INSTRUMENTO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS .

DISENO, CONSTRUCCION Y VALIDACION DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO

DE EVALUACION DE COMPETENCIAS PARA TRABAJADORES COLOMBIANOS

Alexander Bonilla Vallejo

Director

Corporacion Universitaria Iberoamericana
Especializacion en Investigacion Cientifica y Tecnoldgica

Bogota D.C. febrero 14 de 2013



INSTRUMENTO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS .

DISENO, CONSTRUCCION Y VALIDACION DE UN INSTRUMENTO DE

EVALUACION DE COMPETENCIAS PARA TRABAJADORES COLOMBIANOS

Se presenta a:

Corporacion Universitaria Iberoamericana

Especializacion en Investigacion Cientifica y Tecnoldgica

Bogota D.C. febrero 14 de 2013



INSTRUMENTO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS |

CORPORACION UNIVERSITARIA IBEROAMERICANA

Direccion de Postgrados

La Direccion de Postgrados de la Corporacion Universitaria Iberoamericana, en sesion para
calificacion de trabajos de grado de la Especializacion en Investigacion Cientifica y Tecnologica,
previo analisis y discusion del resultado de la evaluacion de jurados, otorgo al trabajo titulado:
“DISENO, CONSTRUCCION Y VALIDACION DE UN INSTRUMENTO DE
EVALUACION DE COMPETENCIAS PARA TRABAJADORES COLOMBIANOS”,

para optar al titulo de Especialista en Investigacion Cientifica y Tecnoldgica, la calificacion de:

En constancia se firma a los dias del mes de febrero de 2013

Nombre y firma Director de Postgrado

Nombre y firma Director de la Especializacion en

Investigacion Cientifica y Tecnologica

Nombre y firma Director de Trabajo de Grado



INSTRUMENTO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS 4

TABLA DE CONTENIDO
Pag.
INTRODUGCCION ..ottt ettt ettt et et et et ettt et et et ete et et et et et et et et et et et et et et eeet e e et eneeeeeneneens 5
Planteamiento del ProbIEmMa............cuiiiiiiiie e 5
Formulacion del problema o pregunta de inVeStigacion ...........ccccuevveieierene e 8
Y0 o] o (=T [0 ] SRS 9
(@] o= 1Y PUSSS 9
GNETAL ... 9
] 1= o [0 1SR 9
JUSEITICACTON <. ettt e e e e et e e ettt ee e e e e e e et eeeeeeeeeeaereeeeeeeeans 10
MARCO TEORICO. ...ttt oottt ettt ettt et et et et e et et et et et et et e e et e et et et ese et ee et et esee et eeeeeeeeenes 11
MARCO METODOLOGICO ..o oo oo ee e s e e e et e e es e e s et e e es et eeseseeeseeesereseseeesaeesereeerans 30
ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION ......oooeeieeieeeeeeeeeeeeee e, 34
RESULT ADOS. ...ttt e et e e e e et e e e e et e e e et e e e et ee e e et e e e et e e e aane e eenaeeeeeeannnees 47
DISCUSION ...ttt ettt et ettt et et et et et et et et e e et et et etee et ee et et et eaet e e et et eeesene et eteseseeeeseeeeeeenes 51
AN E X O S ettt et e e e ee e e —aeeeeeeeeeee——aaeeeeeeeeeen—aaeeeeeeerenn——aaaaeaaarrenns 53
(1310 1o (S =1 ] TSSOSO 68
INAICE 8 FIGUIBS.......cvevecveeeecececieee ettt ettt sttt st 68

REFERENCIAS . ... et 69



INSTRUMENTO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS 5

RESUMEN

La presente investigacion disefid y validd por expertos un instrumento de evaluacién de
competencias para trabajadores colombianos. Los expertos que realizaron el juicio sobre la
variable, dimensiones de la variable, indicadores e items del instrumento fueron cuatro y
aportaron conocimientos practicos y metodoldgicos. El tipo de estudio fue descriptivo-
tecnoldgico de corte transversal y empleo fuentes de informacion como articulos y libros
académicos. Se encontrd que existe concordancia significativa entre los jueces para la definicion
de la variable Coeficiente de Kendall 0,750; dimensiones de la variable Coeficiente de Kendall
0,950: y reactivos del instrumento Coeficiente de Kendall 0,732; Los resultados establecen las

bases para continuar el proceso de pilotaje y baremacion del instrumento.

INTRODUCCION

Planteamiento del problema

La etimologia del concepto de competencias tiene varias versiones y es ain difusa. Parra
(como es citado en Ochoa, 2009), argumenta que el origen del término es el verbo latino
"competere”, que traduce ir al encuentro de algo, responder, estar en buen estado o ser suficiente.
Mientras Mulder, Weigel y Collings (2008), declaran que su primer uso se remonta a la época de
Platon y que proviene de la palabra “ikanétis”, que se traduce como la cualidad de ser “ikanos”;
capaz, apto, habil o diestro para conseguir algo. Por otro lado, Tejeda y Sanchez (2009) afirman
que el concepto proviene del griego "agonia” o "agonistes”, que se traduce como la persona que
competia en los juegos olimpicos con el objetivo de ganar. Y finalmente, Montero (como es
citado en Ochoa, 2009) dice que el origen del concepto esta en las expresiones del latin
"competentia” o "competens”, usados para referirse a las personas que eran capaces, aptas o que
contaban con permiso o autorizacion legal de actuar.

Una vez el origen del concepto competencia tiene lugar, su uso empieza a generalizarse

hasta que Ilega al ambito organizacional. En el siglo X VI, dicho concepto ya era reconocido en
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inglés, francés y holandés, y hacia la misma época se data el uso de las palabras competence y
competency en la Europa occidental (Mulder et al., 2008). A finales de los cincuenta y principios
de los sesenta, el destacado lingista y politélogo norteamericano Noam Chomsky es pionero en
la utilizacion contemporanea del concepto, al usarlo para referirse fundamentalmente a la
capacidad verbal que tiene un sujeto (Colunga, Garcia y Blanco, s.f.). Y mas tarde, a fines de los
sesenta y principios de los setenta, un profesor de psicologia de la Universidad de Harvard de
nombre David McClelland es el primero en utilizar el concepto en el area organizacional, ya que
advierte que el resultado en los examenes académicos no era garantia para el desempefio exitoso
en el trabajo ni en la vida, lo que lo lleva a buscar otras variables predictoras de éxito: las
competencias (Mertens, 1996).

Después de que McClelland introduce el estudio de las competencias al &ambito
organizacional, el interés e investigacion en el tema empieza a abarcar aspectos empresariales
mas alla de la evaluacion con fines predictivos del desempefio. Estudiosos como Gilbert (como
es citado en Mulder, 2007), Zemke (como es citado en Mulder, 2007), Dubois (como es citado en
Mulder, 2007) y Bloom (como es citado en Olaz, Ortiz y Sdnchez, 2011) encuadran las
competencias en el ambito de la formacion y la educacion, usando el concepto para estudiar la
mejora del rendimiento en contextos sociales, organizacionales, académicos e individuales. Y
mas tarde, el concepto se introduce en la gestion, es decir, en lo mas profundo de la estrategia de
administracion de personal, lo cual, siguiendo a Mulder (2007) se debe en especial a la
contribucion de Prahalad y Hamel (1990), quienes se centran en el estudio de las competencias
basicas como fundamentos de la orientacion de los procesos organizacionales.

De tal manera, el interés e investigacion en el estudio de las competencias gana terreno
dentro del ambito organizacional y se mantiene vigente hasta la actualidad por cuatro factores
fundamentales. Primero, Mc Clelland (como es citado en Olaz, et al., 2011) define las
competencias inicialmente como los atributos personales que realmente causan el rendimiento
superior en el trabajo. Segundo, cualquier tipo de organizacion persigue un desempefio exitoso

de los individuos que la componen, puesto que los resultados exitosos en el cargo favorecen la
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consecucion de las metas empresariales (Olaz, et al., 2011). Tercero, las competencias son la
variable personal mas importante e inclusiva relacionada con los resultados en una tarea y/o rol
(Olaz, et al., 2011). Y cuarto, el campo de accion de las competencias trasciende el area
organizacional en la medida en que:

“las competencias, tal y como son cominmente concebidas,

rebasan el marco del quehacer profesional y se extienden a todo el

quehacer humano, a la convivencia social y en tal sentido se

constituyen en herramientas para el ser y el convivir exitosos, para

estudiar y aprender, desempefiarse laboral y profesionalmente con

excelencia, entre otros beneficios. Las competencias deben preparar

al hombre para la vida y hacerlo apto para su afrontamiento, no

simplemente servir para dar respuesta a las demandas puntuales de

un puesto de trabajo. Si hacemos alusién a la competencia

comunicativa y a la autoestima, por solo citar dos ejemplos, no

cabe lugar a dudas que su alcance trasciende ampliamente la idea

de trabajar bien o desempefiarse profesionalmente de manera

pertinente” (Colunga, et al., s.f., p. 2-3).

Asi pues, actualmente en paises como Colombia, las tendencias en cuanto a la
administracion de personal al interior de las organizaciones son basicamente las mismas que se
dan en el resto del mundo, lo que de una u otra manera difiere son las estrategias que se utilizan
para implementarlas (Saldarriaga, 2008). Del nivel tedrico hasta el nivel préactico, y en los
contextos nacional e internacional, se consideran importantes los temas de cambio
organizacional, gestion del conocimiento, gestion por competencias, desarrollo humano, plan de
carrera, plan de sucesion, tercerizacion (outsourcing), gerencia por procesos, marketing
relacional, cultura organizacional y gestion internacional del talento humano (Saldarriaga, 2008).

De dichos temas relevantes para la administracion de personal al interior de las

organizaciones, la gestion por competencias es fundamental. Debido a que es un conjunto de
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procesos de la organizacidn, que se encuentran en permanente modificacion, y que buscan
administrar, ordenar y favorecer el funcionamiento de los recursos humanos en referencia a sus
competencias (Saldarriaga, 2008). Es decir, impacta en buena parte de los aspectos de la
administracion de personal, en la seleccion, colocacion, capacitacion y orientacion de los
empleados actuales o futuros, a través de procesos de evaluacion, formacién y ordenamiento
administrativo.

Entre los procesos incluidos en la gestion por competencias, la evaluacion de las mismas
es basico dentro una organizacion. Puesto que permite seleccionar al candidato con las mejores
caracteristicas para un cargo, identificar las falencias individuales susceptibles de formacién de
los empleados, y determinar los atributos personales que deben ser administrados eficientemente
(Villay Poblete, 2011; Levy-Leboyer, como es citado en Villay Poblete, 2011; Silva, 2010;
Rodriguez, 2006). Por ende, la evaluacion de competencias sustenta en buena medida a los
demas procesos de gestion por competencias, y no contar con una herramienta adecuada para
evaluarlas acarrea consecuencias en la seleccion, colocacion, capacitacion, orientacion y en
general en la gestion del recurso humano en las empresas.

Una vez se cuenta con una herramienta adecuada de evaluacion de competencias, sea un
test, entrevista, juego de roles u observacién en vivo, es posible formar y administrar el recurso
humano mas eficientemente. Sin embargo, el problema de la gestion por competencias no se
acaba al contar con una herramienta adecuada para evaluarlas, esa es solo una base sélida desde

la cual continuar gestionando el recurso humano.

Formulacion del problema o pregunta de investigacion

¢Como evaluar las competencias de trabajadores colombianos a través del disefio y

validacién de un instrumento?
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Subpreguntas

¢Cuales son las variables que mejor definen las competencias de trabajadores en el
contexto Colombiano?

¢Cuéles son las dimensiones que deben ser consideradas para la evaluacion de las
competencias de trabajadores en el contexto Colombiano?

¢ Cuéles son los indicadores que evidencian los dominios de las dimensiones
consideradas en la evaluacion de competencias de trabajadores en el contexto Colombiano?

¢Cual es la informacidn que deben contener los items para indicar la existencia de las
competencias de trabajadores en el contexto Colombiano?

Obijetivos
General

Disefar y validar un instrumento de evaluacion de las competencias para trabajadores
colombianos.

Especificos

Identificar las variables que mejor definan las competencias generales que pueden ser
aplicables a cualquier cargo desempefiado por trabajadores en el contexto Colombiano.

Identificar las dimensiones que deben ser consideradas para la evaluacion de
competencias generales de trabajadores en el contexto Colombiano.

Evaluar y definir los indicadores que evidencien los dominios de las dimensiones
consideradas en la medicion de competencias generales de trabajadores en el contexto
colombiano.

Analizar la informacion que deben contener los items para indicar la existencia de

competencias generales en trabajadores en el contexto Colombiano.
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Justificacion

La evaluacion de competencias, como se comentaba en el apartado de Planteamiento de
problema, es el proceso basico dentro de la gestion por competencias, pues favorece la seleccion,
ubicacion, capacitacion, orientacion y desarrollo del recurso humano en las empresas.

De tal manera, cobra relevancia el objetivo de evaluar las competencias de trabajadores
colombianos en edad de trabajar a través del disefio y validacion de un instrumento. Mas aun, a
la luz de los hallazgos de Spencer y Spencer (1993), quienes describen los diferentes métodos
para la evaluacion de competencias y su correspondiente correlacion con el criterio, tal y como
se muestra en la Tabla 1. En su investigacion, Spencer y Spencer (1993) encuentran que la
correlacion con el criterio que presentan los tests y pruebas es inferior al 0.6, lo que refleja
deficiencias en los instrumentos de evaluacidén de competencias.

Tabla 1

Comparacion de la Capacidad Predictiva de Diferentes Métodos de Evaluacion para

Seleccién de Personal

Método de Evaluacion Correlacion con criterio
Centros de Evaluacién (Assessment Centers) 0,65
Entrevistas de eventos conductuales 0,48a0,61
Pruebas de muestra de trabajo 0,54
Pruebas de Habilidades 0,53
Test de personalidad "modernos” 0,39
Datos Biograficos 0,38
Referencias 0,23
Entrevistas no conductuales 0,05-0,19

Nota. Obtenida de "Competence at Work™ de Spencer y Spencer (1993), p. 242.

Vergara (2011), corrobora que las conclusiones de Spencer y Spencer aln se mantienen
vigentes. En su estudio online realizado a 1224 profesionales del area de recursos humanos de
Espafia, México, Argentina, Chile, Pert, Uruguay y Colombia, se revela que las falencias en
cuanto a la evaluacion de competencias es un denominador comun en paises de habla hispana, y

se resumen en: (a) Falta de rigurosidad y criterios objetivos al escoger y utilizar instrumentos
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para procesos de evaluacion de personal, por ejemplo el uso masivo en Sudameérica de pruebas
de las que se desconoce su validez en el contexto organizacional, como las pruebas proyectivas;
(b) ausencia de comparacion entre los resultados de los instrumentos y el desempefio real de
quien realiza el instrumento, con el fin de medir la capacidad de prediccion, (c) evaluacién de
aspectos diferentes a lo estrictamente laboral; y (d) dudas respecto a la estandarizacion y
adecuacion de las pruebas existentes.

Finalmente, el objetivo de la presente investigacion se justifica ademas porque en el
mercado colombiano existen menos de 10 empresas que distribuyen tests para evaluar
competencias en contextos laborales, de las cuales tan solo 3 estan en condiciones de demostrar
estudios de validez, confiabilidad y adaptacion a la cultura Colombiana (Vergara, 2011). De tal
manera, buena parte del mercado colombiano se encuentra en riesgo al utilizar tests sin la debida
rigurosidad en su disefio, construccion y validacién, en la medida en que muy probablemente no

evallian de manera acertada a las personas.

MARCO TEORICO

El crecimiento investigativo en torno al concepto de competencias y aplicado al area
organizacional, se divide en tres enfoques segin Gonczi (como es citado en Navio, 2005). El
enfoque conductista, considera las competencias como conductas 0 comportamientos asociados a
tareas cuyo resultado es exitoso, lo cual, es objeto de criticas puesto que no se toman en cuenta
los resultados no exitosos ni los procesos subyacentes a la ejecucion de dichas tareas. El enfoque
genérico, entiende las competencias como las caracteristicas del individuo que son cruciales para
la actuacion especifica y que pueden ser trasferidas a situaciones diferentes, lo cual, también es
objeto de criticas puesto que se duda de la transferibilidad, no se toma en cuenta el contexto, hay
una tendencia a la generalizacion y falta evidencia de los aspectos subyacentes a la ejecucién. Y
el enfoque integrado, considera las competencias como un complejo conjunto de atributos

necesarios para actuar en situaciones especificas, lo cual, al igual que las anteriores, es objeto de
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criticas puesto que aunque es inclusivo con los factores determinantes, aun no soluciona el
problema conceptual de las competencias.

De los anteriores enfoques, el presente estudio se ubica en el integrado por varias razones.
Primero, es el méas extendido y completo en la investigacion actual de competencias, debido a
que considera los aportes de los otros dos enfoques y da un lugar al contexto (Navio, 2005).
Segundo, no solo la evaluacion sino también la formacion en competencias se ve favorecida,
puesto que las tareas o roles se aprenden mas facil y efectivamente si se enfocan desde una
perspectiva integral (Navio, 2005; VVan Merrienboer, como es citado en Mulder, 2007). Y
tercero, las competencias tienen un caracter integrador en si mismas, pues incluyen procesos
externos como conductas 0 comportamientos, y procesos internos como conocimientos,
motivaciones, creencias o valores (Pefialosa, como es citado en Ochoa, 2009), tal como lo
explica Rodriguez (1999):

Las competencias combinan en si, algo que los constructos psicoldgicos
tienden a separar (a sabiendas de la artificialidad de la separacion): lo
cognoscitivo (conocimientos y habilidades), lo afectivo (motivaciones,
actitudes, rasgos de personalidad), lo psicomotriz o conductual (habitos,
destrezas) y lo psicofisico o psicofisioldgico (visidn estroboscdpica o de
colores, motricidad fina) (p. 2 y 3).

La definicion de competencias, dada por la Organizacion Internacional del Trabajo (s.f.),
es un buen ejemplo de un acercamiento al enfoque integrado, y asi mismo evidencia que este es
el enfoque que recibe mas reconocimiento en la actualidad. Dicha organizacion define una
competencia como:

Capacidad de articular y movilizar condiciones intelectuales y
emocionales en términos de conocimientos, habilidades, actitudes y
practicas, necesarias para el desempefio de una determinada funcion o
actividad, de manera eficiente, eficaz y creativa, conforme a la

naturaleza del trabajo. Capacidad productiva de un individuo que se
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define y mide en términos de desemperio real y demostrando en
determinado contexto de trabajo y que no resulta solo de la instruccion,
sino que, de la experiencia en situaciones concretas de ejercicio
ocupacional (p. 10).

Por otro lado, la investigacion en torno al concepto de competencias ha traido consigo
tanto la polisemia como la ambigliedad (Pérez, 2012), lo que ha llevado a inconvenientes como
que el término sea usado indistintamente y en multiples contextos (Batista, Graca y Matos,
2007). Inconvenientes que estan asociados con el hecho de que en la mayoria de las lenguas, el
concepto asume multiples significados dependiendo de la aplicacion que se haga de él (Batista et
al., 2007).

Asi pues, al momento de definir el concepto se pueden encontrar tanto coincidencias
como discrepancias (Navio, 2005), pero como afirma Westera (2001), hacer un listado de
definiciones no tiene mucho sentido, lo importante, como explica Navio (2005), es atreverse a
proponer una definicidn que sintetice y organice los aspectos que entran en juego al hablar de
competencias.

De tal manera, a continuacion se desglosa el concepto a partir de los aportes de varios
autores, para después proponer y explicar una definicidn que abarque, sintetice y ordene los
aspectos relevantes en torno al tema.

El concepto competencia alude fundamentalmente a tres factores: capacidad (Mulder,
2007), disputa (Mertens, 1996), y autoridad (Mulder, 2007). Primero, el concepto como
capacidad hace referencia a la aptitud, potencialidad, pericia o idoneidad para hacer o intervenir
en algo (Mulder, 2007). Segundo, cuando competencia se refiere a disputa, se entiende que se
habla de una contienda, pleito o debate entre dos 0 mas rivales, ya sean personas u
organizaciones (Mertens, 1996). Y tercero, al tomar el concepto como autoridad, se hace
referencia a que se ostenta la responsabilidad, potestad o derecho a actuar, decidir, producir,

ejercer o reclamar (Mulder, 2007).
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De dichos factores, el que interesa a la presente investigacion es el primero, competencia
como capacidad, es decir como aptitud, potencialidad, pericia o idoneidad para hacer o intervenir
en algo (Mulder, 2007). Sin embargo, las competencias pueden definirse sin usar palabras
igualmente confusas, como el conjunto de caracteristicas personales que estan relacionadas con
el desempefio en una tarea o rol (Batista et al., 2007; Delamare y Winterton, 2005; Spencer y
Spencer, 1993; Gonczi, como son citados en Mulder et al., 2008).

El anterior significado, otorgado al concepto de competencias es ain muy general, asi que
resulta inevitable aclararlo y profundizarlo a cabalidad, empezando por realizar varias

salvedades, resumidas en la Figura 1.

“Ser

/' Nivel alto . > Desempefio exitoso —————> Competente”
“Tener
Competencias™ > Nivel medio - ——=— > Desempefio regular \
“No ser
/ Competente”
Nivel bajo ————- > Desempeiio malo

—» Relacion causal

______ > Relacion no causal

Figura 1. Comparacidn entre “tener competencias”, desempefio y “ser competente”.
Tener competencias no es un asunto dicotémico (se tiene 0 no se tiene), es un asunto de niveles,
los cuales favorecen cierta calidad en el desempefio, y de acuerdo con dicha calidad se es 0 no
competente. Creada por el autor.

En primer lugar, se suele tomar como referente la palabra “competencias” en plural y no
en su version singular “competencia”. Ya que, en su version singular suele ser mas asociada a
alguna de sus otras dos acepciones (autoridad o disputa), y ademas, cuando se piensa en la

competencia de alguien para hacer algo, se sabe que el hecho de no tener una competencia no
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implica no tener otras. Por ejemplo, no tener la competencia para pilotar un avién, no implica no
tener la competencia para manejar un carro.

En segundo lugar, “ser competente” es diferente de “tener competencias". Ser competente
implica que el desempefio en la tarea abordada es exitoso, mientras que tener competencias,
aunque estéa relacionado con el desempefio, no necesariamente produce un desempefio exitoso
(Burgonye, como es citado en Batista et al., 2007). En otras palabras, mientras el resultado de
“tener competencias” puede ser un desempefio exitoso, regular o malo; “ser competente”
significa que el nivel de competencias que se tiene produjo un desempefio exitoso. Por ejemplo,
si intercambiaramos los roles que realizan un futbolista y un basquetbolista, es decir, al futbolista
se le pone a jugar basquetbol y viceversa, seguramente ambos obtendrian desempefios no
exitosos en el rol de su contraparte, es decir, no serian competentes para dicho rol, lo que no
significa que no sean competentes en otras tareas, ni tampoco gue no tengan algun nivel de
competencias para llevar a cabo el rol de su contraparte. Ahora bien, a pesar de que tener un
nivel alto de competencias no necesariamente produce un desempefio exitoso, si lo hace mas
probable y, por ende, cobra relevancia evaluar las competencias con el fin de predecir lo méas
posible resultados exitosos.

En tercer lugar, las competencias responden a un continuo y pueden ser clasificadas en
niveles. Asi como es incorrecto hablar de “incapacitado”, al referirse a una persona gque no puede
caminar, también es incorrecto decir que alguien no tiene competencias, y asi como se habla de
“discapacitados” como personas con capacidades reducidas, también debe hablarse de personas
con mas 0 menos competencias. Por ejemplo, si se comparan las competencias para jugar fatbol
de un médico contra las de un futbolista profesional, seguramente el nivel de competencias del
segundo serd mucho mas elevado, sin que esto quiera decir que el primero no tenga ninguna
competencia para jugar fatbol. Asi pues, tener competencias es necesario, mas no suficiente para
obtener un desempefio adecuado (Batista et al., 2007), y el nivel de competencias que se posee

suele estar relacionado con el desempefio que se obtiene.
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De tal maneray en cuarto lugar, cuando se dice que las competencias estan relacionadas
con el desempefio en una tarea o rol, se hace referencia a que las competencias no causan por si
solas el desempefio, sino en interaccion con el contexto. Las competencias no se ponen en juego
en la nada, asi que los resultados dependen tanto de las competencias de una persona, como de su
contexto social, espacial, temporal y material. Por ejemplo, por alto que sea el nivel de
competencia de un médico cirujano, su desempefio puede ser desastroso si la luz no es suficiente
0 si no cuenta con todos los instrumentos que necesita para realizar la cirugia.

Aqui, resulta imperativo sefialar otro aspecto que resalta la importancia del objetivo de la
presente investigacion; disefiar, construir y validar un instrumento de evaluacion de
competencias de colombianos en edad de trabajar. Dicho aspecto es la normatividad determinada
por la Organizacion Internacional para la Estandarizacion (1SO). El numeral 6.2.1 de las normas
9001 establece que “el personal que realice actividades que afecten a la calidad del producto
debe ser competente con base en la educacion, formacion, habilidades y experiencia apropiadas”
(1S0O, 2008, p. 15), y como se ha explicado “ser competente” es tener un desempefio exitoso, y la
prediccion de dicho desempefio, puede hacerse a traves de la evaluacion del nivel de
competencias.

Adicionalmente, la importancia de evaluar las competencias se destaca en las normas
9000, 9001 y 9004, donde se establece que una organizacién debe determinar, evaluar y
documentar las competencias que necesita el personal, y determinar la eficacia de acciones
tomadas en pro de mejorar dichas competencias de los trabajadores (ISO, 2000; 1SO, 2005; I1SO,
2008). En términos de la ISO, el objetivo de la presente investigacion, se encamina a responder
una de las preguntas de autoevaluacion que deben hacerse las empresas para determinar su
propia madurez; “;Como se asegura la direccion de que el nivel de competencia de cada
individuo es adecuado para las necesidades actuales y futuras?” (1SO, 2000, p. 67).

Asi pues, a la definicion de competencias como el conjunto caracteristicas personales que
se relacionan con el desempefio en una tarea o rol, se le puede agregar que dichas caracteristicas

se distribuyen de acuerdo a un continuo de niveles. De tal manera, en el estudio de las
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competencias una pregunta adecuada es ¢Qué nivel de competencias tiene una persona?, a
sabiendas de que a partir de dicha respuesta y del conocimiento del contexto se pueden realizar
conjeturas respecto a si el desemperfio de dicha persona sera exitoso o no, es decir, si sera
competente o no para la tarea o rol. Sin embargo, antes de responder esta gran pregunta, que de
hecho resume el objetivo del disefio del instrumento de la presente investigacion, se hace
necesario responder otras preguntas como prerrequisito, por ejemplo ¢Qué caracteristicas
personales son incluidas en las competencias?

La respuesta a esta pregunta es: todas, las competencias hacen referencia a todas las
caracteristicas personales de un individuo, llamense conocimientos, habilidades, valores,
creencias, actitudes, intereses, etc., ya que cualquier caracteristica personal que se piense puede
estar asociada en mayor o menor medida al desempefio de alguna tarea o rol, asi no lo esté de
todas las tareas o roles. Por ejemplo, las competencias o caracteristicas personales que necesita
Stephen Hawking (reconocido fisico, investigador y cosmologo) son diferentes a las que necesita
Lionel Messi (famoso futbolista) para obtener un desempefio exitoso en su trabajo, mientras el
primero no requiere moverse el segundo si, y asi mismo, la actividad de Lionel no le demanda un
nivel de pensamiento tan abstracto y elevado como el de Stephen. Sin embargo, en los dos casos
tanto el movimiento como el pensamiento son requeridos, pero en diferente nivel para obtener
resultados exitosos.

En este punto, surge un nuevo interrogante, pues si las competencias hacen referencia a
todas las caracteristicas personales de un individuo ¢Cuantas son las competencias?. Y la
respuesta es: infinitas, el namero de competencias es infinito o al menos muy elevado y con
posibilidades de seguir aumentando, pues las tareas o roles que puede asumir un ser humano solo
estan limitadas por su imaginacion.

Retomando la definicion dada hasta el momento puede aclararse este punto; se ha dicho
que las competencias son caracteristicas personales que estan relacionadas con el desempefio en
una tarea o rol. Sin embargo, aunque dichas caracteristicas siempre han estado en el ser humano,

las competencias aparecen cuando surge la tarea o rol. Por ejemplo, las caracteristicas necesarias
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para jugar futbol han estado presentes en la humanidad desde antes de que se inventara dicho
deporte, sin embargo, cuando aparece la tarea denominada “jugar futbol” se puede empezar a
hablar de la competencia para jugar futbol, como las caracteristicas personales que estan
asociadas al desempefio en dicha tarea.

Asi pues, si el nimero de competencias es infinito o al menos muy elevado y en aumento,
cobra especial importancia preguntarse por las competencias mas relevantes para el contexto,
roles y tareas ocupacionales. Mas relevantes, ya que el niUmero de competencias del contexto,
roles y tareas ocupacionales también es infinito o muy elevado. Y en la presente investigacion es
de interés conocer y evaluar las competencias que cuenten con un mayor valor predictivo para el
amplio numero de ocupaciones.

Sin embargo, antes de profundizar en este interrogante resulta necesario explicar como se
dividen las competencias y por cudl tipo de divisidn indaga dicho interrogante. En primer lugar,
a una competencia se le puede dividir de dos maneras igualmente validas, una que Illamaremos
jerarquica y otra que denominaremos estructural, ninguna de las cuales ha recibido acuerdos
unanimes en la investigacion hasta el momento.

Dividir en jerarquia una competencia implica dividirla en las competencias que la
componen, teniendo en cuenta que la competencia inicial puede a su vez ser parte de una
competencia mayor, como se muestra en la Figura 2. Por ejemplo, la competencia para jugar
deportes de equipo se divide en competencias de menor jerarquia, como la competencia para
jugar futbol, la competencia para jugar basquetbol, la competencia para jugar hockey, etc., y a su
vez la competencia para jugar fatbol se divide en competencias de alin menor jerarquia, como la
competencia para hacer pases, la competencia para hacer goles, la competencia para recibir

pases, etc.
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Competencia X dividida Competencia b dividida
en competencias en competencias

Figura 2. Division jerarquica de las competencias. Se otorgan a la competencia X un
nivel jerarquico alto, a las competencias a, b, c, d, e, y f un nivel jerarquico inmediatamente
siguiente hacia abajo y a las competencias b1, b2, b3, b4, b5, y b6 el nivel jerarquico siguiente al
grupo anterior. Creada por el autor.

Dividir en estructura una competencia implica realizar una division que aplique a todas y
cada una de las competencias sin importar como sean divididas en cuanto a jerarquia. Por
ejemplo, la division en estructura de una mano humana se da porque esta compuesta de
mausculos, huesos, nervios, etc., mientras la division en jerarquia de la misma mano se da porque
se compone de dedo pulgar, de dedo indice, de palma, etc., y cada una de dichas divisiones
jerarquicas se pueden dividir a su vez estructuralmente en musculos, huesos, nervios, etc.

Por otro lado y en segundo lugar, la pregunta ¢Cuales son las competencias mas
relevantes para el contexto, roles y tareas ocupacionales?, es un interrogante por la division
jerérquica de una competencia, ya que en ultimas esta indagando por las competencias que
componen las competencias ocupacionales, definida como el conjunto de caracteristicas
personales que estan relacionadas con el desempefio en tareas o roles de empleos. Entonces,

dicha pregunta también podria ser formulada de la siguiente manera: ;Cémo se dividen
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jerarquicamente las competencias ocupacionales?, y se responde en el apartado de resultados,
puesto que constituye uno de los productos de la validacion por expertos.

Como un paréntesis antes de continuar profundizando en la estructuracion de las
competencias, se hace necesario aclarar que tanto para las competencias como para la anatomia
humana, existe una division jerarquica, no obstante, un punto que no se ha tocado es la categoria
general de la cual parten dichas divisiones de jerarquia. En el caso de la anatomia humana, dicha
categoria es el cuerpo humano, mientras en el caso de las competencias la categoria equivalente
es la competencia para ser humano. Sin embargo, el presente estudio no profundiza en dicha
competencia, pues ademas de la complejidad que incluye su caracterizacion, aqui el foco es una
extremidad en la totalidad de la anatomia, es decir las competencias ocupacionales incluidas en
la competencia para ser humano.

Las competencias se estructuran en poder, saber (Tobon, 2002; Pinto, como es citado en
Colunga, et al., s.f.; Pereda y Berrocal, como son citados en Olaz, et al., 2011; y Garcia-San
Pedro, 2009), creer, querer (Pereda y Berrocal, como son citados en Olaz, et al., 2011) y hacer
(Irigoin y Vargas, 2002).

En primer lugar, el componente estructural denominado poder corresponde a la
disponibilidad biologica para cumplir con la tarea o desemperiar el rol que refiere la
competencia. Disponibilidad, que se sustenta en mayor o0 menor medida en cada uno de los
sistemas bioldgicos (sistema nervioso, sistema endocrino, sistema muscular, sistema 0seo,
sistema tegumentario, etc.) dependiendo de la competencia y del contexto. Por ejemplo, la
competencia de desarrollar teorias fisicas y cosmologicas de Stephen Hawking se sustenta en su
sistema nervioso y no en su sistema muscular.

Por otro lado, dicha disponibilidad biolégica puede tener efectos tanto a corto, como a
mediano y largo plazo en la competencia. Por ejemplo, una persona con una capacidad cognitiva
disminuida a raiz de secuelas en su sistema nervioso después de haber sufrido de alguna afeccion
cerebral en la infancia (como encefalitis, meningitis, convulsiones, etc.), tendria una competencia

de entendimiento de instrucciones disminuida a largo plazo. Mientras, la misma competencia de
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entendimiento de instrucciones, se puede ver disminuida a corto o mediano plazo si una persona
tiene gripa, dolor de cabeza o algun otro tipo de molestia fisica.

En segundo lugar, por la estructura saber se entienden los conocimientos respecto a la
tarea o rol que refiere la competencia (Pereda y Berrocal, como son citados en Olaz, et al., 2011).
Dicho saber, del cual han hablado autores como Tobdn (2006), Le Boterf (como es citado en
Braslavsky y Acosta, 2006) y Charria, Sarsosa y Arenas (2011) bajo el nombre de “saber hacer”,
aqui se subdivide en tres tipos; general, instrumental y procedimental.

El saber-general incluye la informacion sobre las dificultades, oportunidades y
requerimientos de la tarea o rol que refiere la competencia, sean estos de tipo social, personal,
espacial, material o temporal. Por ejemplo, el saber-general de la competencia para jugar fatbol
de Lionel Messi, incluye conocimientos sobre los requerimientos del juego, como llevar un
uniforme, jugar en el tiempo estipulado, jugar en la cancha delimitada, etc., y ademas incluye
conocimientos respecto a las oportunidades y dificultades de la misma tarea, como que la
formacion del otro equipo es defensiva u ofensiva, que puede sufrir una lesién, que puede tener
la oportunidad de hacer goles, etc.

El saber-instrumental incluye la informacidn sobre el ¢Por qué?, y el ¢Para qué se hace
necesaria la competencia?, o la causa y el objetivo de llevar a cabo la tarea o rol. Siguiendo el
mismo ejemplo, el saber-instrumental de la competencia para jugar futbol de Lionel, es su
conocimiento respecto a que el objetivo de jugar es ganar el partido o dar un buen espectaculo, y
la causa de que juegue es el haber sido contratado para ser miembro del equipo o ser el mejor
jugador en su posicion.

El saber-procedimental incluye la informacidn sobre el ;como se hace?, o los
procedimientos y estrategias para llevar a cabo la tarea o rol, de acuerdo a las demandas y
caracteristicas del contexto y en busqueda de un objetivo. Nuevamente en el mismo ejemplo, el
saber-procedimental de la competencia para jugar futbol de Messi es su conocimiento respecto a

cdémo movilizar el bal6on con las piernas, como hacer pases, etc.
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En tercer lugar, el componente estructural denominado creer lo constituyen la
autoeficacia, el locus de control y los valores respecto a la realizacion de la tarea o rol que refiere
la competencia. La autoeficacia es el pensamiento del individuo respecto a la idoneidad propia
(Carmelo y Luciano, 2006) para la realizacion de la tarea o rol que refiere la competencia. Por
ejemplo, el creer-autoeficacia de la competencia de desarrollar teorias fisicas de Stephen
Hawking, se pone en evidencia si él tiene claro que es capaz de desarrollar teorias fisicas, en la
medida en que realmente lo es. El locus de control hace referencia a los pensamientos del
individuo respecto a las contingencias causantes de los resultados en la realizacion de la tarea o
rol que refiere la competencia (Carmelo y Luciano, 2006). Siguiendo con el mismo ejemplo, el
creer-locus de la competencia de desarrollar teorias fisicas de Stephen, depende de si él atribuye
una teoria fisica a sus propias capacidades (locus de control interno), al efecto del azar o a
cualquier otro factor externo (locus de control externo).

Cuando se trata de autoeficacia y locus, los niveles poco provechosos para una
competencia son tanto los elevados como los inferiores, ya que el desempefio puede afectarse por
exceso o por defecto de confianza en si mismo y el contexto. Por ejemplo, si un vendedor piensa
que tiene un nivel alto de la competencia de vender, cuando realmente no es asi, puede que no
preste mucha atencion a la clinica de ventas o a las caracteristicas del producto, pensando que
puede vender lo que sea, y asimismo si piensa que sus resultados no dependen en ninguna
medida del contexto puede pasar por alto la necesaria adaptacion a un contexto poco provechoso.

Por otro lado, los valores son las estimaciones negativas, positivas o neutras del acto de
realizar la tarea o rol que refiere la competencia. Una vez mas tomando como ejemplo la
competencia de desarrollar teorias fisicas de Hawking, el creer-valor que incluye dicha
competencia, se evidencia en la medida en gque él estime de manera positiva o neutra la actividad
de desarrollar teorias fisicas, es decir que no lo vea como moralmente reprochable o contrario a
su religién (p. ej.). Aqui, se hace ineludible sefialar que una estimacién positiva de la actividad
puede resultar mucho mas provechosa para la competencia de realizar dicha actividad, que una

neutra. Por ejemplo, Stephen puede estar mucho mas motivado a realizar teorias fisicas si estima
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dicha actividad como positiva para el desarrollo cientifico que si lo estima como una actividad
neutra.

En cuarto lugar, por la estructura querer se entiende la motivacién del individuo para
realizar la tarea o rol que refiere la competencia (Pereda y Berrocal, como son citados en Olaz, et
al., 2011). Dicha motivacién puede provenir de motivos (fuentes), intrinsecos y/o extrinsecos, y
moviliza la conducta a la basqueda de refuerzos, evitacion de castigos, evitacion de retiro de
refuerzos, o busqueda de retiro de castigos (Reeve, 2003). En el caso de los motivos extrinsecos
pueden ser de indole social, material, temporal o espacial, mientras, en el caso de los motivos
intrinsecos pueden ser de tipo cognitivo, afectivo o fisiolégico. Retomando el ejemplo de Messi,
su competencia para jugar fatbol pudo verse movilizada en un comienzo por un motivo
intrinseco-emocional, como la alegria y agrado por jugar, o por un motivo extrinseco-social,
como obtener reconocimiento de las personas a su alrededor; y ahora que es un jugador famoso
puede ademéas movilizarse por un motivo extrinseco-material como ganar dinero.

Y en quinto lugar, el componente estructural denominado hacer es la ejecucion
contextualizada de la tarea o rol que refiere la competencia. Ejecucion que manifiesta en alguna
medida el poder, saber, creer y querer a través de comportamientos y en interaccion con el
contexto, produciendo resultados que dependeran tanto de cada componente estructural de la
competencia como del contexto. Por ejemplo, cuando Lionel juega fatbol, ejecuta conductas que
en alguna medida permiten realizar conjeturas sobre su disponibilidad bioldgica, sus
conocimientos, sus pensamientos y su motivacion respecto a jugar fatbol, sin embargo, si solo se
observa su ejecucion, no se puede determinar con certeza qué tanto peso individual tiene su
disponibilidad biologica, sus conocimientos, sus pensamientos y su motivacion en su
competencia para jugar futbol.

Aqui, ya habiendo caracterizado jerarquica y estructuralmente las competencias, cabe
preguntarse por su funcionamiento. Las competencias funcionan a través de la interaccion entre

sus propios componentes estructurales, otras competencias y el contexto.
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En primer lugar, la interaccion entre los componentes estructurales de una competencia,
es decir entre poder, saber, creer, querer y hacer, consiste en un sistema de soporte y
retroalimentacién similar al de una computadora, pero desde lo biolégico hasta lo

comportamental, como se muestra graficamente en la Figura 3.
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Figura 3. Interaccion funcional entre las estructuras de una competencia. La interaccion
funcional entre las estructuras de una competencia consiste en un sistema de soporte y
retroalimentacion desde lo biolégico hasta lo comportamental. Creada por el autor.

El poder es comparable con el hardware y funciona de manera similar, pues constituye el
soporte fisico tangible para las demas estructuras y permite contar con los elementos necesarios
para la captacion, interpretacion, almacenamiento, reordenamiento y uso de la informacion,
ademas de lo necesario para la ejecucion de actividades a partir de dicha informacion.

El saber, el creer y el querer son comparables con el software en la medida en que son el
soporte logico intangible del funcionamiento de la competencia. Las funciones del saber y del
creer son similares a la funcion del sistema operativo de proveer un entorno virtual en el cual el
usuario puede llevar a cabo procesos con cierto objetivo, procedimiento y efectividad, ya que el
saber-general permite contar con una representacion virtual de las caracteristicas de la realidad,

mientras el saber-instrumental, el saber-procedimental y el creer constituyen el objetivo,
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procedimiento y prediccidn virtual del proceso de la competencia. Por otro lado, la funcion del
querer es comparable con la funcion de administrar los recursos que también cumple el sistema
operativo, determinando que tanto y hacia dénde se dirige la energia, informacion y ejecucion.

Ademas, el hacer es comparable con los outputs de una computadora, es decir, lo que se
ve en la pantalla, lo que se oye por los parlantes, etc., que en Gltimas es lo que se pone en
contacto con el ambiente (o el usuario en el caso de la informatica) con cierto nivel de éxito.
Dichos outputs se sustentan tanto en el hardware como en el software y dejan entrever
caracteristicas de ambos, al igual que sucede en la ejecucion de la competencia o el hacer, que en
ultimas es lo que permite la evaluacion ya sea a través de un test, una entrevista, un juego de rol
o la ejecucién en vivo.

En segundo lugar, las competencias interactian con otras competencias a través de sus
estructuras, y dicha interaccidn puede ocurrir entre competencias del mismo o de diferente nivel

jerarquico, como se muestra graficamente en la Figura 4.
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Competencia “Y” dividida estructuraimente Competencia “Y” dividida en competencias que
a su vez estan divididas estructuralmente
Procesc de Interaccién entre competencias Proceso de interaccién entre competencias del
de nivel Jerarquico diferente mismo nivel jerarquico

Figura 4. Interaccion funcional de la doble division de las competencias. Se otorga a la
competencia “Y” un nivel jerarquico medio. Creada por el autor.

Como se ejemplificaba anteriormente, una interaccion de competencias de diferente nivel

jerarquico se obtiene si se compara la competencia para jugar futbol con la competencia para
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hacer pases, donde la segunda es parte de la primera; mientras una interaccién de competencias
del mismo nivel jerarquico se obtiene al comparar la competencia de hacer pases con la de hacer
goles, ambas contenidas en la competencia de jugar fatbol.

En ambos tipos de interaccion existe una relacion limitada, ya que una sola parte de una
competencia no la determina completamente, la competencia mas amplia no detalla totalmente
las condiciones de las competencias que la componen, ni una parte determina otra parte de la
misma competencia. Por ejemplo, que alguien sea competente haciendo pases no significa que
sea competente jugando futbol, ni que sea competente metiendo goles, aunque si influye en
alguna medida.

Por otro lado, la interaccion entre competencias se da a través de las estructuras de cada
una, de tal manera que al reunir la informacion sobre el saber de varias competencias de nivel
jerarquico bajo, podriamos tener un buen aproximado del saber de la competencia que las
incluye, asi como si se reuniera la informacion sobre el estado 6seo de cada dedo de la mano y de
la palma, se podria obtener un aproximado al estado éseo general de la mano.

En tercer y ultimo lugar, parte del funcionamiento de las competencias lo constituye su
interaccion con el contexto, la cual consiste en un proceso de mutuo intercambio, en el que la
informacion del contexto alimenta y modifica la competencia a través del poder, ingresando por
los sentidos del cuerpo, y simultdneamente, la competencia alimenta y actda sobre el contexto
modificandolo a través del hacer, o conductas que ejecutan la competencia, como se muestra en
la Figura 5. Por ejemplo, la competencia para jugar futbol de Lionel, recibe informacion del
contexto, como donde esta el balon, como es la formacidn del equipo rival, etc., y a su vez actla
sobre el contexto modificandolo, cuando se moviliza a un lugar donde pueda recibir un pase,

generando un cambio en la ubicacidn de sus contrincantes que buscaran cubrirlo.
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Figura 5. Interaccion funcional entre las competencias y el contexto. La interaccion entre
las competencias y el contexto consiste en un proceso de mutuo intercambio, donde la
informacion del contexto alimenta y modifica la competencia a través de lo bioldgico, y
simultaneamente, la competencia alimenta y actta sobre el contexto modificAndolo a través de
las conductas que ejecutan la competencia. Creada por el autor.

Ahora bien, en este punto resulta claro que la complejidad del funcionamiento de las
competencias es muy elevada, pues incluye una serie de procesos interaccionales simultaneos,
dificiles de mesurar y que ocurre la mayor parte del tiempo de manera no consciente. Ademas, la
interaccion entre dichos procesos probablemente sea este el motivo por el cual parte de la
investigacion en competencias llevada a cabo hasta el momento se ha volcado a estudiar las
competencias a travées del desempefio en la tarea o rol mismo que refiere la competencia. Asi
pues y con el fin de cambiar el panorama, vale la pena aclarar y tener en cuenta en qué consiste

la relacion existente entre las competencias y el desemperio a través del contexto.
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La relacion existente entre las competencias y el desempefio a travées del contexto, puede
entenderse como una ecuacién donde las competencias sumadas al contexto dan lugar a un

resultado, el desempefio, como se muestra en la Figura 5.
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Figura 6. Ecuacion del desempefio. Existen muchas maneras de obtener un desempefio
exitoso, ya que se puede lograr porque una persona tiene un alto nivel de competencia en un
contexto poco adecuado (6+2=8), porque una persona con bajo nivel de competencia

ocupacional se encuentra en un contexto muy favorable (2+6=8), o0 porque tanto la competencia
ocupacional de una persona como su contexto son adecuados (4+4=8). Creada por el autor.

No obstante, una ecuacion donde las competencias sumadas al contexto dan lugar al
desempefio como resultado, no es suficiente para explicar de dénde surge el desempefio, ya que a
diferencia de una ecuacién, el contexto y las competencias interactian influyéndose mutuamente,
como se comentaba en el apartado anterior. De tal manera, una mejor forma de graficar la

relacion entre las competencias, el contexto y desempefio es la de la Figura 7.
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Figura 7. Relacion entre competencias, contexto y desempefio. EI desempefio es
resultado de la relacion de mutuo intercambio existente entre la competencia y el
contexto, agregando que el desempefio hace parte del contexto entrando en el proceso
interaccional. Creada por el autor.

Aqui es inevitable sefialar que el desempefio es medido segln un criterio
especifico (Lazzati, Tailhade y Hirsch, como son citados en Pérez, 2012), es decir, el
desempefio es medido de acuerdo a una norma que puede ser determinada por la misma
persona o por un tercero, llAmese organizacion u otro individuo, de acuerdo a los
requisitos del rol o tarea que se asuma.

Finalmente, resulta necesario aclarar que dadas la complejidad el tema abordado, el plan
de prueba consiste en realizar la validez de contenido por jueces de las dimensiones e
indicadores de la variable, ademas de seis items por indicador, los cuales contemplan dos items
por creer y saber, dos items por querer y dos items por hacer. A sabiendas de que es apenas una
primera aproximacion a la evaluacion de las competencias tal y como se han definido
tedricamente, y que aln queda mucho terreno por recorrer para realizar una evaluacion completa

de lo que a competencias se refiere.
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MARCO METODOLOGICO

Tipo de estudio
De acuerdo con lo establecido por Vara (2010), el presente estudio fue de tipo
descriptivo-tecnoldgico y corte transversal, y pretendio la elaboracién y validacion de contenido

de un instrumento cuantitativo Gtil para la evaluacion de las competencias.

Método de la Investigacion
Las estrategias empleadas para orientar el desarrollo de la investigacion fueron la
consulta y uso de fuentes de informacion tales como articulos y libros académicos, y la
validacién por expertos de la variable, dimensiones, indicadores e items. Donde los indicadores e
items constituyen la operacionalizacion de la variable y sus dimensiones, los indicadores son la

base conceptual para elaborar los items, como elemento minimo del instrumento (Vara, 2010).

Unidades de Analisis

Las unidades de analisis provienen de 4 jueces expertos, elegidos por tener una
formacion académica y una experiencia profesional acorde a la temética de la investigacion. El
juez 1 fue de género femenino, psicologa, con un nivel de formacion académica de maestria y
con experiencia en docencia universitaria y gerencia organizacional. El juez 2 fue de género
femenino, psicologa, con un nivel de formacién académica de maestria y con experiencia en
docencia universitaria, asesoria de investigadores y consultoria organizacional. El juez 3 fue de
género masculino, psicologo y pedagogo universitario, con un nivel de formacion académica de
maestria y con experiencia en docencia universitaria, supervision de practicas profesionales,
direccién y juicio de trabajos de grado y gerencia. El juez 4 fue de género femenino, psicéloga,
con un nivel de formacién académica de especialista y con experiencia en docencia e

investigacion teorica y psicométrica.
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Instrumentos

Los instrumentos empleados en la presente investigacion fueron dos. EI primero (ver
Anexo A), fue aplicado a los jueces 1, 2 y 3 con el fin de realizar la validacion de la definicion
de la variable, ademas de su division en dimensiones, e indicadores, que corresponde a la
division jerarquica de las competencias. Y el segundo (ver Anexo D), fue aplicado a los jueces
1,3y 4 con el fin de realizar la validacion de los items del instrumento.

Adicionalmente, en cada aplicacion se entregd a los jueces un instructivo (ver Anexos B
y E), Util como referencia para realizar su juicio de expertos, y una carta de invitacion a
participar como juez experto (ver Anexos C y F), dénde se establece la remuneracion y las horas
a dedicar a la actividad. Dos horas en la primera validacion para una remuneracion de $150000

COP, y de tres para la segunda validacion, con una remuneracién de $225000 COP.

Procedimiento
El proceso investigativo constd de cinco fases con sus respectivos pasos a partir de lo
establecido por Herrera (1999), Hernandez, Fernandez y Baptista (1991), Lawshe (1975) y Vara
(2010). En primer lugar, la recoleccion y organizacién de informacién en el marco tedrico. En
segundo lugar, la caracterizacion y estructura de la prueba. En tercer lugar, la validacion de la
variable, dimensiones e indicadores por expertos. En cuarto lugar, la construccion y
caracterizacion de los items. Y en quinto lugar, la validacién de items por expertos, y
conclusiones.
Primera fase
1. Identificar el dominio, atributo o variable que se pretende medir. En este caso, las
competencias.
2. Revisar como ha sido definido -conceptual y operacionalmente- el dominio,

atributo o variable que se pretende medir, ademas de las dimensiones que le integran
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3. Delimitar la definicion conceptual y operacional del dominio, atributo o variable

que se pretende medir, y de las dimensiones que le integran a partir de la teoria revisada
Segunda fase

4. Determinar la poblacién a la que se dirige el instrumento, ademas de las
restricciones que deba tener la prueba de acuerdo a dicha poblacion.

5. Precisar el objetivo o finalidad del instrumento. En este caso, evaluar y describir a
las personas en términos de sus competencias, para a partir de alli seleccionar, colocar, capacitar,
orientar y/o gestionar el recurso humano en las empresas.

6. Establecer la estructura de la prueba a modo de operacionalizacién del objetivo
del instrumento y del marco conceptual, indicando las divisiones y subdivisiones del contenido,

y teniendo en cuenta las restricciones técnicas e impuestas por las caracteristicas de la poblacion.

Tercera fase
7. Validar la variable, dimensiones e indicadores por jueces:
a. Definir las caracteristicas que son necesarias en los jueces.
b. Seleccionar la muestra de jueces, al menos tres.
C. Preparar formato de evaluacion de instrumentos.
d. Aplicar el formato y revisar las respuestas.
e. Perfeccionar la variable, dimensiones e indicadores que presentan

dificultades menores.
f. Reemplazar y/o corregir la variable, dimensiones e indicadores que

presentan dificultades mayores.

g. Informar los resultados de la validacion de contenido.
Cuarta fase
8. Desarrollar los items que midan el dominio, atributo o variable en todas sus
dimensiones.
9. Precisar el nivel de medicion de cada item, dimension, y del dominio, atributo o

variable general.
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10.  Denotar como se codifican los datos en cada item, dimension, y en el dominio,

atributo o variable general.

11.  Revisar de cada item los aspectos formales (redaccion, precision, claridad, etc.),

pertinencia (objetivo en relacion al objetivo del instrumento), importancia, dificultad a priori de

acuerdo con la poblacion y propositos, poder discriminativo a priori, que sea una unidad

independiente, y que incluya toda la informacion que se necesita para responder.

Quinta fase

12.  Validar los items por jueces:

f.

g.

Definir las caracteristicas que son necesarias en los jueces.
Seleccionar la muestra de jueces, al menos tres.

Preparar formato de evaluacion de instrumentos.

Aplicar el formato y revisar las respuestas.

Perfeccionar los items que presentan dificultades menores.
Reemplazar y/o corregir los items que presentan dificultades mayores.

Informar los resultados de la validacion de contenido.

13.  Concluir y recomendar
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ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION

Primera Fase
Los resultados de la primera fase entienden las competencias como el conjunto de
caracteristicas personales que en interaccion con el contexto (social, espacial, material y
temporal) posibilitan la realizacion de una tarea y/o rol. Teniendo en cuenta que, dicho conjunto
de caracteristicas generan un desempefio exitoso si superan un determinado criterio y si son
puestas en juego en un contexto adecuado; a partir de lo cual se habla de una persona competente
en un contexto adecuado.
Segunda Fase
Los resultados de la segunda fase muestran que para los intereses de ésta investigacion, el
instrumento va dirigido a poblacion colombiana en edad laboral, comprendida entre los 18 y 62
afios, y que tengan como minimo cursada la primaria.
Tercera Fase
Respecto a los resultados de la tercera fase, correspondiente a la validacién de la variable,
dimensiones e indicadores por expertos, la Tabla 2 muestra las calificaciones otorgadas por los
jueces a la variable en cuanto a la congruencia, claridad y suficiencia; y a las dimensiones en
cuanto a congruencia, relevancia y suficiencia. Ademas del promedio de dichas calificaciones,
donde se evidencia que ninguno tiene una calificacion promedio inferior a 4,0.
Tabla 2

Calificaciones Otorgadas por los Jueces Expertos a la Variable y sus Dimensiones

Variable: Competencias
Juez Congruencia  Claridad  Suficiencia
1 5 5 5
2 5 5 4
3 5 5 3
Promedio 5 5 4
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Dimension: Competencias Intrapersonales

Juez Congruencia Relevancia Suficiencia

1 5 5 5

2 4 5 4

3 5 5 3

Promedio 47 5 4
Dimension: Competencias Interpersonales

Juez Congruencia Relevancia Suficiencia

1 5 5 5

2 4.4 4,9 3

3 5 5 5

Promedio 4.8 5 43

Dimension: Competencias Ambientales

Juez Congruencia Relevancia Suficiencia

1 5 5 5

2 4 5 3

3 5 5 5

Promedio 4.7 5 43

El coeficiente de concordancia W de Kendall para las calificaciones otorgadas por los
expertos a la variable y sus dimensiones es de 0,75 con un nivel critico de 0,05; lo que implica
que se rechaza la hipétesis de concordancia nula y se concluye que existen acuerdos
significativos entre las calificaciones de los jueces.

Por otro lado, la Tabla 3 muestra las calificaciones otorgadas por los jueces expertos a los
indicadores en cuanto a congruencia, relevancia, claridad y suficiencia. Ademas del promedio de
dichas calificaciones, donde se evidencia que solo los dos ultimos indicadores tienen una
calificacion promedio inferior a 4,0 en el criterio de claridad.

Tabla 3

Calificaciones Otorgadas por los Jueces Expertos a los Indicadores

Indicador: Competencia de Autorregulacion Cognitiva

Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia
1 5 5 5 5

2 5 5 3 3

3 5 5 5 5
Promedio 5 5 4,3 43
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Indicador: Competencia de Autorregulacion Emocional

Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia

1 5 5 5 5

2 5 5 3 3

3 5 5 5 5

Promedio 5 5 4,3 43
Indicador: Competencia de Autorregulacion Conductual

Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia

1 5 5 5 5

2 5 5 3 3

3 5 5 5 5

Promedio 5 5 4,3 43

Indicador: Competencia de Trabajo en Equipo

Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia

1 5 5 5 5

2 5 5 4 4

3 5 5 5 5

Promedio 5 5 4.7 47

Indicador: Competencia de Influencia

Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia

1 5 5 5 5

2 5 5 4 4

3 5 5 5 5

Promedio 5 5 4,7 4,7

Indicador: Competencia de Liderazgo

Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia

1 5 5 5 5

2 5 5 4 4

3 5 5 5 5

Promedio 5 5 4,7 4,7

Indicador: Competencia de Solucién de Conflictos

Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia

1 5 5 5 5

2 3 3 2 4

3 5 5 5 5

Promedio 4,3 4,3 4 4,7

Indicador: Competencia de Servicio
Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia
1 5 5 5 5

2 5 5 4 4
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3 5 5 5 5
Promedio 5 5 4,7 4,7
Indicador: Competencia de Resolucion de Problemas

Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia
1 5 5 5 5

2 5 5 4 3

3 5 5 5 5
Promedio 5 5 4,7 4,3

Indicador: Competencia de Creatividad

Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia
1 5 5 5 5

2 5 5 4 3

3 5 5 5 5
Promedio 5 5 4,7 4,3

Indicador: Competencia de Convencionalidad

Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia
1 5 5 5 5

2 5 5 5 3

3 5 5 5 5
Promedio 5 5 5 4,3

Indicador: Competencia de Planeacion

Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia
1 5 5 5 5

2 5 5 4 3

3 5 5 5 5
Promedio 5 5 4.7 43

Indicador: Competencia de Ejecucion

Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia
1 5 5 5 5

2 5 4 4 3

3 5 5 3 5
Promedio 5 4.7 4 43

Indicador: Competencia de Seguimiento

Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia
1 5 5 4 5

2 5 3 4 3

3 5 5 3 5
Promedio 5 4,3 3,7 43

Indicador: Competencia de Precision y Rutina
Juez Congruencia Relevancia Claridad Suficiencia
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1 5 5 4 5
2 5 3 4 3
3 5 5 3 5
Promedio 5 4,3 3,7 4,3

El coeficiente de concordancia W de Kendall para las calificaciones otorgadas por los

expertos a los indicadores es de 0,95 con un nivel critico de 0,000; lo que implica que se rechaza

la hipétesis de concordancia nula y se concluye que existen acuerdos significativos entre las

calificaciones de los jueces.

A partir de dicha informacién y de comentarios realizados por los jueces expertos se

corrige y perfecciona la variable, dimensiones e indicadores, como se muestra en la Tabla 4.

Tabla 4

Variable, Dimensiones e Indicadores Antes y Después de Juicio de Jueces Expertos

Antes de la tercera fase

Después de la tercera fase

Cambios

Competencias: Conjunto de caracteristicas
personales estructuradas en saber, querer, ser,
hacer y creer, que en interaccién con el

Competencias: Conjunto de caracteristicas
personales que en interaccion con el contexto
(social, espacial, material y temporal)

Redaccion y
organizacién
de

ambiente producen resultados que son posibilitan la realizacion de una tarea y/o rol.  informacién
= exitosos cuando dichas caracteristicas superan Teniendo en cuenta que, dicho conjunto de relevante
£ determinado criterio, a partir del cual, se caracteristicas generan un desempefio exitoso
§ hablaria de una persona competente, de donde si superan un determinado criterio y si son
se puede concluir que ser competente (ser puestas en juego en un contexto adecuado; a
apto), implica tener un conjunto de partir de lo cual se habla de una persona
caracteristicas que en interaccién con el competente en un contexto adecuado.
ambiente producen resultados exitosos.
.5 Competencia Intrapersonal: Conjunto de Competencias Intrapersonales: Conjunto de Nombre y
& caracteristicas personales que en interaccion  caracteristicas personales que en interaccion  especificidad
£ con el contexto posibilitan relacionarse con el contexto posibilitan el ajuste de las
O consigo mismo. propias cogniciones, afectos y conductas.
Competencia de Autorregulacion Cognitiva:  Indicador de Autorregulacion Cognitiva: Especificidad
Conjunto de caracteristicas personales que en  Conjunto de caracteristicas personales que en
interaccion con el contexto posibilitan el interaccion con el contexto posibilitan
ajuste de los propios pensamientos y reflexionar, es decir, ajustar de manera
conocimientos. consciente los propios pensamientos y
o conocimientos.
S Competencia de Autorregulacién Emocional:  Indicador de Autorregulacion Afectiva: Nombre y
8 Conjunto de caracteristicas personales que en  Conjunto de caracteristicas personales que en  especificidad
2 interaccion con el contexto posibilitan el interaccion con el contexto posibilitan el
ajuste de los propios afectos. ajuste consciente de las propias emociones y
sentimientos.
Competencia de Autorregulacién Conductual: Indicador de Autorregulacion Conductual: Especificidad
Conjunto de caracteristicas personales que en  Conjunto de caracteristicas personales que en
interaccion con el contexto posibilitan el interaccion con el contexto posibilitan el
ajuste de las propias acciones. ajuste consciente de las propias acciones.
: & Competencia Interpersonal: Conjunto de Competencias Interpersonales: Conjunto de Nombre y
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caracteristicas personales que en interaccion
con el contexto posibilitan relacionarse con
otras personas.

caracteristicas personales que en interaccion
con el contexto posibilitan el ajuste a las
relaciones con otras personas.

especificidad

Competencia de Trabajar en Equipo: Indicador de Trabajo en Equipo: Conjunto de  Nombre y
Conjunto de caracteristicas personales que en  caracteristicas personales que en interaccion  redaccion
interaccion con el contexto posibilitan obrar  con el contexto posibilitan relacionarse con
conjuntamente con otras personas en pro de otras personas con el fin de cooperar en una
un mismo fin. meta comun.
Competencia de Influenciar: Conjunto de Indicador de Influencia: Conjunto de Nombre y
caracteristicas personales que en interaccion  caracteristicas personales que en interaccién  redaccion
con el contexto posibilitan persuadir a otras con el contexto posibilitan relacionarse con
personas. otras personas con el fin de persuadirlas.
5 Competencia de Dirigir: Conjunto de Indicador de Liderazgo: Conjunto de Nombre y
?U, caracteristicas personales que en interaccion  caracteristicas personales que en interacciéon  redaccién
5 con el contexto posibilitan liderar a otras con el contexto posibilitan relacionarse con
= personas. otras personas con el fin de dirigirlas.
Competencia de Solucionar de Conflictos: Indicador de Solucion de Conflictos: Nombre y
Conjunto de caracteristicas personales que en  Conjunto de caracteristicas personales que en  redaccion
interaccion con el contexto posibilitan interaccidn con el contexto posibilitan
resolver dificultades sociales. relacionarse con otras personas con el fin de
resolver dificultades sociales.
Competencia de Servir; Conjunto de Indicador de Servicio: Conjunto de Nombre y
caracteristicas personales que en interaccion  caracteristicas personales que en interaccién  redaccion
con el contexto posibilitan prestar ayuda a con el contexto posibilitan relacionarse con
otras personas. otras personas con el fin de prestarles ayuda.
& Competencia Contextual: Conjunto de Competencias Ambientales: Conjunto de Nombre y
% caracteristicas personales que en interaccion  caracteristicas personales que en interaccién  redaccién
£ con el entorno posibilitan relacionarse con el con el contexto posibilitan el ajuste al entorno
O exterior fisico y social. temporal, espacial y/o material.
Competencia de Resolver Problemas: Indicador de Resolucién de Problemas: Nombre
Conjunto de caracteristicas personales que en  Conjunto de caracteristicas personales que en
interaccion con el contexto posibilitan interaccion con el contexto posibilitan
solucionar dificultades temporales, espaciales solucionar dificultades temporales, espaciales
y/o materiales. y/o materiales.
Competencia de Creatividad: Conjunto de Indicador de Creatividad: Conjunto de Ninguno
caracteristicas personales que en interaccion  caracteristicas personales que en interaccién
con el contexto posibilitan innovar aspectos con el contexto posibilitan innovar aspectos
de lo temporal, espacial y/o material. de lo temporal, espacial y/o material.
Competencia de Cumplir compromisos - Indicador de Convencionalidad: Conjunto de  Nombre y
Orientacidn a las normas: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccién  redaccién
5 caracteristicas personales que en interaccion  con el contexto posibilitan cumplir
-c?U) con el contexto posibilitan, dando COMPromisos y seguir normas.
5 cumplimiento a la normatividad establecida,
= llevar a cabo las obligaciones contraidas.
Competencia de Planear: Conjunto de Indicador de Planeacion: Conjunto de Nombre,

caracteristicas personales que en interaccion
con el contexto posibilitan ajustandose a la
normatividad vigente, conocer, estudiar y
entender el entorno y las necesidades y
expectativas de sus clientes a partir de lo cual,
identifica, define y fija objetivos, orientado a
lograr el estado futuro deseado de la
organizacion, considerando las actividades y
recursos necesarios para su logro, teniendo
disposicién a comunicar y/o ensefiar sus

caracteristicas personales que en interaccion
con el contexto posibilitan desarrollar
estrategias de accion con un objetivo
determinado.

redaccion y
organizacion
de
informacion
relevante
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conocimientos en beneficio del logro de lo
planeado.

Competencia de Ejecucion - Orientacion al
logro: Conjunto de caracteristicas personales
que en interaccion con el contexto posibilitan
tener decision y destreza para realizar con

Indicador de Ejecucion: Conjunto de
caracteristicas personales que en interaccion
con el contexto posibilitan llevar a cabo las
estrategias planeadas.

Nombre,
redaccion y
organizacion
de

responsabilidad, liderazgo, trabajando en informacion
equipo y haciendo el uso esperado de los relevante
recursos, las actividades que conforme al

cargo le correspondan para dar cumplimiento

a lo planeado.

Competencia de Seguimiento: Conjunto de Indicador de Seguimiento: Conjunto de Redaccion y

caracteristicas personales que en interaccion
con el contexto posibilitan establecer
mecanismos de seguimiento, verificacion y
evaluacion al cumplimiento de objetivos,
proponer y/o realizar los ajustes o
mejoramientos necesarios conforme a los
resultados obtenidos y las exigencias del
entorno a fin de lograr lo planeado.

caracteristicas personales que en interaccion
con el contexto posibilitan verificar que las
estrategias ejecutadas funcionen para cumplir
los objetivos deseados.

organizacion
de
informacion
relevante

Competencia de Precisién y Rutina: Conjunto
de caracteristicas personales que en
interaccion con el contexto posibilitan el
desarrollo de actividades con exactitud,

Indicador de Precision y Rutina: Conjunto de
caracteristicas personales que en interaccién
con el contexto posibilitan perseverar en
lograr los objetivos con calidad.

Redaccion y
organizacién
de

informacion

ejecutando repetidamente y sin variaciones las relevante

instrucciones dadas.

En este punto finaliza la tercera fase, con la divisién jerarquica de las competencias, la
cual corresponde a divisidn en variable, dimensiones e indicadores, como se muestra en la Tabla
5.

Tabla 5

Division Jerarquica de las Competencias

Variable Dimension Indicador

Indicador de Autorregulacion Cognitiva: Conjunto de caracteristicas
personales que en interaccion con el contexto posibilitan reflexionar,
es decir, ajustar de manera consciente los propios pensamientos y
conocimientos.

Competencias:
Conjunto de
caracteristicas
personales que en

Competencias
Intrapersonales:
Conjunto de
caracteristicas

interaccion con el
contexto (social,
espacial, material y

personales que en
interaccion con el
contexto posibilitan

Indicador de Autorregulacion Afectiva: Conjunto de caracteristicas
personales que en interaccion con el contexto posibilitan el ajuste
consciente de las propias emociones y sentimientos.

temporal)
posibilitan la
realizacién de una

el ajuste de las
propias cogniciones,
afectos y conductas.

Indicador de Autorregulacién Conductual: Conjunto de caracteristicas
personales que en interaccién con el contexto posibilitan el ajuste
consciente de las propias acciones.

tarea y/o rol.
Teniendo en cuenta
que, dicho conjunto

Competencias
Interpersonales:
Conjunto de

Indicador de Trabajo en Equipo: Conjunto de caracteristicas
personales que en interaccién con el contexto posibilitan relacionarse
con otras personas con el fin de cooperar en una meta comun.

de caracteristicas
generan un
desempefio exitoso

caracteristicas
personales que en
interaccion con el

Indicador de Influencia: Conjunto de caracteristicas personales que en
interaccion con el contexto posibilitan relacionarse con otras personas
con el fin de persuadirlas.

si superan un contexto posibilitan  Indicador de Liderazgo: Conjunto de caracteristicas personales que en




determinado criterio
y si son puestas en
juego en un
contexto adecuado;
a partir de lo cual se
habla de una
persona competente
en un contexto
adecuado.
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el ajuste a las
relaciones con otras
personas.

interaccion con el contexto posibilitan relacionarse con otras personas
con el fin de dirigirlas.

Indicador de Solucién de Conflictos: Conjunto de caracteristicas
personales que en interaccién con el contexto posibilitan relacionarse
con otras personas con el fin de resolver dificultades sociales.

Indicador de Servicio: Conjunto de caracteristicas personales que en
interaccion con el contexto posibilitan relacionarse con otras personas
con el fin de prestarles ayuda.

Competencias
Ambientales:
Conjunto de
caracteristicas
personales que en
interaccion con el
contexto posibilitan
el ajuste al entorno
temporal, espacial
y/o material.

Indicador de Resolucidn de Problemas: Conjunto de caracteristicas
personales que en interaccion con el contexto posibilitan solucionar
dificultades temporales, espaciales y/o materiales.

Indicador de Creatividad: Conjunto de caracteristicas personales que
en interaccién con el contexto posibilitan innovar aspectos de lo
temporal, espacial y/o material.

Indicador de Convencionalidad: Conjunto de caracteristicas personales
que en interaccion con el contexto posibilitan cumplir compromisos y
seguir normas.

Indicador de Planeacion: Conjunto de caracteristicas personales que en
interaccion con el contexto posibilitan desarrollar estrategias de accién
con un objetivo determinado.

Indicador de Ejecucion: Conjunto de caracteristicas personales que en
interaccion con el contexto posibilitan llevar a cabo las estrategias
planeadas.

Indicador de Seguimiento: Conjunto de caracteristicas personales que
en interaccidn con el contexto posibilitan verificar que las estrategias
ejecutadas funcionen para cumplir los objetivos deseados.

Indicador de Precision y Rutina: Conjunto de caracteristicas
personales que en interaccion con el contexto posibilitan perseverar en
lograr los objetivos con calidad.

Por otro lado, en cuanto a los resultados de la cuarta y quinta fase, correspondientes a la

construccidn, caracterizacion y validacion de los items; la exposicion que se hace es mas somera,

en la medida en que se busca proteger los derechos de autor del instrumento. De tal manera, no

se muestran los items pero si se hace una descripcion de resultados y caracteristicas de los

Mmismos.

Los 90 items del instrumento puestos a prueba por el juicio de expertos se caracterizaron

por: (a) Un nivel de medicion ordinal; (b) un 1,1% de items de respuesta multiple; (c) un 4,4% de

items tipo Likert con las opciones “Muy inadecuado”, “Inadecuado”, “Adecuado”, y “Muy

adecuado”; (d) un 4,4% de items tipo Likert con las opciones “Nunca”, “Casi nunca”,

“Regularmente”, “Casi siempre”, y “Siempre”, (e) un 90% de items tipo Likert con las opciones

“Totalmente en desacuerdo”, “En desacuerdo”, “De acuerdo”, y “Totalmente de acuerdo”; y (f)

de los 89 items tipo Likert un 47,2% son de carga negativa y un 52,8% de carga positiva.
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El sistema de calificacion del instrumento es de tipo simple, en la medida en que el valor
de cada item, indicador o dimension es el mismo que el de los demas (Vara, 2010). La
puntuacion de un indicador se obtiene del promedio de puntaje obtenido en cada item, la
puntuacion de una dimension se obtiene del promedio de puntaje obtenido en cada indicador y la
puntuacion de la variable se obtiene del promedio de puntaje obtenido en cada dimensién, tal y
como se muestra en la Tabla 6 que contiene la estructura de la prueba (paso seis de la segunda
fase).

Tabla 6

Estructura de la prueba

Competencias

Competencias Intrapersonales
Autorregulacion Cognitiva

. Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion
Autorregulacion Emocional .
. Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion
Autorregulacion Conductual .
; Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion
Promedio Intrapersonal
Competencias Interpersonales
) Trabajo en equipo Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion
) Influencia Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion
: Liderazgo Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion
Solucién de conflictos .
. Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion
Servicio Promedio

item 1 2 3 4 5 6
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Puntuacion
Promedio Interpersonal
Competencias Ambientales
Resolucidn de problemas .
; Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion
Creatividad .
. Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion
Convencionalidad .
. Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion
) Planeacion Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion
. Ejecucion Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion
) Seguimiento Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion
) Precision y rutina Promedio
Item 1 2 3 4 5 6
Puntuacion

Promedio Ambiental

Promedio total Competencias

Nota. Puntuacion = Puntaje obtenido al responder cada uno de los seis items del
indicador. Promedio = Media de los puntajes obtenidos en los seis items del
indicador. Promedio Intrapersonal = Media de los promedios de los tres
indicadores de las Competencias Intrapersonales. Promedio Interpersonal =
Media de los promedios de los cinco indicadores de las Competencias
Interpersonales. Promedio Ambiental = Media de los promedios de los siete
indicadores de las Competencias Ambientales. Promedio total Competencias =
Media de los promedios de las tres dimensiones de las Competencias y puntaje
final de la prueba.

Ademas, de acuerdo al promedio de la puntuacion obtenida en un indicador, dimension o
en la variable, se establece el nivel de competencia del individuo de acuerdo al porcentaje al cual
corresponda la calificacion obtenida de acuerdo al maximo posible. Obtener de 85 a 100% se

considera un nivel “Muy alto” de competencia, 60 a 85% se considera “Alto”, 45 a 60% se
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considera “Medio alto”, 30 a 45% se considera “Medio bajo”, 15 a 30% se considera “Bajo”, y 0
a 15% se considera “Muy bajo”.

Respecto a los resultados de la quinta fase, correspondiente a la validacion de los items
por expertos, la Tabla 7 muestra las calificaciones otorgadas por los jueces en cuanto a la
congruencia, relevancia, claridad y suficiencia. Ademas del promedio de dichas calificaciones,
evidenciando que 15 de los 90 items tienen una calificacion inferior a 4,0 en uno o mas de los
criterios.

Tabla 7

Calificaciones Otorgadas por los Jueces Expertos a los items

Juez 2 Juez 3 Juez 4 Promedio

Criterio por Juez /
Item por competencia

Claridad
Claridad
Claridad
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Claridad
Suficiencia
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40 40 43 40
43 43 43 47
43 43 43 47

Influencia 3,7 3,7 40 40

4,7 4,7 47 43
50 50 50 50
43 43 43 43
43 4,0 47 43
4,7 47 50 50

Liderazgo 3,7 3,7 40 4,0
47 47 50 50
43 43 43 43
40 40 43 43
47 47 43 50
43 4,0 43 43

Solucién de
Conflictos

4,7 4,7 47 43
50 4,7 47 47
43 43 43 43
43 43 43 43
4,7 47 50 50
43 40 43 43

Servicio 47 4,7 47 4,3
3,7 3,3 40 40
43 43 43 43
40 4,0 40 40
47 47 43 47
43 4,0 43 43

Resolucién de
Problemas

4,7 4,7 43 47
4,7 4,7 43 47
50 4,7 50 50
40 43 40 3,7
40 4,0 43 43
43 3,7 43 47

Creatividad 50 50 50 5,0

50 50 43 47
50 50 50 50
50 50 43 47
4,7 4,7 43 43
3,7 3,7 43 40

Convencionalidad 3,3 3,3 40 40

4,7 4,7 47 A7
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50 50 4,7 47
4,7 47 50 50
4,7 4,7 47 47
43 43 50 4,7

Planeacién 40 4,0 43 40

43 43 43 43
50 5,0 4,7 47
50 50 50 50
50 4,7 50 50
43 43 43 43

Ejecucion 50 50 47 47
47 47 43 47
43 4,0 40 43
40 43 40 43
50 47 47 47

4,7 50 4,7 47

Seguimiento 40 40 43 4.3
43 43 43 43
3,7 3,7 40 3,7
40 4,0 43 43
43 40 43 43
47 4,7 43 4,3

Precision y
Rutina

50 50 43 43
50 50 4,7 50
50 50 4,7 47
50 50 4,7 47
4,7 47 50 50
43 4,7 47 47
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Prueba W de Kendall

Rangos
Rango
promedio
J1 2,24
J2 1,18
J3 2,58
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Estadisticos de contraste

N 90
W de
Kendall? 132
Chi-cuadrado | 131,823
gl 2
Sig. asintot. ,000

a. Coeficiente de
concordancia de Kendall

El coeficiente de concordancia W de Kendall para las calificaciones otorgadas por los
expertos a los items es de 0,732 con un nivel critico de ,000 lo que implica que se rechaza la
hipdtesis de concordancia nula y se concluye que existen acuerdos significativos entre las
calificaciones de los jueces.

A partir de dicha informacion y de comentarios realizados por los jueces expertos se

corrigen y perfeccionan los items.

RESULTADOS

La variable de competencias manejado en esta herramienta se deriva a partir del
postulado de varios autores. Autores como (Martinez, 1995) consideran que la variable asi como
las conductas observables se encuentran ligadas mediante definiciones semanticas; en donde una
cuidadosa representacion de la variable evitara la omision de importantes areas de conducta o la
inclusion de otras poco relevantes. Sin embargo, hay ocasiones en las que los constructos o
conductas representativas no se encuentran lo suficientemente desarrollados a nivel teérico como
lo es el caso del concepto de competencias, en este caso (Martinez, 1995) recomienda entre
otras; la revision de investigaciones publicadas.

A veces, la conducta o el atributo que se desea evaluar ya ha sido investigado por otros

autores. Una revision de los diferentes instrumentos de evaluacion usados puede proporcionar un
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buen marco de referencia para la medida del atributo. Cuando se sigue esta préactica es
conveniente que la variabler del test no pierda de vista ciertas consideraciones culturalesy
temporales, especialmente en los test no cognitivos, ya que puede haber cuestiones referidas a
conductas importantes para los sujetos de la poblacion en la que se ha construido el test o para la
época en que se construy6 pero pueden carecer de sentido en otras culturas 0 momentos. Asi
mismo, el juicio de expertos, en donde las opiniones de sujetos que ya han trabajado con la
variable de interés suelen resultar muy Utiles. Para la recoleccion de la informacion se suele
utilizar un cuestionario.

La variable de competencias manejado en esta herramienta se subdivide en 3 conductas
representativas elegidas por argumentos tedricos y practica actual de empresas consultoras en
gestion humana en Colombia, Competencias de tipo intrapersonales, interpersonales y
contextuales configuran la variable de competencias y conductas representativas que fueron
sometidas a juicio de expertos.

Para recolectar la informacion de los jueces se desarrollé un cuestionario que contenia las
instrucciones para calificar la definicién conceptual y operacional de la variable y de las
conductas representativas en términos de Congruencia, Claridad, Relevancia y Suficiencia. Las
calificaciones se otorgaron a través de una escala Liker de 1 a 5, en donde un 1 significa total
desacuerdo y 5 total acuerdo.

El anéalisis de promedio permiti6é observar aquellas variables con promedio menor a 4, las
cuales fueron sometidas a evaluacion con el fin de ser mejoradas, para este caso la claridad de
las competencias seguimiento y precision y rutina fueron objeto de correccion de redaccion y

presentacion de la competencia.
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En la prueba estadistica el Coeficiente de Concordancia de Kendall (W), se ofrece el
valor que posibilita decidir el nivel de concordancia entre los expertos. El valor de W oscila entre
0y 1. El valor de 1 significa una concordancia de acuerdos total y el valor de 0 un desacuerdo
total. La tendencia a 1 es lo deseado.

Se establece como criterio un coeficiente de Kendall por encima de 0,7 para aceptar el
consenso por parte de los jueces expertos.

Para efectos de la variable y sus conductas representativas se encontrd un coeficiente de Kendall

de 0,750.
Rangos
Rango
promedio
J1 2,75
J2 1,25
J3 2,00
Estadisticos de contraste
N 4
W de
Kendalla 750
Chi-cuadrado | 6,000
gl 2
Sig. asintét.  |,050

a. Coeficiente de
concordancia de Kendall

Para efectos de las competencias que configuran cada una de las conductas representativas de la

variable se encontrd un coeficiente de Kendall de 0,950.

Rangos
Rango
promedio
J1 2,60
J2 1,00

J3 2,40




Estadisticos de contraste

N 15
W de
Kendalla ;950

Chi-cuadrado | 28,500

gl 2

Sig. asintét.  |,000

a. Coeficiente de

concordancia de Kendall
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Para efectos de los items de las competencias que configuran cada uno de los indicadores

se encontré un coeficiente de Kendall de 0,732.

Rangos
Rango
promedio
J1 2,24
J2 1,18
J3 2,58

Estadisticos de contraste

N 90
W de Kendall® 732
Chi-cuadrado 131,823
gl 2
Sig. asintot. ,000

a. Coeficiente de

concordancia de Kendall

Los datos y el analisis de la informacion soportan la validez de contenido de la variable,

dimensiones de la variable, indicadores e items del instrumento. De tal manera, se consiguen los

objetivos especificos en la medida en que se caracterizan conceptual y operacionalmente las

competencias a través del marco teérico y aporte de los jueces, ademas se identificany

describen las dimensiones, indicadores e items que integran las competencias. Asi mismo, se

alcanza el objetivo general de disefiar y validar un instrumento de evaluacion de las

competencias de trabajadores colombianos en edad de trabajar.
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DISCUSION

El contar con la construccion de un instrumento validado para evaluacién de
competencias, a partir de criterios propios del &mbito laboral colombiano, permite que se
disponga de un medio de evaluacién més aproximado a nuestra realidad. Instrumento que ofrece
la posibilidad de obtener informacion sobre las mayores fortalezas que quienes aspiran a
vincularse a un cargo puedan tener desde las dimensiones intra e inter personales asi como las
manejadas en el contexto, es decir las ambientales.

Respecto del Instrumento de Evaluacion de Competencias obtenido como resultado de la
presente investigacion, es importante mencionar que en si mismo, al igual que, en general, los
instrumentos empleados para medir cualquier forma de respuesta dada por las personas, no puede
considerarse como suficiente, su aplicacion debe estar acompafiada de otra serie de métodos e
instrumentos que permitan medir otras dimensiones del ser humano como lo pueden ser los
rasgos de personalidad, los conocimientos y la disposicion a la mentira entre otros. Aun asi, se
configura como una opcién adicional para las compafiias que deseen utilizar dentro de sus
herramientas de valoracion de personal instrumentos con la debida construccion metodoldgica y
que cuenten con adecuados niveles de validez, con esto, el resultados de la presente investigacion
muestra un alto impacto al introducir al mercado una herramienta con las condiciones necesarias
para ser utilizada en los diferentes procesos de las areas de recursos humanos.

Evaluar las competencias de trabajadores colombianos en edad de trabajar a través del
disefio y validacion de un instrumento es posible ademas de importante. Dicha evaluacién, debe
partir de un sustento teérico firme como el que aqui se propone, donde no solo se agrupan los
elementos integradores de una competencia, sino que ademas se ordenan de manera ldgica y
coherente. El resultado de este estudio adicionalmente propone una novedosa definicién de la
variable competencias que se construye a partir del aporte de varios investigadores, con lo cual
se genera una nueva definicion la cual busca integrar la mayor cantidad de elementos

intervinientes en las competencias.
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Es claro desde el inicio que es diferente hablar de competencias y desempefio, aunque
sean conceptos muy relacionados. De tal manera, el abordaje de las competencias a través de la
evaluacion de competencias es la mitad del camino hacia la prediccion del desempefio, la otra
mitad la constituye la evaluacion del contexto de trabajo. Tema que se considera fundamental
para nuevas investigaciones.

En cuanto a las limitaciones de la presente investigacion, estas son como las de
cualquiera en el ambito de las competencias, debido a la formidable complejidad del concepto; la
infinidad en el nimero de competencias, y las interacciones entre sus estructuras, entre si
mismas, y con el contexto. Complejidad, que a pesar de que puede resultar abrumadora, debe ser
asumida y estudiada con responsabilidad y dedicacion, con el fin de lograr un entendimiento
profundo y concienzudo de la temética de las competencias

En esa medida, se aboga por estudiar las competencias dentro del enfoque integrado, pues
es el enfoque que da cabida a todos los factores determinantes de las competencias, ademas del
contexto (Navio, 2005). A sabiendas, de que estudiar las competencias desde dicho enfoque no
garantizan una teorizacion ni practica adecuada, y que se hace necesario aunar esfuerzos para
progresivamente lograr este objetivo.

Los resultados del presente estudio establecen las bases para continuar el proceso de
pilotaje y baremacion de un instrumento validado y confiable de evaluacidén de competencias,
con miras a que a futuro, dicho instrumento permita seleccionar, colocar, capacitar, orientar y en
general gestionar el recurso humano en las empresas de forma mas efectiva.

De la misma manera, los resultados del presente estudio establecen las bases del proceso
a seguir como lo es el de estudiar las competencias dentro de un enfoque integrador de factores
determinantes, como lo es el contexto, a sabiendas que estudiar las competencias desde dicho
enfoque no garantiza una teorizacion ni practica definitivas, y que se hace necesario continuar
con procesos investigativos para progresivamente acercarse a la obtencion de herramientas que
amplien la informacidn sobre el desempefio por competencias, en este interés especifico, en el

ambito laboral colombiano.
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ANEXOS
Anexo A
Formato de Validacion por Expertos de la Variable, Dimensiones e

Indicadores (Tercera fase)

Nombre(s) y apellido(s) del Juez:

Nivel de formacién académica:
Breve resefi xperiencia profesional:

1. VALIDEZ DE CONSTRUCTO "COMPETENCIAS"

Por favor, maque con una X sobre el nimero con que califica el constructo del concepto de "Competencias”, a partir de la
congruencia, claridad y suficiencia de la definicién propuesta frente al constructo. Marque 5 si esta totalmente de acuerdo.
4 si esta altamente de acuerdo. 3 si esta parcialmente de acuerdo. 2 si esta en desacuerdo y 1 si esta totalmente en
desacuerdo. Si tiene alguna observacién adicional le agradecemos que lo haga en el espacio destinado para tal fin.

CONSTRUCTO DEFINICION CONSRAUEN CLARIDAD SUF'E\'ENC

Conjunto de caracteristicas personales estructuradas en
saber, querer, ser, hacer y creer, que en interaccion con el
ambiente producen resultados que son exitosos cuando
dichas caracteristicas superan determinado criterio, a partir

COMPETENCIAS del cual, se hablaria de una persona competente, de donde 1]2|3|4|5(1(2|3]4[5
se puede concluir que ser competente (ser apto), implica
tener un conjunto de caracteristicas que en interaccién con
el ambiente producen resultados exitosos.

OBSERVACIONES

2. VALIDACION DE ESTRUCTURACION DE LAS "COMPETENCIAS"

MAPA DE COMPETENCIAS
Por favor, maque con una X en la columna correspondiente al nimero con que califica la congruencia, relevancia y
suficiencia a las competencia incluidas en cada dimension, en donde 5 es totalmente Vélido, 4 es altamente Vélido, 3 es
valido pero necesita ajustes, 2 no tiene casi validez y 1 no es Vdlido. Si tiene alguna observacién le agradecemos que lo
haga en el espacio destinado para tal propésito al final de cada dimension.

5 CONGRUENCI [RELEVANCIA | SUFICIENCI
COMPETENCIA ==
DIMENSION 112131415(112]3l4]5

Intrapersonal: Conjunto de | Autorregulacion cognitiva
caracteristicas personales
que en interaccion con el |Autorregulacién emocional
contexto posibilitan
relacionarse consigo mismo. [Autorregulacion conductual

OBSERVACIONES

SUFICIENCI

N
w
IS
[
[
N
W
=2

DIMENSION COMPETENCIA %NGR JENCIIRELE

01>

Interpersonal: Conjunto de |Influenciar
caracteristicas personales
que en interaccién con el
contexto posibilitan
relacionarse con otras
personas. Senir

Dirigir

Solucionar conflictos

OBSERVACIONES

CONGRUENCI [RELEVANC

DIMENSION COMPETENCIA | CONGRL SUFICIENCI

01>

Resolver problemas

Contextual: Conjunto de Creatividad

caracteristicas personales |Cumplir compromisos - Orientacién a las normas
que en interaccion con el

entorno posibilitan
relacionarse con el exterior |Ejecucion - Orientacion al logro
fisico y social.

Planear

Seguimiento

Precision y rutina

OBSERVACIONES




INSTRUMENTO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS 54

3. VALIDACION DE LA DEFINICION DE LAS "COMPETENCIAS" |

MAPA DE COMPETENCIAS

Por favor, maque con una X en la columna correspondiente al nimero con que califica la congruencia, relevancia, claridad y
suficiencia a la definicion de cada competencia, en donde 5 es totalmente valido, 4 es altamente valido, 3 es Vélido pero
necesita ajustes, 2 no tiene casi validez y 1 no es Vélido. Si tiene alguna observacion le agradecemos que lo haga en el
espacio destinado para tal propésito al final de cada dimension.

i COMPETENCI , CONGRUENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUFICIENCI
DIMENSION A DEFINICION 1[2[3[4[s]1]2]3]4]s5[z[2]3]4]5
T | Autorregula- [Conjunto de caracteristicas personales que en
Conjunlto _de cién interaccién con el contexto posibilitan el
caracteristicas » . . )
personales que cognitiva ajuste de los propios pensamientos y
en interaccion |Autorregula- |Conjunto de caracteristicas personales que en
con el cién interaccién con el contexto posibilitan el
contexto  |emocional  |ajuste de los propios afectos.
posibilitan Autorregula- Conjunto de caracteristicas personales que en
relacionarse |qign interaccién con el contexto posibilitan el
consigo conductual |ajuste de los propias acciones.
micmanon
OBSERVACIONES
Conjunto de caracteristicas personales que en
Trabajar en interaccién con el contexto posibilitan obrar
equipo conjuntamente con otras personas en pro de
Interpersonal: un mismo fin.
Conjunto de Conjunto de caracteristicas personales que en
caracteristicas | |nfiyenciar ~ |interaccion con el contexto posibilitan
personales que persuadir a otras personas.
en interaccion Conjunto de caracteristicas personales que en
con el Dirigir interaccién con el contexto posibilitan liderar a
conFe_x_to otras personas.
posibilitan _ —
relacionarse  |sojucionar -Conjunu-)’de caracteristicas per;qqales que en
con otras confiictos interaccion con .E| contexto posibilitan resolver
personas. dificultades sociales.
Conjunto de caracteristicas personales que en
Senir interaccién con el contexto posibilitan prestar
ayuda a otras personas.
OBSERVACIONES
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Contextual:
Conjunto de
caracteristicas
personales que
en interaccion
con el entorno
posibilitan
relacionarse
con el exterior
fisico y social.

Conjunto de caracteristicas personales que en

Resolver interaccion con el contexto posibilitan
problemas ~ [solucionar dificultades temporales, espaciales
y/o materiales.
Conjunto de caracteristicas personales que en
Creatividad |interaccion con el contexto posibilitan innovar
aspectos de lo temporal, espacial y/o
matarial
Cumplir Conjunto de caracteristicas personales que en
compromiso |interaccién con el contexto posibilitan, dando

S -
Orientacion
a las normas

cumplimiento a la normatividad establecida,
llevar a cabo las obligaciones contraidas.

Planear

Conjunto de caracteristicas personales que en
interaccién con el contexto posibilitan
ajustandose a la normatividad vigente,
conocer, estudiar y entender el entorno y las
necesidades y expectativas de sus clientes a
partir de lo cual, identifica, define y fija
objetivos, orientado a lograr el estado futuro
deseado de la organizacion, considerando las
actividades y recursos necesarios para su
logro, teniendo disposicién a comunicar y/o
ensefiar sus conocimientos en beneficio del
logro de lo planeado.

Contextual:
Conjunto de
caracteristicas
personales que
en interaccién
con el entorno
posibilitan
relacionarse
con el exterior
fisico y social.

Ejecucion -
Orientacion
al logro

Conjunto de caracteristicas personales que en
interaccién con el contexto posibilitan tener
decision y destreza para realizar con
responsabilidad, liderazgo, trabajando en
equipo y haciendo el uso esperado de los
recursos, las actividades que conforme al
cargo le correspondan para dar cumplimiento
a lo planeado.

Seguimiento

Conjunto de caracteristicas personales que en
interaccién con el contexto posibilitan
establecer mecanismos de seguimiento,
verificacion y evaluacion al cumplimiento de
objetivos, proponer y/o realizar los ajustes o
mejoramientos necesarios conforme a los
resultados obtenidos y las exigencias del
entorno a fin de lograr lo planeado.

Precisiéon y
rutina

Conjunto de caracteristicas personales que en
interaccién con el contexto posibilitan el
desarrollo de actividades con exactitud,
ejecutando repetidamente y sin variaciones
las instrucciones dadas.

OBSERVACIONES
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Anexo B

Instructivo Validacion por Expertos (Tercera fase)

INSTRUCTIVO PARA CALIFICACION DE VALIDEZ DE CONSTRUCTO

Apreciado(a) y respetado(a) doctor(a)

Agradeciéndole su decision de participar en éste proceso, a continuacién se presentan las
instrucciones para diligenciar el formato de juicio de experto, divididas en identificacion de
experto y calificacion de validez de contenido.

IDENTIFICACION DE EXPERTOS

Nombre(s) y apellido(s) del Juez: Por favor escribir en este espacio los nombres
y apellidos del experto calificador.

Formacion Académica: Por favor escribir en este espacio inicialmente el titulo de
formacion profesional y después los de formacion avanzada empezando por el mas
reciente.

Breve resefia de experiencia profesional: Por favor escriba en este espacio
informacién sobre su actividad profesional incluyendo especialmente la relacionada
con la actividad que nos ocupa y en orden de la mas reciente a la mas antigua

CALIFICACION VALIDEZ DE CONSTRUCTO

De acuerdo con las siguientes definiciones, obtenidas del Diccionario de la lengua espaiiola
de la Real Academia Espafiola, - Vigésima segunda edicién, se le solicita asignar sus
calificaciones, segun corresponda al contenido que esté valorando.

Congruente: 1. adj. Conveniente, coherente, logico.

Claro: 1. f. Claridad de un argumento o un razonamiento de muy facil comprension.
Relevante: 2. adj. Importante, significativo.

Suficiente: 1. adj. Bastante para lo que se necesita.

1. VALIDEZ DE CONSTRUCTO "COMPETENCIAS"

Se solicita, por favor, calificar la validez de la definicién dada al constructo Competencias,
marque con una X sobre el nimero con que califica, a partir de la congruencia, claridad y
suficiencia de la definicidon propuesta, marque 5 si esta totalmente de acuerdo. 4 si esta
altamente de acuerdo. 3 si esta parcialmente de acuerdo. 2 si estd en desacuerdoy 1 si
esta totalmente en desacuerdo. Si su calificacién es diferente a 5, le agradecemos que
diligencie el espacio de observaciones con las correcciones necesarias segun su juicio.
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CONSTRUCTO |DEFINICION | CONGRUENCIA CLARIDAD | SUFICIENCIA

COMPETENCIAS 1‘2‘3‘4‘5 1‘2‘3‘4‘5

2. VALIDACION DE ESTRUCTURACION DE LAS "COMPETENCIAS"

Se solicita, por favor, maque con una X en la columna correspondiente al nUmero con que
califica la congruencia, relevancia y suficiencia a las competencia incluidas en cada
dimensién, marque 5 si esta totalmente de acuerdo. 4 si esta altamente de acuerdo. 3 si
esta parcialmente de acuerdo. 2 si esta en desacuerdo y 1 si estd totalmente en
desacuerdo. Si su calificacion es diferente a 5, le agradecemos que diligencie el espacio
de observaciones con las correcciones necesarias segln su juicio.

CONGRUENCIA [ RELEVANCIA [SUFICIENCIA
1]2]3]4|5[1]2]3]4]5

DIMENSION | COMPETENCIA

3. VALIDACION DE LA DEFINICION DE LAS "COMPETENCIAS"

Se solicita, por favor, maque con una X en la columna correspondiente al nimero con
que califica la congruencia, relevancia, claridad y suficiencia a la definicion de cada
competencia, marque 5 si esta totalmente de acuerdo. 4 si esta altamente de acuerdo. 3
si esta parcialmente de acuerdo. 2 si estd en desacuerdo y 1 si esta totalmente en
desacuerdo. Si su calificacion es diferente a 5, le agradecemos que diligencie el espacio
de observaciones con las correcciones necesarias segun su juicio.

CONGRUENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUFICIENCIA

COMPETENCIAY

DIMENSION :
SIo DEFINICION 112(3] 4 |5|1]|2|3|al5|1]|2|3]4]|5
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Anexo C

Carta de Invitacion a Expertos (Tercera fase)

Doctor(a)
Ciudad

Apreciada y respetada Doctora , dentro de su proceso investigativo, ha venido
adelantando la investigacion titulada "Disefio y validacién de un instrumento de
evaluacion de competencias” requiriendo actualmente, la validacion por jueces
expertos de los items de los indicadores y dimensiones previamente validados.

Considerando sus valiosos conocimientos, y los aportes previamente hechos, la ha
seleccionado para calificar los items del mencionado instrumento, resulta de gran
importancia conocer su opinién respecto a la coherencia, claridad, relevancia y
suficiencia, segun corresponda.

Finalmente, dentro de los lineamientos del proceso de validacion, estamos seguros que
como experta, usted conoce y mantendra los requisitos de confidencialidad y respeto a
los derechos de autor, y que por ende, no hard ningun uso para si o para otros de los
contenidos que se le estdn suministrando.

Adjunto encontrara un documento a manera de marco tedrico y un instructivo para la
utilizaciéon del formato de validacion por jueces expertos.

De antemano le expreso mi gratitud por su valiosa colaboracion, quedando en espera
de su respuesta, de preferencia antes del préximo 30 de enero.

Esta actividad esta planeada para un total de 3 horas, por lo cual se solicita adjuntar
cuenta de cobro por valor total de $225.000.00, , indicando numero de cuenta bancaria
para posterior consignacion.

Reciba mi cordial saludo,

ALEXANDER BONILLA VALLEJO
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Anexo D

Formato de Validacion por Expertos de los items (Quinta fase)

FORMATO PARA LA VALIDACION POR JUECES EXPERTOS DE LOS ITEMS DE LA INVESTIGACION TITULADA
"DISENO Y VALIDACION DE UN INSTRUMENTO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS”

Nombre(s) y apellido(s) del Juez(a):

Formacion Académica:

Breve resefia de experiencia profesional:

Objetivo del instrumento: Evaluar y describir a personas en términos de sus competencias, para a partir de los resultados seleccionar, ubicar, capacitar,
orientar y/o gestionar el recurso humano en las empresas.

Sefior(a) Juez(a): Por favor, maque con una X en el recuadro del nimero con que califica a partir de la congruencia, relevancia, suficiencia y claridad los
indicadores propuestos para las Competencias definidas con el concurso de expertos en el tema. Marque 5 si esta totalmente de acuerdo. 4 si esta
altamente de acuerdo. 3 si esta parcialmente de acuerdo. 2 si esta en desacuerdo y 1 si esta totalmente en desacuerdo. Si su calificacion es diferente a 5,
le agradecemos que diligencie el espacio de observaciones con las correcciones necesarias seguin su juicio.

Competencia de Autorregulaciéon Cognitiva: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccion con el contexto posibilitan
reflexionar, es decir, ajustar de manera consciente los propios pensamientos y conocimientos.

items Opciones de respuesta Clave y/o puntaje Congruencia| Relevancia | Claridad Suficiencia
a. Pensar y conocer a
fondo,
b. Resolver preguntas y
. . - . llegar a conclusiones, a= 1pto, b= 3ptos,
Reflexionar en el trabajo es util para: ) 112|3|4|5|1|2]|3]|4]|5 2(3]4 112|3]4|5
c. Examinar profundamente c= 2ptos, d =Optos
un asunto,
d. Concentrarse y estar
alerta
Mltraba_Jo se debe ajugla_tramls 1= 3ptos, 2= 2ptos, 1]2]3lalsl1l2l3]4l5 2l3]a 1]2]3l4l5
pensamientos y conocimientos 3= 1ptos, 4= Optos
. . 1= Optos, 2= 1pto,
Me gusta reflexionar en el rabajo 1. Totlmente en 3= 2pios, 4= 3pios 112|3|4|5|1|2]|3]|4]|5 2(3]4 112|3]4|5
- - , desacuerdo, — —
Reﬂeanar en el rabajo gasta mas 2. En desacuerdo, 1= 3ptos, 2= 2ptos, 1]2|3lalsl1]2[3]4l5 2l3]a 1]2]3l4l5
tiempo del que ahorra 3= 1ptos, 4= Optos
3. De acuerdo,
E§t0y sangfecho con los re.sullados de |4. Totalmente de acuerdo 1= Optos, 2= 1pto, 112l3lals|1]2l3lal5]1]213l4]l5l1|2]3]4]5
mis reflexiones en el rabajo 3= 2ptos, 4= 3ptos
Me doy cuenta cuando hecesm tempo 1= Optos, 2= 1pto, 1l213]alsl1]213l45 2l3la 1l213]4ls
para pensar en el rabajo 3= 2ptos, 4= 3ptos

Observaciones:

Competencia de Autorregulacién Afectiva: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccion
consciente de las propias emociones y sentimientos.

con el contexto posibilitan el ajuste

item Opciones de respuesta Clave y/o puntaje Congruencia| Relevancia | Claridad Suficiencia
Manejar las propias emociones y
. . . 1= Optos, 2= 1pto,
sentimientos en el rabajo es cuestion de _ piS _ p 1(213]|4|5]1|2(3]4]|5 2|3|4 1(2]3]4]5
. 3= 2ptos, 4= 3ptos
proponérselo y esforzarse
Soy |pcapaz de rparje]ar mis proplas. 1= 3ptos, 2= 2ptos, 1|213]4lsl1]213l4l5 2|34 1l2]3]4ls
emociones y sentimientos en el rabajo |1. Totalmente en 3= 1ptos, 4= Optos
Me disgusta manejar mis propias desacuerdo, 1= 3ptos, 2= 2ptos,
- o . 112|3|4|5]|1|2|3|4|5]1]|2|3]|4|5|1|2|3|4|5
emociones y sentimientos en el trabajo |2 En desacuerdo, 3= 1ptos, 4= Optos
: - : 3. De acuerdo
Manejar las propias emociones y ’ _ _
sentimientos en el rabajo es motivo de 4. Totalmente de acuerdo 1: Opos, 2_ 1po, 112]3|4|5]1|2|3|4|5]1]|2|3]4|5|1|2]|3|4|5
. 3= 2ptos, 4= 3ptos
orgullo ante las demas personas
Estoy insatisfecho con los resulados de _ _
mi manera de manejar mis propias 1= 3pios, 2= 2pios, 1(2|3|4|5]|1]2|3|4]|5]1]|2[3]4[5)1[2]|3]|4]5
. . . 3= 1ptos, 4= Optos
emociones y sentimientos en el rabajo
. . o 1. Muy inadecuado,
Indique cémo calificarian sus 2 Inadecuado 1= Opios. 2= 10
comparieros sus resultados al manejar |= ' = plos, 2= pho, 1(2]3(4|5]1]2|3|4|5]1|2[3]|4[5)1[2]|3|4]|5
B . - 3. Adecuado, 3= 2ptos, 4= 3ptos
sus propias emociones y sentimientos
4. Muy adecuado

Observaciones:
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Competencia de Autorregulaciéon Conductual: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccién con el contexto posibilitan el

ajuste consciente de las propias acciones.

item Opciones de respuesta Clave y/o puntaje Congruencia] Relevancia | Claridad | Suficiencia
Lograr manejar mis propias acciones
1= 3ptos, 2= 2pt
en el rabajo es cuestion de suerte o de _ps, _pos, 112(3]4(5]1|2(3]4|5])1{2|3]|4[5]1|2|3]|4(5
" 3= 1ptos, 4= Optos
recibir ayuda
Soy capaz de manej.ar mis propias 1= Optos, 2= 1pto, 1l213lalsl1]213al5111213lal5]1[2]3]4]5
acciones en el rabajo 3= 2ptos, 4= 3ptos
Me disgusta manejar mis propias L. Totalmente en 1= 3ptos, 2= 2ptos,
! ) 1{2]3]4(5)1|2(3]|4|5]1]|2(3|4]|5]1|2]|3]|4|5
acciones en el rabajo desacuerdo, 3= 1ptos, 4= Optos
Manejar mis propias acciones en el 2. En desacuerdo,
1= Optos, 2= 1pto
trabajo ahorra mas tiempo del que 3. De acuerdo, ~ pos, _ po, 1{2]3]4(5)1|2(3]4|5|1]|2(3|4]|5]1|2]|3]|4|5
4. Totalmente de acuerdo 3= 2ptos, 4= 3ptos
gasta
En el rabajo actio sin pensar 1= 3ptos, 2= 2ptos, 11213|4(5]1|2|3]4]5|1|2[3]|4|5]1]|2]3|4|5
3= 1ptos, 4= Optos
En el rabajo pienso antes de actuar 1=0Opios, 2= 1pb, 1]2(3l4|s|1|2[3]4|5|1|2[3]4|s|1|2|3]4]5
3= 2ptos, 4= 3ptos

Observaciones:

Competencia de Trabajo en Equipo: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccion con el contexto posibilitan relacionarse
con otras personas con el fin de cooperar en una meta comin.

Congruenc

item Opciones de respuesta Clave y/o puntaje ia Relevancia| Claridad |Suficiencia
Lograr trabajar en equipo
1= 3ptos, 2= 2pt
adecuadamente es cuestion de tener 3= ﬁmz 4= OF;;Z 112(3]4(5])1|2(3]4[5]1{2|3]|4[5]1|2|3]|45
unos buenos compafieros de trabajo 1. Totalmente en
Soy incapaz de trabajar en equipo desacuerdo, 1—_3ptos, 2-_2ptos, 1(2(3(4(5]1]2|3]4|5|1|2[3[4|5|1]2]|3]4|5
2. En desacuerdo, 3= 1ptos, 4= Optos
Trabajar en equipo gasta mas iempo  |3. De acuerdo, 1= 3ptos, 2= 2ptos, 1l213lalsl1l213al511]213lal5l1[2]3]4]5
del que ahorra 4. Totalmente de acuerdo 3= 1ptos, 4= Optos
Trabajar en equipo es divertdo 1=0Opios, 2= 1pb, 1|2|3|4|5]1]2[3]4|5]1|2|3]4|5|1|2|3]|4|5
3= 2ptos, 4= 3ptos
Indique como calficaria sujefe sus ;- inadecuado, 1=0pws, 2=1pio, 15151 4151]2|3|a|5|1]2|3|4|5|1]2[3]4]5
resultados al trabajar en equipo 3=2ptos, 4= 3ptos
i _ — 2. Inadecuado,
Lﬁ%qfﬁecforzosﬁz'r:ﬂf;dﬁfau vabajar | Aoecado 120pos, 22 1po, 15 1514 (5[ 1|2|3]4|5|1|2|3|a|5]|1]2|3]4]5
© er;uipo Jar 1. Muy adecuado 3= 2pios, 4= 3pios

Observaciones:

personas con el fin de persuadirlas.

Competencia de Influencia: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccion con el contexto posibilitan relacionarse con otras

item Opciones de respuesta Clave y/o puntaje Congi;uenc Relevancia| Claridad [Suficiencia
Persuadir o influenciar a otra(s) _ _
persona(s) en el rabajo es inadecuado 1-_3pms, 2—_2ptos, 1]2(3|4|5|1]|2[3]4[5]1|2|3|4|5]|1|2|3|4|5
o malo 3= 1ptos, 4= Optos
Lograr persuadir o influenciar a otra(s) | 1. Totalmente en 1= 0pos. 2= 1o
persona(s) en el rabajo es cuestion de |desacuerdo, 3_2pt0 '4_3pt0' 112(3|4|5|1]|2[3]4[5]1|2]|3|4|5]|1|2|3|4]5
proponérselo y esforzarse 2. En desacuerdo, = <plos, 4= 5pios
P : 3. De acuerdo
Me gusta persuadir o influenciar a ! 1= Optos, 2= 1pto,
otra(s) persona(s) en el rabajo 4. Totaimente de acuerdo 3= 2ptos, 4= 3ptos G ME R N RN RN ME
Persuadir o influenciar a otra(s) 1= 3ptos, 2= 2ptos, 1l2lslalslil2lslalsl1]215lalsl1]213]4ls
persona(s) en el trabajo es vergonzoso 3= 1ptos, 4= Optos
) , . 1. Muy inadecuado,
Indique como calificaria su jefe sus 2 Inadecuado 1= Onios. 2= 1pio
resultados al persuadir o influenciar a 3' Adecuado ' 3= ng"‘: SStoé 1{2]3]4(5)1|2(3]4|5]1]2(3|4]|5]1|2]|3]|4|5
otra(s) persona(s) en el trabajo 4 Muy adecuado
Indique con qué frecuencia persuade o L. Nunca, 2. Casi nunca,
influencia a otra(s) persona(s) en el 3 RegAuI‘armeme, 1f Opos, 2_: Lpo, 11213|4(5]1]|2|3]4]5|1|2[3]4|5]1]|2]|3|4|5
rabajo 4. Casi siempre, 3= 2ptos, 4= 3ptos
5. Siempre

Observaciones:
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Competencia de Liderazgo: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccion con el contexto posibilitan relacionarse con otras

personas con el fin de dirigirlas.

item Opciones de respuesta Clave ylo puntaje Congruencia| Relevancia | Claridad | Suficiencia
Dar grdengsaolra(s) persona(s) en el 1= 3ptos, 2= 2ptos, 1l2l3lalsl1]213lalsl1|215la]5] 1] 2] 3 l5
trabajo es inadecuado 0 malo 3= 1ptos, 4= Optos
Soy incapaz de liderar o dirigir
1= 2=2
adecuadamente a otra(s) persona(s) 3:31’“;55’ 4= Op[;i 11213]4]5|1]2]3|4|5]1|2[3[4]|5]1|2]|3|4|5
en el trabajo ; ToIaImznte en pos, p
- - — lesacuerdo, ~ ~
Me disgusia liderar o dirgir a ova(s) |, ¢ jecacuerdo, 1=0ptos, 22 1po, 4 {51514 15]1(2(3]a|5|1]2|3|a]5|1]2]3|4]5
persona(s) en el rabajo 3= 2ptos, 4= 3ptos
3. De acuerdo,
leerar'o dlrlglrgotra(s) persona(s) en|4. Totalmente de acuerdo 1= 3ptos, 2= 2ptos, 1l2l3lalsl1]213lalsl 1|2[5la]5] 1] 2] 3 l5
el rabajo es peligroso 3= 1ptos, 4= Optos
Me felicitan por mis resultados al liderar 1= Onios. 2= 100
o dirigir a otra(s) persona(s) en el =)pos, 2= 1pb, 1|2|3|4|5|1]|2]3]4|5|1|2|3|4|5]1[2[3|4[5
: 3= 2ptos, 4= 3ptos
trabajo
1. Nunca,
Indique con qué frecuencia lidera o 2. Casi nunca, 1= Optos, 2= 1pto,
dirige a otra(s) persona(s) en el rabajo | 3. Casi siempre, 3= 2ptos, 4= 3ptos BN RENME R RN REE M
4. Siempre
Observaciones:
Competencia de Solucién de Conflictos: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccién con el contexto posibilitan
relacionarse con otras personas con el fin de resolver dificultades sociales.
item Opciones de respuesta Clave ylo puntaje Congruencia| Relevancia | Claridad | Suficiencia
Lograr solucionar confictos
) 1= 3ptos, 2= 2ptos,
adecuadamente en el trabajo es ~oPls, &= s,y 1o sl al5| 1] 2] 3|als|1]2]3|4[5]1]2]3]4]5
- o 3= 1ptos, 4= Optos
cuestion de suerte o de recibir ayuda
Solucionar conflictos en el rabajo es
- ) ; 1= 3ptos, 2= 2ptos,
responsabilidad del lider o jefe y no de |1. Totalmente en _ pIos _ pos 11213]4]5|1]2]3|4|5]1|2[3[4|5]1|2]|3|4|5
3= 1ptos, 4= Optos
los empleados o subalternos desacuerdo,
Me disgusta solucionar conflictos en el |2. En desacuerdo, 1= 3ptos, 2= 2ptos,
11213(4]5]1]2|3[4]|5]1]2|3|4]|5]1]|2(3]|4|5
trabajo 3. De acuerdo, 3= 1ptos, 4= Oplos
Soluci fico | rabal 4. Totalmente de acuerdo 1= 30108, 2= 200
olucionar confiictos en el trabajo es = 3ptos, 2= 2ptos, 12l3lalsl1l213lalsl 1215145l 1l 2] 3 al5
peligroso 3= 1ptos, 4= Optos
Mefglmnan por_mls resultados ;I 1= Optos, 2= 1pto, il2lslalsl1l213lal5111 2151451 1] 2] 3] 4] 5
solucionar conflictos en el rabajo 3= 2ptos, 4= 3ptos
1. Nunca,
Indique con qué frecuencia soluciona  |2. Casi nunca, 1= Optos, 2= 1pto,
conflictos en el trabajo 3. Casi siempre, 3= 2ptos, 4= 3ptos 2RI PRI PR A P2 B P
4. Siempre

Observaciones:

Competencia de Servicio: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccién con el contexto posibilitan relacionarse con otras
personas con el fin de prestarles ayuda.

item Opciones de respuesta Clave ylo puntaje Congruencia| Relevancia | Claridad | Suficiencia
Lograr prestar ayuda adecuadamente
1=0Optos, 2= 1pto
a otra(s) persona(s) es cuestion de ~ pIos, ~ po, 11213(4]5]1]2|3[4]|5]1]2|3|4]|5]1]|2(3]|4|5
. 3= 2ptos, 4= 3ptos
proponérselo y esforzarse
Prestar ayuda a otra(s) persona(s) es 1. Totalmente en 1= Optos, 2= 1pto, il2lslalsl1l213lalsl11 2151451 1] 2] 3] 4] 5
adecuado o bueno 3= 2ptos, 4= 3ptos
desacuerdo,
Me disgusta prestar ayuda a otra(s)  |2. En desacuerdo, 1= 3ptos, 2= 2ptos, 11213lalsl 11213451 112(3]4l5]1]21314]5
persona(s) 3. De acuerdo, 3= Iptos, 4= Optos
4. Totalmente de acuerdo = =
P.reste.lr ayuda a otra(s) persona(s) es 1= Optos, 2= 1pto, il2lslalsl1l213lal5111 2151451 1] 2] 3] 4] 5
divertido 3= 2ptos, 4= 3ptos
Estoy satisfecho con mis resultados al 1= Optos, 2= 1pto, il2lslalsl1l213lalsl11 2151451 1] 2] 3] 4] 5
prestar ayuda a otra(s) persona(s) 3= 2ptos, 4= 3ptos
1. Nunca,
Indique con qué frecuencia presta 2. Casi nunca, 1= Optos, 2= 1pto,
ayuda a otra(s) persona(s) 3. Casi siempre, 3= 2ptos, 4= 3ptos 2RI PRI PR A P2 B P
4. Siempre

Observaciones:
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Competencia de Resolucion de Problemas: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccion con el contexto posibilitan
solucionar dificultades temporales, espaciales y/o materiales.

item Opciones de respuesta Clave y/o puntaje Congruencia| Relevancia | Claridad | Suficiencia
Apoyo a las personas cuando tienen
1= Optos, 2= 1pto,
problemas para que puedan 3:2pm:'4:3pm 112|3|415|1|2|3|4|5]1|2(3|4[5]1|2[3(4|5
superarlos. plos, 4= <p
Regularmente los incumplimientos se
1= 3ptos, 2= 2pto.
presentan porque las personas no o 1me - opmz 1|2[3|als|1|2|3|a[s|1|2|3|4]5]|1|2|3|4]5
cumplen con la parte que les toca. poS, P
Cuando usted detecta un problema si | To@imente en 1= Optos, 2= 1pto,
puede resolverlo lo hace. desacuerdo, 3= 2ptos, 4= 3ptos B E RN E MR R EENE
- 2. En desacuerdo,
Frente a un problema o ignoro porque |3 pe acuerdo, 1= 3ptos, 2= 2ptos, alslalslilalslalslilzlslalsl 1l 215l4ls
ellos se resuelven solos. 4. Totalmente de acuerdo 3= 1ptos, 4= Optos
Me siento a gusto compartiendo mis
- . 1= Optos, 2= 1pto,
conocimientos con los demas 3=2pto: 4:3ptos 1(2]314|5|1|2|3[4]|5]1]|2|3|4|5|1]2[3|4(5
compafieros de trabajo. pbs, P
Cuando se le ensefia mucho a los 1= 30108, 2= 2D(0S
demas después esas personas intentan 3__ lpmé 4__ Optos' 112|3|4|5|1|2|3|4|5]1]|2|3]4|5|1|2|3[4]5
quitarle el puesto a uno. = 1ps, 2=0p

Observaciones:

lo temporal, espacial y/o material.

Competencia de Creatividad: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccion con el contexto posibilitan innovar aspectos de

item Opciones de respuesta Clave y/o puntaje Congruencia| Relevancia | Claridad | Suficiencia
Investigo y estudio nuevas formas de
. ) 1= Optos, 2= 1pto,

hacer las cosas para mejorar mi 3_2pm 4-3ptos 11213|415|1|2|3|4|5]1|2(3|4|5]1|2[3(4|5
trabajo. plos, 4= <p
No dedico tiempo a ver como hacer

. 1= 3ptos, 2= 2ptos,
mejor las cosas eso le corresponde a 3—1ptos 4-0ptos 11213|415|1|2|3|4|5]1|2(3|4|5]1|2[3(4|5
los jefes. plos, 2= 0p
Le presento a mis jefes propuestas de 1= Optos, 2= 1pto,

e "is Jefes prop 1. Totalmente en = opos, &= p 1|2[3|als|1|2|3|4|s|1|2|3|4]5]|1|2|3|4|5
como hacer mejor las cosas. 3= 2ptos, 4= 3ptos

- desacuerdo,

Me parece muy importante que las 2. En desacuerdo, 1= 3ptos, 2= 2pios
cosas se hagan como siempre se han |3 pa acuerdo 3= lpmé 4= Opmé 1(2]314(5]|1|2|3[4]|5]1]|2|3|4|5|1]2[3]|4|5
hecho. - — 4. Totalmente de acuerdo
Me comprometo en hacer cambios de

) 1= Optos, 2= 1pto,
mi forma de hacer las cosas para 3—2ptos 4-3ptos 11213|415|1|2|3|4|5]1|2(3|4|5]1|2[3(4|5
trabajar en armonia. plos, 4= <p
Intento cambiar las formas de pensar de|

) o 1= 3ptos, 2= 2ptos,
mis compafieros para que se adapten a 3= 1F:)tos 4= 0’:)tos 11213[4]5]1(2|3]4|5]1]2|3|4[5]|1]2(3]|4|5
mi forma de hacer las cosas. '

Observaciones:

COmMPromisos y seguir normas.

Competencia de Convencionalidad: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccién con el contexto posibilitan cumplir

item Opciones de respuesta Clave y/o puntaje Congruencia| Relevancia | Claridad | Suficiencia
Es de beneficio conocer, respetar y
. ' 1= Optos, 2= 1pto,
cumplir las normas de las empresas en _ pIos _ P 112|3|415|1|2|3|4|5]1|2(3|4[5]1|2[3(4|5
) 3= 2ptos, 4= 3ptos
que se trabaje.
Las personas hacen las cosas como les
) ) 1= 3ptos, 2= 2ptos,
parece, lo importante es que nadie se _ps _ps 112|3|415|1|2|3|4|5]1|2(3|4|5]1|2[3(4|5
3= 1ptos, 4= Optos
de cuenta.
Cuando adquiero un compromiso lo | 1. Totalmente en ~ N
d d 1= Optos, 2= 1pto,
cumplo aunque me cueste mucho esacuerao, 3= 200, 4= 3010 1{2]3]415]1|2|3[4|5]1[2]|3]4|5]1]2|3|4|5
esfuerzo. 2. En desacuerdo, = 2plos, 4= 3plos
- : 3. De acuerdo
Siempre hay atajos para hacer las J 1= 3ptos, 2= 2ptos,
- 1(2]314|5|1|2|3[4]|5]1]|2|3|4|5|1]2(3|4(5
cosas sin que se afecten los procesos. 4. Totalmente de acuerdo 3= 1ptos, 4= Optos
Es importante ofrecerle mi ayuda a
) 1= Optos, 2= 1pto,
otros parg que puedan cumplir sus 3= 2pios, 4= 3pios 112|3|415|1|2|3|4[5]1|2(3|4[5]1|2[3(4|5
COMPromisos.
Cada quien debe hacer lo que le 1= 3ptos, 2= 2ptos, 1l213lalsl1|211al5111213]al5l 11 2] 3 4] 5
corresponda como pueda. 3= 1ptos, 4= Optos

Observaciones:
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Competencia de Planeacién: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccion con el contexto posibilitan desarrollar estrategias
de accion con un objetivo determinado.

item Opciones de respuesta Clave ylo puntaje Congruencia|] Relevancia | Claridad | Suficiencia
Planear el trabajo prioriza la utlizacion
) 1= Optos, 2= 1pto,
de recursos y garantza el logro de _ P _ P 11213|4(5]112|3|4|5]1|2]|3]|4]|5|1[2|3|4]|5
L 3= 2ptos, 4= 3ptos
objetivos.
Logrgr los ob]euvosilaboralesl es 1= 3ptos, 2= 2ptos, 1l213lalsl 1213l als)l213l4]5]1] 213 415
cueston de caerle bien a los jefes. 3= 1ptos, 4= Optos
Es importante anticiparse a los cambios
1. Totalmente en 1= Optos, 2= 1pto,
en el contexto laboral para que no se _ P _ P 112]3]4(5]112]3]4]|5]1|2|3|4|5|1]|2]3|4|5
- o desacuerdo, 3=2ptos, 4= 3ptos
afecte el cumplimiento de objetivos.
La experiencia me demuestra que sin 2. En desacuerdo,
" L 3. De acuerdo, 1= 3ptos, 2= 2ptos,
planea}u‘on también se pueden lograr 4. Totalmente de acuerdo 3= 1ptos, 4= Opios 11213|4(5]112|3|4]5]1|2]|3]|4]|5|1[2|3|4]|5
los objetivos.
Es importante que cada trabajador
- 1= Optos, 2= 1pto,
conozca su aporte en el cumplimiento . P _ P 112]3]4(5]112]3]4]|5]1|2|3[4|5|1]|2]3|4|5
-, 3= 2ptos, 4= 3ptos
de los objetivos de la empresa.
Planear le qunatlgmpoacosas 1= 3ptos, 2= 2ptos, 1l213lalsl 1213 alsll213l4]5]1] 213l 415
verdaderamente importantes. 3= 1ptos, 4= Optos

Observaciones:

Competencia de Ejecucién: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccion con el contexto posibilitan llevar a cabo las

estrategias planeadas.

item Opciones de respuesta Clave ylo puntaje Congruencia| Relevancia | Claridad | Suficiencia
Esmportante conocer Ie}s metas para 1= Optos, 2= 1pto, 1l213lalslal213lals51 11203 al5] 1] 2034l 5
cumplirlas como se planificaron. 3= 2ptos, 4= 3ptos
No se puede trabajar con todo el
. 1= 3ptos, 2= 2ptos,
mundo, especialmente con los que 3= 1ptos 4= Optos 11213|4(5]112|3|4|5]1|2]|3]|4]|5|1[2|3|4]|5
piensan y creen muy diferente a uno. pos, P
Cuando es necesario hacer ajustes los |1. Totalmente en 1= Opios, 2= 1pto
hace y sigue adelante. desacuerdo, 3= 2ptos, 4= 3pios 1{2]3]4(5)1|2(3]4]|5]1]|2|3|4]|5]1|2]|3|4|5
Se da cuenta cuando algo no resulta 2. En desacuerdo,
1= 3ptos, 2= 2ptos,
- 3. De acuerdo, 1]2[3]4]5]112|3|4|5|1|2[3]4]5]1]|2|3|4|5
como esperaba pero sigue adelante. 4. Totalmente de acuerdo 3= 1ptos, 4= Optos
Ofrezco mi apoyo al qug lo necesita 1= Optos, 2= 1pto, 12lslalslal213lalslil213lal5]1 215 415
para que pueda cumplir sus metas. 3=2ptos, 4= 3ptos
A veces es mejor no cumplir lo que se _ i
promete, especialmente cuando se tiene 1= 3puos, 2= 2ptos, 112|3]4]5|1[2[3|4]|5]1]2|3|4[5]|1|2|3]|4|5
) 3= 1ptos, 4= Optos
mucho trabajo.

Observaciones:

Competencia de Seguimiento: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccién con el contexto posibilitan verificar que las
estrategias ejecutadas funcionen para cumplir los objetivos deseados.

item Opciones de respuesta Clave y/o puntaje Congruencia] Relevancia | Claridad | Suficiencia
Hacer evaluaciones de gestion pgrmlte 1= Optos, 2= 1p0,
comparar resultados y tomar medidas _ _ 112[3]4(5|112(3]4|5])1{2]|3]4|5]1|2]|3|4|5
N 3= 2ptos, 4= 3pios
para cumplir objetivos.
Las evaluaciones de gestion s!rven 1= 3ptos, 2= 2ptos, 1l213lalslal213lal5l 11203 al5] 112034l 5
para que le aumenten el trabajo a uno. 3= 1ptos, 4= Optos
Sin importar el estrés que haya por 1 Tomlmente
cumplir a iempo un trabajo se deben - toaimente en 1= Optos, 2= 1pto,
1(2]314(5)1|2]3|4|5|1|2]|3|4[5]1[2]|3|4|5
proteger los insumos dados por la desacuerdo, 3= 2ptos, 4= 3ptos
empresa. 2. En desacuerdo,
Las evaluaciones de geston siven |- D 2cuerdo. 1= 3ps, 2= 2po
8 evaliaciones de geston SIVen 1, roimente de acuerdo = op0S, &= plos, 1y 1) [31415(1]2|3|45|1]2]3]4]5]1|2[3]4|5
para aplazar el cumplimiento de metas. 3= 1ptos, 4= Optos
El seguimiento sirve para que se 1=0ptos, 2= 1pto, 12lslalsl1l213lalslil213lal5]1 215 415
cumplan los objetivos. 3= 2ptos, 4= 3ptos
Las cosas resultan mejor cuando se 1= 3005, 2= 20105
hacen sin tantas organizaciones = 3PS, &= 2pios, 112|3]4]5|1[2[3]4]|5]1]2|3|4[5]1[2|3]|4|5
orevias 3= 1ptos, 4= Optos

Observaciones:
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lograr los objetivos con calidad.

Competencia de Precision y Rutina: Conjunto de caracteristicas personales que en interaccion con el contexto posibilitan perseverar en

{tem

Opciones de respuesta

Clave y/o puntaje

Claridad |Suficiencia

Congruenc .
9_' Relevancia

1a

Es muy importante disminuir factores de
inceridumbre que puedan impedir el
incumplimiento de un objetivo laboral.

La experiencia demuestra que se
pueden pasar por alto los errores.

Cuando detecto un error
inmediatamente lo corrijo.

Le corresponde a los jefes corregir los
errores que uno pueda cometer.

Sin descuidar mis compromisos le
ayudo a mis compafieros a cumplir los
de ellos.

No es justo cuando tengo que hacer
trabajo de mis compafieros.

1. Totalmente en
desacuerdo,

2. En desacuerdo,

3. De acuerdo,

4. Totalmente de acuerdo

1= Optos, 2= 1pto,
3= 2ptos, 4= 3ptos

1= 3ptos, 2= 2ptos,
3= 1ptos, 4= Optos

1= Optos, 2= 1pto,
3= 2ptos, 4= 3ptos

1= 3ptos, 2= 2ptos,
3= 1ptos, 4= Optos

1= Optos, 2= 1pto,
3= 2ptos, 4= 3ptos

1= 3ptos, 2= 2ptos,
3= 1ptos, 4= Optos

Observaciones:

Otras observaciones:

Firma del Sefior(a) Juez Experto(a)

Fecha de la firma

[ T [ ]

Dia Mes Afo
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Anexo E

Instructivo Validacion por Expertos (Quinta fase)

INSTRUCTIVO PARA LA VALIDACION POR JUECES EXPERTOS DE LOS ITEMS DE LA INVESTIGACION
TITULADA "DISENO Y VALIDACION DE UN INSTRUMENTO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS”

Agradeciéndole su decision de participar en éste proceso, a continuacion se presentan las instrucciones para
diligenciar el formato de validacion por jueces expertos, divididas en identificacion de experto y calificacion de
ftems.

IDENTIFICACION DE EXPERTOS

Nombre(s) y apellido(s) del Juez: Por favor escribir en este espacio los nombres y
apellidos del experto calificador.

Formacion Académica: Por favor escribir en este espacio inicialmente el titulo de formacion
profesional y después los de formacion avanzada empezando por el mas reciente.

Breve resefia de experiencia profesional: Por favor escriba en este espacio informacion
sobre su actividad profesional incluyendo especialmente la relacionada con la actividad que
nos ocupa y en orden de la mas reciente a la mas antigua.

Objetivo del instrumento: Evaluar y describir a personas en términos de sus competencias, para a partir de los
resultados seleccionar, ubicar, capacitar, orientar y/o gestionar el recurso humano en las empresas.

Poblacion objetivo: Poblacion colombiana en edad laboral, comprendida entre los 18 y 62 afios, y que tengan
como minimo cursada la primaria.

CALIFICACION DE ITEMS

Por favor, marque con una X en el recuadro del niumero con que califica para cada uno de los items del formato de
validacion por jueces expertos. Teniendo en cuenta las siguientes definiciones! y criterios para realizar su juicio de
validez.

Congruencia: Conveniencia, coherencia, ldgica.

Relevancia: Importancia, significatividad.

Claridad: Precisién en la redaccion.

Suficiencia: La informacion suministrada basta para entender lo que se desea trasmitir.

1 . .. . . . ope . .. . o

La definicion de congruencia y relevancia fue obtenida y modificada a partir del Diccionario de la lengua espafiola de la
Real Academia Espafiola, y la de claridad y suficiencia del libro “¢Cédmo hacer una tesis en ciencias empresariales?” de
Aristides Vara Horna
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Calificacion | Significado
5 Totalmente de acuerdo.
4 Altamente de acuerdo.
3 Parcialmente de acuerdo.
2 En desacuerdo.
1 Totalmente en desacuerdo.

Si su calificacion es diferente a 5, le agradecemos que diligencie el espacio de observaciones con las correcciones
necesarias segln su juicio.

Cualquier informacién adicional con gusto se la suministraremos,

Reciba mi cordial saludo,

ALEXANDER BONILLA VALLEJO
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Anexo F

Carta de Invitacion a Expertos (Quinta fase)
Bogot4, enero 28 de 2013

Doctor(a)

Ciudad

Apreciada y respetada Doctora , dentro de su proceso investigativo, ha venido
adelantando la investigacion titulada "Disefio y validacién de un instrumento de
evaluacion de competencias” requiriendo actualmente, la validacion por jueces
expertos de los items de los indicadores y dimensiones previamente validados.

Considerando sus valiosos conocimientos, y los aportes previamente hechos, la ha
seleccionado para calificar los items del mencionado instrumento, resulta de gran
importancia conocer su opinién respecto a la coherencia, claridad, relevancia y
suficiencia, segun corresponda.

Finalmente, dentro de los lineamientos del proceso de validacion, estamos seguros que
como experta, usted conoce y mantendra los requisitos de confidencialidad y respeto a
los derechos de autor, y que por ende, no hard ningun uso para si o para otros de los
contenidos que se le estdn suministrando.

Adjunto encontrara un documento a manera de marco tedrico y un instructivo para la
utilizaciéon del formato de validacion por jueces expertos.

De antemano le expreso mi gratitud por su valiosa colaboracion, quedando en espera
de su respuesta, de preferencia antes del préximo 30 de enero.

Esta actividad esta planeada para un total de 3 horas, por lo cual se solicita adjuntar
cuenta de cobro por valor total de $225.000.00, , indicando niumero de cuenta bancaria
para posterior consignacion.

Reciba mi cordial saludo,

ALEXANDER BONILLA VALLEJO
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