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1.1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.1. DEFINICION DEL AMBITO TEMATICO DE LA INVESTIGACION

Desde la revolucién “pinglina” del 2006 hasta la actualidad, se ha generado un debate
constante con respecto a lo que se quiere y espera de la educacién, en la cual los
estudiantes han manifestado diversas demandas, pero la mayoria de éstas convergen hacia
la busqueda de una educacion de calidad, igualitaria y gratuita. Este movimiento dio el primer
paso para que otros involucrados en el proceso de educacién, como son los docentes,
pudieran manifestase y exigir lo que necesitan para lograr una educacion de calidad, lo que

se ha evidenciado en el actual movimiento por la denominada "carrera docente".

Es asi como se han establecido politicas educacionales que potencien y mejoren la
educacion, las cuales afectan directamente el proceso educativo, y por lo tanto, a los
estudiantes y docentes quienes son los principales actores de éste.

La literatura menciona que existe una gran relacion entre las practicas docentes y los
resultados académicos, por lo cual, se hace directamente responsables al profesor de los
resultados obtenidos en las instituciones educativas, principalmente cuando hablamos de
resultados académicos y de aprendizaje, ya sean suficientes o insuficientes. “El profesor es
muy importante, ningln otro aspecto medido de la escuela es tan importante en determinar
los resultados de los estudiantes”, también sefiala que “dos estudiantes comenzando en el
mismo nivel de logro puede saber
cantidades muy diferentes al final de un solo afio académico debido exclusivamente a la

maestra que les asignan”. (Hanushek, 2011, p. 467)

Lo anteriormente expuesto que cobra vital importancia los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal en los establecimientos educacionales para la contratacion de
profesionales que puedan satisfacer las necesidades de cada establecimiento de acuerdo a
su Proyecto Educativo Institucional y como esto esta en concordancia con el Nuevo Marco
para la Buena Direccion y Liderazgo Escolar. Por lo cual, si planteamos que los docentes

son los principales responsables de los resultados de la instituciones educacional es que se
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hace imperante poner un hincapié en los procesos de reclutamiento y seleccion del personal
idoneo para cada establecimiento de acuerdo a su proyecto educativo institucional, puesto
que de aquellos, asi como de otros factores, dependeran los resultados alcanzados por cada

institucion.

1.1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Segun el nuevo marco para la buena direccion y liderazgo escolar, en su dimension practica
de desarrollar las capacidades profesionales, los directivos deben "Desarrollar, en
coordinacién con su sostenedor, estrategias efectivas de busqueda, seleccion, induccién y
retencién de docentes y asistentes de la educaciéon" (MINEDUC, 2015, p.14), por lo cual, es
fundamental contar con un procedimiento mas estructurado y ordenado, que permita el
reclutamiento y seleccion de docentes que cumplan con las expectativas que tiene el colegio,
e relacion con su PEI, con los estudiantes que esperan tener, coherente con el entorno y la
cultura local y que permita un proceso que no sea estatico, que se vaya evaluando y
transformando periédicamente de acuerdo a las necesidades, puesto que solo desde la
reflexion constante se puede conseguir logros significativos tanto en los estudiantes como en

las propias practicas dentro del aula.

Por las experiencias obtenidas durante los afos de servicio en colegios particulares
subvencionados, por referencias bibliograficas y lo percibido mediante la observacion,
sefialamos si bien existen procesos de reclutamiento y seleccion de personal, no se ejecutan
segun se plantea en la literatura especializada, por lo que se deberia implementar un
proceso adecuado a lo sefialado por los investigadores, y que permita captar a docentes
idoneos para cada establecimiento, en el ambito de establecimientos particulares
subvencionados. Por lo cual, encontramos imperante investigar los criterios y los
procedimiento que se utilizan en los procesos de reclutamiento y seleccion realizados en

algunos colegios, por parte del director y su equipo directivo.

A pesar de contar con un perfil docente entregado por el ministerio de educacién, que esta
descrito en el Marco Para la Buena Ensefianza, por medio de los cuatro dominios

fundamentales para el desarrollo de la ensefianza y sus respectivos criterios y descriptores,
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los que permiten orientar el ciclo total del proceso educativo , “...desde la planificacion y
preparacion de la ensefianza, la creacion de ambientes propicios para el aprendizaje, la
enseflanza propiamente tal, hasta la evaluacién y la reflexion sobre la propia préactica

docente, necesaria para retroalimentar y enriquecer el proceso” (MINEDUC, 2008).

El Ministerio de educacién propone que:
El Marco para la Buena Ensefianza busca representar todas las responsabilidades de
un profesor en el desarrollo de su trabajo diario, tanto las que asume en el aula como
en la escuela y su comunidad, que contribuyen significativamente al éxito de un

profesor con sus alumnos (MINEDUC, 2008, p.7),

No obstante lo anterior, esta representacion de responsabilidades no busca ser restrictiva en
cuanto al desempefio del docente, sino mas bien orientar este desempefio en pos de una

educacion de calidad.

Ningun sistema educativo es perfecto pero si debe aspirar siempre a mejorar, y la
responsabilidad no solo recae en los equipos directivos, sino en todos los participantes del
sistema educativo, principalmente en los docentes; es por esta razén que cobra mayor
importancia la seleccion del personal docente en los colegios, porque, aunque no es el
responsable ultimo, lo cierto es que el profesor es fundamental como ejecutor del proceso
educativo. Su disposicién, integracion, satisfaccion, etc. son aspectos esenciales en su
actividad docente. En este sentido, el desempefio del profesor pasa por conocer claramente
cudl es su funcion dentro de la institucién educativa y del curriculum. Si el profesor sabe cual
es su mision como docente y qué espera de él su colegio, estara en condiciones de cumplir
mejor su tarea. Si, ademas, tiene bien claro cual es el perfil de salida del estudiante que esta
formando y cédmo contribuye a él, con las asignaturas que tiene a su cargo, podra realizar su

funciébn mas eficientemente.

Conocer bien su disciplina y mantenerse actualizado, es una condicion sin la cual no se
puede dar una buena clase. Si no se tienen los conocimientos suficientes, no se puede
ensefiar u orientar al alumno en su aprendizaje. La preparacion pedagogica es necesaria
para mejorar la practica docente, aun en aquellos profesores que pueden ser de vocacion o

natos. Aunque el profesor suele estar muy ocupado, es necesario que dedique el tiempo
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necesario a capacitarse, a planear adecuadamente su clase, a mejorar sus habilidades
docentes y a reflexionar sobre como esta haciendo las cosas y como puede mejorarlas.
Transmitir una disciplina de superacion. La mayoria de los profesores estan de acuerdo en
que una de las partes mas importantes de la educacion es la formacién de actitudes, valores
y virtudes. El profesor puede contribuir a desarrollar en el alumno una disciplina de
superacion si busca la transmision de estdndares de excelencia y auto exigencia que formen
en los alumnos deseos de superacion y actitudes razonables de autoexigencia. Todas estas
caracteristicas deben ser visualizadas al momento de la seleccién y recae en los equipos
directivos la obligacién de buscar los mejores mecanismos e instrumentos que permitan
imprimir el sello institucional desde el momento del reclutamiento en adelante, para hacer
saber a quienes quieran formar parte de la institucion, cuales son las expectativas que el

colegio tiene para cada integrante de la comunidad.

Desde nuestra perspectiva, y en base a lo anteriormente expuesto, es que consideramos
que realizar una investigacion sobre los procesos de reclutamiento y seleccion de personal
docente en establecimientos educaciones particulares subvencionados es de suma
importancia, pues depende de las acciones de cada docente el logro de los objetivos que se
propone la institucién, y por tanto, esencial en el mejoramiento de los resultados y modelos

educativos de éste.

1.1.3. JUSTIFICACION

Con la creacién de las leyes 20.501 sobre Calidad y Equidad de la Educacion y de la ley
20.529 Del Sistema Nacional de Aseguramiento de la Calidad de la Educacién Parvularia ,
Basica y Media, se instauraron instituciones encargadas de asegurar la Calidad de la
Educacion impartida en cada establecimiento educacional y velar que ésta sea equitativa e
integral, es decir, propender a asegurar la equidad, entendida como que "todos los alumnos
tengan las mismas oportunidades de recibir una educacion de calidad". (Ley 20.529, 2011,
p.1). Estas instituciones se basan en diversos parametros para medir la Calidad de la
Educacion y entre éstos se sefiala que las instituciones educativas deben elaborar sistemas

tanto para el reclutamiento, seleccién, contratacion e induccién de los docentes y directivos,
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siempre basados en los perfiles de competencia o estdndares de desempefio definidos por

la institucion.

En cuanto a los conceptos de reclutamiento y seleccién de personal se menciona que son
temas comunes, periodicos y atingentes para el &mbito de accién de los recursos humanos
en relacion a las politicas empresariales, pero no asi para la educacién. En el tltimo tiempo,
algunas corporaciones educacionales y/o DAEM estan incursionando en estos temas y han
conformando equipos multidisciplinarios a cargo de la gestién de personas (Celis, 2009). Es
por esto que nuestra investigacion se basara en el conocer, identificar y definir los criterios y
procedimientos que utlizan estas instituciones, principalmente las particulares

subvencionadas, en el &mbito del reclutamiento y seleccién de personal docente.

La relevancia tedrica de esta investigacion es obtener conocimiento y fundamentacion
tedrica sobre como se realizan los procesos de reclutamiento y seleccion en los
establecimientos educacionales, y codmo éstos adaptan los modelos y procedimientos ya
existentes en el area empresarial. Es escasa la literatura que menciona acerca de los
procesos de reclutamiento y seleccién en el area educativa, por lo cual se busca aportar
antecedentes primarios, tales como los criterios y procedimientos que utilizan las
instituciones educativas del sector particular subvencionado para reclutar y seleccionar
personal docente, y la capacidad para adaptar conceptos propios del area empresarial hacia

el area educativa.

La relevancia profesional de este estudio es brindar de herramientas necesarias para que
los directores y sus equipos directivos puedan crear, modificar o adaptar procesos de
reclutamiento y seleccién a la realidad existente en las instituciones educativas. Pues, uno
de los mas grandes desafios que tienen las instituciones educativas y todas en general, es
definir como se reclutaran a las personas, cédmo se seleccionaran, de qué manera se
inducirdn a su cargo para poder asegurar que estas cumplan con las expectativas. Pues de
todo esto depende que la organizacion cuente con personal calificado que les permita el

logro de las metas y objetivos institucionales.
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Para Ganga y Sanchez es innegable que:

"El proceso de reclutamiento y seleccién de personal debe ser de gran importancia,
para la eficiencia, eficacia y efectividad de la organizacion, dado que esta vinculada
directamente con el establecimiento, cumplimiento y desarrollo de las actividades
dentro de la misma y al no considerarlo, distorsiona los resultados, afectando el éxito
en el logro de las metas organizacionales". (Ganga & Sanchez, 2008, p.272).

La relevancia metodoldgica es proponer un procedimiento investigativo que permita
indagar las acciones que realizan las instituciones educativas con respecto a los criterios y
procedimientos que utilizan al momento de reclutar y seleccionar a un docente para que

forme parte del establecimiento educacional.

1.1.4. PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢ Cudles son los criterios y procedimientos utilizados en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal docente en establecimientos educacionales particulares

subvencionados?

1.1.5. PREMISA

e Los procesos de reclutamiento y seleccién de personal son procedimientos fundamentales
para la contratacion de la persona idonea para el cargo, es decir, es imperante que este
proceso sea riguroso, objetivo y cuente con un protocolo establecido para su aplicacion
exitosa, y que esté de acuerdo a los lineamientos institucionales. "Es importante que las
instituciones elabore sistemas tanto para la seleccion, contratacion e induccion de los
docentes y directivos, siempre basados en los perfiles de competencia o estandares de

desempefio definidos por la institucion”. (Celis, 2009, p.12)

e Los procesos y métodos de la gestién de recursos humanos tienen caracteristicas que se
adaptan al sistema escolar. Basandonos que la gestion consiste en “coordinar las

actividades de trabajo de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con otras
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personas y a través de ellas” (Robbins & Coulter, 2005, p.7). podemos decir que la
gestion de recursos humanos es universal para todos los sectores en los que se trabaje
con personas y con el capital que ellas posean, por lo cual la educacién no queda exenta
pues trabaja con y para las personas.

1.1.6. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL
Describir los criterios y procedimientos utilizados en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal docente en establecimientos educacionales particulares

subvencionados.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Identificar los criterios y procedimientos utilizados en los procesos de reclutamiento de
personal docente en establecimientos educacionales particulares subvencionados.

e |dentificar los criterios y procedimientos utilizados en los procesos de seleccién de
personal docente en establecimientos educacionales particulares subvencionados.

1.1.7. CATEGORIAS Y SUBCATEGORIAS

CATEGORIA 1: RECLUTAMIENTO

Es la fase preliminar del procedimiento de empleos, que tiene como meta atraer potenciales
candidatos a la organizacion para ser examinados con el objeto de la posible contratacion de
ellas. En esta etapa se determina las fuentes y medios para hacer que las personas lleguen

a la organizacion para calificarles como empleados potenciales de la misma.
Cuando una vacante se presente deberan exponerse las caracteristicas que se necesitan

para el puesto e identificar el perfil de puesto, de acuerdo al PEI del establecimiento, para

iniciar el proceso de reclutamiento. (Chiavenato, 1994)
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SUB CATEGORIA 1.A.: DESCRIPCION DE CARGO

Es donde se recopilan todos los datos "es la presentacién de los aspectos intrinsecos
(contenido del puesto) y extrinsecos (requisitos que se exige al candidato —especificaciones
particulares—) del puesto”. (Chiavenato, 2011, p.140). Lo importante de este proceso es
dejar claro que es lo que se espera que posea el candidato, tanto habilidades como

conocimientos, para que el proceso de seleccion se concentre en estas caracteristicas.

SUB CATEGORIA 1.B.: TIPOS DE RECLUTAMIENTO
Es una actividad de divulgacion, de llamada, de atencién, de incremento en la entrada; por

tanto, es una actividad positiva y de invitacion.

Segun Chiavenato (2009, p.133), existen 3 tipos de reclutamiento:

e Reclutamiento interno: Se realiza un llamado a cantidados que pertenezcan a la
organizacion.

e Reclutamiento externo: Se realiza un llamado a cantidados que no pertenezcan a la
organizacion.

¢ Reclutamiento mixto: Se realiza un reclutamiento interno en primera instancia, luego si no

se encuentra un candidato idéneo para el cargo se realiza un reclutamiento externo.

CATEGORIA 2: SELECCION

El proceso de seleccién consiste en varios pasos especificos que se requieren para
posteriormente decidir si contratar a los postulantes. "El proceso se inicia en el momento en
que una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decisién de contratar a
uno de los solicitantes." (Ganga & Sanchez, 2008, p.278). Segun Dolan, Cabrera, Jackson y
Schuler (2007), el proceso de seleccién va desde que la persona solicita el empleo hasta que

es ubicada en su puesto de trabajo.

La bibliografia estudiada determina que la seleccion es un proceso mediante el cual se
escoge entre varios candidatos, al mas idéneo para desempefiar las actividades requeridas
de acuerdo a la descripcion de cargos. Concluido el proceso de seleccién y si este ha sido

satisfactorio se procede a informar al candidato sobre el resultado y se coordina una cita con
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él para realizar la contratacion inmediata. En caso de que existieran dos o mas candidatos
con un resultado satisfactorio, el reclutador y el jefe inmediato realizaran un analisis entre los
candidatos para elegir a uno de ellos.

SUB CATEGORIA 2.A.: TECNICA(S) DE SELECCION.

Segun la bibliografia consultada podemos sefialar que los instrumentos o técnicas de
seleccion son aquellas que se utilizaran para medir diversas caracteristicas de los
candidatos. Dependiendo del cargo existen algunas técnicas méas apropiadas que otras.

Cada técnica debe ser elegida segun su confiabilidad y validez para un cargo en especifico.

SUB CATEGORIA 2.B.: TOMA DE DECISIONES.

El proceso de toma de decisiones es aquel en el que en primera instancia de compararan las
caracterizas que presenta el postulante y las caracteristicas que se habian declarado como
deseadas en la descripcion de cargo. Posteriormente se procede a comparar los resultados
obtenidos mediante la aplicacién de técnicas de seleccién. Varios postulante pueden cumplir
con los requisitos establecidos, en estos casos se procede a comparar las caracteristicas y
resultados obtenidos por cada candidato. Luego, se recomendara a quienes considere mas
adecuados para el puesto. Sin embargo, la decision final de aceptar o rechazar a los
candidatos siempre es responsabilidad del érgano solicitante, y por lo tanto, de aquel que
solicita y dirige el proceso de reclutamiento y seleccion. (Chiavenato, 2009).

SUB CATEGORIA 2.C.: PROCESO DE UBICACION.
Para Dolan et al. (2007, p.129) la ubicacién es:

"Aquella que tienen que ver con el hecho de asegurarse de que las caracteristicas del
puesto de trabajo y de la organizacion se adecuen a los conocimientos, habilidades y
aptitudes del individuo, aumentando asi la probabilidad de que el sujeto esté
satisfecho y se convierta en un empleado productivo a largo plazo" (Dolan et. al,
2007, p.129).

"Este proceso es el que sirve para ofrecer informacion sobre las normas y la cultura de la

organizacion, lo que facilita el funcionamiento efectivo”. (Dolan et. al, 2007, p.155)
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1.2. MARCO TEORICO

1.2.1. NORMATIVA VIGENTE

Existe una ambigiiedad en términos de fiscalizacion y control hacia las Corporaciones,
puesto que son instituciones que cuentan con una dualidad en su funcionamiento. Siendo de
naturaleza privada pero que administran bienes fisicos y financieros que son propiedad del

Estado, tales como centros educacionales, centros de salud, entre otros.

La diferencia que tienen las instituciones privadas y las publicas es que, las primeras tienen
mayor libertad legislativa para realizar decisiones administrativas, en cambio las segundas
deben regirse completamente por lo que sefala la ley. Esta distincién, hace que cada una de
ellas tenga una estructura distinta, sin pasar por encima de las leyes que las rigen, y un
funcionamiento acorde a las voluntades y prioridades de las autoridades de las distintas
Corporaciones. Lo anterior se ve reflejado en la jurisprudencia emanada de diferentes Cortes
de Apelaciones y profesionales del Consejo de transparencia quienes sefialan que las
Corporaciones, como Organizacion de Derecho Privado sin fines de lucro, pero que manejan
recursos publicos, deben cumplir con lo establecido en la Ley que regula este aspecto.
(Transparencia y Rendicion de cuentas en Organizaciones sin fines de lucro, edicion 2012;

Ministerio Secretaria General de la Republica)

La normativa vigente que rige a la educaciéon chilena es muy clara respecto a lo que espera
de los docentes y directivos, los contratos de trabajo, las responsabilidades de cada cual, de
acuerdo al area en la cual se desempefia, aunque explicita la forma de contrato solo para el
sector municipal, haciendo referencia a concurso publico para optar a un cargo docente. Al
respecto la ley 19.070 en su articulo 27 menciona que:
"La incorporacién a una dotacién docente en calidad de titular se hara por concurso
publico de antecedentes, el que serd convocado por el Departamento de
Administracion de la Educacién o por la Corporacién Educacional respectiva. Dichos
concursos deberan ajustarse a la norma de

esta ley y su reglamento”. (Art. 27, Ley 19.070, 1991).
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Las normas a las que hace referencia dicho articulo tienen que ver con la forma de
publicacion, la fecha tope de convocatoria y la conformacion de las comisiones calificadoras,
pero no precisa el modo de seleccién de los docentes participantes de los concursos. En el
caso de los directores, la situacion cambia radicalmente puesto que la ley 20.501 define el
perfil profesional y el proceso técnico de seleccién y evaluacion de los candidatos
postulantes a director de un establecimiento educacional. El articulo 32 sefala que el Jefe
del Departamento de Administracion de Educacion Municipal o de la Corporacion Municipal,
segun corresponda, debera definir el perfil profesional del director, el que podra considerar
los siguientes aspectos: las competencias, aptitudes y certificaciones pertinentes que
deberan cumplir los candidatos. Estos perfiles deberan ser aprobados por el sostenedor (Art.
32, Ley 20.501, 2011). Y el articulo 32 bis menciona que la selecciébn sera un proceso
técnico de evaluacién de los candidatos que incluird, entre otros aspectos, la verificacion de
los requisitos solicitados en el perfil definido en el articulo anterior, entrevistas a los
candidatos y la evaluacion de los factores de mérito, de liderazgo y de las competencias
especificas, cuya ponderacion sera determinada por cada sostenedor. [...] la comision
calificadora deberéa entrevistar a cada uno de los candidatos preseleccionados, proceso para
el cual podra contar con apoyo externo. Luego de ello, la comision calificadora debera
presentar un informe con la ndmina de los postulantes seleccionados. Dicha némina contara
con un minimo de tres y un maximo de cinco candidatos, los que seran presentados al
sostenedor quien podra nombrar a cualquiera de ellos o declarar, previa resolucion fundada,
desierto el proceso de seleccién, caso en el cual se realizara un nuevo concurso. (Art. 32 bis,
Ley 20.501, 2011)

Cabe sefialar que los concursos publicos estdn normados bajo la Ley 19.882 que rige la
carrera funcionaria, estableciendo ésta, aspectos técnicos especificos y objetivos para
seleccionar al personal, debiendo considerar los siguientes factores: estudios, cursos de
formacion educacional, y de capacitacién, experiencia laboral y aptitudes especificas para el
desempefio de la funcion. El articulo 16 bis de la ley 19.882 dispone ademas, que serén las
instituciones las que determinaran y estableceran la forma en que los postulantes seran
ponderados y el puntaje minimo para ser considerados postulantes idoneos, informacién que

debe ser entregada a los candidatos, antes de iniciarse el proceso de seleccion.
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Por otro lado, la Ley 20.529, del sistema nacional de aseguramiento de la calidad de la
Educacion Parvularia, Bésica y Media y su fiscalizacion, hace referencia al deber del estado
en cuanto a asegurar una educacion de calidad en sus distintos niveles por medio de
organismos especializados y operara mediante politicas, estandares, indicadores,
evaluaciones, informacion publica y mecanismos de apoyo y fiscalizacion a los
establecimientos para lograr la mejora continua de los aprendizajes de los alumnos. Para
tales efectos, el ministerio de educacion crea la agencia de calidad cuya funcion principal
sera “evaluar y orientar el sistema educativo para que éste propenda al mejoramiento de la
calidad y equidad de las oportunidades educativas, considerando las particularidades de los
distintos niveles y modalidades educativas.” (Art. 10, Ley 20.529, 2011).

El articulo 11 de ésta ley menciona las atribuciones que esta agencia tendra para el
cumplimiento de sus funciones, haciendo referencia por primera vez a los establecimientos
educacionales subvencionados o que reciban aportes del Estado. Este articulo indica que
para que la Agencia de Calidad pueda cumplir sus funciones tendra la atribucién de "disefar,
implementar y aplicar un sistema de evaluacién de desempefio de los establecimientos
educacionales subvencionados o que reciban aportes del Estado, y sus sostenedores
referidos a los estandares indicativos, cuya finalidad sera orientar el mejoramiento continuo

de los establecimientos" (Art. 11, Ley 20.529, 2011). Ademas tendra la atribucién de:

"Validar los mecanismos de evaluacién de los docentes de aula, docentes directivos y
de los docentes que cumplen la funcién técnico-pedagdgica que presenten
voluntariamente los establecimientos educacionales particulares pagados vy
subvencionados y los sistemas de evaluacién complementarios del sector municipal,
de corporaciones municipales o de otras entidades creadas por ley" (Art. 11, Ley
20.529, 2011)

A la luz de la anterior, planteamos que solo estos dos puntos hacen referencia al sector
particular subvencionado, y ninguno de ellos habla de la seleccién de los docentes, a pesar
de que esta ley apunta directamente a la calidad y equidad de la educacion; habla de
desempeiio, pero del establecimiento en general, sin considerar el desempefio individual que

contribuye directamente a la calidad de la educacion.
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Por su parte, la Ley 20.370 define los principios y fines de la educacion, los derechos y
deberes de todos los participantes del sistema, de los niveles y modalidades educativas, los
requisitos minimos para cada nivel y las normas objetivas para velar por su cumplimiento, del
reconocimiento oficial del estado y del consejo nacional de educacién. No hay referencia
alguna a un sistema de seleccion estandarizado ni para el sistema particular subvencionado,

ni para el sistema publico.

Por su parte, el Estatuto Docente, en su parrafo IV “Del contrato de los profesionales de la
educacion en el sector particular”, es enfatico en sefialar una clara diferencia entre el sector

publico y privado. En el articulo 78 menciona que:

"Las relaciones laborales entre los profesionales de la educacion y los empleadores
educacionales del sector particular, asi como aquellas existentes en los
establecimientos cuya administracion se rige por el decreto ley N° 3.166, de 1980,
seran de derecho privado, y se regirdn por las normas del Cédigo del Trabajo y sus
disposiciones complementarias en todo aquello que no esté expresamente
establecido en este Titulo. (Art. 78, Ley 19.070, 1997)

El Estatuto normara entonces, requisitos, deberes, obligaciones y derechos de caracter
profesional comunes a todos los profesionales, la carrera de aquellos profesionales de
establecimientos del sector publico y el contrato de los profesionales de la educacion del
sector particular, en los términos establecidos en el Titulo IV de la Ley (Arts. 78 y sgtes),

excepto a los profesionales de la educacién de colegios particulares pagados.

A pesar de que el estatuto docente no hace referencia al concepto de contrato de trabajo, el

articulo 7 del Cédigo del Trabajo ofrece una definicion:

Contrato individual de trabajo, “es una convencion por la cual el empleador y el
trabajador se obligan reciprocamente, éste a prestar servicios personales bajo
dependencia y subordinacion del primero, y aquél a pagar por estos servicios, una

remuneracion determinada”. (Art. 7, Codigo del trabajo, 2002)
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Los elementos del contrato de trabajo son los siguientes:
e Las partes
e Prestacion de servicios
e Remuneracion

e Subordinacion o dependencia

Actualmente existen un conjunto de disposiciones y normas que regulan las relaciones
laborales, como el Estatuto Docente, el Decreto con Fuerza de Ley para la subvencién por
parte del Estado, los contratos vinculados al Plan de mejoramiento profesional y la Ley de

Subvencién Escolar Preferencial.

Por otra parte, el Cédigo Laboral, que si bien no es del todo aplicable permite establecer
derechos fundamentales para los trabajadores y trabajadoras. Pero el verdadero desafio no
esté en las relaciones laborales o los contratos de trabajo, sino en la seleccion docente que
asegurara una educacioén de calidad.

1.2.2. LOS RECURSOS HUMANOS

El recurso humano (RR.HH) esta conformado por todos los colaboradores que ejecutan una
accion gque permite el éxito de la organizacion, entendiéndose que ellos deben estar
debidamente vinculados (en una relacién contractual o de prestacién de servicios) a la

empresa, trabajando por cuenta ajena.

Segun Chiavenato (2009) los Recursos Humanos:

“Pueden llamarse recursos humanos, colaboradores, asociados, si las tratan como
tales. También las llaman talento humano, capital humano o capital intelectual cuando
las personas tienen gran valor para la organizacion. EI nombre que las
organizaciones dan a las personas refleja el grado de importancia que tienen para
ellas” (Chiavenato, 2009, p. 5).
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Estas pasan la mayor parte de su vida trabajando, lo que ocupa gran parte de su esfuerzo y
tiempo personal, pues de esto depende su subsistencia. Son la cara de las organizaciones,
ya que el éxito o fracaso de éstas depende directa o indirectamente de sus trabajadores.

1.2.2.1. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Se entendera como gestion “el coordinar las actividades de trabajo de modo que se realicen
de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de ellas” (Robbins & Coulter,
2005, p.7). Por lo cual, podemos definir la Gestion de Recursos Humanos (GRH) como la
coordinacion eficaz y eficiente de las personas que pertenecen a la organizacién. Eficiente,
ya que se busca hacer junto a ellas las actividades idéneas para el logro de los objetivos y
eficaz, pues se busca obtener los mejores resultados con la menor cantidad de recursos

posibles.

Desde un tiempo atrds estad tomando fuerza un enfoque de la GRH que postula que ya no se
hablar4d de Gestion de Recursos Humanos, sino que se hablar4 de Gestion del Talento
Humano (GTH). “Con esta nueva concepcion, las personas dejan de ser simples recursos
(humanos) organizacionales y son consideradas seres con inteligencia, personalidad,
conocimientos, habilidades, competencias, aspiraciones y percepciones singulares. Son los
nuevos asociados de la organizacién”. (Chiavenato, 2008, p.39). En sintesis, se busca que
las personas se sientan parte de la empresa como un socio activo, en la cual se consideran
sus talentos y caracteristicas personales, se fomentan y premian sus esfuerzos, se busca el
éxito de todos y no el individualismo, y no sélo se le considera como un recurso mas de la

organizacion.

Este nuevo enfoque es muy disimil con el anterior enfoque de la Administracion de los
Recursos Humanos, principalmente en lo que se entiende como personal o trabajador.
Desde la mirada de la Administracion de los Recursos Humanos el trabajador es solamente
un recurso que trabaja durante un horario establecido y rigido, el cual debe seguir ciertas
normas Yy reglas las que son supervisadas por un jefe. Este Gltimo, debe decirle todas las
tareas que debe ejecutar y luego los evaluard por el grado de cumplimiento de éstas tareas,
es decir, por sus éxitos o fracaso, para luego tomar la decision de si el empleado contindia o

es desvinculado de la organizacion. Por lo cual, se entiende que los empleados no son mas
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que meros ejecutores de tareas segun su grado de especializacion y se les exige fidelidad y

compromiso hacia la organizacion.

En cambio, cuando hablamos de Gestion del Talento Humano, estamos sefialando que el
trabajador es un socio mas de la empresa, pues este invierte en la empresa su tiempo,
inteligencia y talento. Son personas que colaboran para el logro de la metas que han sido
negociadas y son compartidas por ellos, pues estan directamente vinculados con la misién y
vision de la organizacion. En esta gestién se da énfasis a la participacién, el compromiso, en
el conocimiento, el trabajo colaborativo y el talento humano de cada individuo (Chiavenato,
2008).

Cuando hablamos de Talento Humano nos referimos a las que las personas son entendidas
como seres con capacidades diversas, quienes poseen un compromiso hacia la empresa y

realizan acciones para el logro de las metas de éstas. Es decir, hablamos que:

“El talento requiere de capacidades conjuntamente con compromiso y accion, los tres
al mismo tiempo. Si un profesional tiene compromiso y actla, pero no dispone de las
capacidades necesarias no alcanzard los resultados aunque haya tenido buenas
intenciones. Si por el contrario, dispone de capacidades y actla, pero no dispone de
las capacidades y actia en el momento, pero no se compromete con el proyecto,
puede que alcance resultados. El Unico inconveniente es que si la falta de motivacion
le impedira innovar y proponer cosas mas alla de las impuestas por su jefe. Si por el
contrario el profesional tiene capacidades y compromiso, pero cuando actia ya ha
pasado el momento, tampoco obtendra los resultados deseados por la sencilla razén

de que alguno se le podido adelantar” (Mejia, A. et al, 2013, p.7)
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Figura 1: Estructura del talento humano. (Mejia, A. et al, 2013, p.7).

El cambio que ha sufrido el area de recursos humanos y las concepciones que conllevan
ésta ha sido sustancial desde el afio 1900 al afio 2000. Ha pasado por eras tales como la
industrializacion clasica, la neoclasica y la era del conocimiento. También por diversas
miradas de la importancia del empleado o trabajador de la empresa, pasando del hombre
como mano de obra hasta llegar a el hombre como socio.

A continuacion se presenta un cuadro resumen de las principales caracteristicas de cada

una de las eras por las que ha pasado el &rea de recursos humanos, que son disimiles una

de otra pues han ido evolucionando y adaptandose al contexto socio-historico.
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Era de la industrializacion
clasica
(De 1900 a 1950)

Era de la industrializacion
neoclasica
(De 1950 a 1990)

Era del conocimiento
(Después de 1990)

Inicio de la industrializacién y
formacion del proletariado
Transformacion de las oficinas en
fabricas

Estabilidad, rutina, mantenimien-
to y permanencia

Adopcién de las estructuras
tradicionales y de la departamen-
talizacién funcional y divisional
Modelo mecanicista, burocratico,
estructuras altas y amplitud de
control

Necesidad de orden y rutina

Expansién de la industrializacion
y del mercado de candidatos
Aumento del tamano de las fabri-
cas y del comercio mundial
Inicio del dinamismo del ambien-
te: inestabilidad y cambio
Adopcion de estructuras hibridas
y de nuevas soluciones organiza-
cionales

Modelo menos mecanicista,
estructuras bajas y amplitud de
control mas estrecha

Necesidad de adaptacién

¢ El mercado de servicios supera al
mercado industrial

* Adopcién de unidades de nego-
cios para sustituir a las organiza-
ciones grandes

* Extremo dinamismo, turbulencia
y cambio

* Adopcion de estructuras organi-
cas y adhocraticas

* Modelos orgéanicos, agiles,
flexibles y cambiantes

* Necesidad de cambios

Departamento
Departamento P
de
de .
ersonal relaciones
P industriales

Departamento
Departamento p L
de gestion
de recursos
del talento
humanos
humano

Personas como
mano de obra

Personas como
recursos humanos

Equipos
de gestion
del talento

humano

Personas como
asociadas

Figura 2: Los cambios y las transformaciones del area de RH. (Chiavenato, 2009, p.43)

En educacion, la Gestion de Recursos Humanos:

"En su origen, se focalizaron en los aspectos administrativos tales como contratos y
pago de remuneraciones. En el caso de los establecimientos escolares no se ha
utilizado cominmente el concepto de recurso humano, término que aun hoy genera
resistencia en algunos directivos y docentes. En la mayoria de las unidades
educativas un encargado de finanzas asumia la responsabilidad del cumplimiento de
los temas administrativos y de bienestar, lo que es comdn en la mayoria de los
establecimientos, salvo en aquellos que pertenecen a redes de colegios, algunas
corporaciones educacionales y/o DAEM que estan conformando, en el Ultimo tiempo,

equipos multidisciplinarios a cargo de la gestion de personas." (Celis, 2009, p.12)

En el area de Recurso Humanos debera existir por lo menos una persona encargada de
ésta, ya sea director, gerente, jefe o supervisor, debe realizar por lo menos cuatro funciones:
planear, organizar, dirigir y controlar. En el enfoque de la Gestion de Talento Humano,
también se nombran algunas funciones que debe realizar quien administre esta area, es

decir, las politicas y practicas necesarias para administrar el trabajo de las personas. El
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gestor del talento humano debe realizar procesos que lo involucrardn directamente con los

trabajadores, que van desde el reclutamiento de éstos hasta su evaluacion.

Segun Chiavenato (2009, p.7-8), estos procesos son:

1. "Admision de personas: ¢,Quién debe trabajar en la organizacién?
Es el proceso en el cual se considera el reclutamiento y seleccion de personal, es cual
busca incluir nuevas personas en la empresa, también pueden denominarse procesos

de provisién o suministro de personas.

2. Aplicacion de personas: ¢ Qué deberan hacer las personas?
Es el proceso en el cual se disefian y seleccionan las actividades o tareas que las
personas realizardn en la organizacion. También involucra el proceso de orientar y

acompafar a los nuevos empleados contratados, es decir, el proceso de induccion.

3. Compensacion de las personas: ¢ CoOmo compensar a las personas?
Este proceso consiste en buscar mecanismos de incentivo para lograr satisfacer sus
necesidades individuales de las personas. Esto puede incluir recompensas,

remuneraciones, beneficios y/o servicios sociales.

4. Desarrollo de personas: ¢ Como desarrollar a las personas?
Son los procesos empleados para capacitar, perfeccionar y/o incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrenamiento, desarrollo de las personas, programas

de cambio, desarrollo de las carreras y programas de comunicacién e integracion.

5. Mantenimiento de personas ¢ Cémo retener a las personas en el trabajo?
Son los procesos utilizados para crear condiciones ambientales y psicolégicas 6ptimas
para que los trabajadores puedan realizar sus actividades de manera satisfactoria. Esto

incluye higiene, seguridad y calidad de vida.

6. Evaluacién de personas: ¢ Cémo saber lo que hacen y lo que son?
Son los mecanismos utilizados para acompafiar y controlar las actividades de las

personas y verificar sus resultados, para posteriormente tomar decisiones".
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Entre estos procesos, se explicara con mayor detalle el primero: admision del personal, pues
en éste se consideran los temas de reclutamiento y seleccion de personal que son la base
de los siguientes procesos y por consiguiente, del futuro logro de las metas de la

organizacion.

1.2.2.2. RECLUTAMIENTO

La primera fase del reclutamiento es el andlisis del puesto de trabajo. Si bien en muchas
organizaciones se tienen definidas las tareas y labores de los cargos, no en todas se
presenta el perfil de los cargos, y por lo tanto, no se tienen definidas las competencias,
conocimientos, aptitudes, actitudes y habilidades que demanda el desempefio de ese
puesto. Es casi imposible realizar una proceso de reclutamiento exitoso si no se define,
previamente, lo que se espera que posea el postulante "No deberia iniciarse ninguna
actividad de reclutamiento, hasta que existiera una declaracién clara de la formacion,

habilidades y experiencia que se requieren." (Dolan et al., 2007, p.110)

Si se habla de los establecimientos educaciones estos poseen un documento escrito
denominado Proyecto Educativo Institucional (PEI) donde se declaran los perfiles de los
actores de la educacion, es decir, los perfiles del equipo directivo, docentes, asistentes de la

educacion, administrativos e inclusive apoderados y estudiantes.

El fin general del reclutamiento es captar el nimero suficiente de candidatos que sean
potencialmente idoneos para cumplir las expectativas y los perfiles establecido para los
cargos disponibles, mas concretamente, el fin es buscar personas que puedan cubrir el

puesto de trabajo. Segun Dolan et al. (2007, p.109) otros fines del reclutamiento son:

e "Determinar las necesidades actuales y futuras de reclutamiento, partiendo de la
informacion suministrada por la planificacion de recursos humanos y el andlisis de los

puestos de trabajo.

e Suministrar el nimero suficiente de personas cualificadas para los puestos a cubrir,

con el minimo coste para la organizacion.
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e Aumentar la tasa de éxitos en el proceso de seleccién, al reducir el nUmero de

candidatos con insuficiente o excesiva cualificacion.

e Reducir la probabilidad de que los candidatos a los puestos de trabajo, una vez

reclutados y seleccionados, abandonen la organizacion al poco tiempo de incorporarse.

e Cumplir la normativa juridica existente.

¢ Aumentar la eficiencia individual y de la organizacion, tanto a corto como a largo plazo.

e Evaluar la eficacia de las técnicas y fuentes utilizadas mediante el proceso de

reclutamiento".

Para realizar el reclutamiento existen diversas opciones: el reclutamiento interno, el

reclutamiento externo, el reclutamiento mixto y otros reclutamientos.

1.2.2.3. SELECCION DE PERSONAL

El proceso de seleccion va desde la recopilacion de la informacién que se tiene de los
candidatos que desean conseguir el puesto hasta la que uno de estos es contratado para
ocupar dicho puesto. Otras concepciones determinan que el proceso de seleccion va desde
la recopilacion hasta la ubicacién del empleado. Esta Ultima, agrega la ubicacion para
asegurarse gue el empleado pueda adaptarse al puesto de trabajo, y por lo tanto, cerciorar el

éxito de este en el puesto.

Entre estas concepciones tenemos a Ganga & Sanchez (2008) sefalan que:
"La seleccion consiste en una serie de pasos especificos que se emplean para decidir
gué solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia en el momento en que

una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decision de contratar

a uno de los solicitantes." (Ganga & Sanchez, 2008, p.278)
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Dolan et al. (2007) sefialan que el proceso de seleccion:

"Comprende tanto la recopilacion de informacion sobre los candidatos a un puesto de
trabajo como la determinacion de a quién deberd contratarse. Ademas de la
orientacion y la ubicacion del empleado, puesto que tiene que ver con el hecho de
asegurarse de que las caracteristicas del puesto de trabajo y de la organizacion se
adecuen a los conocimientos, habilidades y aptitudes del individuo, aumentando asi
la probabilidad de que el sujeto esté satisfecho y se convierta en un empleado

productivo a largo plazo" (Ganga & Sanchez, 2008, p.278)

1.2.2.4. PROCESO DE SELECCION

a) Aplicacion de la(s) técnica(s) de seleccion:
Son los instrumentos que se utilizaran para medir diversas caracteristicas de los candidatos.
Dependiendo del cargo existen algunas técnicas mas apropiadas que otras. Cada técnica

debe ser elegida segun su confiabilidad y validez para un cargo en especifico.

b) Toma de decisiones:

Luego de aplicar las técnicas seleccionadas sigue el proceso en el cual uno o varios
encargados analizas la informacion recopilada de cada candidato y seleccionan uno que
logre cumplir total o parcialmente el cargo descrito con anterioridad. (Chiavenato, 2011, pp.
160)

c) Proceso de ubicacion:

Este ultimo paso busca que las instituciones orienten y ubiquen a los empleados para poder
presentarles su puesto de trabajo: con quienes trabajara, donde lo hard, que materiales
tendra a su disposicion, como se organiza la institucion, cuales son las normas y reglas, en
general, todo lo que conlleve el proceso de socializacion y de conocimiento de la cultura

organizacional. (Dolan et. al, 2007, p.129)
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1.2.3. EXPERIENCIAS INTERNACIONALES

El debate relacionado con la seleccion de los docentes no es nuevo en ningln sistema
educativo del mundo. Mas frustrante aun, es darse cuenta, después de revisar variada
bibliografia, que los filtros para dilucidar quienes son iddéneos, siguen respetando los mismos
esquemas de hace siglos. Pensamos que al igual que en Chile, la unién europea cuenta con
sistemas de reclutamiento y seleccién de docentes, sin embargo, dichos sistemas serian aldn

un poco remotos. A saber:

Acceso a la carrera docente por oposicién, el cual es una suerte de concurso publico
organizado a nivel central que se realiza al finalizar la formacién inicial. Consiste en rendir
examenes escritos por competencias, los que son complementados con la valoracion de

otros méritos, de tipo personal, de los candidatos.

Sistema de concurso o lista de candidatos, el que difiere del anterior puesto que los
aspirantes al cargo presenta su solicitud ante las autoridades correspondientes de cada
establecimiento, quienes ordenan las candidaturas en funcién de los méritos acreditados y

realizan la seleccion del nUmero necesario de aspirantes para cubrir las vacantes ofrecidas.

Seleccion de caracter abierto, el cual estda en manos del director del establecimiento
principalmente. En este tipo de seleccién no existen criterios comunes, aunque los puestos
se anuncian publicamente. El procedimiento habitual suele ser la realizaciéon de entrevistas,
siendo muy frecuente que el director tenga un peso determinante en la decision adoptada, vy

los profesores se presentan para cubrir las vacantes que existan en el establecimiento.

En la ensefianza privada, en todo el ambito europeo, estd generalizado el sistema de libre
contratacion de los docentes. La Unica excepcién a esta tendencia es Francia, donde los
profesores de las escuelas privadas que reciben financiamiento estatal, son reclutados por
medio de un examen, siguiendo un procedimiento equivalente al que existe para la
ensefianza publica. Este examen otorga una certificacion denominada CAFEP (certificado de
aptitud para la ensefianza en instituciones de educacion privada), que habilita para ejercer la

docencia en los centros privados subvencionados por el estado. (Géalvez, 2010, p.46—67)
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En Espafia, la seleccion de profesorado en el sector de la ensefianza privada, recae en el
director del establecimiento, quien utiliza su propio criterio al momento de seleccionar a los
docentes que ellos estimen pertinentes, tal como lo hace cualquier empresa privada. Sin
embargo, algunos detractores sefialan cierta arbitrariedad que subyace en este sistema, en
el que los criterios de seleccion pueden encontrarse alejados de los principios de mérito y
capacidad.

No obstante, en los centros publicos, el proceso de seleccion debe adecuarse a los
principios establecidos por la Ley Organica 8/1985, ley que regula el derecho a la
Educacion. Esta ley dispone que las vacantes de puesto docente que se produzcan en estos
centros deben ser anunciadas publicamente, y que los criterios de seleccibn deben
establecerse por acuerdo entre el consejo escolar y el titular de centro, basandose en los
principios de mérito y capacidad. El consejo escolar designa una comisién de seleccién,

integrada por el director, dos profesores y dos apoderados.

En el caso de Finlandia, la seleccion docente inicia con el ingreso de los estudiantes a la
universidad, es decir, no cualquiera puede ser profesor; el acceso a los estudios docentes es
muy competitivo y valorado; es mas, en Finlandia los profesores son los profesionales mas
valorados, por encima de médicos, ingenieros o abogados, y no es precisamente por los
salarios, los cuales son mas bajos que en Espafia, por ejemplo, sino que existe la vision de

que los profesores son personas muy importantes dentro de la sociedad.

Existen mas de cuatro candidatos por vacante ofrecida para la formacién de los docentes en
los primeros afios de escolaridad. El nUmero de cupos se planifica segun las necesidades
del mercado. La filosofia del sistema educativo finlandés se basa en un principio: los mejores
docentes deben situarse en los primeros afios de ensefianza, al inicio del aprendizaje, donde
se aprenden los fundamentos de todos los posteriores aprendizajes: lenguaje, estructura
mental, habitos, etc. (Linnakyla, 1997, p.69-85).

Dicho supuesto se basa en el corolario de que hacia los 7 afios el alumno se encuentra en la
fase mas manejable, y es cuando realiza algunas de las conexiones mentales fundamentales

que le estructuraran toda la vida. Por tanto, seleccionar a quién ayudara en ese proceso es
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visto como esencial. Dicho proceso garantiza la igualdad de oportunidades educativas en
toda la poblacion desde el principio de la misma.

Para que un profesor pueda realizar su funcién, debe tener unas propiedades individuales:
haber demostrado su capacidad educativa y un alto grado de sensibilidad social. Esta es
solo la primera fase de seleccion, donde los elementos mas capaces pueden seguir
avanzando dentro del sistema de seleccion a facultades especializadas. Este proceso lo
realiza la Universidad de Jyvaskyld, la que se encarga de analizar los perfiles de los

candidatos, revisar las notas de los aspirantes y poder escoger a los mejores.

Posterior a esta primera seleccion, son las universidades quienes seleccionan a sus
candidatos de acuerdo a caracteristicas que, por sus necesidades o estudios cientificos,
encajen mejor con el perfil buscado. Hasta hace algunos afios, la forma de seleccion tenia
cuatro aspectos esenciales: una entrevista, un resumen de una lectura de un libro, una
explicacién de un tema ante una pequefia clase, demostrar aptitudes artisticas (dibujar o
pruebas de dominio de un instrumento musical). En la década de los noventa se afadieron
dos aspectos nuevos: una prueba de matematicas y otra de aptitud para la tecnologia de la

informacion.

En la entrevista realizada se analiza si el aspirante a profesor posee otras propiedades
necesarias para poder ejercer como tal, tales como capacidad de comunicacion, actitud
social y empatia. Si el postulante no tiene estas propiedades o no se percibe la capacidad de
incorporarlas, se prescinde de el y no accede a la formacion. Esta fase es clave puesto que
asegura una competencia en la capacidad de conexion posterior con los alumnos y
disminuye el riesgo de seleccionar a personas con trastornos mentales. Estas dos fases

mencionadas, no se realizan en Espafia ni en ningun otro pais del mundo.

Como podemos ver, Finlandia es el Unico pais de la OCDE que tiene un sistema tan exigente
para la funcién docente, seleccionando desde el momento de postular a las universidades,
solo a los mejores elementos que garanticen a posteriori, una entrega curricular de calidad y
comprometidos con los alumnos. Al momento de iniciar la carrera docente propiamente tal, la
direccién de las escuelas de primaria sitia en los primeros cursos a los docentes mas

competentes para que ayude a estructurar el proceso de lectura y escritura de los alumnos.
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De acuerdo a los resultados de una investigacion realizada sobre el profesorado en Espafa
se concluye que en el sector de la ensefianza privada no subvencionada, el principio de
libertad de empresa a la hora de seleccionar al personal docente no se cuestiona, pero la
situacion es distinta cuando se habla de la ensefianza publica. En este caso, al tratarse de
puestos de trabajo financiados con dinero publico, varios representantes de la administracion
y de los sindicatos opinan que el sistema de acceso deberia homogeneizarse con el de la
enseflanza publica. De hecho, para algunos de ellos los mecanismos de acceso a la
profesién en estos centros deberian vincularse a la equiparacion del salario y de las
condiciones laborales de los profesores de este sector con los del sector publico. (Pérez

Juste, Egido & Sarramona, 2008)
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1.3. DISENO METODOLOGICO

1.3.1. TIPO DE INVESTIGACION.

Dadas las caracteristicas de esta investigacidbn nuestra investigacion es cualitativa, de
caracter descriptivo enmarcado en un paradigma hermenéutico- etnometodologico. Segun
Cisterna (2010) el sentido de lo hermenéutico destaca el rol de la interpretacion del
investigador como constructor de significados. En tanto la ethometodologia se interesa en lo
que los individuos hacen; se basa en el supuesto de que todos los seres humanos tienen un
sentido practico con el cual adecuan las normas de acuerdo con una racionalidad practica

que utilizan en la vida cotidiana (Martinez, 2002).

La investigacion busca describir e identificar los criterios y procedimientos que se utilizan en
los procesos de reclutamiento y seleccion del personal docente de colegios particulares
subvencionados en lo que respecta al disefio y aplicacion de estos por parte del director y el
equipo directivo, mediante la utilizacion de fuentes primarias. Segun el alcance temporal

nuestra investigacion sera de caracter seccional.
Con la investigacién se pretende dar a conocer los procesos de reclutamiento y seleccion

aplicados por las instituciones educativas para posteriormente presentar una propuesta para

el mejoramiento de los procesos visto en el desarrollo de la investigacion.

[32]



1.3.2. UNIDADES DE ESTUDIO

UNIDAD X:

En la comuna de San Carlos existen 36 establecimientos educacionales de los cuales 29 son
municipales y 7 son particulares subvencionados. Se escogié un colegio Particular
Subvencionado ubicado en el centro de la comuna de San Carlos. Este colegio trabaja con
mas de un 80% de nifios y jovenes con indice de vulnerabilidad o prioritarios. Tiene una

poblacion de 1.266 y su promedio de alumnos por curso es de 39.

Los niveles de ensefianza que imparte son Educacién Parvularia, Enseflanza Basica y
Enseflanza Media Humanista-Cientifica. Cuenta con una dotacion de 53 docentes a los
cuales se agregan profesionales de la educacion y educadoras diferencias pues cuenta con
PIE ademas de ser un Establecimiento con convenio de subvencién escolar preferencial. Es
un establecimiento catélico perteneciente a la Congregacion de las Hermanas Hospitalarias
del Sacratisimo Coraz6n de Jesus y posee excelencia académica desde el afio 2009.

Los énfasis de su proyecto educativo son el desarrollo integral, la excelencia académica y lo
valérico - religioso. El colegio cuenta con programas y actividades de: orientacion,
convivencia escolar, prevencion de drogas y alcohol, afectividad y sexualidad (TeenStar),
cuidado del medio ambiente, promocion de la vida sana, actividades de accién social,
actividades pastorales y talleres extra programaticos . Ademas de contar con apoyo
sicoldgico, social y pedagégico a cargo de especialistas como psicopedagogo(a),
psicologo(a), orientador(a), profesor(a) de educacion especial/diferencial, asistente social,
fonoaudidlogo, educacién especial: auditiva, trastornos motores y trastorno especifico del
lenguaje. El colegio posee una gran infraestructura que cuenta con biblioteca, laboratorio de
ciencias, sala de usos multiples, sala de computacion con internet, tecnologia en el aula
(proyector, computador, telén), sala audiovisual, cancha de deportes, 2 Gimnasios, entre

otros.
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UNIDAD Y:

Escogimos un establecimiento educacional particular subvencionado de modalidad
Ensefianza Basica y Media, de caracter confesional catdlico, inserta en la localidad de Huépil
de la Comuna de Tucapel. Atiende a 478 estudiantes de estrato social bajo con un indice de
vulnerabilidad catalogado con IVE de 70.87. El 85% de la poblacion de estudiantes atendidos
proviene de la localidad siendo el 15% proveniente de localidades aledafias y del sector

rural.

Los estudiantes del colegio son atendidos en el hogar por sus madres y parientes cercanos
lo que impide la asistencia en forma regular a las reuniones de padres y apoderados y
dificulta el compromiso con el colegio y con los aprendizajes de sus hijos e hijas. El colegio
cuenta con un grupo de 45 profesionales entre profesores, asistentes de la educaciéon y
auxiliares quienes atienden a la poblacién estudiantii desde sus correspondientes
experticias. El establecimiento cuenta con Proyecto de Integracién Escolar (PIE), Centro de
recursos de aprendizaje (CRA), sala de informatica (Enlaces), Proyecto Explora entre otros.
El cuerpo docente esta constituido por profesores basicos donde seis de ellos cuentan con

especialidad y con un promedio de 15 afios al servicio de la educacion.
La escuela ha sido favorecida con el Sistema Nacional de Evaluacion del Desempefio por el
periodo 2014 — 2015. Actualmente la escuela se encuentra clasificada como Autonoma

obteniendo un promedio de 261 puntos en el SIMCE del afio 2012.

Ambas unidades educativas fueron seleccionadas debido a la factibilidad para realizar el

estudio en éstas.
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1.3.3. SUJETOS DE ESTUDIO

SUJETOS DE LA UNIDAD X

. Directora y sostenedora del Establecimiento.
. Inspector General.

. Coordinador de Ensefianza Media.

. Coordinadora de Ensefianza Basica.

. Docente de aula de Primer Ciclo.

. Docente de aula de Segundo Ciclo.

~N O o B~ WN P

. Docente de aula de Ensefianza Media.

Los primeros 4 sujetos se escogieron por sus cargos y roles en el proceso de reclutamiento y

seleccion del establecimiento.

Los ultimos tres por que llevan entre 0 - 5 afios trabajando en el colegio, y son docentes de
planta. Se encogié uno de cada para favorecer y renovar las miradas y opiniones.

SUJETOS DE LA UNIDAD Y

1. Director

2. Jefe UTP

3. Inspector General

4. Docente de aula Primer Ciclo
5. Docente de aula Segundo Ciclo

6. Docente de aula Ensefianza Media

Los primeros tres sujetos se escogieron por sus cargos y roles en el proceso de

reclutamiento y seleccion del establecimiento.

Los ultimos tres porque llevan entre O - 5 afios trabajando en el colegio. Se encogié uno de

cada para favorecer y renovar las miradas y opiniones.
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1.3.4. INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE LA INFORMACION.

Las técnicas que se utilizaran para recopilar informacion son las siguientes:

Entrevistas: Este instrumento se ocupara con todos los sujetos de estudio lo que nos
permitira plantear caracteristicas que observan y piensan del proceso de reclutamiento y
seleccion que se realizan en los colegios, es decir, se podra evidenciar la opinion mas

personal sobre los procedimientos y conductas en los procesos investigados.

Revision documental: La recopilacion y analisis de la bibliografia permiti6 plantear
conceptos basicos para la comprension de algunas definiciones necesarias para nuestra
investigacion, como los son las normativas vigentes, en el area de recursos humanos

conceptos como reclutamiento y seleccion, y algunas experiencias internacionales.

Observacion: Por medio de la observacion daremos cuenta de los procesos que se
siguen al momento de la contratacién, se podra evidenciar el actuar de las personas
encargadas, si existe o no discriminacion por edad o religion por ejemplo, verificar si la
descripcion de cargos cobra importancia en esta instancia, cuando la decisién debe ser

tomada en base a lo requerido para el puesto y lo declarado en el PEI.

Subcategoria Estamento Instrumentos
o Directivos. Entrevista
A.1. Descripcion de cargos. o
Docentes de aula. Revision documental
. _ Directivos. Entrevista
A.2. Tipos de reclutamiento. L
Docentes de aula. Revisién documental
B.1. Técnica(s) de | Directivos. Entrevista
seleccion. Docentes de aula. Observacion
Directivos. Entrevista

B.2. Toma de decisiones.
Docentes de aula.

L Directivos. Entrevista
B.3. Proceso de ubicacion. B
Docentes de aula. Observacion

Tabla 1: Instrumentos recopiladores de informacion segun subcategorias.
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1.3.5. PROCEDIMIENTO DE ANALISIS

Para el analisis de informacion utilizaremos la triangulacion hermenéutica que segun
Cisterna (2005), consiste esencialmente en una accién de reunion y cruce dialéctico de toda
la informacion pertinente al objeto de estudio, surgida en una investigacion, ya sea mediante
la recopilacién de informacion en el trabajo de campo o mediante la revisién bibliografica, a
fin de constituir el corpus representativo de los resultados de la investigacién. Por lo tanto, se
realiza la interpretacion y cruce de informacion entre las entrevistas semiestructuradas
aplicadas a docentes de aula y directivos que forman parte de los procesos de reclutamiento

y seleccidn de personal docente, y la revisién de documentos relacionados con éstos.
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1.4. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. ENTREVISTA A DIRECTIVOS

1.4.1.1. INFERENCIAS INTERPRETATIVAS POR CADA SUJETO PARA CADA
CATEGORIA.

UNIDAD X - INFORMANTE 1

En cuanto al reclutamiento:

Las funciones y tareas que deben realizar los docentes estan declaradas en el reglamento
interno de higiene y seguridad. Y los perfiles se encuentran dentro del proyecto educativo
institucional. Ambos documentos son conocidos por los docentes pero falta socializarlos o
entregarlos segun el caso.

La promocion de las vacantes pocas veces se divulgan a través de medios de comunicacion.
Pero se enfatiza que se prioriza el reclutamiento interno para cubrir las vacantes, es decir,
docentes pertenecientes al mismo colegio cubren los cupos. En cuanto a la documentacion
requerida so6lo se pide el curriculum y sélo en el caso de ser elegidos se les solicita el
certificado de antecedentes y el titulo profesional.

En cuanto ala seleccion:

El Unico medio que se utiliza para poder seleccién personal es la entrevista la cual apunta
principalmente a la identificacion de habilidades blandas que pueda poseer el postulante.

Quienes hacen la entrevista son los coordinadores y el inspector general.

Se sefiala que los criterios para la toma de decisiones son principalmente las habilidades
blandas que se logran percibir, por lo cual las decisiones seran tomadas en base a lo que
cada uno de los entrevistadores perciba del postulante. Los docentes son apoyados en el
proceso de ingreso al establecimiento, pero se les entrega lo basico para la realizacién de
sus funciones pero se les sefala a quien deben recurrir en caso de tener dudas 0 necesitan
algn apoyo sobre temas pedago6gicos o administrativos. Los encargados de apoyar a los

docentes son los coordinadores o el inspector general.
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UNIDAD X - INFORMANTE 2

En cuanto al reclutamiento:

Se explicita que las funciones y perfiles estan declarados en el reglamento interno o PEIl y en
ambos casos se les da a conocer a los docentes que pertenecen y que ingresan al
establecimiento.

Se dilucida que el proceso que se realiza para reclutar es en primera instancia recurrir a los
curriculum con los que cuenta el establecimiento y en segunda instancia si la primera no es
efectiva se recurre a la publicacién o utilizacién de los medios de comunicacién masivos. En
cuanto a la documentacion requerida ésta se solicita posterior al proceso de seleccién, por lo

cual la tnica documentacion para postular es el curriculum.

En cuanto ala seleccion:

Se menciona que las técnicas que se utilizan para seleccionar personal docentes son el
analisis el chequeo de antecedentes, andlisis de curriculum y la entrevista que la realiza
cada coordinador de ciclo junto al inspector general o en ciertas ocasiones de forma
individual. Para poder realizar un buen proceso de seleccibn se menciona que seria
necesario implementar algunas otras técnicas de seleccién pero que son limitantes la oferta
de docentes y el tiempo disponibles.

Para la toma de decisiones lo primordial es la experiencia del docente, luego su estabilidad
laboral que presenta en su trabajos anteriores, las caracteristicas personales y el
conocimiento que posean sobre el area en el cual se desempefian. Se sefiala que es muy
importante lo que sefiala el proyecto educativo sobre lo que se quiere del docente pero que

no siempre se tiene considerado.

Se menciona que se realiza apoyo a los docentes tanto pedagégico como administrativo y
esto lo hacen los coordinadores tanto de basica como de media y/o el inspector general.
Pero se puntualiza que este proceso no estd completo ni sistematizado y tampoco se

especifica quienes son los responsables.
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UNIDAD X - INFORMANTE 3

En cuanto al reclutamiento:
Se explicita que las funciones y perfiles estan declarados en documentacion oficial del
colegio, ya sea reglamento interno o PEI y en ambos casos se les da a conocer a los

docentes que pertenecen y los que ingresan por primera vez al establecimiento.

La promocién de las vacantes se realiza en primera instancia a través se lo aunque ya se
tiene que son los curriculum y luego si ho se encuentra lo necesario se recurre a la
publicacién o utilizacion de los medios de comunicacién. En cuanto a la documentacion
requerida ésta se solicita en caso de que se vaya a contratar a los docentes, es decir,

posterior al proceso de seleccion.

En cuanto ala seleccion:
Se interpreta que el colegio sélo utiliza la entrevista y que no existe otra técnica a utilizar.
También se manifiesta que el colegio necesita mejorar y protocolizar los procesos de

seleccién segun las necesidades del establecimiento.

Para la toma de decisiones no se tiene claro especificamente que es lo que se busca pero si
se trata de seguir lo que el proyecto educativos sefiala en la descripcion de funciones o el
perfiles del docente. Pero también se puntualiza que muchas veces las decisiones son
tomadas en base a la necesidad del momento, principalmente al ser reemplazos.

Se menciona que se presta apoyo a los docentes que ingresan por primera vez y también a
los antiguos pues saben a quién deben dirigirse en caso de necesitar ayuda, ya sea los
coordinadores de cada ciclo o el inspector general. Pero también se establece que no existe

ninguna persona oficialmente encargada de esto.

UNIDAD Y - INFORMANTE 1

En cuanto al reclutamiento:
Tanto las funciones como los valores, actitudes y aptitudes estan descritas en el perfil
docente plasmado en el PEI y en el reglamento interno de higiene y seguridad, trabajo

realizado por todos los integrantes de la comunidad educativa.
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En cuanto ala seleccion:

Los métodos utilizados para la seleccién son bastante comunes y, tanto los test psicolégicos
como los de conocimientos son considerados adecuados para ser usados como medios de
seleccién. La entrevista personal cobra mucha importancia para tomar decisiones puesto
que se puede obtener informacion sobre el postulante por medio de la observacion directa y
ver si posee el perfil que han definido en el PEI. Se confunde el concepto “ubicacion” con
“induccién”, aunque intentan apoyar a los docentes recién ingresados, no hay un encargado

especifico para tal situacion.

UNIDAD Y - INFORMANTE 2

En cuanto al reclutamiento:
Todo esta descrito en el proyecto educativo y reglamento interno, ademas toda la
informacién también se da a conocer en la charla de induccién que se realiza al inicio del afio

escolar para todos los docentes recién ingresados.

En cuanto a la seleccion:

La seleccién incluye a varias personas para poder recabar mas informacién sobre la
formacion profesional del postulante, asi como verificar si cumple con el perfil que se busca
en el docente de acuerdo al PEIl. Se confunde el concepto “ubicaciéon” con “induccién”,
aunque intentan apoyar a los docentes recién ingresados, no hay un encargado especifico

para tal situacion.

UNIDAD Y - INFORMANTE 3

En cuanto al reclutamiento:
Todas las funciones de los docentes que forman parte del colegio estdn debidamente
definidas en el PEI y en el reglamento interno de higiene y seguridad, asi como también las

actitudes, aptitudes y valores que dan vida al sello institucional.

En cuanto ala seleccion:
La seleccion se basa en la necesidad inmediata de cubrir las vacantes, ademas existen

pocos postulantes por lo que la entrevista es fundamental al momento de tomar una decision
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con respecto a la contratacion del docente. Se apoya a los docentes en su ingreso y en el
proceso de integracion a la planta docente, proporciondndoles todas las instancias para que
puedan sentirse comodos y confiados

1.4.1.2. INFERENCIAS INTERPRETATIVAS POR CADA CATEGORIA A NIVEL DE
ESTAMENTO AGRUPADOS POR UNIDAD DE ESTUDIO.

UNIDAD X

En cuanto al reclutamiento:

Las funciones y tareas que realizan los docentes de los establecimientos estan descritas de
forma general y especifica en el reglamento interno de higiene y seguridad. Y los perfiles se
encuentran dentro del proyecto educativo institucional. Ambos documentos se han dado a
conocer a los docentes ya sea de forma escrita 0 socializandolos y los que ingresan al

establecimiento se les entrega una vez contratados.

Para el reclutamiento de personal en primera instancia se recurre a la base de datos del
colegio que contiene los curriculum de los docentes separados por ciclo y asignatura. Se
menciona que en algunos casos se ha realizado la publicacion de la vacante a través de los
medios de comunicacion. Pero se reconoce una diferencia ya que en el ciclo basico se
prioriza el reclutamiento interno, puesto que un mismo miembro de la comunidad educativa
es llamado para cubrir los reemplazos, en cambio en el ciclo medio se prioriza el
reclutamiento externo, pues se busca que docentes reclutados a través de los curriculum o a

través de los medio de comunicacion sean los que cubran las vacantes.

Con lo que respecta a la documentacion requerida solo se solicita el curriculum vitae y el
resto de la documentacion como lo son los certificados de antecedentes, certificado de titulo
y la comprobacion de idoneidad docente son requeridos posteriormente al proceso de

seleccidn, es decir, cuando se procede a la contratacion.

En cuanto ala seleccion:
La Unica técnica que se utiliza para poder seleccion personal es la entrevista que es

realizada por los coordinadores de ciclo, ya sea la coordinadora de basica con el inspector
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general, el coordinador de media con el inspector general o de forma individual. La entrevista
apunta principalmente a la identificacion de habilidades blandas que pueda poseer el
postulante.

También se analiza el curriculum vitae y se chequean los antecedentes en ciertas ocasiones.
Para poder realizar un proceso de seleccion méas eficiente se menciona que es necesario
implementar algunas otras técnicas de seleccion pero que son limitantes la poca oferta de

docentes y los tiempos disponibles para llevar a cabo estos procesos.

Se sefiala que los criterios para la toma de decisiones son principalmente las habilidades
blandas, por lo cual las decisiones seran tomadas en base a lo que cada uno de los
entrevistadores perciba del postulante. También se fijan en otros aspectos como la
experiencia y la estabilidad laboral anterior. Pero también se puntualiza que muchas veces
las decisiones son tomadas en base a la necesidad del momento, principalmente al ser

reemplazos.

Se enfatiza que se trata de seguir lo que el proyecto educativo sefiala en la descripcion de
funciones o en el perfil del docente y que esto es muy importante, pero también se menciona

gque a pesar de saber que es importante no siempre se tiene considerado.

En cuanto al apoyo que reciben los docentes al ingresar al establecimiento se menciona que
a estos se les brinda el apoyo necesario ya sea de temas pedagdgicos como administrativos.
En el caso de que haya alguna necesidad por parte de los docentes a estos se les informa a
quien deben recurrir, ya sea a los coordinadores, al inspector general o con algin docente
gue lo pueda apoyar en su trabajo. Pero se puntualiza que este proceso no esta completo ni

sistematizado y que no existe ninguna persona oficialmente encargada de esto.

UNIDAD Y

En cuanto al reclutamiento:
Se puede sefialar que en el establecimiento se dan conocer, a grandes rasgos, las tareas,
labores, y funciones especificas del cargo al que se postula. No se dan a conocer los valores

ni mencionan que es lo que esperan del postulante en cuanto a actitudes puesto que se
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asume que la parte valdrica ya es conocida por pertenecer, el colegio, a una fundacién

catolica.

Las vacantes no son promocionadas por medios formales, sino que se utiliza mucho los
contactos personales, Para postular se toma como referencia el curriculum vy titulo

protocolizado.

En cuanto ala seleccion:
La seleccién se realiza por medio de entrevistas con encargada de educacion de la

fundacion, test psicoldgico y entrevista con director del establecimiento

Se apoya de alguna forma en cuanto a los lineamientos del colegio, pero no debidamente

sobre los procesos administrativos propios de la institucién.

4.1.1.3. INFERENCIAS INTERPRETATIVAS POR CADA CATEGORIA DE TODO EL
ESTAMENTO.

En cuanto al reclutamiento:

Las funciones estan descritas solo en el reglamento interno de higiene y seguridad, en tanto
el perfil docente esta definido en el PEI. Si bien, ambos documentos se socializaron con la
comunidad educativa hace dos afos, cuando fue modificado, a los docentes que recién

ingresan, se les entrega una copia una vez contratados, pero no se socializa con ellos.

Para reclutar docentes para ensefianza media, se publica la vacante en un medio de
comunicacion, pero se utiliza la base de datos del colegio, priorizando el reclutamiento

interno para ciclo basico.

La documentacion requerida para la postulacion solo es el curriculum, el resto de los

documentos se solicita al momento de la contratacion.

En cuanto ala seleccion:
La Unica técnica de seleccion utilizada es la entrevista, previo chequeo del curriculum,

realizada por el coordinador de ciclo respectivo junto al inspector general.
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Los criterios utilizados en la toma de decisiones son las habilidades blandas percibidas
durante la entrevista, la experiencia y estabilidad laboral anterior, cuando corresponda. Todo

lo anterior, siempre que no exista una necesidad inmediata de reemplazante.

Los docentes cuentan con apoyo, tanto en lo pedagégico como en lo administrativo, asi
como también se les informa a quien deben recurrir en caso de alguna necesidad, aunque no

existe un encargado oficial que realice esta funcion especifica.

1.4.2. ENTREVISTA A DOCENTES DE AULA

1.4.2.1. INFERENCIAS INTERPRETATIVAS POR CADA SUJETO PARA CADA
CATEGORIA.

UNIDAD X - INFORMANTE 1

En cuanto al reclutamiento:
Se puede sefalar que en el establecimiento no se dan a conocer las tareas, labores, ni
funciones especificas del cargo que se va a postular. Tampoco se ha da a conocer los

valores ni se menciona que es lo que se espera del postulante en cuanto a actitudes.

Las vacantes no son promocionadas por medios al cual la postulantes haya tenido acceso,
sino que son contactados personalmente por el establecimiento por los curriculum que ya
posen. Para postular solo se tiene como referencia el curriculum y lo que menciona en él. El
Unico proceso para seleccionar docentes el por medio de una entrevista que realizo la
coordinadora de ciclo en conjunto con el inspector general, y posteriormente solo el inspector

general.

En cuanto ala seleccion:
Existe una gran creencia que sus habilidades y caracteristicas personales no fueron
decisivas al momento de seleccionarla, sino que la universidad de la que egreso y el colegio

en el cual estudio fueron determinantes para su seleccion.
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Se reconoce que no fue apoyada en su proceso de ingreso, sélo fue orientada en cuanto a
conceptos generales de su funcién, pero no recibié apoyo directo de nadie, para poder
resolver dudas ella debia acercase a conversar con la coordinadora de ciclo basico.

UNIDAD X - INFORMANTE 2

En cuanto al reclutamiento:

Se puede sefalar que en el colegio no se dan a conocer las funciones o tareas a realizar,
solamente de manera general, pues al ingresar su Unica funcién conocida era hacer clases
de ciencias naturales. Tampoco le fueron nhombradas las actitudes ni valores que debia tener

o desempefiar, pues no tenia idea que era lo que el colegio esperaba de él.

Se menciona que probablemente conocié la vacante por una informacién personal pero no
por algin medio de comunicacion ocupado por el establecimiento. Y que para poder postular
no le solicitaron nada mas que el curriculum que ya tenia el establecimiento. Y en cuanto a la
documentacién menciona que toda la documentacion de apoyo la piden luego de ser

contratados.

Se sugiere por parte del docente que el colegio debe tener el perfil de un trabajador en caso
de que se deban realizar actividades de corte religioso. Aunque si se vislumbre que el
colegio probablemente busca un perfil que es el de ex alumno, porque priorizan a los ex

alumnos de la congregacion.

En cuanto ala seleccion:

El Unico procedimientos que le fue aplicado fue la entrevista y probablemente la revision del
curriculum. Entrevista que fue hecha por la docente que abandonaba el cargo y que también
en ese entonces era jefa de UTP. En esta entrevista le preguntaron sobre sus fortalezas y
debilidades. Sefiala que los criterios determinantes para su seleccion fueron el hecho de su
buena disposicion, entusiasmo y voluntad, ademés de que el ofrecia realizar cosas que el
colegio no implementaba, pero si enfatiza que un factor clave para su seleccion fue el hecho

de que es ex alumno del colegio.
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Se menciona que se entregaron los perfiles que se encuentran en el PEI pero que no se han
dado las instancias para poder leerlo y resolver dudas. El entrevistado cree que lo mejor es
entregar y explicar el PEI para luego hacer una especie de induccion, para poder aclimatar a
los docentes.

Sefala que tuvo la posibilidad de venir a conocer el laboratorio y los materiales que tenia
éste, pero que aun asi no se generaron instancias de apoyo adicionales que le permitieran
ingresar al colegio de forma efectiva, lo que incluso provoco la desorientacion de éste

durante todo el primer afio laboral.

UNIDAD X - INFORMANTE 3

En cuanto al reclutamiento:

Podemos interpretar que en el colegio no se tienen las funciones definidas para cada cargo,
y que al generarse un nuevo cargo cada docente es responsable de enmarcar su accionar
en diversas tareas, las cuales después de un tiempo se vuelven parte del perfil de ese cargo.
En cuanto a la parte val6rica y actitudinal, tampoco se mencionaron ni puntualizaron en
ninguna conversacion, si los fue adquiriendo durante su practica profesional y posteriormente
como parte de la planta docente del establecimiento. Conocia la vacante porque ya era parte
del establecimiento como profesor practicante y por lo mismo no se le solicito ningun tipo de
documentacion pues ya era conocido por la directora y por los miembros del colegio en

general.

En cuanto ala seleccion:

A haber realizado su practica profesional en el establecimiento no requiri6 de ningun
procedimiento para ingresar como docente al establecimiento pues ya era conocido.
Hubieron conversaciones con la directora pero por simple formalidad, pues una vez que
estaba seleccionado fue informado y se procedié a realizar la contratacion. Una de las
mayores ventajas fue que el aparte de realizar la practica también implemento un proyecto

innovador para el colegio.

Se menciona y cree que es importante tener como referencia el perfil del docente del colegio,
pues esto permite tener una guia o punto de comparacion para desempenfarse de la forma

gue espera el establecimiento.
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En cuando al apoyo recibido al iniciar sus labores el menciona que fue crucial su periodo de
practica pues sin el probablemente le hubiese costado desempefiar exitosamente su cargo.
Cree que en el establecimiento es importante contar con un apoyo inicial pues se comenten
errores cuando uno comienza sus labores a pesar de que ya haya trabajado en otro colegio.
Las cosas pueden ser muy diferentes de un colegio a otro.

UNIDAD Y - INFORMANTE 1

En cuanto al reclutamiento:

Se puede sefialar que en el establecimiento se le dieron a conocer, a grandes rasgos, las
tareas, labores, y funciones especificas del cargo al que estaba postulando. No se le dieron
a conocer los valores ni mencionaron que es lo que esperaban de él en cuanto a actitudes
puesto que se dio por sentado que sabia sobre la parte valorica por pertenecer, el colegio, a

una fundacién catolica.

La vacante no fue promocionada por medios formales, por lo que no se enterd de ella. Para

postular solo se tuvo como referencia el curriculum y lo que menciona en él.

En cuanto ala seleccion:
El dnico proceso para la seleccion fue por medio de una entrevista que realizo la directora de

la época.

Considera que el ser especialista en el area que se estaba implementando en el colegio fue

fundamental para quedar en el cargo.

Reconoce que no fue apoyado en su proceso de ingreso, sélo conversaciones de pasillo que

en algo aportaban pero no recibié apoyo formal.

UNIDAD Y - INFORMANTE 2

En cuanto al reclutamiento:
Se puede sefialar que en el establecimiento no se le dio a conocer las tareas, labores, y

funciones especificas del cargo al que estaba postulando, tampoco fue informada sobre los
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valores ni que es lo que se esperaba del postulante en cuanto a actitudes puesto que se dio
por sentado que tenia clara la parte valorica por pertenecer, el colegio, a una fundacion
catolica.

La vacante no fue promocionada por medios formales, se enteré por un tercero. Para

postular se tuvo como referencia el curriculum, titulos y cursos varios.

En cuanto ala seleccion:
El proceso de seleccion fue por medio de entrevistas con encargada de educacion de la
fundacion y test psicoldgico, aungue asume que tuvo mas peso la entrevista con la directora

del colegio y su experiencia laboral en otras instituciones.

Reconoce haber sido muy apoyada en todo &mbito, en lo personal y profesional, conocia el

conducto regular para cada procedimiento por lo gue no tuvo mayores inconvenientes.

UNIDAD Y - INFORMANTE 3

En cuanto al reclutamiento:

Se puede sefalar que en el establecimiento se le dieron a conocer, a grandes rasgos, las
tareas, labores, y funciones especificas del cargo al que estaba postulando. No se le dieron
a conocer los valores ni mencionaron que es lo que esperaban de él en cuanto a actitudes
puesto que se dio por sentado que sabia sobre la parte val6rica por pertenecer, el colegio, a

una fundacion catélica.

La vacante no fue promocionada por medios formales, se enteré por un profesor del colegio

quien lo insté a postular. Para postular se tuvo como referencia solo el curriculum y su titulo.

En cuanto ala seleccién:
El proceso de seleccion fue por medio de entrevistas con encargada de educacion de la
fundacién y test psicologico, aunque asume que tuvo mas peso el test psicolégico y el hecho

de ser ex alumno del colegio.

Reconoce haber recibido algun tipo de apoyo en cuanto a los lineamientos del colegio, pero

no fue informado debidamente de los procesos administrativos propios de la institucion.
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1.4.2.2. INFERENCIAS INTERPRETATIVAS POR CADA CATEGORIA A NIVEL DE
ESTAMENTO AGRUPADOS POR UNIDAD DE ESTUDIO.

UNIDAD X

En cuanto al reclutamiento:

El procedimiento que se utiliza para la seleccién de personal docentes es la entrevista, la
cual puede ser realizada por los coordinadores de ciclo, jefe de UTP y/o el inspector general.
En la entrevista se pide mencionar fortalezas y debilidades, y lo que puede aportar el

docente al establecimiento.

Se menciona que el establecimiento busca el un perfil determinado en los docentes que
postulan a los cargos, que es el de ex alumno, porque priorizan a los ex alumnos de la
congregacion al momento de la contratacion, es decir, este es un factor decisivo a la hora de

tomar las decisiones.

En cuanto a la seleccion:
Se cree que las habilidades y caracteristicas personales como la innovacién y las ganas de

trabajar o aprender son caracteristicas esenciales al momento de su eleccion.

Se concuerda que el perfil del docente que se encuentra en el PEI es muy importante
conocerlo y que se dé a conocer a los futuros miembros de la comunidad. A pesar de esto,
ninguno lo conoce a cabalidad principalmente por no dedicarle tempo a su lectura,
comprension y asimilacién. Se coincide que no fueron apoyados ni orientados por el
establecimiento de manera efectiva. No se recibié apoyo directo de nadie, pero si hubo
disposicién por parte de los directivos y otros docentes a resolver dudas o consultas que
tuviese con respecto a diversas tareas. Este poco apoyo derivo en la desorientacién inicial

durante el primer afio laboral.

Se concuerda que es importante contar con una guia o apoyo inicial pues se comenten
errores cuando uno comienza sus labores, a pesar de que ya haya trabajado en otro colegio.
El colegio da por asumido que los docentes saben hacer todos los procedimientos derivados

de su cargo, lo cual no siempre es asi.
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UNIDAD Y

En cuanto al reclutamiento:
El establecimiento se da conocer, a grandes rasgos, las tareas, labores y funciones
especificas del cargo al que se postula.

No se dan a conocer los valores ni mencionan que es lo que esperan del postulante en
cuanto a actitudes puesto que se asume que la parte valdrica ya es conocida por pertenecer,

el colegio, a una fundacién catolica.

Las vacantes no son promocionadas por medios formales, sino que se utiliza mucho los
contactos personales. Para postular se toma como referencia el curriculum vy titulo

protocolizado.
En cuanto ala seleccion:
La seleccién se realiza por medio de entrevistas con encargada de educacion de la

fundacién, entrevista con director del establecimiento y test psicoldgico.

Se apoya de alguna forma en cuanto a los lineamientos del colegio, pero no debidamente

sobre los procesos administrativos propios de la institucion.
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1.4.2.3. INFERENCIAS INTERPRETATIVAS POR CADA CATEGORIA TODO EL
ESTAMENTO.

En cuanto al reclutamiento:

En ambos colegios no se dan a conocer las tareas, labores, ni funciones especificas del
cargo que se va a desarrollar al momento de postular. Asi tampoco se dan a conocer la parte
valdrica ni actitudinal, es decir, los postulantes desconocen que se espera de ellos en la
institucion a la cual estan postulando. En cuanto a lo que tiene relacibn netamente con lo
valdrico, se infiere que al ser colegios catélicos los docentes que postulan deben asumir

esto, aceptarlo y aplicarlo.

Cuando se promueve una vacante en ambos colegio se comienza por la via informal, es
decir, mediante contacto personales o porque se tenia algin lazo con el colegio o algun
miembro de éste. Pero ambos colegios se diferencia en que en la unidad X la promocién de
vacantes va mas alla de lo informal y han utilizado medios de comunicacion, tales como:
periddicos y facebook. Asi también se realizan llamadas a diversas instituciones. En cambio,
en el colegio Y se observa que la promocién de vacantes no traspasa mas alla de los
contactos personales. En ambos establecimientos se tiene el curriculum del docente y luego
cuando se llega a la instancia de contratacion se busca respaldar éste con el titulo certificado

ante notario.

En cuanto a la seleccion:

Un procedimiento que se utiliza para la seleccién de personal docentes en ambas unidades
es la entrevista, la cual pueden ser realizadas por el director, los coordinadores de ciclo, jefe
de UTP, el inspector general o la encargada de educacion de la fundacion. Pero existe una
diferencia entre cada establecimiento estudiado; en la unidad X s6lo se aplican entrevista a

los docentes en cabio en la unidad Y se aplican entrevistas y test sicoldgicos.

En ambas unidades se concuerda que el perfil es muy importante conocerlo y que se dé a
conocer a los futuros y actuales docentes del establecimiento. Aunque muy pocos lo
conocen a cabalidad principalmente por no dedicarle tiempo a su lectura, comprension y
asimilacion. En ambos establecimientos se devela que los docentes tuvieron muy poco

apoyo en cuanto a orientaciones especificas de sus labores y/o a nivel administrativo.
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1.5. INTERPRETACION Y CONCLUSIONES

1.5.1. TRIANGULACION DE LA INFORMACION

En cuanto a la descripcién de cargos se puede inferir que lo directivos tienen claridad que en
la documentacion oficial del colegio, proyecto educativo institucional y reglamento interno de
higiene y seguridad, se describen quienes son los profesores jefes y los docentes de aula, y
cuales son sus funciones especificas. En base a la revision de los reglamentos internos de
ambas unidades podemos indicar que estas funciones especificas enumeradas en los
reglamentos tienen directa relacion con lo que denominamos deberes, puesto que se
puntualizan las tareas que deben cumplir los docentes pero éstas no estan diferenciadas por
asignaturas o ciclos. Es asi también, como los directivos nombran que dentro del proyecto
educativo institucional se encuentra el perfil del docente, asi como el perfil del apoderado y
del alumno, que en todos los casos es global y menciona algunas actitudes y/o valores que
deben poseer los docentes que desarrollan sus labores en el establecimiento. En base a la
revision de los proyectos educativos de cada unidad, se identifica que los perfiles
mencionados son descripciones o visiones de cdmo se desearia que fuese un docente, pero
éstos no poseen especificaciones tales como las esperadas en un perfil de cargo, sino que
hablan de caracteristicas generales de los docentes. También en éste Ultimo documento se
mencionan los valores institucionales, los cuales se dan por hecho que deben poseer los

miembros de la comunidad educativa.

Los docentes entrevistados sin embargo manifiestan un desconocimiento de las funciones y
tareas que se describen en el reglamento interno de higiene y seguridad pero si declaran
gue saben que estan en este documento, por lo cual se interpreta que los docentes son
conocedores de la documentacion oficial del establecimiento pero no han sido leidos ni
analizados. Sin embargo, los docentes expresan que seria necesario conocer que es lo que
espera el colegio de ellos o tener una vision de lo que deben desarrollar a nivel conceptual,
procedimental y fundamentalmente actitudinal y valérico, para poder identificarse como

miembros de la comunidad educativa.
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La mayor diferencia que presentan ambas unidades de estudio, es que en la unidad X
podemos apreciar que se trabaja por separado lo que tiene que ver con las funciones y con
el perfil del docente, en cambio en la unidad Y ambos escritos estan ligados al proyecto

educativo institucional.

En cuanto a los tipos de reclutamiento podemos sostener en base a lo sefalado por los
entrevistados que para poder promocionar las vacantes que se generan en el
establecimiento existen diferencias si los cargos a ocupar seran a largo o corto plazo, pues
si son de corta duracion como un reemplazo de pocos dias 0 semanas, los establecimientos
actlian en base a la necesidad de tiempo y priorizan un proceso de reclutamiento y seleccién
mas rapido y menos riguroso. En cambio, al tratarse de reemplazos de mayor duracion, ya
sean meses 0 pre y post natales, estos priorizan por la realizacion de un proceso de
reclutamiento y seleccién mas efectivo y riguroso, que les permita contratar personal idéneo
para el establecimiento. También se manifiesta por parte de los directivos que otro factor que
impide realizar un proceso mas eficiente y eficaz de reclutamiento y seleccién, es la poca

oferta de docentes, principalmente cuando se busca docentes especialistas.

En el caso de ensefianza basica, en ambas unidades, prevalece el reclutamiento interno ya
gue se prefiere que un docente ya perteneciente a la comunidad educativa pueda cubrir el
puesto de trabajo, y en ensefianza media se utiliza el reclutamiento externo pues se busca
personal ajeno a la institucion porque muchas veces el mismo establecimiento no cuenta con
numerosos profesores por especialidad, como se requiere en ensefianza media. La mayoria
de los docentes entrevistados manifiestan no haberse enterado de las vacantes, si no que
fueron contactados via telefénica posiblemente por el curriculum que enviaron al
establecimiento. Sin embargo, algunos docentes manifiestan que la forma de reclutamiento
mas recurrente en el establecimiento es a través de contactos personales o "rumores”, lo

gue también es apoyado por algunos directivos entrevistados.

Ambas unidades reciben el curriculum vitae, el cual es almacenado en una base de datos
que esta ordenada por ciclo y asignatura, en cuanto es requerido alguno docente, se acude
a esta base y se llama a quien cumpla con las caracteristicas basicas de ciclo y asignatura.
En el caso de no encontrar personal que se adecue a sus requerimientos, se utilizan algunos

medios de comunicacion para publicar las vacantes, tales como los periddicos y paginas
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web. También se acude a realizar llamados telefénicos a entidades gubernamentales o
educativas para solicitar informacién. En base a la revisibn documental realizada no se
encuentran registros o antecedentes de publicaciones en peridédicos durante el periodo de la
investigacion, pero si se encontraron antecedentes de publicaciones en redes sociales

(facebook) de afios anteriores.

Para poder postular, tanto directivos como docentes afirman que no se les solicita ninguna
documentacién anexa al curriculum vitae hasta que hayan sido contratados. Una vez
aceptado para cubrir el cargo, segin ambas fuentes, se les solicita: certificado de titulo,

certificado de antecedentes e internamente se corrobora la idoneidad docente.

En cuanto a la aplicacién de técnicas de seleccion podemos sefalar que existen grandes
diferencias en cuanto a la aplicacién de instrumentos ya sea entre unidades y dentro de una
misma unidad. En la unidad X podemos percibir que la Unica técnica de seleccién es la
entrevista, posterior a la revisién del curriculum y antecedentes presentados en éste. Esta
entrevista es realizada por los coordinadores de ciclo juntos al inspector general o en ciertas
ocasiones de forma individual, en general siguen una norma auto impuesta que es que cada
coordinador de ciclo debe reclutar y seleccionar personal para su ciclo, asi lo corroboran los
docentes entrevistas puesto que en los diversos casos fueron entrevistados por los
coordinadores respectivos junto al inspector general. También se reconoce que el desarrollo
de la entrevista no se cuenta con una pauta o preguntas determinadas, si ho que cada

entrevistador realiza las preguntas que crea necesarias.

Segun la percepcién de los docentes entrevistados la entrevista realizada fue poco
estructurada pues las preguntas parecian improvisadas y no tenian conocimiento de sus
antecedentes personales ni laborales. En cambio en la unidad Y las técnicas de seleccién
son mas variadas pues se cuenta con una entrevista por parte de la encargada de educacion
de la fundacion, luego un test sicoldgico y posteriormente una entrevista con el director del
establecimiento. Los directivos sefialan que la aplicacidon de entrevista por parte del
establecimiento para poder seleccionar docentes es por su rapidez y porque se busca
identificar cuéles son las habilidades blandas que posee el postulante a través de una
observacion directa. En base a la observacion realizada del proceso de seleccion podemos

sefalar que los colegios realizan entrevistas poco estructuradas y no tienen pautas de apoyo
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o0 preguntas predeterminadas para realizar este proceso, lo que implica también que
encargado de realizar entrevista sigue sus propios criterios. Se realizan preguntas al azar de
lo que se espera que tenga el docentes, ya sea sobre sus antecedentes, experiencia y de
conocimientos general. Se puede resumir que la entrevista realizada es una conversacion
que toma distintos caminos segun la persona entrevistada. También se pudo observar en la
unidad X que para poder cubrir dos reemplazos de corta duracién, no se realizo un proceso
de seleccion exhaustivo sino que se contacto con una docente que habia suplido

anteriormente en el establecimiento para que cubriera los dos reemplazos.

Para realizar la toma de decisiones se puede inferir que para el colegio es mas importante lo
actitudinal y/o valérico que lo pedagdgico y/o cognitivo, ya que algunos directivos sefialan
que lo actitudinal es intrinseco a la persona y es complejo manipularlo, sin embargo lo
relacionado con el trabajo pedagoégico puede ser apoyado y mejorado mediante
perfeccionamientos o0 apoyo de otros docentes. Es por esto que buscan docentes que
posean los valores y actitudes que reflejen el espiritu de la fundacién. Los docentes de la
unidad X sefialan que para ellos un factor clave para ser contratados por el establecimiento
fue el haber estudiado en algun colegio perteneciente a la fundacion, esta creencia avalada
en que ya contaban con los valores propios de la institucion. Aunque la mayoria de los
directivos sefiala que la toma de decisiones gira en torno a la experiencia y estabilidad

laboral que haya tenido el docente, cuando corresponda.

Los directivos sefialan que los docentes seleccionados y contratados son apoyados tanto
pedagdgica como administrativamente, segun sus posibilidades. En ninguna unidad se
cuenta con responsables de realizar la ubicacién del docentes en su puesto de trabajo, pero
si se les informa a los docentes con quien deben acudir en caso de requerir alguna guia o
apoyo. Lo cual se contradice con la version de los docentes ya que estos sefialan que el
apoyo recibido por parte del establecimiento fue paupérrimo o casi nulo, lo cual fue una gran
dificultad para desarrollar sus labores al comienzo de su ejercicio como docentes, pues
muchas cosas se dan por conocidas y no estan sefaladas en ningin documento. Es decir,
los docentes se encuentran con una nueva cultura que conocer, lo cual les lleva tiempo y
muchas veces genera equivocaciones, que son blanco de amonestaciones. En base a lo
observado en ambas unidades no se realiza un apoyo sistematico con los docentes que

ingresan al establecimiento, s6lo se les hace entrega de sus horarios y en contadas
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ocasiones son presentados al resto del cuerpo docente. Si se les sefiala donde y con quien
deben dirigirse en caso de tener alguna duda.

1.5.2. DISCUSION TEORICA DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.

La investigacion realizada sobre los criterios y procedimientos que utilizan los directivos de
establecimientos particulares subvencionados para el reclutamiento y seleccion de personal
docente ha contribuido a conocer y describir los aspectos mas relevantes de estos procesos.

Estos aspectos son:

Los establecimientos particulares subvencionados cuentan con un Proyecto Educativo
Institucional, dentro del cuales se encuentra la descripcion de funciones de los docentes de
aula y del profesor jefe, siendo esto parte del reglamento interno de higiene y seguridad.
Ademas de tener el perfil del docente, el cual apunta principalmente a aspectos valéricos y
actitudinales. Estos documentos podrian ser utilizados para la descripcion del cargo de
docente segun aspectos intrinsecos y extrinsecos como plantea Chiavenato (2011), es decir,
mencionar las caracteristicas que posee el puesto y cuales seran los requisitos para
postular, pero los establecimientos no tienen claro que es lo que esperan que posea el

postulante, lo cual incide negativamente en el resto del proceso de seleccion.

Los establecimientos educacionales particulares subvencionados no cuentan con un sistema
de divulgacién de vacantes predeterminado, es decir, no esta establecido como se reclutara
el personal necesario para poder realizar un proceso de selecciéon idéneo. Segun la
necesidad de docentes se busca diversas estrategias (emergentes) para poder reclutar a los
candidatos, ya sea publicaciones o llamados telefénicos a otras instituciones. El
reclutamiento que se prioriza en este tipo de instituciones es mixto, puesto que en una
primera instancia es de caracter interno, ya que se recluta personal dentro del mismo
establecimiento o congregacion, y luego, si esto no es efectivo se realiza un reclutamiento
externo, se recluta a docentes que no pertenezcan a la congregacion. Para poder postular a
través del reclutamiento externo que realice el establecimiento, s6lo se necesita presentar el

curriculum vitae con la documentacién anexa a ésta, pues una vez que el establecimiento
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cuenta con este documento lo archiva en una base de datos que se organiza por nivel y

asignatura.

Los colegios cuentan con procesos de seleccidon que son bastante ambiguos pues no se
tiene definido los pasos a seguir ni cuales seran las estrategias que se utilizaran. Cada
integrante del equipo directivo encargado de realizar este proceso lo realiza de forma
subjetiva y seguin sus creencias. La técnica o instrumento de seleccion que se aplican es
principalmente la entrevista, ya sea con uno o varios miembros del equipo directivo. Esta
entrevista no puede ser categorizada como semiestructuradas o estructurada pues no cabe
dentro de estas categorias, mas bien presenta las caracteristicas de una encuesta al azar
que cada directivo realizada segun sus criterios. Esta ambigliedad puede deberse a la falta
de un proceso de reclutamiento claro, especificamente la carencia de una descripcién de
cargos, lo cual incide negativamente pues dependera del cargo y sus caracteristicas las

técnicas o instrumentos idéneo para ese proceso de seleccion.

Una vez aplicada las técnicas mas apropiadas, ya sea segun confiabilidad, validez o rapidez,
se procede a realizar la toma de decisiones en la cual se compara a los candidatos que
cumplieron con lo establecido por el directivo que aplico los instrumentos de seleccion. Para
realizar la comparacién de los candidatos no se tiene ningun referente de los que se
esperaba que poseyera el candidato, por lo cual, el directivo en base a sus preferencias
selecciona a los candidatos mas aptos. Los criterios que ocupa cada directivo varian de uno
a otro, pero entre los mas comunes se encuentra: la identificacién de algunas habilidades
blandas, el conocimiento sobre la disciplina que imparte y la trayectoria laboral que presente,
ya sea por su experiencia o estabilidad. Pero a pesar de que cada directivo esta a cargo de
aplicar el instrumento de seleccién y seleccionar a algunos candidatos luego de aplicar el
instrumento, quien decide finalmente quien sera aceptado para cubrir el cargo, es el director
del establecimiento. Los criterios que ocupa el director para seleccionar a un docente no
estan plenamente identificados sélo se reconoce que el director toma como referencia lo que

le sefiala el directivo que realizo el proceso de seleccion.

Segun Ganga & Séanchez (2008, p. 278) "la seleccidn se inicia en el momento en que una
persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decision de contratar a uno de los

solicitantes” por lo cual al momento de contratar al postulante el proceso de seleccion se
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terminaria, pero Dolan et al. (2007) sefiala que el proceso de seleccién termina una vez que
la persona que es contratada es ubicada en su puesto de trabajo. Siguiendo la ultima
descripcion, en los establecimientos educacionales particulares subvencionados no cuentan
con un proceso de ubicacion de personal que permita la satisfaccion del docente contratado,
pues este no es apoyado al ingresar al establecimiento siendo el mismo el que debe buscar
la mejor estrategia para poder sobrellevar los primeros dias de trabajo y los desafios que
esto implica. Los directivos no identifican este proceso como importante, ya que la mayoria
de ellos cree que los docentes poseen las competencias necesarias para poder incorporarse
solos al trabajo y en caso de existir alguna duda deben ser ellos quienes se acerquen a
resolverlas, ya sea esta de caracter administrativo o pedagdgico. Los docentes respecto a
esto plantean que los procesos que se realizan en los colegios varian de uno a otro, muchas
veces un mismo proceso se realiza de diferente forma en dos establecimientos
pertenecientes a la misma fundacién. Por lo cual, sefialan que la cultura que presenta cada
establecimiento varia en cada institucion y es necesario un apoyo o guia inicial en los

colegios para facilitar la labor del nuevo docente.

1.5.3. SINTESIS DE LA RESPUESTA A LA PREGUNTA DE INVESTIGACION

Para esta investigacion se plante6 la pregunta: ¢ Cuales son los criterios y procedimientos
utiizados en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal docente en
establecimientos educacionales particulares subvencionados? Para poder responder esta
pregunta se realizo un proceso de investigacion de caracter descriptivo sobre los criterios y
procedimientos que utilizan los directivos de algunos colegios particulares subvencionados
para el recelamiento y seleccion de personal docente. Para este proceso de investigacion se
necesito la participacion de los directivos de las unidades educativas y una muestra de
docentes de cada unidad, esto a través de una entrevista semi-estructurada. También se
debié realizar una revision de los documentos que poseian los establecimientos, los cuales
estuvieran vinculados con la investigacion. A través de esto se logré construir
interpretativamente una descripcion de los criterios y procedimientos que realizan los
directivos en los procesos de reclutamiento y seleccion de docentes. A continuacion se
detallan las categorias previamente establecidas y los resultados obtenidos en funcién de

ellas:
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CATEGORIA 1: RECLUTAMIENTO

Cuando se trata de reemplazos a largo plazo, el proceso es algo més riguroso, aunque se
cae en el vicio de recurrir a contactos personales, recomendaciones generalmente de jefes
técnicos y directivos, y aunque no es muy usual el uso de medios de comunicacion, se utiliza
en algunas ocasiones, del mismo modo que las bases de datos institucionales. En la revision
documental pudimos comprobar que si bien es cierto, se describen las funciones, los valores,
actitudes, aptitudes esperadas asi como también los perfiles de los docentes, que también
estan definidos en el PEI, pocas veces esto se toma en cuenta durante el proceso de
reclutamiento, debido basicamente al poco tiempo dedicado a ello, pues no existen
protocolos disefiados, ni criterios definidos para tal efecto, lo que permite que los postulantes
gque responden a la vacante no sean los mas aptos para los establecimientos en cuestion.
Esto no quiere decir que sean malos docentes, solo que no cumplen con el perfil declarado
por la unidad educativa para los docentes que forman o formaran parte de la institucién. Por
otro lado, existe poca disponibilidad de profesores en el mercado laboral, sobre todo

profesores especialistas, lo que dificulta aln mas este primer paso.

En sintesis, los criterios que se utilizan para la realizacion del reclutamiento no estan
definidos en ningln documento de los establecimientos. No existe una descripcion de cargos
de los puestos que se generan, sélo se cuenta con las funciones de los docentes de aula y
los profesores jefes, y con el perfil del docente que se encuentran descritas en el Proyecto
Educativo Institucional. En cuanto a los procedimientos utilizados para reclutar personal, los
establecimientos tampoco cuentan con un tipo de reclutamiento definido, sino que dependera
de lo exigido por direccidon o las necesidades emergentes. Si se observa una inclinacién
hacia la utilizacién de reclutamiento mixto, pues se comienza con reclutamiento interno, y al

no tener los resultados esperados, se continta con el reclutamiento externo.

CATEGORIA 2: SELECCION

Las técnicas de seleccion aplicadas en uno de los establecimiento son bastante basicas,
considerando que existen baterias de instrumentos que podrian ser aplicadas a los
postulantes, no siempre se cuenta con tiempo suficiente, por lo que la entrevista cobra vital
importancia, siendo bastante subjetiva ya que depende del criterio de la persona que la
realiza; a diferencia del otro establecimiento que cuenta con un equipo de psicologos que

aplican, ademas de las entrevistas, instrumentos especificos para dilucidar, entre otras
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cosas, si el postulante es apto para trabajar con nifios. Pero estas entrevistas se realizan
después de ser seleccionados, es decir, se realiza la entrevista con el director o jefe técnico
en el colegio, dependiendo de la necesidad, se selecciona y elige para el cargo, posterior a
eso, es entrevistado por los psicélogos. Claramente no existe un protocolo de seleccion que
permita una correcta eleccion del personal, mas bien se elige sin tener plena conciencia de
lo que realmente necesita el establecimiento, basicamente por la premura del tiempo y la
necesidad de cubrir rdpidamente la vacante. La decision final se toma considerando
experiencia y formacién profesional, aunque no es lo que determina la contratacién porque
no existe un formato o criterios definidos, como se menciond anteriormente, para tal efecto.
En algunos casos se decide en base al vocabulario empleado en las respuestas a la
entrevista, la expresién corporal, es decir, habilidades blandas, pues se considera de gran
importancia esta percepcién puesto que corresponderia a caracteristicas individuales en la
que se originan las actitudes, aptitudes y habilidades que guian la conducta de un ser
humano en una situacion dada dentro del ambito laboral, pero esto no se logra en una
entrevista tradicional. En tanto, la experiencia profesional, bajo esta l6gica, puede ser
apoyada desde el establecimiento por medio de capacitaciones, en caso de existir falencias.

En cuanto a la ubicacién, no existe, en ninguno de los sujetos de la investigacion, la claridad
suficiente para este concepto. Se confunde con el concepto de “induccion”, llevando a
cometer errores que repercuten logicamente en los docentes recién ingresados a la
institucion, puesto que pierden tiempo valioso tratando de entender la cultura a la que
acaban de llegar, los procesos administrativos propios del colegio; porque ,aunque cuenten
con experiencia previa, los ritmos no son los mismos en todos los colegios, las costumbres
cambian, el trabajo en equipo cobra otro sentido puesto que se trabaja con diferentes
personalidades y caracteres; obviamente se debe empezar de cero, mas aun cuando el

proceso de ubicacion no fue el adecuado, cuesta alin mas.

En resumen los criterios que se utilizan para la definicion de los procesos de seleccién de
personal no se encuentran delimitados en ningn documento del colegio y tampoco se han
concordado entre los directivos. Cada directivo posee sus propios criterios y los utiliza para
seleccionar y decidir quien posiblemente sera contratado, porque quien decidira al final quien
quedara en el cargo sera el director. Los instrumentos de seleccion que se utilizan han sido
seleccionados porque no se necesitan muchos recursos para su aplicacion, ya sean

monetarios o de tiempo. En cuanto a los procedimientos que se utilizan para la seleccion de
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personal principalmente se basan en la aplicaciébn de entrevistas y luego la toma de
decisiones por parte de direccion. La toma de decisiones es subjetiva pues no cuentan con
ningun documento que les permita guiarse para ello, es decir, queda a criterio del director

quien cubrira la vacante.

1.5.4. EXPOSICION DE LOS APORTES DE LA INVESTIGACION

La principal contribucién de esta investigacion es la definicion de conceptos y criterios que
permitan la construccibn de modelos de seleccion de acuerdo a cada PElI y a las
necesidades de cada institucion educativa, contribuyendo al trabajo de quienes realizan la
seleccion de personal al entregarles antecedentes fundamentales para un buen
reclutamiento y seleccion, tomando como modelo los procesos empresariales. Un proceso
de reclutamiento y seleccion eficaz es la clave del éxito. Las estrategias las implementan las
personas y, sin duda, sin el talento adecuado, dificimente se puede lograr las metas
pretendidas.

1.5.5. DESAFIOS QUE SURGEN DESDE LA INVESTIGACION AL CAMPO DE LA
GESTION EDUCACIONAL

En base a la investigacibn se puede establecer que no existen criterios claro de
reclutamiento ni de seleccion. No se cuenta con la descripcion de los cargos disponibles ni
gue se espera de ellos, el proceso de convocacién y recopilacion de antecedentes de
posibles postulantes es precario. Tampoco se cuenta con un proceso de seleccion definido ni
con instrumentos predeterminados, la toma de decisiones queda al criterio de cada directivo.
Es por esto, que es necesario crear un proceso de reclutamiento, seleccién y ubicaciéon de
acorde a las necesidades del establecimiento, el cual permita abordar los puntos débiles
detectados en la investigacion mediante la seleccién de técnicas apropiadas para lo que

requiere el colegio.

En detalle podemos mencionar que; se requiere realizar un andlisis de las vacantes
disponibles y la oferta de docentes, describir los cargos que quedaran disponibles, articular

los procedimientos del proceso de seleccién, definir y mejorar la forma de aplicacién de
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instrumentos de seleccidén, mejorar el proceso de toma de decisiones y crear un protocolo de

ubicacién para nuevos docentes.
Por lo cual, se plantea del desafio definir los criterios y mejorar los procedimientos de

reclutamiento y seleccion de personal docente en establecimientos particulares

subvencionados.
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CAPITULO I
PROPUESTA DE OPTIMIZACION
DE LIDERAZGO EN GESTION EDUCACIONAL
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2.1. INTRODUCCION

2.1.1. JUSTIFICACION DE LA INTERVENCION

Es necesario realizar una intervencion para mejorar el problema identificado en nuestra
investigacion, puesto que es de gran importancia para toda institucion que los procesos de
reclutamiento y seleccién de personal sean eficientes, eficaces y efectivos, dado que esto se
relaciona directamente "con el establecimiento, cumplimiento y desarrollo de las actividades
dentro de la misma y al no considerarlo, distorsiona los resultados, afectando el éxito en el
logro de las metas organizacionales" (Ganga & Sanchez, 2008, p.272). Todo esto debido a
que al no contar con procesos definidos no se tendra claro que es lo que el colegio requiere
0 espera de los docentes que desean ingresar al establecimiento, dejando al libre albedrio
del equipo directivo, la convocatoria y contratacion de personal docente.

Segun experiencias internacionales queda en evidencia que el correcto desarrollo de los
proceso de seleccion genera un incremento en los resultados académicos debido a que
cada docente seleccionado es el mas idoneo para desarrollar el cargo en el establecimiento
que ha sido contratado. No son procesos estandarizados los que se utilizan sino que estan

adaptados a la realidad de cada establecimiento.

Por lo tanto, es de gran relevancia que los establecimientos cuenten con criterios vy
procedimientos de reclutamiento y selecciébn de personal docente; partiendo por la
descripcion de cargos y que ademas posean una base de datos actualizada de docentes.
También, es imperante que los procedimientos de seleccion sean eficientes y eficaces, para
esto se debe contar con protocolos definidos para la toma de decisiones y una guia 0 apoyo
para poder ubicar a los docentes en sus cargos y puedan adaptarse a la cultura de cada

colegio.
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2.1.2. FOCALIZAR EL PROBLEMA

El problema que se intenta solucionar es la deficiencia en los proceso de reclutamiento y
selecciébn de docentes en los colegios particulares subvencionados investigados. Los
procedimientos utilizados para conformar la planta docente no cuentan con criterios tanto de
reclutamiento como de seleccién, por lo que la improvisacién en la toma de decisiones
permite una gran rotacion docente, por ende, el estancamiento en los logros institucionales.
Otro punto importante es la ausencia de protocolos de ubicacién de los docentes, puesto que
no existe un responsable o encargado de tal procedimiento, lo que implica una
desorientacién del docente en el lugar de trabajo por su desconocimiento con respecto a la
cultura del establecimiento, dejando en evidencia la poca solidaridad existente en la

comunidad educativo, lo que a su vez genera conflictos dentro de la comunidad.

Segun el nuevo Marco para la Buena Direccion y Liderazgo Escolar en su dimensién practica
de desarrollar las capacidades profesionales, sefiala que los directivos deben "Desarrollar,
en coordinacién con su sostenedor, estrategias efectivas de busqueda, seleccion, induccién

y retencién de docentes y asistentes de la educacion”. (MINEDUC, 2015, p.14)

Segun el antiguo Marco para la Buena Direccién "la calidad del personal de un centro
educativo es fundamental en el logro de sus metas. Por ello, es relevante que el director y su
equipo directivo aseguren procesos de reclutamiento y seleccion coherentes con las
necesidades institucionales” (MINEDUC, 2005, p.20).

Por lo cual, esta propuesta se focalizara dentro del area de gestion de recursos, en el criterio
C.4 el cual sefala que “el director y equipo directivo generan condiciones institucionales
apropiadas para el reclutamiento, seleccién, evaluacién y desarrollo del personal del
establecimiento” (MINEDUC, 2015, p.13-20). Dentro de sus descriptores el mas apropiado es
aquel que sefala que se definirdn los requerimientos futuros del personal y que el equipo
directivo participara de los procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal docente,

codocente y administrativo.
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2.1.3. ARBOL DE PROBLEMAS

[ Mal desempefio docente ]

[ Trabajo individualista ]

Alta rotacion docente ]

l'

Deficiencia en los procesos de reclutamiento y
seleccion de docentes en Establecimientos
Particulares subvencionados.

Insuficientes criterios de

reclutamiento.

Poca oferta

docente
para lo que
requiere el
colegio.

—

Deficiente
divulgacion

vacantes
disponibles.

de las

—

Inexistencia
de procesos
de
descripcion
de cargos.

—

Baja efectividad de los

criterios y procedimientos de

seleccion.

Inexistencia de protocolos de
ubicacion.
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2.1.4. ARBOL DE OBJETIVOS

[ Buen desempefio docente ]

[ Trabajo colaborativo

} [ Baja rotacion docente. }

l'

Mejorar los procesos de reclutamiento y
seleccion de docentes en Establecimientos
Particulares subvencionados.

Crear protocolos de ubicacion.

Organizacion

Existen
en la toma de ..
.. procedimientos
decisiones. .,
de ubicacion.

( Definir criterios de Mejorar los criterios y
reclutamiento. procedimientos de seleccion.
-
/Alta oferta\ Eficiente R /Existen R 4 Eficiencia en\ Los

docente divulgacion procesos de la utilizacion Procesos

para lo que de las descripcion de las estan

requiere el vacantes de cargos. técnicas  de articulados.

colegio. disponibles. seleccion.
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2.2. OBJETIVOS DE LA INTERVENCION

2.2.1. OBJETIVO GENERAL

o Mejorar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal docente en
Establecimientos Particulares Subvencionados mediante reuniones y coaching al
equipo directivo.

2.2.2. OBJETIVO ESPECIFICO

o Definir criterios de reclutamiento de personal docente mediante reuniones de trabajo

y coaching al equipo directivo.

o Mejorar los criterios y procedimientos de seleccion de personal docente de acuerdo
con los criterios definidos mediante reuniones de trabajo y coaching.

o Crear protocolos de ubicacién del personal docente mediante una reunién de trabajo

y coaching.
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2.3. FUNDAMENTACION TEORICA

2.3.1. MARCO PARA LA BUENA ENSENANZA.

Puesto que la calidad e inclusion cobran vital importancia en la educacién hoy en dia, el
MINEDUC establecioé parametros igualitarios para todos los docentes del pais, al entregar
este Marco para la Buena Enseflanza como una base para la evaluacion de las
competencias basicas de un docente, ya sea en el sector municipal como en los
establecimientos particulares subvencionados. Cada dominio se enfoca en el desempefio
y entrega la pauta precisa para afinar la mirada y juicios sobre la tarea educativa de cada
docente, proporcionando indicadores que permitan examinar las propias practicas de

ensefianza y educacion, motivando al autoanalisis para asi mejorar y perfeccionarse.

Segun el MBE, toda profesién que tiene claro los parametros de su Optimo ejercicio, es
reconocida y legitimada en la sociedad. Este documento establece lo que debiéramos
“...conocer, saber hacer y ponderar para determinar cuan bien lo hace cada uno en el
aula y en la escuela” (MINEDUC, 2008, p.5). Considerando la premisa anterior, cabe
preguntarse si los docentes y directivos conocemos realmente los parametros del 6ptimo
ejercicio, tal como son descritos en este documento ministerial, criterios que garantizarian

el buen desempenio a partir de la experiencia practica y el conocimiento cientifico.

La finalidad del MBE es representar todas las responsabilidades de un docente en el
desarrollo de su trabajo diario, puesto que éstas contribuyen significativamente al éxito de

su labor en el aula.

El fundamento base del Marco Para la Buena Ensefianza se sustenta por medio de las

siguientes preguntas:
e ;Qué es necesario saber?

e ¢ Qué es necesario saber hacer?

e ¢ Cuan bien se debe hacer? O ¢Cuan bien se esta haciendo?
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El disefio de los criterios se fundamenta en estas preguntas, las cuales buscan responder
a aspectos esenciales del ejercicio docente, para ayudar a todos los docentes y a la
profesién en su conjunto a enfocar sus esfuerzos al mejoramiento de la calidad de la

educacion.

El Marco para la Buena Ensefianza se divide en cuatro dominios; cada uno de estos
dominios hace referencia a un aspecto distinto de la ensefianza, partiendo del trabajo
burocratico hasta la propia practica docente dentro del aula. Los criterios definidos en
cada uno de los dominios, no restringen el desempefo docente, por el contrario, buscan
potenciar el desarrollo profesional, orientando las conductas esperadas para cada dominio

especifico.

Los Dominios establecidos en el Marco Para la Buena Ensefianza son cuatro; a saber:
A
B
C-. Responsabilidades profesionales.

. Preparacion de la Ensefanza

. Creaciéon de un ambiente propicio para el aprendizaje.

D-. Ensefianza para el aprendizaje de todos los estudiantes.

Estos cuatro dominios poseen criterios establecidos por el MINEDUC vy sus
correspondientes descriptores, los cuales expresan lo que los profesores deben saber y lo
que deben saber hacer. Para cada descriptor se establecen cuatro grados o niveles de
desempenio: insatisfactorio, basico, competente y destacado, conceptos que responden a
la tercera pregunta que atraviesa el Marco: ¢ Cuan bien debemos hacerlo? O ¢Cuéan bien

lo estamos haciendo?

El marco enfatiza que la “buena ensefianza es aquella que logra que todos y cada uno de
los alumnos de todos los docentes, puedan aprender, que se reconozcan sus diferencias
para que ningln nifio, nifia 0 joven se quede atras, fracase o sea excluido” (MINEDUC,
2008, p.41), por lo tanto, aunque es un documento enfocado en la calidad, también tiene
como norte el principio de equidad puesto que busca que todos los alumnos, sin

distincion, se involucren en el aprendizaje de contenidos importantes.
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El dominio A se refiere tanto a la disciplina que ensefia el profesor o profesora como a los
principios y competencias pedagdgicas necesarios para organizar el proceso de
ensefianza. Esto quiere decir que el profesor debe poseer un profundo conocimiento y
comprension de las disciplinas que ensefia y de los conocimientos, competencias y
herramientas pedagdgicas que faciliten una adecuada mediacion entre los contenidos, los
estudiantes y el respectivo contexto de aprendizaje, con el Unico fin de que sus alumnos y
alumnas adquieran los conocimientos, habilidades, competencias, actitudes y valores que
requieren alcanzar para desenvolverse en la sociedad actual. Los profesores no pueden
ensefar en el vacio sino a alumnos determinados y en contextos especificos, por lo tanto
debe seleccionar y organizar estrategias de evaluacién que permitan apreciar el logro de
los aprendizajes y retroalimentara sus propias practicas. Asi, el desempefo del docente
se demuestra a través de las planificaciones y efectos de estas en el desarrollo de

proceso de ensefanza y aprendizaje en el aula.

El dominio B, en tanto, hace referencia a la creacion de un ambiente propicio para el
aprendizaje, es decir la habilidad del profesor para generar un ambiente que favorezca el
aprendizaje dentro de aula, que sea estimulante para los alumnos y de un profundo
compromiso del profesor con los aprendizajes y el desarrollo de sus estudiantes. Por
tanto, el desempefio se mide cuando ocurre un clima de confianza, aceptacion, equidad, y
respeto entre las personas y cuando se mantienen normas constructivas de

comportamiento.

El dominio C, hace referencia especialmente a la inclusion y equidad puesto que se
ponen en juego todos los procesos de ensefianza que posibilitan el compromiso real de
los estudiantes con sus aprendizajes. Los criterios qgue componen este dominio apuntan a
la mision principal de cada institucién: generar oportunidades de aprendizaje y desarrollo
para todos sus estudiantes; a su vez requiere que el profesor se involucre como persona
en el proceso, explicando y compartiendo con los estudiantes los objetivos y
procedimientos que se llevaran a cabo, monitoreando en forma permanente los

aprendizajes, ajustandolas a las necesidades detectadas en los alumnos.

El dominio D apunta directamente a las responsabilidades profesionales del profesor,

entendiéndose con esto a la reflexiobn consciente y sistematica sobre su practica y la
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reformula, cuando sea necesario, contribuyendo a garantizar una educacion de calidad
para todos los estudiantes. Esto implica la conciencia del docente sobre las propias
necesidades de aprendizaje y perfeccionamiento, asi como su compromiso y participacion
en el proyecto educativo de su establecimiento y en las politicas nacionales de educacion.

Como se dijo anteriormente, cada dominio posee ciertos criterios del ejercicio profesional,
con sus correspondientes descriptores. En total, estos criterios son 20; cada uno de estos
criterios posee un nimero de descriptores, los cuales indican las conductas esperadas de
los docentes. Para cada descriptor se establecen cuatro niveles de desempefio, los que
gradtan la descripcién de la funcion docente, desde los que recién inician e intentan

dominar la ensefianza hasta profesionales de destacada trayectoria.

La construccién del Marco Para la Buen Ensefianza responde a la hecesidad de fortalecer
la profesién docente y el desarrollo profesional, considerando que los docentes cumplen
un papel fundamental en el esfuerzo de la reforma educacional por mejorar los

aprendizajes de todos los estudiantes.

De acuerdo al documento emanado por el ministerio:
“Los marcos intentan capturar el consenso de la investigacién y de los docentes
acerca de los conocimientos, habilidades y competencias que deben dominar, de
sus roles, tanto en el aula como en la comunidad educativa de la cual forman
parte, y de sus responsabilidades respecto a la formacién integral y los logros de
aprendizaje de sus alumnos, su propio desarrollo profesional y el fortalecimiento
de su profesién” (MINEDUC, 2008, p.39).

En base a esta Ultima declaracién, se da paso a la Evaluacién de Desempefio Docente, la

que esta sustentada en el MBE vy que permite el mejoramiento de la calidad de los

aprendizajes de los alumnos y alumnas del pais.
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2.3.2. PROCESO DE ADMISION DE PERSONAL

El proceso de admision de personal que se realiza, tiene varias etapas, entre estas
encontramos; la primera etapa que es la descripcion de cargos, en la cual se define lo que
se espera del candidato posea para desempaniar el cargo disponible. Luego, el momento
de la convocatoria o reclutamiento de candidatos, en el cual se llama a los cantidados a
postular al cargo disponible a través de distintas vias, sean internas o0 externas.
Posteriormente se realiza el proceso de seleccidon en si mismo, a través de la aplicacion
de instrumentos o técnicas de seleccion, a continuacion se realiza un proceso de toma de
decisiones en caso de que mas de un candidato cumpla con los requisitos propuestos.
(Chiavenato, 2009, p.7-8). Finalmente se procede con la contratacion de postulante y su

ubicacién en el puesto. (Dolan et. al, 2007)

Segun Corral (2007) el proceso de reclutamiento y seleccién consiste en:

¢ Planificacion de RRHH.

e Descripcion del puesto a cubrir
e Reclutamiento de candidatos

e Preseleccion de CV

¢ Realizacién de pruebas

e Entrevista de seleccion

e Valoracion de candidaturas

e Entrevista final

¢ Plan de acogida

e Seguimiento.

Por lo tanto, se comenzara con un proceso de planeacion de los recursos humanos que
requiere la institucion o empresa. Una vez identificadas las vacantes se procede a
describir los cargos o puestos. Luego, se reclutard a los candidatos y se realizar4 una
preseleccion de los curriculum vitae con los cuales cuenta la empresa. Posteriormente, se
aplicaran las técnicas de seleccién. Después de esto se valoraran los candidatos segun

su desempefio en el proceso para finalmente realizar una Ultima entrevista. Una vez
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contratado el candidato se aplicara un plan de acogida y se mantendra un seguimiento de
este.

2.3.2.1. PROCESO DE RECLUTAMIENTO

La descripcién y analisis de cargos

En esta etapa se recopilan todos los datos "es la presentacion de los aspectos intrinsecos
(contenido del puesto) y extrinsecos (requisitos que se exige al candidato —
especificaciones particulares—) del puesto". (Chiavenato, 2011, p.140). Lo importante de
este proceso es dejar claro que es lo que se espera que posea el candidato, tanto
habilidades como conocimientos, para que el proceso de seleccion se concentre en estas

caracteristicas.

Reclutamiento:
Captar el numero suficiente de candidatos que sean potencialmente idoneos para cumplir
las expectativas y los perfiles establecido para los cargos disponibles. Existen diversos

tipos de reclutamiento, entre estos tenemos:

a) Reclutamiento interno:

Segun Chiavenato (2011) "el reclutamiento interno ocurre cuando la empresa trata de
llenar una determinada vacante mediante el reacomodo de sus empleados, con ascensos
(movimiento vertical) o transferencias (movimiento horizontal), o transferencias con
ascensos (movimiento diagonal)". Asi, el reclutamiento interno implica:

e Transferencia.

e Ascenso.

e Transferencia con ascenso.

e Programas de desarrollo de personal.

¢ Planes de carrera para el personal.

Para realizar el reclutamiento interno es necesario un buena comunicacién y organizacion
dentro del Departamento de Recursos Humanos y la interrelacién que tenga éste con los
demés departamentos, para poder tener una base de datos disponible de los potenciales

candidatos. Para escoger una persona de esta forma es necesario tener nocion de la
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evaluacion de desempefio de los candidatos, de sus capacidades y habilidades,
conocimientos y especializaciones, las capacitaciones o perfeccionamiento a los que han
asistido y sus desempenios en ellas, y por supuesto, si el perfil del cargo que desempefia

actualmente es similar al que esperan cubrir.

Si analizamos las ventajas que presenta este proceso una de las principales es que
genera menor costo, pues no requiere mayor gasto de materiales ni tiempo lo que
posibilita que estos recursos se pueden aprovechar en otras area como capacitacion o
perfeccionamiento para el personal. Es mas rapido y da mas confianza pues son
personas que ya fueron validadas para trabajar alli. Ademas, puede ser utilizado como un

incentivo para el personal destacado.

Algunas desventajas de este proceso son que puede generar resentimiento entre las
personas que no son consideradas, impide la incorporacion de personas que puedan
aportar con nuevas ideas o pensamientos, y si no hay candidatos idoneos para el cargo
puede ocurrir que una persona que no se ajusta al perfil especificado en la descripcion de
cargos quede en él.

b) Reclutamiento externo:

"Es externo cuando al existir determinada vacante, la empresa intenta llenarla con
personas que no pertenecen a la empresa." (Restrepo, Ladino, & Orozco, 2008, p.288-
289). Para poder realizar este tipo de reclutamiento existe una fuente basica que aporta
una base de datos, estas son los curriculum vitae, estos son un documento que presenta
datos personales, académicos y laborales de las personas. Estos llegan a la organizacion

de manera espontanea, intencionada o pueden quedar de otros reclutamientos.

Para poder obtener curriculum vitae de manera intencionada es necesario dar a conocer
en los medios la descripcion del cargo vacante y los requisitos de la postulacion. Se
puede publicar en una pagina web, en un medio de prensa o en algin medio de

comunicacion audio-visual.

Para poder seleccionar la fuente y medios de reclutamiento externo es necesario tener en

cuenta los factores costo y tiempo.

[76]



Algunas ventajas de esta forma de reclutamiento es que se integran a la organizacion
personas con nuevas ideas, experiencias e ideologias que renuevas a la empresa. Evita
resentimientos de parte del personal de la empresa. La organizacion obtiene un candidato
gue probablemente ya ha sido capacitado o perfeccionado por otra empresa, por lo cual,

los gastos en este concepto seran menores.

Algunas desventajas principales de este proceso es que los costos son mayores, ya que
implica la utilizacion que mayor cantidad de recursos y tiempo. No es tan seguro como el
reclutamiento interno, pues se contrata una persona que no esta familiarizada con la
cultura organizacional. Puede generar frustraciéon en los empleados por la no posibilidad

de ascender.

b.1) Otras formas de reclutamiento externo:

Hoy en dia debido a la masificacion de las Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacién (TIC), se ha desarrollado y se popularizado por parte la organizaciones el
uso del reclutamiento por internet o reclutamiento electrénico. Esto debido a que tiene un
bajo costo y el mas rapido. Las desventajas de esto es que puede haber una cantidad
excesiva de potenciales candidatos o por el contrario pudiese ocurrir que los candidatos
no cumplan con el perfil establecido y publicado.

También existe la opcidn de reclutar segun referencia de empleados, referencia de las
universidades o concurrir a una empresa especializada en el reclutamiento y seleccién de
personal. Cada una de estas fuentes tiene ventajas y desventajas que se presentan en la

figura 2.
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Fuente Ventajas Desventajas

Internet Llega a un gran numero de personas; Genera muchos candidatos
puede obtener retroalimentacion no calificados
inmediata
Referencias Conocimiento de la organizacion Puede no incrementar la
de empleados proporcionado por el empleado diversidad y la mezcla de
existente; puede generar candidatos empleados

fuertes porque una buena referencia
refleja al que la recomienda

Sitio Web de la Distribucién amplia; puede ser Genera muchos candidatos
empresa dirigido a grupos especificos no calificados

Reclutamiento Grupo grande y centralizado Limitada a puestos basicos
universitario de candidatos

Organizaciones de Buen conocimiento de los retos Poco compromiso con una
reclutamiento y las necesidades de la industria organizacién especifica
profesional

Figura 2. Fuentes principales de posibles candidatos a un empleo. (Robbins & Coulter,
2005, p.287)

¢) El reclutamiento mixto:

Muchas empresas tienden a combinar los procesos de reclutamiento para sortear las

desventajas que presentan de cada uno. Segun Chiavenato (2011, p.140) este tipo de

reclutamiento puede ser de tres formas:

e "Al principio, reclutamiento externo seguido de reclutamiento interno.

Se buscan candidatos ajenos a la organizacion, si ninguno de los candidatos cumple

con la descripcion del cargo o perfil establecido, se procede a realizar la seleccion

con personas que ya pertenezcan a la organizacion.

e Al principio, reclutamiento interno seguido de reclutamiento externo.

Se buscan candidatos que ya pertenezcan a la organizacién, si ninguno de los

candidatos cumple con la descripcion del cargo o perfil establecido, se procede a

realizar la seleccién con personas ajenas a la organizacioén.

e Reclutamientos externo e interno simultaneos.

Se realiza al mismo tiempo la busqueda de candidatos que ya pertenezcan a la

organizacion y de candidatos que sean ajenos a ésta".
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2.3.2.2. SELECCION DE PERSONAL

Segun Alles (2000, p.115) la seleccion de personal es la “actividad de clasificacion donde
se escoge a aquellos que tengan mayor probabilidad de adaptarse al cargo ofrecido para

satisfacer las necesidades de la organizacion y del perfil”.

Para el desarrollo del proceso de seleccion se requiere de la aplicacion de diversas
técnicas de seleccién. Estas técnicas deben ser seleccionadas segun las necesidades del
proceso y de la institucién que las utilizaran. También, segun las fortalezas y debilidades

de estos instrumentos.

Segun Robbins & Coulter (2005, p.290), algunas técnicas de seleccién son:

e Formas de solicitud:

Fortalezas: Datos biogréaficos relevantes y hechos verificables han demostrado ser
medidas de desempefio validas para algunos empleos. Cuando los incisos de la forma
reciben un valor que refleja su relacion con el empleo, este instrumento ha demostrado

ser un predictor valido para diversos grupos.

Debilidades: Generalmente sélo un par de incisos de la forma han demostrado ser
predictores validos del desempefio laboral y sélo para un empleo especifico. Las

solicitudes con incisos ponderados son costosas y dificiles de crear y mantener.

e Pruebas escritas:

Fortalezas: Las pruebas de capacidad intelectual, habilidad espacial y mecanica, exactitud
de percepcién y destreza motora son predictores moderadamente validos para muchos
empleos de nivel bajo que requieren poca 0 ninguna capacitaciébn en organizaciones
industriales. Las pruebas de inteligencia son predictores bastante buenos para los

puestos de supervision.

Debilidades: La inteligencia y otras caracteristicas probadas se pueden eliminar

parcialmente del desempefio laboral real, reduciendo asi su validez.
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e Pruebas de simulacién del desempefio:
Fortalezas: Se basa en el analisis de datos y cumple con facilidad el requisito de tener
relacion con el empleo. Han probado ser predictores validos del desempefio laboral.

Debilidades: Es costoso crearlas y aplicarlas.

e Entrevistas:
Fortalezas: Deben estar estructuradas y bien organizadas para que sean predictores
eficaces. Los entrevistadores deben usar preguntas comunes para que sean predictores

eficaces.

Debilidades: Los entrevistadores deben tener conocimiento de la legalidad de ciertas
preguntas. Estan sujetas a sesgos potenciales, especialmente si las entrevistas no estan
bien estructuradas y estandarizadas.

¢ Investigaciones de antecedentes:

Fortalezas: Las verificaciones de los antecedentes son fuentes de informacién valiosas.

Debilidades: Las verificaciones de las referencias no tienen ningun valor como

herramienta de seleccion.

e Examenes fisicos:
Fortalezas: Tienen cierta validez para empleos con ciertos requisitos fisicos. Se realizan

principalmente por motivos del seguro.

Debilidades: Se debe tener la seguridad de que los requisitos fisicos estén relacionados

con el empleo y no discriminen.

Chiavenato (2011, p.156-159) agrega algunas técnicas mas:

e Tests psicologicos:
En realidad, el test es una medida de desempefio o de realizacion por medio de

operaciones mentales o manuales, de elecciones o de lapiz y papel. Mientras las pruebas
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de conocimientos o de habilidades miden la habilidad presente de una persona, los tests
psicologicos se enfocan en las aptitudes individuales.

o Tests de personalidad:
Sirven para analizar los distintos rasgas de la personalidad, sean determinados por el

caracter (adquiridos) o por el temperamento (innatos).

Existen dos tipos de test de personalidad:

-Tests de personalidad genéricos: cuando revelan rasgos generales de la personalidad, y

reciben el nombre de psicodiagndésticos.

-Tests de personalidad especificos: cuando investigan rasgos o aspeaos determinados de
la personalidad, como equilibrio emocional, frustraciones, intereses, motivacion, entre

otros.

2.3.2.3. TOMA DE DECISIONES

Pudiera suceder que debido a la cantidad de técnicas aplicadas y la informacion
recopilada, exista un exceso de cantidades aptos para el cargo. En estos casos sefiala

Chiavenato (2011, pp. 160) se pueden optar por las siguientes opciones:

e "Seleccién con un Unico acto para decidir: es el caso en que las decisiones se
basan en una sola técnica de seleccién, sea una entrevista o una prueba de

conocimientos.

e Seleccion secuencial de dos actos de decision: se utiliza cuando la informacién
obtenida en el primer paso es insuficiente para tomar la decision definitiva de
aceptar o rechazar al candidato. En la seleccion secuencial de dos actos se exige

una decision definitiva después del segundo paso.
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e Seleccion secuencial de tres 0 mas actos de decision: es un proceso de seleccion
gue comprende una sucesion de tres 0 mas decisiones basadas en técnicas de

selecciéon".

Una vez tomada la decision final y elegida (a) el candidato (a), es necesario realizar
examenes fisicos y verificacion de sus antecedentes personales, académicos y laborales,

segun corresponda.

2.3.2.4. PROCESO DE UBICACION

Busca que las instituciones orienten y ubiquen a los empleados para poder presentarles
su puesto de trabajo: con quienes trabajara, donde lo hara, que materiales tendra a su
disposicién, como se organiza la institucion, cuales son las normas y reglas, en general,
todo lo que conlleve el proceso de socializacion y de conocimiento de la cultura
organizacional. (Dolan et. al, 2007, p.129)

2.3.3. GESTION POR COMPETENCIAS

2.3.3.1. COMPETENCIAS

Segun la Real Academia Espanola (2015) una competencia es “una pericia, aptitud,
idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado”. Es decir, las
competencias son un conjunto de actitudes, aptitudes y habilidades que posee una
persona. Una persona es competente cuando es capaz de utilizar los recursos

disponibles y generar estrategias para lograr los resultados esperados.

Segun Fundacién Chile (2004), las competencias se pueden clasificar en 3 grandes

grupos:

e Basicas: son los elementos minimos que se requiere dominar para tener y mantener

un rol productivo, como por ejemplo leer, escribir, calcular, entre otras.
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e Conductuales: son aquellas habilidades y destrezas metodoldgicas y sociales,
observables y medibles, que permiten realizar netamente la funcién productiva o de
servicio, como por ejemplo el trabajo en equipo, resolucion de problemas, liderazgo,

entre otros.

¢ Funcionales: estan centradas en los resultados esperados, estandares y criterios de
desempenio, por lo tanto se reflejan por medio de indicadores que indican el grado de

cumplimiento de una funcién.

Las competencias funcionales se clasifican en funcionales de gestién y de funcionales
técnicas. Siendo las primeras competencias de uso transversal, por ejemplo gestionar,
planificar, organizar, controlar, entre otras. Y las segundas son aquellas asociadas al rol

particular que desempeiia el funcionario.

2.3.3.2. ANALISIS FUNCIONAL

Segun la fundacion Chile (2003) el analisis funcional es un método comparativo en el cual
su propésito principal es identificar y definir las unidades de competencias y sus
respectivos elementos a través del mapa funcional. Se centra en el reconocimiento del
propésito principal y tiene un caracter deductivo, es decir, desde lo general (propésito) a lo

particular (funciones).

Para poder construir una funcién es necesario tener en consideracion que debe ser
observable, consensuada, transferible a otras areas y accesible. Su redaccién debe ser

regida por:

Expresada en términos de resultados.

e Presentar un principio y un fin preciso, es decir, estar delimitada.

e Ser evaluable.

e Su redaccion ha de ser expresada de la siguiente manera: verbo infinitivo + objeto +

condicion.
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2.3.3.3. SELECCION POR COMPETENCIAS

Para desarrollar la seleccion también se pueden considerar algunos modelos que orienten
este proceso, entre estos encontramos el modelo de seleccion por competencias, que
consiste en seleccionar al candidato mas idéneo para un cargo especifico, teniendo en
cuenta su potencial y capacidad de adaptaciéon. Se diferencia de los procesos

tradicionales por los métodos utilizados, no por los pasos.

Estos métodos procuran encontrar hallazgos de comportamientos en el pasado de la
persona, que sean exitosos y sirvan de predictores del desempefio actual para el cargo al
cual se estd optando. Para ello, se vale de preguntas que indagan competencias,
conocidas como preguntas de incidentes criticos o de eventos conductuales. No basta
con medir conocimientos a través de pruebas de inteligencia y aptitudes, sino que se
debe incluir elementos subyacentes que permitan identificar lo que en realidad motiva a
una persona a tomar ciertas decisiones, determinar como se ve el mismo o que rasgos lo
caracterizaran, y de esta manera reducir el margen de error y acercarnos mas a la

seleccién de un trabajador efectivo, eficiente y eficaz. (Alles, 2004)

Los métodos de seleccion segun este modelo pueden consistir en; entrevistas, test o

centros de evaluacion, simulaciones, entre otros.

Segun Rodriguez, la técnica de Entrevista de Eventos Comportamentales (BEI), valora
directamente si los candidatos poseen las competencias que figuran en el modelo de

seleccién. La misma es muy efectiva en términos de su precision de prediccion.

Se pueden utilizar también una amplia gama de tests sicoldgicos. Lo importante es que el
o los tests que se utilicen tengan concordancia con lo que la empresa o institucion

necesita, de acuerdo a las competencias declaradas anteriormente.

En cuanto a las simulaciones y/o los ejercicios practicos, se puede mencionar que estos
brindan un alto valor agregado a casi todos los sistemas de seleccion, pues a menudo
estas practicas se utilizan junto a las entrevistas y tests en un proceso de seleccion

conocido como “centros de evaluacion” o assesment centers. Este proceso puede llevar
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varios dias de trabajo pero este es el medio mas sofisticado para evaluar las
competencias de los candidatos desde diversas perspectivas, también permite observar y
evaluar a los candidatos en accién. Suele consistir en andlisis de casos, resolucion de
problemas, roll-playing. La dinamica grupal a partir de la propia postura ayuda a generar
una situacion en la que las competencias, si existen, se desenvuelven. Es una técnica que
se adapta mejor para la evaluacibn de competencias como liderazgo, negociacion,

relaciones interpersonales.

2.3.4. COACHING

El coaching es un proceso que se realiza entre dos personase, en el cual uno es el coach
y el otro es el coachee, la finalidad de esto es lograr que el primero logre que el segundo
tome conciencia, fortalezca su creencia en si mismo y encuentre motivacion para actuar
responsablemente, tras el dominio de su cuerpo, emociones y su lenguaje, desafiandose
a si mismo para conseguir sus objetivos tanto dentro del dominio del ser como del hacer
(Mafez et. al, 2007, p.6).

Etimolégicamente, el coach es aquel que conduce a alguien de un lugar a otro y, por
extension, el entrenador, especialmente en el &mbito deportivo, que conduce a un atleta o

un equipo a desarrollar su potencial hasta su maximo rendimiento.

El coach ayuda para que la persona que se somete al coaching pueda observar desde
otra perspectiva o mirada el mundo, para orientarlos hacia un nuevo modo de realizar las
cosas, lo cual determinara una nueva forma de ser y actuar. Es precisamente ese cambio
en la postura del observador lo que permitira que aun la accibn mas pequefia, por el
hecho de ser diferente de cuanto se hizo hasta el momento, provoque resultados inéditos.
"El coaching facilita el camino para superar algunas barreras que se puedan presentar a
través del apoyo de un coach. Permite hacer conscientes acciones, habitos, valores,
creencias, historias y juicios, a fin de facilitar los procesos de cambio” (Muradep, 2009,
p.21). Tiene la intencién de mejorar el rendimiento y procedimientos de todo el equipo de
trabajo con el que interactia el coach, a fin de alcanzar niveles éptimos de efectividad. Al
respecto Muradep (2009) indica que dicha efectividad se podra lograr si las relaciones se

centran en las responsabilidades y tareas de los colaboradores. (Chavez, 2012, p.152).
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2.4. PROPUESTA DE INTERVENCION

2.4.1. MATRIZ DE INTERVENCION

Objetivo General

Mejorar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal docente

Subvencionados mediante reuniones y asesorias al equipo directivo.

en Establecimientos Particulares

perfiles de cargo que

va a necesitar.

Objetivos Medio de
_ Estrategia Actividades Indicador Meta S Participantes
especificos verificacion
Definir criterios de | Reuniones de | v' Realizacion de | Porcentaje de | Los participantes | Lista de | Equipo
reclutamiento  de | trabajo reunién para definir | asistencia a la | asisten al 100% | asistencia. directivo.
personal docente caracteristicas de las | cada reunion. de las reuniones.
mediante vacantes disponibles y
reuniones de medios de divulgacion.
trabajo y coaching v' Realizacion de | Porcentaje de | Los participantes | Lista de | Equipo
al equipo directivo. reunion para identificar | asistencia a la | asisten al 100% | asistencia. directivo.
la oferta de docentes | cada reunion. de las reuniones.
disponible en el
mercado.
Coaching v’ Proceso de | Nimero de | Los perfiles son | Documento Director.
coaching para que el | perfiles creados. escrito.
director cree los | creados.




Mejorar los
criterios y
procedimientos de
de

docente

seleccion
personal
de acuerdo con
los criterios
definidos mediante
de

trabajo y coaching.

reuniones

Reunion

trabajo

Coaching

de

v Reunion de | Porcentaje de | Los participantes | Lista de | Equipo
trabajo para la | asistencia a | asisten al 100% | asistencia. directivo.
articulacion de los | cada reunién. de las reuniones.
criterios de
reclutamiento
definidos, con los
procedimientos de
seleccion.

4 Reuniones de | Porcentaje de | Los participantes | Lista de | Equipo
trabajo para la toma de | asistencia a | asisten al 100% | asistencia. directivo.
decisiones en relacion | cada reunion. de las reuniones.
al uso de herramientas
de seleccion, que sean
pertinentes y se
adecuen al contexto.

v Coaching para | Porcentaje de | Los participantes | Documentos Director.
incrementar la | asistencia a | asisten al 100% | escritos.

o ) ] Coordinadores
eficiencia de las | cada reunion. de las reuniones.

técnicas de seleccion
elegidas. (entrevista y
rubricas - seleccion por

competencia)

de
Jefes de UTP.

ciclos

o
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Crear protocolos
de ubicacion del
personal docente
mediante una
reuniéon de trabajo

y coaching.

Reunion

trabajo

Coaching

de

Reunion de trabajo | NUmero de | El total de los | Documento Equipo

para la definicibn de | criterios criterios de | escrito. directivo.
criterios del proceso de | definidos. ubicacion son

ubicacion de personal definidos.

docente.

Coaching para | Porcentaje del | EI 100% del | Documento Inspector
disefiar protocolo de | protocolo protocolo esta | escrito. general.
ubicacién y orientacién | disefiado. disefiado.

para el personal

docente.
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2.4.2. PLAN OPERATIVO

equipo directivo

Material de trabajo: Anexos 1y 2.

break.
RECURSOS FINANCIEROS:
A través de la ley SEP.

Objetivos Nombre de
Descripcién de las acciones. Recursos Tiempo

especificos actividad/es
Definir  criterios | v' Realizacion Dos reuniones en las cuales se definiran las | RECURSOS HUMANOS: | 2 reuniones de
de reclutamiento | de reunién para | vacantes disponibles en el establecimiento y | Equipo directivo. 3 horas
de personal | definir las | sus caracteristicas basicas. Luego, se definira | RECURSOS  FISICO O | cronoldgicas
docente mediante | vacantes. los medios de divulgacién de las vacantes. Se | MATERIALES: cada una.
reuniones de dejara por escrito los acuerdos tomados | Sala para la reuniébn con
trabajo y sefalando fecha, horario, acciones Yy | material audiovisual,
coaching al responsables. materiales de oficina, coffee

v' Realizacion
de

para

reunion
identificar
la oferta de

docente.

Reunién para identificar cual es la oferta
laboral presente al momento del reclutamiento
de personal. Buscar por distintos medios el
namero de docentes disponibles que pudieran
cumplir con los requisitos basicos para
postular al cargo. Se dejara por escrito los
datos recopilados.

Material de trabajo: Anexo 3

RECURSOS HUMANOS:
Equipo directivo.
RECURSOS FisIcCO O
MATERIALES:

Sala para la reunién con
computador, teléfono, acceso
a internet, materiales de
oficina, coffee break.

RECURSOS FINANCIEROS:

A través de la ley SEP.

1 reunién de 3
horas

cronoldgicas.
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v' Coaching de | Proceso de coaching con el director orientado | RECURSOS HUMANOS: | 3 semanas de
perfiles de | a la descripcion de los perfiles mediante la | Director. coaching.
cargo. utilizaciéon de la gestion por competencias. | RECURSOS FISICO O
Definir las competencias personales y las | MATERIALES:
competencias funcionales técnicas propias del | Sala para la reuniéon con
quehacer educativo, que deberd poseer el | material audiovisual y
postulante para poder ser contratado. material de oficina.
RECURSOS FINANCIEROS:
A través de la ley SEP.
Mejorar los | v Reunién de | Reunion de articulacion tanto las | RECURSOS HUMANOS: | 1 reunién de 3
criterios y | trabajo para la | competencias personales como profesionales | Equipo directivo. horas
procedimientos articulacion de | definidas con  anterioridad, con los | RECURSOS FiSICO O | cronolégicas.
de seleccion de | los criterios de | procedimientos de seleccion que sean | MATERIALES:

personal docente

de acuerdo con

los criterios
definidos
mediante
reuniones de
trabajo y
coaching.

reclutamiento
con los
procedimientos

de seleccion.

pertinentes para el perfil de cargo y estén en
concordancia con el modelo de seleccion por
competencias.

Material de trabajo: Anexo 4

Sala para la reunién con
material audiovisual,
materiales de oficina, coffee
break.

RECURSOS FINANCIEROS:

A través de la ley SEP.
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v' Reunién Dos reuniones en las cuales se decidira qué | RECURSOS HUMANOS: | 2 reuniones de
para decidir | herramientas de seleccion seran las mas | Equipo directivo. 3 horas
procedimientos | adecuadas para utilizar al momento de elegir a | RECURSOS  FISICO O | cronolégicas
de seleccion. los futuros candidatos. MATERIALES: cada una.
Material de trabajo: Anexo 5 Sala para la reunién con

material audiovisual,

materiales de oficina, coffee

break.

RECURSOS FINANCIEROS:

A través de la ley SEP.
v' Coaching Proceso de coaching que orientard la | RECURSOS HUMANOS: | 3 semanas de
para optimizar | contextualizacion de los instrumentos elegidos | Equipo directivo. coaching.
la eficiencia de | con el fin de optimizar la eficiencia de los | RECURSOS FiSICO O
las técnicas | mismos al momento de ser aplicados a los | MATERIALES:
elegidas. futuros candidatos. Sala para la reunién con

material audiovisual,
materiales de oficina, coffee
break.

RECURSOS FINANCIEROS:

A través de la ley SEP.
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Crear protocolos
de ubicacion del
personal docente
mediante una
reunion de
trabajo y
coaching.

v' Reunidon de | Dos reuniones para definir los criterios y | RECURSOS HUMANQOS: | 2 reuniones de
trabajo para la | procedimientos propios del proceso de | Equipo directivo. 3 horas
definicion de | ubicacion del establecimiento priorizando | RECURSOS  FISICO O | cronolégicas
criterios del | acciones que permitan la incorporacion y | MATERIALES: cada una.
proceso de | orientacion del personal docente para que este | Sala para la reunién con
ubicacién de | pueda se convierta en un empleado activo | material audiovisual
personal desde el primer dia de trabajo. (computador, parlantes,
docente. Material de trabajo: Anexo 6 acceso a internet), materiales

de oficina, coffee break.

RECURSOS FINANCIEROS:

A través de la ley SEP.
v' Coaching Proceso de coaching al Inspector General para | RECURSOS HUMANOS: | 3 semanas de
para disefiar | disefiar un protocolo enmarcado en los | Inspector General. coaching.
protocolo de | criterios definidos en la reuniones de trabajo. | RECURSOS FISICO O
ubicacion y | En este se precisaran las acciones, tiempos y | MATERIALES:

orientacion para
el personal

docente.

de

realizaran en el

de los

procedimientos que se

encargados cada uno
proceso de ubicacion del personal docente

gue ingrese al establecimiento.

Sala para la reunién con
material audiovisual,
materiales de oficina, coffee
break.

RECURSOS FINANCIEROS:

A través de la ley SEP.
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2.4.3. PLAN DE EVALUACION

De acuerdo con Castro (2009) se entendera la evaluacion como un tipo de investigacion y
proceso que analiza la estructura, el funcionamiento y los resultados de un proyecto, con
el fin de proporcionar informacion de la cual se deriven criterios Utiles para la toma de

decisiones.

Por lo cual, la evaluacién de la propuesta titulada Plan de reclutamiento, seleccion y
ubicacién de personal docente en establecimientos particulares subvencionados sera
crucial pues permitira asegurar la eficacia y mejora de la implementacion y ejecucién del

proyecto.

El procedimiento de evaluacién parte considerando el objetivo general, el que se centra
en el mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccion del personal docente, por
medio de reuniones y asesorias al equipo directivo. Este objetivo general se desglosa en
tres objetivos especificos, los cuales dicen relacién con la instalacion de criterios, la
mejora de estos criterios y la creacion de protocolos que permitan una correcta toma de

decisiones.

El primer objetivo especifico busca definir criterios de reclutamiento de personal docente
por medio de reuniones y proceso de coaching, que ayudaran a identificar la oferta de
docentes disponibles, a definir las caracteristicas de las vacantes disponibles y medios de
divulgacion. Este objetivo se evaluara con una encuesta de satisfaccion aplicada al equipo

directivo y la observacion directa.

El segundo objetivo especifico busca mejorar los criterios y procedimientos de seleccion
del personal docente, considerando los criterios definidos en el objetivo anterior, por
medio de reuniones y proceso de coaching, actividades que permitiran articular los
criterios de reclutamiento con los de seleccién y, de esta manera tomar decisiones en
relacion al uso de herramientas de seleccion que sean eficientes, pertinentes y adecuadas
al contexto. Este objetivo se evaluard por medio de una encuesta de satisfaccion y

entrevista semiestructurada, aplicada al equipo directivo.
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El tercer objetivo especifico busca definir criterios, tiempos y encargados de los procesos
de ubicacion y crear protocolos de ubicacion del personal docente mediante reuniones de
trabajo y proceso de coaching, actividades que ayudaran a priorizar ciertas acciones que
permitan la sana incorporacion y orientacion del nuevo personal para que sean un aporte
positivo desde el primer dia de trabajo. Este objetivo se evaluard con una encuesta de
satisfaccion y entrevista semiestructurada aplicada al equipo directivo.

A continuacion se presenta una tabla resumen de los objetivos y su formas de evaluacion.

Mejorar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal
Objetivo General docente en establecimientos particulares subvencionados

mediante reuniones y asesorias al equipo directivo.

- . . Instrumentos  de o
Objetivos Especificos Actividades . Participantes
evaluacion

Definir criterios de _
_ Reuniones de _ S
reclutamiento de _ Encuesta de | Equipo directivo
trabajo. _ _
personal docente satisfaccion.

mediante reuniones de
trabajo y coaching al Observacion directa. | Evaluadores

_ o Coaching.
equipo directivo.

Mejorar los criterios y
procedimientos de | Reuniones de | Encuesta de _ o
» _ _ _ Equipo directivo.
seleccion de personal | trabajo. satisfaccion.
docente de acuerdo con
los criterios definidos Entrevista
_ _ . . Evaluadores.
mediante reuniones de | Coaching. semiestructurada.

trabajo y coaching.

Crear protocolos de

L Reuniones de | Encuesta de ) S
ubicacion del personal _ _ . Equipo directivo.
_ trabajo. satisfaccion.
docente mediante una
reunion de trabajo y .
) Entrevista
coaching. _ _ Evaluadores.
Coaching. semiestructurada.

Tabla 2: Resumen plan de evaluacion.
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2.4.4. AREAS DE IMPACTO.

Area interna

A nivel micro curricular: Se espera que este proyecto posibilite la seleccién de personal
docente que se adecue a lo que requiere el colegio, lo cual permita una consolidacién y

mejoramiento en el &mbito académico y valorico.

A nivel meso curricular: Se espera que las relaciones interpersonales entre docentes
mejoren y posibiliten el apoyo mutuo, especialmente de aquellos docentes que ingresan
por primera vez al colegio. Asi mismo se espera que al mejorar el clima organizacional del
establecimiento por el fortalecimiento del trabajo en equipo también se mejore los

resultados de aprendizaje, académicos y de eficiencia interna.

Area externa

A nivel macro curricular: Se espera que tenga un impacto positivo sobre el prestigio del
colegio haciendo atractiva la oferta y aumentando la demanda de docente que quieran
formar parte del establecimiento. También, se espera que otros colegios quieran seguir el
modelo de reclutamiento, seleccion y ubicacion implementado y ejecutado por el

establecimiento.
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2.5. VALIDACION DE LA PROPUESTA

2.5.1. METODOLOGIA

La metodologia que se ocupard para recopilar informaciéon y validar la propuesta de
intervencion sera mediante la realizacion de entrevistas semiestructuradas. Como las

define Cisterna, las entrevistas semiestructuradas son:

"Las que si bien es cierto las preguntas estan definidas por el investigador, éste
puede cambiar la forma en que las realiza, alterando su forma pero no su sentido,
a fin de que resulten mas accesibles o comprensibles para el entrevistado"
(Cisterna, 2007, p.139).

Para la aplicacion de las entrevista, en primer lugar se realizado la presentacion individual
de un resumen de los resultados de la investigacion realizada y la propuesta de
mejoramiento que se plantea, con el fin que contaran con los conocimiento necesario para
responder la entrevista. Luego, se realizé la entrevista individual con tres integrantes del

equipo directivo de cada colegio investigado, sumando un total de seis entrevistados.

Posteriormente, se realizo el analisis interpretativo de las respuestas que indicaron los
directivos de cada establecimiento, agrupandolas por criterios y unidades, para finalmente

crear una interpretacion general de ambos establecimientos investigados.

Los criterios de validacion utilizados fueron: la pertinencia, la coherencia, la factibilidad y
la utilidad de la propuesta. Entendiendo como pertinencia, si la propuesta es oportuna y
concierne a la realidad del establecimiento. La coherencia se entendera como la cualidad
de que la propuesta sea consecuente con los resultados obtenidos en la investigacion. La
factibilidad apunta a que sea posible llevar a cabo la propuesta con los recursos con los
que cuenta el establecimiento. Y se entendera por utilidad si la propuesta es util o

beneficiosa para la institucion.
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2.5.2. PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

2.5.2.1. INFERENCIAS INTERPRETATIVAS AGRUPADOS POR UNIDAD.

Unidad X

La propuesta es pertinente pues se sefiala que el colegio no cuenta con un proceso
definido de reclutamiento, seleccion y ubicacién de personal docente, ni tampoco de
ningln otro estamento, que les permita contratar al personal idéneo para el

establecimiento.

Es coherente pues se adecua a las necesidades detectadas en la investigaciéon realizada

y la realidad del colegio en cuanto a las estrategias metodoldgicas utilizadas.

Es util para el establecimiento ya que permite establecer y dejar por escrito los criterios y
procedimientos que se aplicaran en cada etapa del proceso de admision. Asi también,
porque permitiria mejorar la realidad con la que cuenta el establecimiento de tal manera
que podria influir en el clima organizacional y en la comunicacién entre directivos y

docentes.

Finalmente, se sefiala que es factible pues al estar el colegio adscrito a la ley SEP,
obtendrian los recursos financieros necesarios. Esto debido a que se puede incluir esta
propuesta de mejoramiento como parte del plan de mejoramiento educativo (PME), como
una de sus metas anuales, pues dentro de la gestién de recursos, gestion de recursos
humanos, se indica que el sostenedor y el director junto a su equipo directivo deben crear
procedimientos para reclutar y seleccionar personal. También se cuenta con los recursos

humanos y la disposicién de mejorar.
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Unidad Y

La propuesta se considera pertinente porque el colegio no cuenta con criterios comunes ni
definidos en forma escrita, de reclutamiento, de seleccion y de ubicacién de los docentes.

Se considera coherente con la realidad y necesidad del colegio, puesto que estan
iniciando una etapa donde no es conveniente la improvisacion, principalmente en la
seleccidon del nuevo personal docente que se integra, de ahi también se desprende la
utilidad que representa la propuesta para el colegio, porque permitiria establecer criterios
adecuados a la necesidad declarada en el PEI, en relacién con el perfil docente y de los

alumnos que queremos.

Se indica que los recursos estan para llevar a cabo la propuesta por lo que la factibilidad
esta supeditada solo a la voluntad y disposicién de la fundacién y sus directivos. No solo

cuentan con recursos de la ley SEP, sino de otros.

2.5.2.2. INFERENCIAS INTERPRETATIVAS DE TODO EL ESTAMENTO.

Se considera pertinente a la realidad de ambas instituciones ya que ambas no cuentan
con criterios ni procesos definidos que permita realizar una correcta seleccion y

contratacion de personal idoneo para cada establecimiento.

Es coherente con las necesidades detectadas en ambos colegios.

Es util puesto que permite establecer por escrito los criterios que regiran la seleccion y
ubicacién del personal docente que cumpla con las necesidades de cada establecimiento,
previamente declaradas en su PEI.

Es factible de realizar en ambas instituciones, puesto que ambas cuentan con los

recursos necesarios para llevar a cabo una reestructuracion en sus procesos de

seleccién, como parte del Plan de Mejoramiento Educativo, por ejemplo PME.
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2.5.3. CONCLUSIONES DE LA VALIDACION

Después de haber realizado la entrevista semiestructurada a seis directivos, tres de cada
establecimiento particular subvencionado investigado, se procedié a interpretar las
respuestas de los entrevistados y realizar una sintesis por estamento, las cuales se

expusieron en las inferencias interpretativas presentadas anteriormente.

En esta se refleja que la propuesta presentada es pertinente para los establecimientos, ya
que si bien cuentan con sistemas de reclutamiento y seleccién, estos estan por lo bajo de
lo que menciona o solicita la literatura existente. Ademas se ajusta a las necesidades

detectas en el proceso de investigacion de éstas instituciones.

También se sefala que es coherente en si misma, por los objetivos presentados y los que
se propone como accione, ademas de ajustarse a la realidad que presenta el

establecimiento en base a reuniones y coaching.

En cuanto a su factibilidad se especifica que es posible llevarlo a cabo pues se cuenta con
los recursos econdmicos para ello a través de la ley SEP, pero también se sefiala en un
establecimiento que se podria ampliar la posibilidad de contar con recursos econémicos
tales como PIE, aporte de terceros, subvenciones, entre otros. Con respecto a los
recursos de humanos y de tiempo, estos se encuentran disponibles, ya que se cuenta con
la disposicién de cambiar o mejorar los procesos de reclutamiento y seleccién con los que
cuenta el establecimiento, pues destacan la importancia de tener un proceso efectivo para

poder contratar a los docentes mas idéneos para el colegio.

Finalmente, en relacion a la utilidad, se menciona que esta propuesta es muy Util pues
ellos no cuentan con procesos 6ptimos de reclutamiento y seleccién, sefialando que es de
suma importancia contar con ellos, ya que de ellos depende los resultados (académicos,
de aprendizaje y de eficiencia interna) y el crecimiento del colegio. Ademas, se enfatiza en
que se contardn con lineamentos claros que permitiran una mejor comunicacion y

efectividad en estos procesos, pues ya todo esté definidos y optimizado.
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CAPITULO Il
CONCLUSIONES DE LA TESIS
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En el desarrollo de esta tesis se busco responder la siguiente pregunta de investigacion:
¢ Cuales son los criterios y procedimientos utilizados en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal docente en establecimientos educacionales particulares
subvencionados? Para ello se indagé en dos colegios particulares subvencionados a
través de la utilizacion de herramientas de caracter cualitativo para luego realizar la

triangulacion hermenéutica de los datos recopilados.

En esta investigacion se identificd que los colegios investigados poseen escasos criterios
y procedimientos de reclutamiento y seleccidon establecidos, por lo cual se requiere la

definicion de los criterios y el mejoramiento de los procedimientos.

Con respecto al proceso de reclutamiento se reconoce que son insuficientes los criterios
instaurados, entre los cuales se destacan que no existen procesos para la descripcién de
cargos, sino que existe un perfil docente y una descripcién de funciones global, es decir,
todos los docentes deben cumplir el mismo perfil, sin diferenciacion de nivel, asignatura ni
jerarquia. Ademas, dicho perfil no es utilizado al momento de reclutar o seleccionar
docentes. También se identifico que existe una escasa oferta docente para lo que
requiere el establecimiento y tampoco hay una eficiente divulgacién de las vacantes

disponibles

En cuanto a la seleccién se pudo establecer que existe una baja efectividad de los
criterios y procedimientos de seleccion utilizados, esto producto de la ineficiencia en la
utilizacion de las técnicas de seleccién, puesto que la herramienta de seleccion mas
recurrente es la entrevista y en un caso, la Unica, es aplicada sin tener una estructura
establecida de ésta y sin contar con los criterios definidos para su aplicacion. Esto
provoca que aquellos que aplican este instrumento no estén en concordancia unos con
otros, es decir, no existe una articulacion de los procesos. Otro aporte de esta
investigacion fue la identificacion de que la toma de decisiones, por parte del
establecimiento, no se ejerce de manera fidedigna pues tiende a la improvisacion. Y como
altimo punto podemos sefialar que no existen protocolos de ubicacion de personal, pues

no estan declarados los procedimientos necesarios para esto.
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En base a las conclusiones obtenidas de la investigacidbn se procedié a crear una
propuesta de intervencion que apuntara a las deficiencias criticas que poseian los
establecidos. Esto se realizo mediante el planteamiento y creacién de un arbol de
problemas, el cual genero un &rbol de objetivos y de éstos Ultimos se establecieron lo ejes
centrales de nuestra propuesta. Estos ejes establecen como objetivo general el
mejoramiento de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal docente en los
establecimientos particulares subvencionados investigados, mediante reuniones vy
coaching al equipo directivo, de este de despliegan los objetivos especifican que apuntan
a la establecimiento definicion de criterios de reclutamiento, el mejoramiento de criterios y
procedimientos de seleccién y a la creacion de protocolos de ubicacion para el personal

docente.

En esta propuesta de definen, en la matriz de intervencion y en el plan operativo, las
actividades que se realizaran, el tiempo, los recursos y los participantes, especificados por
objetivos. La finalidad es que mediante la realizacion de las actividades se puedan cumplir
los objetivos establecidos. Para el objetivo que habla del reclutamiento se busca realizar
reuniones que permitan la identificacion de la oferta docente disponible y la definicion de
las caracteristicas de las vacantes y los medios de divulgacién a utilizar. Posteriormente
se realizard un proceso de coaching con el director para describir los cargos disponibles.
En cuanto al objetivo que apunta a la seleccidn de personal, se realizaran reuniones para
articular los criterios de reclutamiento definidos con los procedimientos de seleccion, y
para definir las herramientas de seleccion a utilizar. Luego, se realizara un proceso de
coaching con el director y los coordinadores de ciclo, independientemente, para
incrementar la eficiencia de la técnicas de seleccion que se utilizaran. Para el objetivo que
tiene que ver con el proceso de ubicacion se realizaran reuniones de trabajo para la
definicion de los criterios a utilizar y finamente se realizara un proceso de coaching con el

inspector general para crear un protocolo de ubicacion.

Esta propuesta fue sometida a validacibn en ambos colegios mediante la aplicacion de
entrevistas semiestructuradas a los seis miembros de los equipos directivos de ambos
colegios particulares subvencionados investigados. En base a la validacion realizada se
establecieron algunos puntos a mejorar, principalmente en lo que tiene relacion a las

fuentes de financiamiento de la propuesta, amplidndola no sélo al proyecto SEP, sino que
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a otros aportes o recursos financieros que perciben los colegios. La propuesta fue
identificada como un procedimiento Util y adecuado a la realidad del colegio, puesto que
se basaba en los resultados de la investigacion y se adaptaba a la caracteristicas que
tiene los equipos directivos. También se sefialo que la propuesta coherente en su

realizacion y factible de realizar, ya que se cuentan con todos los recursos necesarios.

Podemos sefialar que esta tesis cumple con lo que requieren los colegios y la realidad en
la que estan inmersas estas instituciones, puesto que las politicas educacionales han
puesto hincapié en que cada colegio o escuela debe constar con procedimientos de
reclutamiento y seleccion de personal que les permitan la contraccion de empleados que

se adecuen y cumplan con lo que requiere la institucion.

Algunas limitaciones que se presentaron en la investigacion fueron la disponibilidad de
tiempo de algunos entrevistados y la falta de informacién de los mismo sobre el tema
investigado. Dentro de la investigacién no se pudo contactar con la directora de uno de los
colegio pues no contaba con el tiempo necesario para la entrevista debido a que cumple
un doble rol al ser sostenedora y directora de establecimiento. Otra limitacion fue la falta
de mayor cantidad de documentos oficiales para realizar una recopilacién documental

mas de los procesos de reclutamiento y seleccion que realizaba cada establecimiento.

Finalmente buscamos que esta investigacion sea el inicio para futuros trabajos en esta
materia, pues existe escaza literatura relacionada con los procesos de reclutamiento y
seleccién en el area de educacion. Ademas, se podrian realizar estudios que abarquen
todos los procesos que involucren a los trabajadores, desde el reclutamiento hasta sus
evaluacion. Se desea poder aplicar la propuesta disefiada para mejorar los procesos de
reclutamiento y seleccion que utilizan los colegios particulares subvencionados
investigados, y ver el impacto que genera esta implementacién a largo plazo, mediante un

estudio longitudinal.
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ANEXO 1

Tabla de registro

Vacantes
Vacante N°
Cargo
Nivel
Area

Jefes directos

Labores
ANEXO 2
Tabla de registro
Medios de divulgacién.
Vacante

Medio de divulgacion

Encargado

Fecha

Acciones

(Informacién requerida, formas
de trabajo, conductos a seguir,
entre otros)
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ANEXO 3

Recopilacion de datos
Oferta docente

Institucion consultada

Fecha

Informacion recopilada

(docentes, niveles, asignaturas,

entre otros)

ANEXO 4

Pauta articuladora
Procedimientos de seleccion

Vacante

Competencias personales

Competencias profesionales

(Funcionales)

Procedimiento de seleccién

(Acciones)
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ANEXO 5

Tabla de registro
Herramientas de seleccion

Vacante

Competencias

Herramientas de seleccion

Justificacion

ANEXO 6

Tabla de registro
Proceso de ubicacion

Cargo

Acciones

Justificacién

Recursos
(Financieros, de tiempo, humanos, de
espacio, entre otros)
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