 

Karina	Cortéz	Godoy	
pscortezgodoy@gmail.com	



Assessment Center 
Conceptos básicos y nuevos desafíos 



Evaluación	de	<po	grupal	donde	los	candidatos	resuelven	
una	serie	de	casos	relacionados	con	el	área,	con	el	fin	de	
evaluar	comportamientos	individuales,	es	decir,	son	
pruebas	situacionales	donde	el	par<cipante	debe	

resolverlas	en	un	entorno	prac3co	real.			
(Alles	2006)	

Proceso	por	el	cual	se	evalúa	a	los	candidatos	
cuando	par<cipan	en	una	serie	de	situaciones	que	
se		relaciona	a	las	del	cargo	que	ocupa	o	llegue	a	
ocupar,	ya	que	nos	permite	observar	y	seleccionar	a	

los	candidatos	que	se	desempeñen	de	manera	
efec<va	en	el	puesto.	

	(Bohlander	y	Snell,	2008)		
	

Procedimiento	donde	diferentes	técnicas	se	
agrupan	mutuamente	para	evaluar	las	variadas	
facetas	de	las	personas	no	solo	para	ocupar	un	

puesto	especifico,	sino	además,	para	
desarrollarse	dentro	de	la	empresa	en	base	a	

las	competencias	demostradas.	
	(López-Fe	y	Figueroa,	2002)		

	

¿Qué es un Assessment Center? 



En 
Resumen 

•  Técnica sistemática, estandarizada 

•  Pruebas situacionales, relacionadas con el cargo postulado  

•  Incluye diversas técnicas de evaluación 

•  Participación simultánea de varios candidatos 

•  Evalúa competencias, habilidades, destrezas, conocimientos, rasgos de personalidad 

•  Proyecta el desempeño con alta validez predictiva 



Idiosincrático 

•  A medida de cada organización 

•  Situacionales, en relación con la tarea 
actual o futura del evaluado 

•  Relacionados con el modelo de 
competencias y diseñados específicamente 
para medir en particular los 
comportamientos referidos a ellas 



Validez Predictiva 

METODO	 VALIDEZ(1)	

Assessment Center 0,65 

Entrevista por Competencias 0,48-0,61 

Pruebas de Trabajo 0,54 

Test de Aptitudes 0,53 

Test de Personalidad 0,39 

Datos biográficos 0,38 

Referencias 0,23 

Entrevista Tradicional 0,05-0,19 

(1) Índice de correlación (Smith, 1998: Boyle, 1998) 



¿Que sustenta  
la validez del 
Assessment 

Center? 



Enfoque cualitativo 

•  Observación de conducta 

•  Individuales y de grupo 

•  Solicitantes pueden ser 

observadores 



Enfoque cuantitativo 
Evaluación estandarizada y cuantificable  de 

niveles de competencias, demostrados a través 

de comportamientos 



Assessment Center y  
Entrevista por Competencias 

ASSESSMENT CENTER ENTREVISTAS POR COMPETENCIAS 

•  Competencias se evalúan a través de 
la observación de conductas que dan 
cuenta de ellas 

•  Ejercicios y actividades de simulación 

•  Medición de potencial, identificación de 
necesidades de formación 

•  Resultados medibles cuantificables, 

objetivos 

•  Predice conductas que tendrá una 
persona en una situación concreta 

•  Dirigida a evaluación de competencias 
personales y profesionales 

•  Alta fidelidad la ser una entrevista 

situacional y permite profundizar 



Cuándo utilizar un Assessment Center 

• Adecuación persona/puesto 

• Evaluar desempeño 

• Formación de grupos 

ANÁLISIS Y 
DESCRIPCIÓN  
DE PUESTOS 

• Factibilidad de entrevista grupal 

•   Valoración de competencias 

•   Carácter Modular 

ATRACCIÓN/                    
SELECCIÓN 

• Detección necesidades de 

desarrollo/capacitación 

• Promoción 

• Nuevas responsabilidades 

• Fortalezas/ Áreas de mejora 

DESARROLLO/                
FORMACIÓN 



PERFIL 
•  Funciones 

•  Competencias 

PREGUNTAS 
•  Estímulos acordes  a las 

definiciones de las 
competencias a evaluar 

COMPORTAMIENTO 
•  Materialización de la 

competencia 
•  Factor predictivo 
•  Correlaciona con grados 

Cómo se estructura un Assessment Center 



• Organización 
• Coordinación 
• Convocatoria 
• Dirección 

• Disposición 
individual 

• Disposición 
interpersonal 

• Procedimientos 
• Soluciones 
• Control  

• Conocimientos 
Profesionales 

• Desarrollan 
• Amplían 
• Trascienden 

TECNICAS METODOLOGICAS 

PERSONALES PARTICIPATIVAS 

Observación de 
Competencias 



Etapas del Diseño del Assessment Center 

DEFINIR	
OBJETIVOS	

IDENTIFICAR	Y	
DEFINIR	

COMPETENCIAS	

IDENTIFICAR	
CONDUCTAS	

DEFINIR	
MATRIZ	DE	

COMPETENCIAS	

PRUEBAS,	
EJERCICIOS,	
ENTREVISTAS	

EVALUAR	
RESULTADOS	

ELABORAR	
INFORMES	

ENTREGAR	
FEEDBACK	



•  Observar Objetivamente 
•  Describir comportamientos 
•  Explicar comportamientos o actitudes 
•  Predecir el comportamiento 
•  Multidisciplinario	

En resumen, un Assessment Center…


Desafíos del 
Evaluador 



Contexto




Transformación 
digital 

Transformación 
estructural 

Hábitos 

Consumo 

Trabajo 

Dinámicas vinculares  

Interacción 

Aprendizaje 

Movilidad 

 



autoaprendizaje 

contacto a distancia  

redes sociales 

adaptabilidad 





•  Sincrónico/Asincrónico  

•  Aprender a aprender  

•  Autonomía/Autorregulación 

•  Conocer la forma en que se aprende         
y actuar en consecuencia 

Autoaprendizaje 



•  Ambiente multitarea 

•  Inmediatista 

•  Comunidades 

•  Intercultural 

•  Netiquette 

Contacto a Distancia y Redes Sociales 



Necesitamos desarrollar (y aprender a identificar) competencias que no 

se sitúan únicamente en el ámbito del desarrollo de habilidades en el 

campo profesional. 

 

 



 

Desarrollar capacidades híbridas, que permitan  relacionar el uso de las 

tecnologías de información, con el desarrollo de otras competencias 

afines como la argumentación, capacidad de autoaprendizaje, 

habilidades de negocio, emprendimiento y gestión; adaptación al cambio, 

iniciativa, perseverancia, tolerancia, respeto e incluso desarrollo afectivo. 

 



A ambos lados  

de la pantalla 



¿Cómo responde el  

Assessment Center   

a esta necesidad? 



Assessment Center Online 

Tecnología no la podemos separar de nuestro quehacer 
profesional  

 
 

Dificultad assessment presenciales 
 
 

Flexibilizar modos de trabajo a los requerimientos actuales 



Desafíos que pone a prueba 
Desarrollo de capacidades dinámicas 

 
Generar nuevos conocimientos 

 
Resolver problemas 

 
Responder exitosamente a imprevistos, contribuir a 

establecer mejoras en los procedimientos 
 

Transformar estrategias en desempeños concretos  



¿Qué se puede observar en un  
Assessment Center Online? 

•  Planificación, organización 

•  Gestión del tiempo, puntualidad 

•  Liderazgo, toma de decisiones 

•  Comunicación escrita 

•   Manejo del stress (tiempo limitado) 

•   Delegación de funciones 



¿Cómo lo observamos? 

•  Reunión virtual normal 

•  Manejo de plataformas tecnológicas 

•  Habilidad en interacciones virtuales 

•  Dinámicas: discusión, ejercicios de análisis, presentación, 

entrevistas simuladas, etc. 



Un proceso de selección abordado 

responsable y conscientemente puede 

cambiar culturas, captar las mejores 

personas para un lugar, y los mejores 

lugares para las personas 



Y de opiniones! 




Gracias	


