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I ntroduccion

El concepto de* Competencid’ fue planteado inicialmente por David
McCledland en 1973, como una reaccion ante la insatisfaccion con las
medidas tradicionales utilizadas para predecir € rendimiento en € trabgjo:

“Los tests académicos de aptitud tradicionales y los tests
de conocimientos, d igual quelasnotasescolaresy las credenciaes:
1) No predicen € rendimiento en pruebas o € éxito en la vida
2) A menudo estan sesgados en contra de las minorias, las mujeres,
y las personas de los niveles socioeconémicos mas bajos’
(McCldland, 1973).

Esto lo condujo a buscar otras variables, a las que llamo
“Competencias’, que permitiesen una megjor prediccion del rendimiento
laboral. Encontrd que para predecir con mayor eficiencia, era necesario
estudiar directamente alas personas en € trabajo, contrastando las carac-
teristicas de quienes son particularmente exitosos, con las caracteristicas
de quienes son solamente promedio. Por €llo, las Competencias estan
ligadas a una forma de evauar aquello que “realmente causa un rendi-
miento superior en € trabgjo”, y no “ala evauacion de los factores que
describen confiablemente todas | as caracteristicas de una persona, en la
esperanza de que agunas de €llas estén asociadas con € rendimiento en
el trabgjo” (McCleland, 1993). Posteriormente, seglin Woodruffe (1993),
Boyatzis (1982) estimul 6 mucho & uso ddl término, haciéndolo “ obligatorio
para cualquier consultor serio después de los ochenta”.
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La introduccion del concepto de Competencias significd para la
psicologia, d menos en & contexto labora, una revisién de la manera en
gue se entienden las variables y susformas de eval uacion. Aungue, como
lo veremos mas adel ante, las variables en su definicion tradiciona contintian
sendo necesarias y Utiles, a igua que los instrumentos que se utilizan
para su evaluacién!, es conveniente reconocer que el término
“Competencias’ esta aqui para quedarse y que hatenido un impacto tan
sustancial, que esimportante conocer |o que significany quéimplicaciones
tiene para € trabajo en recursos humanos.

Ademés, d concepto de Competenciay su estrecha relacion con
el trabgo, responde muy bien a la situacion actua del mundo laboral,
caracterizado por un ato nivel de fluidez y cambio, con exigencias cada
vez mayores a las habilidades individuales; tendencia esta, que se
incrementard a futuro. Y, en € marco especifico de la psicologia, €
concepto responde a la concepcidn de la psicologia cognoscitiva y del
constructivismo, que concibe una mayor fluidez en la estructura del inte-
lecto, en & procesamiento de lainformacién y en la adaptabilidad del ser
humano, que lo que se concebia en € pasado.

En este articul o, se presentan a gunas defini ciones de Competencias,
y se plantea lo que implican asi como algunos problemas especificos de
su evaluacion.

¢Qué son las competencias?

L as definiciones de Competencia congtituyen unaverdaderalegion.
A continuacion se citan algunas de dllas:

Spencer y Spencer (1993:9) consideran que es. “Una caracteris-
ticasubyacente de un individuo, que esta causal mente rel acionada con un
rendimiento efectivo 0 superior en una situacion o trabgjo, definido en
términos de un criterio”.

Rodriguez y Felia (1996) las definen como “Conjuntos de
conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas que posee una
persona, que le permiten la realizacion exitosa de una actividad”.

Ansorena Cao (1996: 76) plantea: “Unahabilidad o atributo persona
de la conducta de un sujeto, que puede definirse como caracteristica de
su comportamiento, y, bajo lacual, e comportamiento orientado alatarea
puede clasificarse de formalogicay fiable.”

Guion (citado en Spencer y Spencer) las define como “ Caracteris-
ticas subyacentes de las personas que indican formas de comportarse o
pensar, generalizables de una situacion aotra, y que se mantienen durante
un tiempo razonablemente largo”.

Woodruffe (1993) las plantea como “Una dimension de conductas
abiertasy manifiestas, quele permiten aunapersonarendir eficientemente’.
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Finalmente, Boyatzis (Woodruffe, 1993) sefida que son: “conjun-
tos de patrones de conducta, que la persona debe llevar a un cargo para
rendir eficientemente en sustareasy funciones’.

Del andlisis de estas definiciones puede concluirse que las
Competencias:

1) Son caracteristicas permanentes de la persona.

2) Se ponen de manifiesto cuando se glecuta unatareao serealiza
un trabgo.

3) Estén relacionadas con la gecucidn exitosa en una actividad,
sealaboral o de otraindole.

4) Tienen unarelacion causal con € rendimiento laboral, es decir,
no estén solamente asociadas con €l éxito, Sino que se asume que real-
mente lo causan.

5) Pueden ser generalizables a mas de una actividad.

Probablemente una fuente de confusion con respecto a las
Competencias, es que son entidades més amplias y difusas que los
constructos psicoldgicos tradicionales. De hecho, las Competencias
combinan en si, ago que los constructos psicol dgicos tienden a separar (a
sabiendas de la artificialidad de la separacion): o cognoscitivo
(conocimientosy habilidades), 10 afectivo (motivaciones, actitudes, rasgos
de persondidad), lo psicomotriz o conductual (habitos, destrezas) y 1o
psicofisico o psicofisioldgico (por g emplo, vison estroboscopicao de
colores). Aparte de esto, los constructos psicol égicos asumen que los
atributos o rasgos son ago permanente o inherente a individuo, que exis-
te fuera del contexto en que se pone de manifiesto, mientras que las
Competencias estan claramente contextualizadas, es decir, que para ser
observadas, es necesario que la persona esté en € contexto de la accién
de un trabajo especifico.

Esto establece en si una diferencia. Mientras que la psicologiatra
diciona intenta generar variables unidimensionaes en la medida de lo
posible, que garanticen homogeneidad conceptual y métrica para cada
una de €ellas (aunque luego se combinen para redlizar predicciones de
criterios comple 0s), las Competencias se plantean como multidimensonaes
ensi mismasy con unarelacion directacon € contexto en que se expresan.

Una Competencia es lo que hace que la persona sea, valga la
redundancia, “competente’ pararedizar untrabagjo o unaactividad y exitoso
enlamisma, lo que puede significar la conjuncion de conocimientos, habili-
dades, disposicionesy conductas especificas. S fallaaguno de esos aspec-
tos, y @ mismo se requiere paralograr ago, yano se es “ competente’.

Eslo que Lawshe y Balma (1966) planteaban hace muchos afios
como: a) lapotenciaidad paraaprender aredizar un trabgo, b) la capacidad
real, actual, parallevar acabo € trabgo, c) la disposicion pararedizarlo,
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es decir, sumotivacion o su interés. Estos tres aspectos se complementan,
yaque es posible, que aguien tengalos conocimientos parahacer € trabgo,
pero no lo desee hacer; o que tenga el deseo de redlizarlo, pero no sepa
como hacerlo; 0 no sepa como hacerlo, pero esté dispuesto a aprender y
tenga las condiciones de hacerlo.

La misma concepcion de las Competencias, con su caracter
multidimensional, hace que sean complegas, por 1o que serequiere analizar
como estan conformadas. Spencer y Spencer consideran, que las
Competencias estan compuestas de caracteristicas que incluyen:
motivaciones, rasgos psicofisicos (agudeza visua y tiempo de reaccion,
por gemplo) y formas de comportamiento, autoconcepto, conocimientos,
destrezas manuales (skills) y destrezas mentales o cognitivas. Mientras
gue Boyatzis plantea que una competencia puede ser “unamotivacion, un
rasgo, una destreza, la autoimagen, la percepcidn de su rol socia, o un
conjunto de conocimientos que se utilizan para d trabgo”.

Al revisar las caracteristicas 0 componentes de las Competencias,
observamos que, de alguna manera, estan asociados con |os constructos
psicol égicos, pero los mismos se combinan de una manera determinada,
paragenerar lacapacidad derendir eficientemente en tareas o actividades
especificas, hacer a la persona “competente”’. La forma en que se
combinan solo se puede determinar mediante e andlisis de como las
personas exitosas actlian en e trabgo.

Es importante diferenciar las Competencias necesarias para reali-
Zar un trabgjo exitosamente, de lo que la persona hace en su trabgjo.
Woodruffe (1993) destaca, que, por gemplo persuadir a otros no es
una competencia, sino algo que la persona debe hacer en € trabgjo. Para
persuadir a otros eficientemente, la persona debe tener ciertas
Competencias: ser incisivo en su comprension de los asuntos, ser abierto
en su forma de razonar a fin de encontrar opciones, desear resolver los
asuntosy obtener resultados, tener confianzaen dirigir aotros, ser sensible
a los puntos de vista de otros, actuar en forma cooperativa con otros y
estar orientado hacia €l logro de objetivos.

¢Cuantas competencias existen y qué son?

El nimero de Competencias “existentes’ puede muy amplio.
Levy-Leboyer (1996) presentaseisdiferentes|istas. Ansorena Cao (1996)
incluye 50 Competencias conductua es. Woodruffe (1993) plantea nueve
competencias genéricas, o que significaque hay muchas otras especificas.
El Diccionario de Competenciasde Hay McBer (Spencer y Spencer, 1993)
incluye 20 Competencias en su listabésica, ordenadas por conglomerados,
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y nueve adicional es denominadas Competencias Unicas. Barnhart (1996)
incluye 37 competencias bésicas en siete categorias.

En todas esas listas hay Competencias que tienen  mismo nombre
para € mismo concepto, pero también hay algunas que, sendo sSimilares,
reciben nombres diferentes (Solucion de Problemas vs Tomade Decisiones).
Iguamente, algunas competencias son agrupadas de maneras diferentes
(Orientacion d Cliente puedeir en Apoyo'y Servicio Humano — Spencer y
Spencer — 0 en Gerencia — Barnhart). Esto hace que € nimero de
Competencias adefinir puedallegar aser muy grande, precisamente por €
hecho de que las Competencias estan ligadas a contexto especifico en que
se pone de manifiesto en € trabgo, 10 que sugiere, que cada organizacion
puede tener conjuntos de Competencias diferentes y que ninguna
organizacion puede tomar una lista de Competencias preparada por otra
organizacion para su uso, asumiendo que existen similitudes entre el as.

Para andlizar con més profundidad lo que son las Competencias,
utilizaremos € Diccionario de Competencias de Hay McBer, (Spencer y
Spencer, 1993), que se incluye en la Tabla 1. Alli se agrupan las
Competencias en Conglomerados, es decir, categorias que muestran re-
lativa homogeneidad.

Los diferentes tipos de trabaj os requieren diferentes magnitudes y
combinaciones de esas Competencias. El conjunto de Conglomerados y
Competenciasincluido en la Tabla 1, es especia mente adecuado para €
trabgjo gerencia y de ventas, aungque posiblemente no se adeclen para
un maestro de preescolar o paraun investigador cientifico, lo que significa,
gue puede haber otras Competenci as adecuadas para otrostipos de trabajo.

Unasimple listade los nombres de |as Competencias naturalmente
gue no es suficiente para comprenderlas. Para ello es necesario contar
con detdles queamplien laidentificacion nomind. EnlaTabla2 se presenta
con mayor detalle d Conglomerado V: Competencias de Car acter
Cognitivo donde puede verse, que se da una definicion de todo € Con-
glomerado, asi como de cada una de las Competencias que lo conforman.
Notese, que aln cuando se trata de un Conglomerado “Cognitivo”, se
incluyen aspectos motivacionales, |0 que es congruente con |los
planteamientos de que la gecucion del trabajo exige, no solamente
conocimientos o habilidades, sino también la disposicion pararedlizarlo.

LaTabla 2 permite observar, que cada Competenciaincluye uno o
varios componentes. Pensamiento Analitico, por gemplo, incluye, a)
Complgidad del Andlisis (o de lo andizado) y b) Magnitud del Problema
gue Confronta. Cuando se desea evaluar una Competencia en un con-
texto determinado, esnecesario analizarlaen funcion delasituacion labora
especifica que debe confrontar |a persona, para determinar cuaes son los
requerimientosdel cargoy cudl esel nivel de dominio que debe demostrar
la persona. Este punto se tratara mas adelante.
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Tabla 1: Resumen delas
competencias de Hay Mcber

Conglomerado Competencias

I. Logroy Accion 1. Orientacion al Logro

2. Preocupacién por Orden, Calidad
y Precision

. Iniciativa

. Busgueda de Informacion.

. Comprension Interpersonal

. Orientacion al Servicio a Cliente

. Impacto e Influencia

. Conciencia Organizacional

. Establecimiento de Relaciones

IV. Gerencia 10. Desarrollo de Otros

11. Asertividad y Uso del Poder Posicional

12. Trabajo en Equipo y Cooperacion

13. Liderazgo de Equipo

V. Cognitivo 14. Pensamiento Analitico

15. Pensamiento Conceptual

16. Pericia (Expertise)

V1. Efectividad Personal 17. Autocontrol

18. Autoconfianza

19. Flexibilidad

20. Compromiso Organizacional

I1. Apoyoy Servicio Humano

I11. Impacto e Influencia

|| N0 AW

Dos de las Competencias de este Conglomerado: Pensamiento
Analitico y Pensamiento Conceptual, guardan paralelismo con los
congtructos psicol 6gicos Razonamiento Abstracto y Razonamiento Lgico
(Inductivoy Deductivo), quetradicionad mente han sdo eva uados con pruebas
psicométricas de ato nivel de eficienciay homogeneidad interna. Aqui, Sin
embargo, se definen en funcion de la magnitud de lo que se hace, y de
grado de complgidad de lo que debe ser andlizado, |0 que autométicamente
lo relaciona con la situacion especifica del trabajo. Por gemplo, las
situaciones que debe analizar un gecutivo de ventas son de menor
complgidad, que las que andiza @ gerente de ventas, mientras que un ge-
rente general confronta Situaciones alin de mayor complgjidad. Esto es asi,
porque precisamente, las Competencias se asocian con laaplicacion directa
en circunstancias laboral es especificas.
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Laterceracompetenciaincluidaen el Conglomerado V, esPericia,
gue <e refiere a los conocimientos relacionados con € trabgjo en si, su
habilidad para aplicarlos y, curiosamente, también incluye lamotivacion
para “divulgar aotros’ esos conocimientos. Este Ultimo componente,
de carécter motivacional, pareciera pertenecer mas bien a Conglomera
dolV, Gerencia, y en la Competencia Desarrollo de Otros, pero por
algunarazdnlosautores|o ubicaron agqui. Lo queresta pertenece a ambito
tradicional de los Conocimientos, que también es un constructo
ampliamente estudiado y que ha permitido € desarrollo de eficientesins-
trumentos, tanto de tipo psicométrico, como operaciona (es decir, de
glecucion de un trabgjo), destinados a evaluar la informacion que posee
unapersona. Nuevamente, ladiferenciaentre el concepto de Competencia
y las variables psicol gicas tradicionales esté en la aplicacion directa de
la competencia en € trabagjo, en lo que la persona debe hacer para ser
exitoso en € mundo labord.

Tabla 2: Conglomerado cognitivo

Conglomerado V: Cognitivo

Trabajar para comprender una situacion, tarea, problema, oportunidad o
cuerpo de conocimiento. No se mide inteligencia basica (aungue cierto nivel
de C.1. esun requisito minimo) sino latendencia a aplicar esainteligencia en
forma util paratrabgjar las situaciones, dar valor agregado a su rendimiento
en ese trabgjo. Incluye una combinacion de habilidad y motivacion.

1. Pensamiento analitico: comprender una situacion dividiéndolaen partes
pequefias o determinando las implicaciones de una situacién paso a
paso establ eciendo causalidades. Incluye |a organizacién de | as partes
de un problema o situacién en unaforma sisteméatica, haciendo compa-
raciones de las diferentes caracteristicas o aspectos, estableciendo
prioridades sobre una base racional, identificando secuencias de tiempo,
relaciones causales o relaciones condicionales: “si”, “entonces”.

1.1. Complgjidad del andlisis(o de lo analizado).

1.2. Magnitud del problema que se confronta.

2. Pensamiento conceptual: es comprender una situacion o problema
armando las partes afin de establecer latotalidad. Incluyela
identificacion de patrones o conexiones entre situaciones que no estan
obviamente relacionadas; identificar |os elementos clave que subyacen
en situaciones complejas. El pensamiento conceptual esla utilizacion del
razonamiento creativo, conceptual o inductivo aplicado a conceptos
existentes o para definir conceptos nuevos.

2.1. Complegjidad y originalidad de |os conceptos.
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3. Pericia(expertise) técnica, profesional y gerencial: incluye tanto el
dominio de un cuerpo de conocimientos relacionados con el trabajo — que
puede ser técnico, profesional o gerencial — como lamotivacion para expan-
dir, utilizar y distribuir (divulgar) aotros el conocimiento relacionado con

el trabajo.

3.1. Profundidad del conocimiento.
3.2. Amplitud.

3.3. Adquisicién delaPericia

3.4. Distribucion de la Pericia

L a medicion de las competencias

Dado que las Competencias se definen en e contexto laboral, su
evaluacion se realiza también con propésito labord: planificacion del
adiestramiento, eva uacion de potencial, seleccion o promocién de persond.
En generd, laevaluacién en este contexto trata de determinar €l grado de
congruencia entre las exigencias de un trabgjo y las caracteristicas de
una persong, para establecer su probabilidad de éxito en d mismoy decidir
Su contratacion, su ascenso 0 recomendar un proceso de desarrallo.

Al redlizar evaluaciones especificamente para la seleccion, es
necesario atender a cinco aspectos.

¢Cuantasy cuéles son las variables
aincluir en la evaluacion?

Detodalaconstelacion de variables existentes, de todos los rasgos
de una persona, de todas las exigencias que hace un cargo a quien lo
ocupa, ¢cuantasy cudes deben ser incluidas en laevaluacidn? Por razones
de economia, lo usual es escoger € minimo de variables (laevaluacion de
cada variabletiene un costo) que permitapredecir € maximo delavarianza
del criterio (lo que se quiere predecir). Esto eslo que Mosteller y Tukey
(1968) llaman “forma’, es decir cuales son las variables de evaluacion; 1o
gue contrasta con la“ estructura’, que es la ponderacion que seledarda
cada una de esas variables escogidas.

¢En qué consistelavariable a
evaluar y cuéles son las manifestaciones
de conducta que se asocian con ella?

Toda variable debe ser definida tanto conceptual, como
operacionamente, a fin de hacer explicitos sus contenidos y llegar a
acuerdos sobre lo que estamos evaluando y sus manifestaciones
observables. Si no contamos con definiciones operacionales, es
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practicamente imposible observar la variable, puesto que la mayoria de
las veces, estamos relacionandonos con “constructos’, que adquieren
contenido solamente mediante las manifestaciones de conducta

¢Como crear condiciones para
gue se pongan de manifiesto las
conductas asociadas con la variable?

Todos los instrumentos de observacion (entrevistas, pruebas
psicométricas, assessment centers, etc.) persiguen desencadenar
conductas a fin de contar con evidencia concreta para fundamentar las
decisiones. Las muestras de conducta tienen que estar 16gicamente
asociadas con la variable, més aln, tienen que estar inequivocamente
relacionadas con la variable definida y tienen que obtenerse en forma
objetiva.

¢Como darle significado a las manifestaciones
de conducta que obser vamos?

Cuando observamos conductas, la siguiente pregunta es. ¢qué sig-
nifica la conducta que estamos observando? ¢Como relacionamos esto
con lasexigencias del cargo? Unade las maneras de hacerlo es mediante
apreciaciones cualitativas, otra es asignando numerales a las
manifestaciones de conducta (una medicion), a fin de determinar la
ubicacion de la persona en € continuo subyacente que hemos asumido
que existe. En todo caso, no todas las conductas tienen & mismo signifi-
cado y algunas de €ellas seran més relevantes que otras, por lo que hay
gue ponderarlas de alguna manera para que pesen de acuerdo a su
relevanciaen laevaluacion (la“estructura’ de Mosteller y Tukey).

Una vez que tenemos la evaluacion,
¢Como tomar la decision de seleccidon o
promocién de la persona?

S utilizamos varios instrumentos de recoleccion de informacion,
sobre todo s son de naturaleza disimil, es necesario combinar los resulta-
dos de alguna manera para tomar decisiones.

A continuacion se discute con mayor amplitud cada uno de esos
cinco aspectos, aplicandolos especificamente a la situacion de las
Competencias.

El primer aspecto: cuales son las variables (Competencias) a
evaluar, se ha resuelto tradicionamente mediante € establecimiento de
Perfiles de Cargo, que surgen de una amplia'y exhaustiva informacion
acerca de lo que las personas hacen en € trabajo. Quizéas la mayor
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contribucion de McClelland fue plantear que |las caracteristicas aevaluar
se establezcan directamente en |o que la persona debe hacer y mediante
la contrastacion entre quienes son exitosos y quienes son solamente
promedios en la gjecucion dd trabgjo.

Ladefinicion de Perfiles de Cargo por Categorias (Psico Consullt,
1999), fundamentado en unaobtencion de informacion medianted andisis
documental, las entrevistas selectivas, la observacion directa, la
contrastaci on entre experto y novato y la determinacion de los Incidentes
Criticos, permite determinar |as actividades que reaizan las personas en
el cargo. Esas actividades se clasifican luego en cinco Categorias:
Procedimental es, Operativas, Transacciones I nterpersonales, Produccién
Intelectual y Supervisorias. Esto permite establecer |os Factores Asociados
al Exito, que, por cierto, no siempre se expresan en términos de
Competencias puesto que pueden incluir también aspectos de tipo biogra-
fico, por gemplo.

Naturamente, un problema es cuantas variablesincluir en @ proceso
de evauacion. Larespuestaesdificil Sempre, pero obedeced principio general
Sguiente: tantas como para incluir todo lo importante, pero no demasiadas
gue resulte extremadamente costoso. En todo caso, € establecimiento delas
Competencias a evduar, tomando en consderacion de manera directa €
contexto laboral, ayudaadar una respuesta a este punto.

Cuando una organizacion decide trabgjar por Competencias, es
necesario redlizar un trabgjo sisteméti co paradeterminar cudles son criticas
y en qué consisten. Esto exige andisis, sintesisy llegar a acuerdos sobre
cuales son y que toda persona comprenda por qué esa Competencia es
importante. Este proceso es, de hecho, la creacion de una nueva manera
de percibir ala organizacion.

El segundo punto se refiere a establecer en qué consiste la
variable a evaluar y cudles son las manifestaciones de conducta
que se asocian con ella. Las definiciones operacionales ayudan aclari-
ficar lo que significa una Competencia. La Tabla 3 muestra un gemplo
tomado de la definicion de variables de entrevista del software para
evaluacion de persona PsicoMet 2.0 (Psico Consult, 2000).

Notese que hay cuatro niveles de la variable, cada uno de ellos
dividido a su vez en tres valores, para formar una escala de naturaleza
creciente, del 1 al 12. A findealcanzar unamejor definicion delavariable,
se han establecido tres componentes: 1) Tolerancia a Cambio.
2) Comprension de las Implicaciones y Consecuencias de los Cambios.
3) Actitud haciael Cambio. Esto permite entender que esos tres compo-
nentes son importantes y obliga a quien utiliza esta escala a realizar una
evaluacion relativamente independiente de los tres. Dado que todas las
variables y Competencias se definen con base a tres componentes y una
escala comun de 12 puntos, es posible la comparabilidad de las
puntuaciones 'y su eventua combinacion.
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Otro gemplo,Tabla 4, proviene de las Competencias Gerenciales
definidas por una empresa productora y distribuidora de aimentos, y
expresada en diferentes niveles establecidos operacionalmente y
cuantificados en una escala de 13 puntos (desde O hasta 12). Al igual que
en e gemplo anterior, se han definido tres componentes delaCompetencia,
relacionados con: a) € proceso de andlisis de las situacionesen si y €
grado de profundidad del mismo, b) la busqueda y uso de informacién
pararedizar € andliss, ¢) laobjetividad y control de las emociones ante
Stuaciones de presion.

Tabla 3: Niveles de definicion de la competencia,
flexibilidad y aceptacion del cambio

ante los cambios.

aspectos de los

cambios como

1 2 3 4

- Notoleralos © Presenta difi- * Buenacapacided | Anticipay res-
cambiosen cultades para para adaptarse a ponde posi-
el entorno. adecuarse a los cambios. tivamente alas

los cambios. variaciones en €l
entorno.

- No comprende - Escasa com- - Comprendelas - Comprendelas
lasimplica prension de las implicacionesy implicacionesy
cionesy implicaciones consecuenciasde consecuencias
consecuencias y consecuen- los cambios. delos cambiosy
delos cambios. ciasdelos prevé |as ventgjas

cambios. aobtener.

* Actitud negativa | - Rechazaalgunos | - Aceptalos - Consideralos

cambios como

cambios. necesarios e oportunidades
importantes. para aprender y
Crecer.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Las definiciones ayudan, pero son las conductas manifiestas las
gue nos indican donde se encuentra la persona. Por giemplo, s tomamos
del gemplo anterior: “Deja que sus emociones interfieran en las buenas
decisiones de negocio”, ¢qué manifestaciones de conductanosindicarian
gue la persona es asi? ¢Bastaria con que en una ocasion ocurra una
interferenciaemocional, 0 serian necesarias varias? Es decir, unadefinicion
completa de la competencia exige que conozcamos bien la definicidn te-
orica, asi como las dimensiones o componentes que la integran, y las
manifestaciones de conducta que se asocian con cada componente.

El tercer aspecto de la evaluacion se refiere a la creacion de las
condicionesparaquesepongan demanifiestolasconductasasociadas
con la Competencia. Esimposible redizar evaluaciones amenos que se
pongan de manifiesto las conductas, 0 a menos efectos de las conductas,

=2
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que nos indiquen s la persona tiene 0 no la Competencia. Lo ided seria
observar a las personas directamente en d trabgo, pero esto congtituye
una proposicion dificil, por no decir que imposible. Lo usua es crear
condiciones més o menos atificiaes, pero que guarden relacion con la
Situacion red de trabgjo; tres de ellas se discuten a continuacion: 1) entre-

vidtas, 2) pruebas psicométricas y 3) assessment centers.

Tabela 4: Definicion delos nivelesde la
competencia capacidad objetiva de andlisis

0 2 3 4 5
Dejaque Es riguroso Identifica - Evallatodos|" Piensa
Sus emocio- intelectual- relaciones de los lados de sobre asuntos
nesinter- mente, causa efecto unasituacién  complejos en
fieran en Busca en lassitua en forma forma analiti-
las buenas debajo dela cionesy objetivay ca, ain bajo
decisiones fici establece realista condiciones
de negocio. . Asuzler ICII e relaciones - Vevaias d_ifl'ci les, emo-
Piensade n bllza 05 Busca nueva rdaciones cionamente
manera prgreae?;a:ci o.| informacione | potencidles | & gadas.
indiscipli- z% bésicas identificalas entreeventos.|- Analizacausas
nada. S sustent - t_e”d_em as - Mantiene mul ti_ ples,
Hace decisio- ' Zuenc?n 5:] sn sgnificativas un daro relacionesy
nes pobres o onini gnes " Prevéla pro- sentido de soluciones
cuando esta P " | ximaetapa, perspectiva,| en problemas
bajo presion. anticipando Hacejuicios| cOmPleos:
los ob§tacul 0S| complejosy | Evalla objeti-
potenciales. balanceados,| vamentelas
Basa sus ain bgjo soluciones
juiciosen condiciones |  Sindejarse
evdlueciones | deintensa interferir por
exhaustivas. presion. losintereses
personales.
0 1 2 3 4 516 7 8 |19 10 |11 |12

Capacidad objetiva de analisis: desarrolla evaluaciones precisas y objetivas de los
asuntos, adn en situaciones complejas o dificiles.

Las entrevistas tradicionales tienden a no generar conductas

observables en magnitud y claridad suficiente, parafundamentar conjeturas
acerca de la ubicacion de la persona con relacion alas variables. Por €lo,
se han planteado nuevas formas de conducirlas que generen mas conductas
observablesy datos objetivos. McCleland propone la Entrevista de Eventos
Conductud es, tanto parala determinacion de las Competencias requeridas
para un cargo, como para la evaluacion de las personas, los eventos
conductual es consisten en datos especificos sobrelaformaen quelapersona
se ha comportado en € pasado y establecer € tipo de conducta que
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diferencia a las personas eficientes de las menos eficientes. Smart (1983)
propone técnicas exploratorias que incluyen la preparacion de guiones ad
hoc, la confrontacion directaen caso de necesidad y un registro exhaustivo
de todo cuanto se plantea, parainterpretar a posteriori los resultados. Fdliu
y Rodriguez (1994) destacan la importancia de elaborar un guién para la
entrevista, la obtencion de gjemplos de conductas y, sobre todo, la
cuantificacion de los resultados, fundamentada en informacion objetiva

Un principio fundamental en las entrevistas es que “la conducta
pasada es e mejor predictor de la conducta futura’. Por ello losinciden-
tes ocurridos en € pasado permiten determinar como se comportaria en
el presente, ahora que conoce lo que ocurrid y sus consecuencias. De
estamanera se puede explorar cudl esel comportamiento usual, asi como
cudl es su manerade aprender de la experiencia. Igualmente, se plantean
situaciones hipotéticas, que permiten que la persona confronte
tedricamente una situacién, profundizando mediante repreguntas para
determinar la cantidad y calidad de recursos de que dispone la persona.

Las pruebas psicométricas son, por definicidn, situaciones contro-
ladas, destinadas a desencadenar conductas relevantes y directamente
asociadas con las variables que evalUan. La tecnologia psicométrica
desarrollada durante méas de 90 afios, permite contar con algoritmos cla-
ros para definir la variable, establecer la forma de medicién, vaidar la
relacién delamedicidn con €l constructo o con criterios externos, generar
cuantificacionesy obtener indices combinables paralatomade decisiones.
El control de la situacion de aplicacion garantiza uniformidad, equidad y
confiabilidad de los resultados. Estas caracteristicas, sumadas asu relati-
vamente bagjo costo de aplicacidn y obtencion de resultados, 1os hacen
excelentes instrumentos para la evaluacion.

Sin embargo, |as pruebas psicométricas también han sido sometidas
acriticas:

1) Lostests objetivostienden aeva uar fundamental mente pensamiento
convergente, esdecir, resultados quetienen solamente unarespuesta correcta,
cuando que una Stuacion podria tener soluciones multiples.

2) La administracion grupal y el estricto control durante la
aplicacion, reduce las posibilidades de observacion y profundizacion de
las conductas que se generan alrededor de la respuesta.

3) Se evallian solamente aspectos especificos de la variable, que
han sido establecidos por & constructor de la pruebay que reflgan més
un producto que € proceso en que la persona se ve involucrada.

4) Hay sesgos contra algunos grupos sociales 0 hacia personas
gue no responden de la manera esperada.

5) Cuando se usan en € contexto laboral, una vez redizada la
evaluacioén, es necesario determinar qué significad resultado con relacion
a rendimiento en € trabgjo, es decir, no permiten extrapolar directamente
sobre cud serd € rendimiento en e trabgjo en si, Sno mediante otros
indicadores y mediciones.
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6) La medicién de constructos unidimensionales, permanentes y
universales en @ ser humano los hace estéticos en € tiempo, y poco
flexibles para evaluar aspectos que hoy se conciben dindmicos, como la
gjecucion en un contexto laboral.

Algunos autores plantean la necesidad de generar otros tipos de
instrumentos, que permitan observar mas directamente los procesos
cognoscitivos paraidentificar las fuentes de fortalezay debilidad de cada
persona, asi como integrar en la interpretacion de los resultados del test
los aspectos cognoscitivos y afectivos. También han surgido instrumentos
que permiten evaluar variables mas dindmicas, como lainteligenciaemo-
ciond (Goleman, 1996) o € estilo de comportamiento gerencia (Psico
Consult, 1996). McCleland (Spencer y Spencer, 1993) plantea e uso de
pruebas cuyo resultado respondaalageneracién de un producto, llamadas
por é pruebas operantes. Esto permitiria una observacion més directade
la conducta cuando la persona responde y elabora la respuesta y crear
condiciones menos rigidas de respuesta.

Esto permite, en ciertamedida, neutralizar |as criticas relacionadas
con laobservacion de e ementos adicional esimportantes paralaeva uacion,
pero, naturalmente, también hacen més dificil su aplicacion, su puntuacién
y, sobre todo, su interpretacion.

Algunas proposiciones modernas, permiten generar perfiles de las
formas de actuacién de la persona. Por g emplo, la Prueba de Estilo
Gerencid PEG-01 (Psico Consult, 1996) define e perfil en funcidn de
cuatro funciones gerenciales de eficiencia sefidladas por Ichak Adizes:
Produccién, Administracion, Empresa e Integracion. Cada una de esas
funciones esta asociada con una forma de comportarse, y la estructura
dd perfil daunaideade cémo gerce su funcién gerencial en formatipica

Las pruebas de conocimiento permiten evaluar el caudal de
informaci dn que una persona posee sobre un tema determinado, asi como
lo que esa persona es capaz de hacer con lainformacién que posee. Ya
Bloom (1956) planteabalanecesidad de quelosinstrumentos de eval uacion
en e contexto educativo evaluasen no solo lainformacion, sino también
aspectos mas dinamicosy compleos, establecidos en |os niveles superio-
res de su “Taxonomia de los Objetivos Educacionales’: Comprension,
Aplicacion, Andisis, Sintesisy Evaluacion, que é denomina habilidades.

En todo caso, |0 que caracteriza alas pruebas psicométricas es su
caracter de medicion, es decir, la obtencion de indicadores numericos
gue, tomados independientemente o en combinacién con otros, permiten
un grado de comparabilidad de resultados que es superior que cualquier
otro método de obtencion de resultados. La cuantificacion y su carécter
estandarizado son grandes ventgjas, aunque también puedan hacerlas
limitadas en € tipo de informacidn que proveen.
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Un aspecto discutido anteriormente es que las Competencias se
pueden analizar en funcion de caracteristicas 0 componentes, que se
asemejan en oportunidades a los constructos psicol 6gicos tradicionales,
surgen asi las preguntas. ¢podemos utilizar las definiciones tradicionales
para comprender mejor las Competencias? Y, ¢podemos utilizar las
evaluaciones tradicionales para evaluar las Competencias? Larespuesta
parece ser definitivamente afirmativa, es decir, si es posible utilizar las
pruebas tradicional es, ponderadas de unamanera determinada, o integra-
das en la eval uacidon mediante otras formas de recol eccién deinformacion,
paramedir € grado de posesion de la Competencia. Spencer y Spencer
(1993) incluyen en sus formas de evaluacion pruebas de larga data y
tradicion, como el Waisy e 16 PF. Sin embargo, cada vez mas se estén
exigiendo instrumentos més dinamicos que se aproximen mas alaforma
en que la persona se comportara en e contexto laboral.

Los assessment centers consisten en situaciones relativamente
controladas, en las que se trata de crear condiciones similares a las que
reinan donde se realiza e trabgjo. Pueden incluir gercicios de compor-
tamiento en grupo o individua. Ejemplo clasico de gercicios de un
assessment center son las actividades en las que un grupo debe resolver
un problemarel ativamente inestructurado en un tiempo limitado (construir
una torre de papel contando solo con papdl, tijeras y goma de pegar, o
acordar y proponer un curso de accién ante una situacion compleja y
dificil, llegando a un consenso en grupo). Esto genera una situacion de
interaccion personal en las que se demuestran ciertas Competencias, como,
por giemplo, la capacidad de responder ante demandas de tiempo, €
liderazgo, la persuasion, e manegjo de la frustracion, la obtencion de
informacién, € aprovechamiento de las situaciones etc.

Otro g.emplo de assessment center, es un gercicio de evaluacion
desarrollado por Psico Consult para una empresa metalmecanica, que
incluye en unacga, productos con diferentestipos de defectos mezclados
con productos sin defectos. El evaluando debe revisarlos y clasificarlos
de acuerdo a su calidad de elaboracion en un tiempo limitado; a terminar,
el aspirante debe responder algunas preguntas sobre qué pudo originar €
problema. Esto permite establecer rapidamente, en un contexto bastante
estructurado, si |a personatiene lacompetencianecesaria paraidentificar
los problemas de produccion y sus causss.

Lamayor ventaja de |os assessment centers es la relacion estrecha
que guardan con las situaciones que € aspirante enfrentard en e trabgjo.
Sin embargo, requieren de una cuidadosa preparacion para definir las
Competencias y sus manifestaciones de conducta, y una rigurosa
capacitacion de quienes serén observadores para garanti zar laobjetividad y
laconfiabilidad. Si setratade supervisores delaempresa, los observadores
tendrén que tomar tiempo de su trabgo para redizar € entrenamiento y
redlizar lasobservaciones. Por dlo, lasdesventgjas delos assessment centers
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estan relacionados con su dto costo y las dificultades para lograr una
verdadera objetividad en la observacion y evaluacion de las conductas que
se desencadenan en la situacion.

La pregunta en cualquier método de recoleccién de informacion
estd en e grado en que los resultados de la observacion, representan las
conductas asociadas con las Competencias, que se pondran de manifiesto
en e trabgjo. Notese que se trata de un problema doble. Primero, ¢Jas
Competencias sel eccionadas son | as requeridas? Segundo, ¢Jas conductas
observadas representan ala competencia? Aunque parecen similares son
preguntas diferentes, ya que, supongamos que escogemos las
Competencias necesarias para un trabajo determinado, pero las mismas
No son |as necesarias; nuestros instrumentos pueden ser excelentesrepre-
sentantes de las conductas asociadas con esas Competencias, pero no lo
serén de lo que serequiere para € trabgo.

Este es un problema de validez, es decir, la escogencia de las
Competencias, sus componentesy sus conductas, que sean representati-
vos de lo que se requiere para € trabgjo. Dado € estado relativamente
“fluido”, de las Competencias y la dificultad de definir muchas de ellas
con claridad, asi como las conductas que se asocian adlla, se tratade un
problema bastante complejo, que requiere atencion.

Cuando se desencadenan conductas asociadas con las Competencias
por cuaquiera de los métodos discutidos en esta seccidn, es importante
establecer cuantas veces debemos observar una conducta para concluir
algo sobre el rasgo subyacente. Supongamos que se desea evaluar
persistencia. ¢Cudes son las manifestaciones de conducta asociadas con
lapersistencia? Y ¢cudntas veces se requiere observar esa conducta para
afirmar quelapersonatiened nivel de persstenciarequeridaparad cargo?

Ese esprecisamentee cuarto punto delaenumeracion: comodarle
significado a los resultados de la evaluacion. Toda evaluacion parte
dd principio de que existen diferencias individuales con relacion a las
variables que observamos (de no exigtir diferenciasindividuales, no vadria
lapenaevaluar); esto supone laexistenciade un continuo subyacente con
direccionalidad a lo largo del cud se distribuyen las personas, es decir,
hay quienes tienen mas y quienes tienen menos de esa variable o
Competencia. La evaluacion esté destinada a poner de manifiesto esas
diferencias, a fin de estimar en qué lugar del continuo subyacente se
encuentran las personas que evaluamos (y como se relaciona ese lugar
con las exigencias del cargo). Usua mente se siguen tres pasos:

1) Observacién de las manifestaciones de conducta.

2) Medicidn, es decir, asignacion de numerales a las conductas.

3) Comparacion con un criterio o patrén parainterpretar losnumerales
asignados.

Los criterios 0 patrones de comparacion pueden ser relativos o
pueden ser absolutos. Un gjemplo de patrén relativo, son los baremos o
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normas, mediante |os cual es se establece cOmo se comporta una persona
a compararla con € rendimiento de un grupo de personas de su misma
poblacion. La mayoria de las pruebas psicométricas tradicionales se
fundamentan en esta concepcion. Los patrones absolutos establecen a
qué nivel rinde una persona con suficiencia o calidad suficiente como
para aceptar que es apto, es decir, que es competente para una actividad.
Losllamadostests criterialesintentan precisamente establecer esarelacion
directa, entre la puntuacion y su significado.

Lo que se intenta con las eval uaciones de Competencias es deter-
minar s |as personas son aptas, es decir, se desea a canzar comparaciones
con patrones absol utos acerca del grado en que una persona se asemeja
aquienes son exitosos en € trabgjo, o establecer s tienen los componentes
bésicos que le permitiran asimilar lo que le fata con relativa facilidad.

Las escalas que se presentaron en la seccion anterior para definir
las Competencias, son una muestra de los intentos realizados por darle
una significacioén absoluta a los patrones conductuales observados.
Lamentablemente, aparte de |as pruebas psicométricas que funcionan de
manera relativamente objetiva, cuaquier decisién de ubicacion de la
persona en escalas de ese tipo, tiende a estar cargada de subjetividad e
inconfiabilidad, puesto que es € juicio de dguien lo que decide donde
ubicar la marca. Esto se subsana, en forma relativa, solicitando que se
haga explicita la evidencia en que se fundamenta la puntuacion.

El quinto punto de la enumeracién se refiere a como tomar la
decision de seleccion o de promocion de la persona. La megjor manera
deredlizar decisiones es contando con indicadores, expresados en indices
con puntos de corte claramente definidos. Esos indices combinan losresul-
tados de diferentesinstrumentos de eval uacion, ponderando lainformacion
de manera diferencial o igua para todos, dependiendo de laimportancia
gue se le quiera dar a cada variable.

Las rectas de regresion, fundamentadas en coeficientes de
correlacion de orden cero o multiple, son gjemplos de este tipo de indice.
Las Tablas de Expectacion Multiple son otro tipo de gemplo, ya que
permiten establecer, a partir de algunas mediciones, la probabilidad de
éxitoy fracaso en las actividades |aborales (Rodriguez y Felit, 1984). En
el caso delas pruebas psicométricas normativas, que se fundamentan en
el rendimiento grupal, los resultados de las diferentes pruebas se
transforman a una escala comun, lo que permite ponderarlasy combinar
las diferentes puntuaciones en indices Unicos, que expresan la diversidad
de lamedicion redizada, asf como la relacion con € rendimiento laboral
que se desea predecir.

Béasicamente existen dos modelos mateméticos para combinar
resultados de eval uacion: € model o compensatorio y e modelo conjuntivo.
En € primero, se pueden promediar resultados, 10 que lleva a que una
puntuacion alta en una prueba compense un resultado bgjo en otra; las
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rectas de regreson multiple son buenos g emplos del modelo compen-
satorio. En & modelo conjuntivo no es posible compensar resultados, sino
gue se establece uno o varios puntos de corte, por debgjo de cua €
aspirante quedadescalificado, independi entemente delosbuenosresultados
que pueda obtener en otra eval uacién. Cadamodel o exige un tratamiento
matemédtico y estadistico diferente, pero ambos permiten una toma de
decisiones en términos relativamente sencillos.

Para evaluar las Competencias se proponen instrumentos de
recoleccion de informaci dn cercanosalaindole dd trabgo, 1o que hace que
sean de naturaleza disimil entre i y no tan homogéneos en su concepcion
como las pruebas psicométricas. S se realiza unaevaluacion haciendo uso
de, por giemplo: pruebas psicométricas, assessment center y entrevistas es
necesario que todos ellos expresen los resultados en funcion de las
Competencias que se desean evaluar y, de ser posible, en unaescalacomuin
para que se puedan combinar |os resultados y asi generar indices.

S no se logran expresar los resultados en una escala comun, la
generacion de indices es més dificil, tanto por las formas diferentes de
cuantificacion, como por & hecho de que cadainstrumento expresaresulta:
dos de eva uacion diferentes. En ese caso, es necesario trabajar por rangos,
es decir, creando un orden con relacion d rendimiento y luego trabgjando
con escalas ordina es, 0 mantenerse dentro del model o conjuntivo, y toman-
do las decisiones para cada tipo de instrumento por separado.

Conclusion

En este articulo se ha analizado e concepto de las Competencias.
Estetérmino, que surge delainsatisfaccion con los constructos psicol gicos
tradicionaes, designaatodo un conjunto de caracteristicas de las personas
gue las hace exitosas en la realizacion de un trabgjo. Por su caracter
estén ligadas estrechamente con el contexto laboral, por lo que las
Competencias son mucho més dinamicas, fluidas y compleas que los
constructos psicol 6gicos tradicionaes. Por ello, también son més dificiles
de comprender y de medir.

Por &l hecho de estar ligadas a contexto laboral, también requiere,
gue unaorganizacion que decida aceptar trabgjar por Competencias, deba
trabgjar sisteméticamente para determinar cuales son las Competencias
que requiere su personal, ya que es poco menos que imposible hacer uso
de conjuntos de Competencias desarrolladas por otras organizaciones.
Aunque se puede hacer uso de las listas de Competencias genéricas
desarrolladas por diferentes autores, nada libera a la organizacion de un
trabajo adiciond paraadaptarlasy divulgarlasentre € persond, yaquede
hecho, se esta creando una nueva forma de percibir € trabajo en si.
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La medicion de las Competencias con fines de seleccién es
complga, no solamente por € carécter complgo de las Competencias,
sino también por su estrecharelacion con € trabajo en si. Algunasde las
pruebas psicométricas tradicionales son utilizables dado que las
Competencias se definen en funcion de componentes que guardan estrecha
relacion con variablesy constructos psicol 6gicos tradicionales. Pero otras,
debido a la concepcion estética de las variables que evallian o porque
eval lan manifestaciones de conducta que no estan directamente relacio-
nadas con |o que se requiere pararedizar € trabajo, posiblemente sean
menos Utiles.

Por otro lado, para evaluar las competencias se recurre a nuevos
instrumentos psicométricos que deben ser generados con base a las
definiciones de competencias, 0 a usar instrumentos existentes, porque
guardan relacion con los componentes de las competencias. En todo caso,
los tests deben ser interpretados con base a una interpretacion dinamica
que se asemeja mas a las Competencias. Los otros instrumentos de
evaluacion, como las entrevistas y |os assessment centers, cuando son
bien implementados se pueden acercar mésalo que seexigeen € trabgo,
pero también tienden a ser mas costosos que las pruebas psicométricas y
asufrir de un mayor nivel de subjetividad.

Findmente, es necesario aln desarrollar formas de combinacién
de los resultados de | os distintos métodos de recoleccion de informacion,
ya que se fundamentan sobre premisas y formas de evaluacion diferen-
tes. Hasta ahora, las soluciones a este aspecto no son del todo
satisfactorias, por estar cargadas alin de subjetividad.

Tabla 5: Comparacion de la capacidad
predictiva de diferentes métodos de
evaluacion para seleccion de personal

Método de evaluacién Correlacion con el criterio
Centros de evaluacion (assessment centers) 0,65
Entrevistas de eventos conductual es 048-0,61
Pruebas de muestra de trabajo 054

Pruebas de habilidades 0,53

Test de personalidad “modernos’ 0,39

Datos biograficos 0,38
Referencias 0,23
Entrevistas no conductual es 0,05- 0,19

Spencer y Spencer (1993: 242).
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Apuntes

Presentado ante el XX V11 Congreso | nteramericano de Psicologiaen Caracas, Venezuela.
En realidad, buena parte de las razones utilizadas por McClelland para introducir las
Competencias y desechar las variables tradicionales, se fundamentaron en una
argumentacion sesgada, ya que, por un lado, la seleccion de las variables de evaluacion
siempr e fue mucho més eficiente que tomar en consideracion “todas |as caracteristicas
deunapersona, en laesperanzade que a gunas de ellas estén asociadas con el rendimiento
en el trabajo”, y por € otro, las pruebas tradicional es son més eficientes en laprediccion
del rendimiento laboral de lo que McClelland estaba dispuesto a conceder inicialmente
(cosa que é mismo reconocio parcialmente en 1993 — véase también Levy-Leboyer,
1997). Spencer y Spencer (p. 242) incluyen una tabla en la que se presentan las
correlacionescon € criterio de diferentes métodos de eval uaci dn para sel eccion de persond;
las pruebas cognoscitivas tienen correlaciones promedio de 0,53, mientras que las de
personalidad tienen correlaciones de 0,39. Dado quelo usual esutilizar combinacionesde
los dos tipos de pruebas, y que existen bajos niveles de correlacion entre ambos, es de
esperarse que tengan correlaciones bastante atas para las combinaciones de pruebas
cognoscitivasy depersonalidad. VéaselaTabla5 al fina del articulo paramasinformacion.

-
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Resumo
Resumen
Abstract

Selecdo efetiva de pessoal baseada em competéncias
Nelson Rodriguez Trujillo

O conceito de competéncia e sua estreita relacdo com o trabalho corresponde muito
bem a situagdo atual do mundo trabalhista, caracterizado por um alto nivel de fluidez e
mudangas, com exigéncias cada vez maiores das habilidades individuais, tendéncia esta
gue aumentara no futuro. No quadro especifico da psicologia, o conceito corresponde a
concepcao da psicologia cognoscitiva e do construtivismo, que concebe maior fluidez na
estrutura do intelecto, no processamento dainformag&o e naadaptabilidade do ser huma-
no do que se concebia no passado.

Neste artigo, apresentam-se al gumas defini¢es de competéncias e aquilo queimplica
em problemas na sua avaliag&o.

Seleccidn efectiva de per sonal basada en competencias
Nelson Rodriguez Trujillo

El concepto de competénciay su estrecharelacion con el trabajo, responde muy bien
a la situacién actual del mundo laboral, caracterizado por un alto nivel de fluidez y
cambio, con exigencias cada vez mayores alas habilidades individuales; tendencia esta,
que se incrementara a futuro. Y, en el marco especifico de la psicologia, el concepto
responde alaconcepcion delapsicologiacognoscitivay del constructivismo, que concibe
unamayor fluidez en laestructura del intelecto, en el procesamiento de lainformacion y
en la adaptabilidad del ser humano, que lo que se concebia en el pasado.

En este articulo, se presentan algunas definiciones de competencias, y se plantealo
gue implican asi como algunos problemas especificos de su evaluacion.

Effective competency-based recruitment
Nelson Rodriguez Trujillo

The concept of labor-related competencies provides a good reflection of the labor
world these days, characterized by high flexibility and increased demands on individual
skills. Thisisalso the trend for the foreseeable future. In the domain of Psychology, the
concept implies cognitive and constructivist approaches, in that it grants an unprecedented
high degree of intellectual structure fluidity, information processing, and human being
adaptability.

This paper introduces some definitions of Competencies and attemptsto anticipate
potential problems that may derive from their assessment.
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