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1. RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO 

 

TITULO: DISEÑO DE ENTREVISTA POR COMPETENCIAS DENTRO DEL 

PROCESO DE ORIENTACIÓN LABORAL REALIZADA EN LA 

AGENCIA DE GESTIÓN Y COLOCACIÓN DE EMPLEO CAJASAN. 

AUTOR(ES): Neify Fernanda Duarte Sánchez 

FACULTAD: Facultad de Psicología  

DIRECTOR (A): Juan Manuel Castillo Calderón  

 

RESUMEN 

 

El presente trabajo de grado aborda el proceso de diseño y validación de un instrumento para la 

evaluación de competencias laborales, incorporado en el proceso de Orientación Laboral  que se 

brinda a oferentes en  la Agencia de Gestión y Colocación de Empleo Cajasan. Inicialmente se 

realiza el diccionario de competencias estructurado en los 10 grupos ocupacionales que estipula la 

Clasificación Nacional de Ocupaciones, posteriormente se hace la validación de contenido con 

la  participación de  11 profesionales encargados de los procesos de orientación e intermediación 

laboral en la institución. El diseño del instrumento parte del formato de orientación laboral, se crea 

adicional a este una guía de entrevista por competencias. Finalmente se realiza la validación del 

instrumento mediante un proceso de pilotaje con 235 usuarios,  donde se obtiene por parte de los 

profesionales una medida del desempeño de la entrevista  y se generan mejoras en algunos ítems 

de determinadas competencias.  

 

 

PALABRAS CLAVES: Competencias, Entrevista, Comportamientos, Ocupaciones, Orientación 

Laboral.  
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1. GENERAL SUMMARY OF WORK OF GRADE 

 

TITLE: DESIGN OF BEHAVIORAL EVENT INTERVIEW INSIDE THE 

CAREER COUNSELING PROCESS MADE IN AGENCIA DE 

GESTIÓN Y COLOCACIÓN DE EMPLEO CAJASAN. 

AUTHOR (S): Neify Fernanda Duarte Sánchez 

FACULTY: Psychology  

DIRECTOR (A): Juan Manuel Castillo Calderón  

 

 

ABSTRACT 

 

This final Bachelor’s assignment addresses the design and validation process of an instrument to 

assess job skills, integrated in the process “Orientación Laboral” that is provided to bidders in the 

“Agencia de Gestión y Colocación de Empleo Cajasan”. Initially the dictionary containing 10 

occupational groups, according to the “Clasificación Nacional de Ocupaciones”, is created. Then, 

the content validation is done with the aid of 11 professionals responsible for the processes of 

guidance and job placement in the institution. The design of this instrument is based on the job 

guidance pattern and, in addition to this, an interview guide by competencies is created. Afterwards, 

the instrument validation is performed by a pilot process with 235 users in which a measure of the 

interview performance is given by the experts and finally, improvements are made on some items 

of certain competencies. 

 

 

KEYWORDS: Skills, Interview, Behaviors, Occupational, Vocational Guidance. 
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2. INTRODUCCIÓN  

 

En la actualidad los procesos de selección de personal requieren la inversión de muchos recursos 

por parte de los empresarios, sin embargo constantemente el personal seleccionado carece de las 

competencias necesarias para desempeñar de forma adecuada las funciones asignadas a pesar de 

contar con los conocimientos y habilidades requeridas. Surge entonces la necesidad de plantear una 

forma alternativa  que evalué dichas competencias.  

 

La entrevista por competencias es una entrevista estructurada que pretende indagar por parte del 

entrevistador el desempeño  pasado en el ámbito laboral u otros, evidenciado en comportamientos 

expresados en el discurso del entrevistado y relacionados con la competencia que se desee evaluar. 

La gestión por competencias es recomendada por diferentes autores debido a que es un predictor 

del buen desempeño del empleado en el cargo al cual fuere asignado y por ende a la contribución 

de los  objetivos organizacionales. El presente proyecto muestra el proceso de diseño e 

implementación de una entrevista por competencias para ser implementada a sujetos que se 

encuentran en la búsqueda de empleo y que solicitan el servicio de entrevista de orientación laboral 

en la Agencia de Gestión y Colocación de Empleo Cajasan (AGCE), esto con el propósito de 

mejorar este servicio e incrementar la probabilidad de éxito en la colocación de personal en las 

empresas.  

 

Para la construcción del instrumento se tuvo en cuenta el  abarcar las ocupaciones más registradas 

en la AGCE y que el método de implementación fuera practico y que no requiera mucho tiempo. 

Su contenido fue tomado y adaptado de las obras de la  autora Alles, (2009) y la estructura parte 

del formato usado en el proceso de orientación de la AGCE y de los 10 grupos ocupacionales de la 

Clasificación Nacional de Ocupaciones.  

 

El proceso para llevar a cabo lo anterior  y que lo encontrara más detallado en este informe se 

estructura de la siguiente manera: Definición de competencias, validación de contenido, diseño del 

instrumento y por ultimo validación de implementación mediante prueba piloto.  
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3. JUSTIFICACION DEL PROGRAMA REALIZADO  

 

La AGCE tiene como objetivo que los trabajadores puedan encontrar un empleo adecuado a su 

perfil y los empleadores contratar trabajadores apropiados a sus necesidades, por lo tanto es el 

medio que hace más eficiente la relación entre oferta y demanda de trabajo. Para llevar a cabo esto, 

la AGCE Cajasan se organiza mediante una serie de procesos, dentro de estos se encuentra el 

proceso de orientación laboral que tiene como finalidad brindar a los usuarios en un primer 

momento la construcción de un adecuado perfil laboral teniendo en cuenta una serie de factores 

internos como externos (demandas del mercado y a las diferentes modalidades de empleo que 

existen), en segundo lugar sugerir las capacitaciones necesarias para  complementar el perfil del 

usuario y por último la creación de un concepto psicológico que permite contribuir al proceso de 

intermediación laboral al momento de tomar la decisión de remitir al empleador el perfil del 

oferente.  

 

Los  factores internos anteriormente mencionados se refieren a las características personales y 

profesionales de cada usuario. Las  características personales o rasgos de personalidad son más 

difíciles de  detectar y desarrollar en comparación con las características profesionales, 

conocimientos y habilidades. Actualmente es recomendable que dentro de la selección de personal 

se evalué tanto los rasgos de conducta como los conocimientos, habilidades y destrezas.   

 

Basado en los argumentos expuestos y sumado a la no existencia en la AGCE  de un procedimiento 

formal que permita identificar características de personalidad dentro de la entrevista de orientación 

laboral, se desarrolla este proyecto. Por consiguiente diseñar e implementar una entrevista de 

orientación laboral por competencias contribuirá a que el concepto psicológico del usuario sea más 

completo y brinde a los intermediadores laborales suficientes argumentos para tomar la decisión 

de remitir al oferente con el  mejor perfil a la empresa solicitante de la vacante, aumentando así la  

probabilidad de inserción laboral.  
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4. OBJETIVOS 

 

4.1.OBJETIVO GENERAL  

 

Diseñar una entrevista por competencias dentro del proceso de Orientación Laboral realizado en la 

Agencia de Gestión y Colocación de Empleo Cajasan. 

 

4.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS  

 

 Definir las ocupaciones y sus respectivas áreas de desempeño más registradas en la 

Agencia de Gestión y Colocación de Empleo Cajasan.   

 

 Seleccionar competencias específicas  para cada una de las áreas de desempeño.   

 

 Diseñar la estructura de la entrevista teniendo en cuenta lo niveles de desarrollo de las 

competencias y el tiempo para la implementación de la misma para cada candidato. 

 

 Validar el formato de entrevista por competencias. 

 

 Apoyar el proceso de orientación laboral de la AGCE.  
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5. CONTEXTUALIZACIÓN DE LA INSTITUCIÓN 

 

CAJASAN, la Caja Santandereana de Subsidio Familiar sin ánimo de lucro, del sector privado con 

funciones de seguridad social, vigilada por el Estado a través de la Superintendencia del Subsidio 

Familiar. Durante 58 años de trabajo, ha ofertado servicios, enfocados hacia la satisfacción de las 

necesidades actuales de las familias santandereanas, llevándonos a ofrecer nuevos servicios y 

beneficios en Turismo y Hotelería y Responsabilidad Social, orientados en todo momento al 

desarrollo económico y social del Departamento y como aliado al crecimiento del sector 

empresarial. 

 

5.1. MISIÓN  

  

Generamos bienestar y felicidad prestando servicios sociales integrales con una red de talentos y 

aliados, para satisfacer las necesidades de nuestros afiliados y la comunidad, logrando vínculos 

duraderos y mejorando su calidad de vida.  

 

5.2.VISIÓN  

 

Cajasan será una organización confiable, dinámica y sostenible que trabaja por el progreso de las 

familias y la sociedad, garantizando la accesibilidad a bienes y servicios de valor superior. 

 

5.3. SERVICIOS 

 

Marketing Corporativo, Mercadeo Social, Salud, Educación Formal y B, Educación para el Trabajo 

y el Desarrollo Humano (ETDH) y cultura, Recreación y deportes, Turismo y Hotelería, Vivienda,  

Crédito social y Responsabilidad Social y Cooperación.  

 

5.3.1.   EDUCACIÓN PARA EL TRABAJO Y EL DESARROLLO HUMANO 

(ETDH) 

 

La Unidad de Educación para el Trabajo y el Desarrollo Humano tiene como objetivo brindar 

formación integral y pertinente mediante la oferta de programas flexibles, contribuyendo con el 
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desarrollo personal, la formación ciudadana, la productividad y competitividad de la región. Por 

otro lado esta unidad en apoyo a las políticas y objetivos propuestos por el Gobierno Nacional para 

reducir la tasa de desempleo, se ha integrado a la estrategia del Ministerio del Trabajo denominada 

Unidad Administrativa Especial del Servicio Público de Empleo (UAESPE), regida por el Decreto 

722 de 2013 y la Ley 1636 de 2013.  

  

5.3.1.1. AGENCIA DE GESTIÓN Y COLOCACIÓN DE EMPLEO 

CAJASAN. 

 

La Unidad de Servicio Público de Empleo es un  equipo de trabajo comprometido con establecer 

el sistema mediante el cual los trabajadores pueden encontrar un empleo adecuado a su perfil y los 

empleadores contratar trabajadores apropiados a sus necesidades, por lo tanto es el medio que hace 

más eficiente la relación entre oferta y demanda de trabajo. 

 

5.3.1.2. MISIÓN  

 

La Unidad del Servicio Público de Empleo Administra y Promociona la Prestación del Servicio 

Público de Empleo, para hacer más eficiente el encuentro entre oferta y demanda de trabajo. 

 

5.3.1.3.VISIÓN  

 

En 2018, El Servicio Público de Empleo, será reconocido por lograr que sus usuarios consigan un 

empleo acorde a sus habilidades y cubran sus vacantes con perfiles adecuados. 

 

5.3.1.4. SERVICIOS 

 

Gestión del mercado laboral, Registro de oferentes, demandantes y vacantes, Orientación laboral, 

Preselección y Remisión. 

 

 

 



16 

 

6. REFERENTE CONCEPTUAL 

 

Actualmente la Gestión de Talento Humano es un componente estratégico y de gran valor para las 

empresas, contar con grandes talentos implica que las organizaciones trabajen con un enfoque en 

donde las personas no sean recursos sustituibles dentro de las mismas (Lozano, 2007). Dada la 

importancia de los empleados como capital valioso, se hace cada vez más necesaria una adecuada 

gestión de los recursos humanos, con el fin último de retener al personal más idóneo a las 

necesidades de la organización (Ting & Déniz, 2007).  

 

Para llevar acabo lo mencionado con anterioridad y otros objetivos, el Ministerio de Trabajo crea 

por el Decreto 722 de 2013, el Servicio de Empleo, que tiene como  función, según el artículo 2:  

Lograr la mejor organización posible del mercado de trabajo, para lo cual ayudara 

a los trabajadores a encontrar un empleo conveniente y a los empleadores a 

contratar trabajadores apropiados a las necesidades de las empresas.  

Las Agencias de Colocación son los prestadores del Servicio de Empleo que pueden ser públicos 

o privados, con o sin ánimo de lucro. Estas entidades deben realizar actividades dirigidas a vincular 

buscadores de empleo y vacantes, brindando información para la mejor búsqueda.  Los servicios 

básicos que deben ofrecer de manera obligatoria y gratuita, son: Registro de Buscadores de Empleo, 

Registro de Empleadores y Vacantes, Orientación a Buscadores de Empleo, Orientación a 

Empleadores y Preselección (MITRAB, 2014).  Dentro de la Orientación a Buscadores de Empleo, 

el orientador debe elaborar un perfil ocupacional de cada oferente y brindar orientación y 

acompañamiento que facilite un espacio de reflexión y reconocimiento de las herramientas para 

afrontar de forma efectiva diversas situaciones relacionadas con la búsqueda de empleo y los 

procesos de selección (Reglamento de prestación de servicio de la Agencia de Gestión y 

Colocación de empleo CAJASAN).  

 

El perfil ocupacional o profesional Según Pérez (2014) “está compuesto por los rasgos que una 

persona define cuando va a comenzar a buscar empleo. En este proceso el demandante de empleo 

debe razonar sobre quien es, lo que sabe, lo que quiere y lo que puede y está dispuesto a hacer”. 
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Por lo tanto a la hora de construir un perfil profesional es importante conocer la formación que se 

tiene y la que falta, la experiencia, las fortalezas, las amenazas, las  habilidades y las competencias. 

 

Actualmente las empresas le dan importancia a esta última área de exploración dentro del proceso 

de construcción del perfil laboral; las competencias. Hace un tiempo atrás   estas eran consideradas 

adicionales, ahora factores generalmente valorados para puestos ejecutivos deben ser tomados en 

cuenta para puestos de todo nivel (Atalaya, 2001), esto debido a los cambios que se producen  y se 

están produciendo en el sector empresarial, por lo tanto Según Ruiz, Jaraba y Romero (2005)   

 

El concepto de competencia laboral se acuñó primero en los países industrializados, 

a partir de la necesidad de formar personas para responder a los cambios 

tecnológicos, organizacionales y, en general, a la demanda de un nuevo mercado 

laboral. A su vez, en los países en desarrollo, su aplicación ha estado asociada al 

mejoramiento de los sistemas de formación para lograr un mayor equilibrio entre 

las necesidades de las personas, las empresas y la sociedad en general.  

 

Existen varias definiciones de la palabra competencia, a continuación se presentaran algunas de 

estas:  

 

La OIT  la define como “la capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos 

de desempeño real y demostrando en determinado contexto de trabajo y que no resulta solo de la 

instrucción, sino que, de la experiencia en situaciones concretas de ejercicio ocupacional” 

 

Leboyer, (1997, Citado por Guerrero & Narváez, 2013), las competencias son repertorios de 

comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, haciéndose eficaces en una 

situación determinada. Dichos comportamientos son observables en la realidad del trabajo y en 

situaciones de test, y ponen en práctica, de manera integrada, aptitudes, rasgos de personalidad y 

conocimientos. Son, entonces, conexiones entre las características individuales y las cualidades 

requeridas para llevar a cabo las misiones del puesto. 
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Ibarra (1997, citado por Preciado,2006)  la define como:  “poseer los conocimientos fundamentales, 

las habilidades sociales y las actitudes que permitan al individuo resolver problemas y enfrentar 

situaciones de contingencia, asi como transferir su saber, su saber-hacer y su saber-ser a distintos 

contextos”. 

 

Kochansky, (1998, citado por)  “Las competencias son las técnicas, las habilidades, los 

conocimientos y las características que distinguen a un trabajador destacado, por su rendimiento, 

sobre un trabajador normal dentro de una misma función o categoría laboral”.  

 

Alles, (2009) “competencia es la cantidad y calidad de un determinada característica de 

personalidad requerida para ocupar un puesto o llevar acabo exitosamente una gestión, en un 

determinado contexto, en una determinada empresa.”.  

 

Las Competencias combinan en sí, algo que los conceptos psicológicos tienden a separar: lo 

cognoscitivo (conocimientos y habilidades), lo afectivo (motivaciones, actitudes, rasgos de 

personalidad), lo psicomotriz o conductual (hábitos, destrezas) y lo psicofísico o psicofisiológico 

(por ejemplo, visión estroboscópica o de colores) (Restrepo, Ladino y Orozco, 2008). 

 

Principalmente las competencias se clasifican como: competencias básicas, laborales y ciudadanas 

y dentro de las laborales se subdividen; las competencias  generales y las específicas. Las 

competencias generales son importantes para desempeñarse en cualquier entorno social y 

productivo,  tiene el carácter de ser transferibles y genéricas, pueden ser desarrolladas desde la 

educación básica primaria y secundaria y las competencias específicas son propias de una 

ocupación  o funciones comunes a un conjunto de ocupaciones (MEN, 2003). Otra tipología de las 

competencias laborales,  según Bunk (1994):  la competencia técnica, esta competencia la 

evidencia el trabajador que domina como experto las tareas de su ámbito de trabajo, así como los 

conocimientos necesarios para ello; la competencia metodologica, aquí el trabajador  sabe 

reaccionar aplicando el procedimiento adecuado a las tareas enconmendadas y puede encontrar 

soluciones a los problemas que se presente; la competenicia social, aquel que colabora con otras 

personas, se comunica facilmente y de modo constructivo y por último la competencia 

participativa, el que  sabe intervenir en la organización de su puesto de trabajo, es capaz de 
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organizar y dirigir, y tiene disposicion para aceptar nuevas responsabilidades. La integracion de 

estas cuatro competencias parciales forja la “ competencia de accion” que es indivisible.  

 

Las competencias laborales específicas habilitan a las personas para desempeñar una ocupación o 

un grupo de ocupaciones. Una ocupación es un conjunto de puestos de trabajo con funciones 

productivas afines cuyo desempeño requiere competencias comunes relacionadas con los 

resultados que se obtienen (MEN, 2003). En Colombia el SENA construyó la Clasificación 

Nacional de Ocupaciones, los dos criterios principales que se utilizan para la clasificación de las 

ocupaciones son Nivel de Cualificación y Área de Desempeño, como se observa en la siguiente 

figura 
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Figura 1. Tomado de SENA( 2014) .Clasificacion Nacional de Ocupaciones. 

 

El Nivel de Cualificación: Definido por la complejidad de las funciones, el nivel de autonomía y 

responsabilidad en el desempeño de la ocupación en relación con otras y, por consiguiente, la 

cantidad, tipo y nivel de educación, capacitación y experiencia requeridos para su desempeño y el 

Área de Desempeño: Campo de actividad laboral definido por el tipo y naturaleza del trabajo que 

es desarrollado. Se consideran también las áreas de conocimiento que se requieren para el 

desempeño y la industria donde se encuentra el empleo. (SENA, 2014).   

A

R

E

A 

1 2 3 4 5 6 7 8

7 

9 

Se requiere generalmente haber cumplido un programa de estudios universitarios o a nivel de postgrado. 

Se requiere generalmente estudios técnicos y tecnológicos  

Se requiere generalmente haber cumplido un programa de aprendizaje para el trabajo, educación básica secundaria 

más cursos de capacitación, entrenamiento en el trabajo o experiencia.  

La experiencia laboral es mínima o no se exige; se requiere, por lo general, educación básica primaria.  
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En el año 1973, McClelland (citado por, Escobar, 2004)  demuestra que los expedientes académicos 

y los tests de inteligencia por sí solos no eran capaces de predecir confiablemente la adecuada 

adaptación a los problemas de la vida cotidiana, por lo tanto las competencias parecen estar 

vinculadas a una forma de evaluar aquello que realmente causa un rendimiento superior en el 

trabajo y no a la evaluación de factores que describen confiablemente todas las características de 

una persona, en la esperanza de que algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento en el 

trabajo. Además los constructos psicológicos asumen que los atributos o rasgos son algo 

permanente o inherente al individuo, que existe fuera del contexto en que se pone de manifiesto, 

mientras que las competencias están claramente contextualizadas, es decir, para ser observadas, es 

necesario que la persona esté en el contexto de la acción de un trabajo específico (Restrepo, Ladino 

y Orozco, 2008).  

 

Por lo tanto se empiezan a utilizar técnicas para evaluar las competencias, algunas de estas técnicas 

utilizadas para determinar  competencias son: el panel de expertos, la  entrevista focalizada y 

entrevistas (Escobar, 2005). La entrevista para la identificación y evaluación de competencias 

organizacionales se centra sobre hechos concretos narrados por el entrevistado con el fin de 

encontrar hallazgos de comportamientos en el pasado de la persona que sirvan de predictores del 

desempeño actual para un cargo específico (Restrepo, Ladino y Orozco, 2008). La entrevista 

permite obtener información significativa que debe ser contrastada posteriormente con las 

competencias solicitadas en el perfil de selección (SEP, 2009). Cada empresa deberá realizar un 

análisis cuidadoso de cuáles son las competencias requeridas en la misma, tomando en cuenta las 

características propias de cada uno de los puestos de trabajo que la conforman. De esta manera, no 

existe un catálogo universal de competencias, ya que como decíamos anteriormente cada empresa 

deberá determinar cuáles son las que le aplican a cada uno de sus respectivos puesto (Salazar, 

2010), sin embargo, los procedimientos adecuados para evaluar las competencias (operativas) a 

niveles inferiores resultan completamente inadecuados para los niveles superiores porque en este 

caso se trata de competencias más complejas y se asocian a capacidades para enfrentar imprevistos. 

(Ruiz, Jaraba y Romero, 2005). 
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En el proceso de selección cobran importancia factores como la capacidad de aprendizaje, habilidad 

para transmitir información, la creatividad, iniciativa y orientación al trabajo en equipo. 

Características de las relaciones interpersonales (empatía, asertividad) dejan de tener un significado 

meramente social  para convertirse en factor de éxito laboral en todo nivel institucional.  (Atalaya, 

2001), es por esto que en  ocasiones, estos datos constituyen  un elemento diferenciador entre los 

aspirantes al empleo, lo que significa que, ante un curriculums similares, las habilidades y actitudes 

decantan la elección hacia uno u otro candidato” (Pérez ,2014). Esta nueva forma de administrar el 

personal, se basa en potenciar al máximo las habilidades, capacidades y destrezas, por ello es que 

muchas de las organizaciones están inmersas en procesos para certificar y desarrollar las 

competencias laborales de su personal (Zarazúa, 2013). 
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7. METODOLOGÍA  

 

  

7.1. PARTICIPANTES  

 

En la validación de contenido de la  entrevista por competencias, se tuvo en cuenta que la muestra 

estuviera compuesta por los 12 profesionales encargados del proceso de orientación  e  

intermediación laboral, que hacen parte de equipo de trabajo de  la AGCE. Se cuenta con la 

participación de la sede principal en Bucaramanga y las sedes de Piedecuesta, Floridablanca y San 

Gil.  

 

Para la  validación de implementación del instrumento se plantea una  muestra constituida por  los 

7 trabajadores que  tienen a su cargo el proceso de orientación laboral  en la AGCE, de las sedes 

de Bucaramanga, Floridablanca, Piedecuesta y San Gil. Consecuente a esto se establecen dos  

criterios de inclusión respecto a los usuarios a los que se les  aplicaría el instrumento, por lo tanto 

se estableció que  la edad  los participantes debía estar entre los 18 y 70 años y  además tendrían 

que tener asignada una cita de orientación laboral ofrecida en la AGCE. 

 

7.2 INSTRUMENTOS 

 

Planilla validación de contenido: la planilla se crea con el objetivo principal de registrar la 

calificación y sugerencias diccionario de competencias específicas para cada grupo ocupacional 

por parte  del profesional. Para el diligenciamiento de la planilla se debe tener en cuenta  que las 

competencias cumplan con los requerimientos del grupo ocupacional al cual  fueron asignadas y  

no sugerir una competencia que este relaciona con otra (evitar la duplicidad de conceptos). Este 

diccionario se divide en 10 grupos ocupacionales, a cada grupo se le asignan  3 competencias (Ver 

Anexo 1).      

 

Planilla Implementación entrevista por competencias: Se crea esta planilla para que el 

trabajador registre las observaciones específicas y generales que se le presentaran durante el 
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proceso de implementación respecto a cada una de las  competencias y sus respectivas preguntas y  

también   las  sugerencias respecto a los ajustes que quisiera realizar (Ver Anexo 2).   

 

Además se planteó conocer la duración  que requiere el ejecutar la entrevista, por lo tanto se anexa 

a la planilla un formato que permite el registro de los tiempos requeridos  por cada entrevista 

realizada por el profesional (Ver Anexo 3).     .   

 

Para poder diligenciar la planilla de implementación el profesional debía tener en cuenta  los 

siguientes criterios establecidos:  

 

- El método de calificación: relación entre los comportamientos que deben ser detectados con 

los Ítems, al igual que el ingreso de los resultados en el nuevo formato.  

- Las competencias: nuevamente se evalúa la relación que presenta con el grupo ocupacional.  

- Los Ítems: relación con la competencia que evalúa (Claridad, coherencia. Relevancia y 

suficiencia).  

 

7.3  PROCEDIMIENTO  

 

Para llevar a cabo  este proyecto se realiza una estructuración por fases:   

 

1. La definición de competencias: Se realiza una revisión bibliográfica y se establece que   

las competencias que se incluirán en el diccionario de competencias por grupo ocupacional 

serían tomadas Alles (2009). 

 

Debido a que  en este proyecto no se planteó  la selección de competencias por cada perfil 

solicitado por el empleador,  sino por cada uno de los grupos ocupacionales, fue necesario 

evaluar las tareas y funciones de todos los oficios con el fin de  determinar las  más 

relevantes,  encontrando los  puntos comunes en  cuanto al desarrollo de las tareas  y de 

esta manera  se pudieron establecer las competencias que requiere  cada grupo ocupacional. 

Para llevar a cabo lo anterior   fue necesario conocer los  oficios y el nivel educativo  que 

constituyen  a cada uno de los 10 grupos ocupacionales  según la Clasificación Nacional de 
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Ocupaciones (C.N.O). Para delimitar  la cantidad de oficios presentados en la C.N.O se 

examinó las ocupaciones más registradas en la AGCE.  

 

2. Validación de contenido: Se usa el correo institucional para compartir con los orientadores 

e intermediadores laborales el propósito del proyecto de pasantía y los objetivos específicos 

de la validación de contenido, al igual que enviar de forma didáctica los instructivos para 

diligenciar la planilla de validación, algunos aspectos  a tener en cuenta (Ver anexo 4), el 

material de apoyo y el tiempo estipulado para su respectiva entrega. Por otro lado también 

se realizó un encuentro personalmente con los trabajadores involucrados, aclarando de esta 

manera dudas e inquietudes y también haciendo entrega de la planilla en físico. Al obtener 

la planilla diligenciada, se tabula la información para la producción  de resultados y luego 

se procede a realizar los ajustes necesarios en el diccionario de competencias por grupo 

ocupacional.    

  

3. Diseño del instrumento: Al definir las competencias se procede a construir el formato que 

permitiría evaluarlas. Respecto al método de implementación se tuvo presente que fuera 

práctico y que no demandara  mucho tiempo. Se inicia seleccionando las preguntas o ítems  

que evaluarán las competencias y también se selecciona los comportamientos que deberá 

identificar el entrevistador para lograr  dar su valoración. Debido a que la entrevista por 

competencias debía ser integrada con el formato de Excel de orientación laboral usado en 

la AGCE, se comienzan a estructurar los apartados teniendo en cuenta el formato ya 

existente, por lo tanto se establece la necesidad de agregar dos  nuevas hojas en el mismo 

archivo de Excel donde se ubica el formato de entrevista de orientación laboral por 

competencias. Dentro de una de estas hojas se presenta la estructura de la entrevista por 

competencias, lo que facilitará  al entrevistador  unificar criterios y hacer la valoración del 

candidato más ágil. Por otro lado se anexa un resumen de la C.N.O que permitirá que los 

profesionales  normalicen el lenguaje ocupacional y también que asignen de forma exitosa 

el grupo ocupacional en el formato de entrevista para  evaluar las  competencias pertinentes 

según el perfil del oferente.  
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4. Validación de Implementación entrevista por Competencias: En un primer momento se 

define  que la implementación del instrumento tendrá una duración de una semana, luego 

se programa y ejecuta una reunión con todos los profesionales encargados del  proceso de 

orientación e intermediación laboral dentro de la institución, se les expone los objetivos de 

la validación de implementación, también  todo lo referente a la ejecución  de la entrevista 

por competencias e igualmente la  entrevista de orientación laboral por competencias. Por 

otra parte se realiza la entrega de instrucciones para realizar entrevista de orientación 

laboral por competencias  (Ver Anexo 5), ejemplos prácticos de la entrevista por 

competencias (Ver Anexo 6) y dos planillas; aclarando que al momento de  entrega se puede 

hacer vía correo electrónico o en físico. Al obtener la planilla diligenciada, se tabula la 

información para la producción de  resultados y luego se procede a realizar los ajustes 

pertinentes.   
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8. RESULTADOS 

 

8.1.DEFINICIÓN DE COMPETENCIAS  

 

Se asignaron 3 competencias a cada uno de los grupos ocupacionales. Se seleccionaron 25 

competencias,  de  las cuales 5 serían evaluadas dos veces en grupos diferentes, para un total de 30 

competencias incluidas en el diccionario de competencias por grupo ocupacional. 

 

8.2.VALIDACIÓN DE CONTENIDO  

 

La planilla de validación de contenido la abordaron 11 colaboradores de la AGCE, de ambos sexos, 

1 hombre con el 9% y 10 mujeres con el 91% (Ver gráfico 1), el porcentaje más alto en lo que 

refiere a la participación por sedes se presentó en Bucaramanga  con un 64%  y por el contrario la 

menor participación fue en Floridablanca con 0%, debido a la no entrega de la planilla diligenciada 

(Ver gráfico 2).  

 

Gráfico  1. Distribución por género de la muestra que valido el diccionario por competencias 

 

 

 

 

91%

9%

Femenino

Masculino
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Gráfico  2. Distribución de sedes que hicieron parte de la validación de contenido 

 

 

 

Para la obtención de resultados de la planilla entregada por los profesionales se  realizó el análisis 

de los 10  grupos  ocupacionales y sus competencias, donde se evidencia que la mayoría de las 

competencias si cumplen con los requerimientos necesarios para pertenecer a cada uno de los  

grupos (Ver figura 1).  Solo dos (2) grupos ocupacionales  presentaron un porcentaje significativo  

frente a la  inconformidad en  una de las 3 competencias asignadas, estos fueron: dirección y 

gerencia  y ventas y servicios. En dirección y gerencia para la competencia: Perseverancia en la 

Consecución de Objetivos 5 personas expresaron su desacuerdo con un porcentaje de 45%  y 6 

estuvieron  de acuerdo con un 55 %, la misma proporción anterior se obtuvo como resultado para 

la competencia Confianza en sí mismo, del grupo ocupacional ventas y servicios ( Ver figura 2).  
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Figura  1. Calificación de los trabajadores referente a las competencias asignadas al grupo 

ocupacional.  
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Figura  2.  Competencias  que no cumplían con los requerimientos para el grupo ocupacional. 

 

 

 

Respecto a al ítem NO, ¿Cuál? incorporado en  la planilla de validación de contenido los  5 

colaboradores de la AGCE que  coincidieron en reemplazar la competencia Perseverancia en la 

Consecución de Objetivos, perteneciente al grupo ocupacional dirección y gerencia, propusieron  

diferentes competencias para reemplazarla (Planificación y Dirección de Recursos, Comunicación 

Asertiva, Diligencia, Inteligencia Emocional y Pensamiento Estratégico), por lo tanto se aprecia 

una distribución uniforme de las sugerencias hechas por ellos (Ver gráfico 3). 
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Gráfico  3. Competencias sugeridas para el grupo ocupacional dirección y gerencia. 

 

 

Por otro lado para ventas y servicios de los 5 trabajadores que recomendaron hacer ajustes en la 

competencia Confianza en Sí Mismo,  3 sugirieron remplazarla por Comunicación Eficaz con un 

60% y 1 persona por  Diligencia al igual que por Autocontrol, ambos con un puntaje de 20% (Ver 

gráfico 4).  

 

Gráfico  4. Competencias sugeridas para el grupo ocupacional  ventas y servicios. 
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Según los resultados expuestos anteriormente se toma la decisión de remplazar la competencia 

Perseverancia en la Consecución de Objetivos por Pensamiento Estratégico, teniendo como criterio 

que esta se interrelaciona de cierta manera con Planificación y Dirección de Recursos y que ambas 

cumplen con los requerimientos del grupo ocupacional dirección y gerencia. Por otra parte la 

competencia Confianza en sí Mismo se remplaza por  Comunicación Eficaz debido al alto 

porcentaje de aceptación por parte de los trabajadores y que además cumple con los requerimientos 

para el grupo ocupacional ventas y servicios,  el cual  confianza en sí Mismo no lo cumple , ya que 

solo aplica para perfiles comerciales (vendedores, asesores comerciales, impulsadora, etc.)  y  no 

es indispensable para cargos u oficios como :  Auxiliar de Servicios Generales, Guarda de 

Seguridad, Islero, Empacador, etc. (Ver tabla 1).     

 

Tabla 1.  

Modificación de competencias.  

 

Grupo 

Ocupacional 

Competencia 

Inicial 

Nueva Competencia Definición  

Dirección y 

Gerencia 

Perseverancia en la 

Consecución de 

Objetivos  

Pensamiento 

Estratégico  

Habilidad para comprender 

rápidamente los cambios del 

entorno, las oportunidades del 

mercado, las amenazas 

competitivas y las fortalezas y 

debilidades de su propia 

organización a la hora de 

identificar la mejor respuesta 

estratégica. Capacidad para 

detectar nuevas oportunidades 

de negocio en marcha, realizar 

alianzas estratégicas con cliente, 

proveedores o competidores. 

Incluye la capacidad para saber 

cuándo hay que dejar un negocio 

o reemplazarlo por otro. 

Ventas y 

Servicios 

Confianza en sí 

Mismo  

Comunicación Eficaz Capacidad para escuchar y 

entender al otro, para transmitir 

en forma clara y oportuna la 

información requerida por los 

demás a fin de alcanzar los 

objetivos organizacionales, y 

para mantener canales de 

comunicación abiertos y redes 

de contacto formales e 

informales, que abarquen los 

diferentes niveles de la 

organización. 
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8.3.DISEÑO DEL INSTRUMENTO 

 

De las  43 casillas del formato en Excel de la entrevista de orientación laboral, se reubicaron 2  

(Oficio y Grupo ocupacional), se agregaron 6  para la sección titulada Evaluación y se eliminó 1 

(Competencia)  para un total de 48 casillas.   Además se agregaron  dos casillas que permiten el 

acceso directo a dos nuevos formatos (Guía Entrevista por Competencias y C.N.O) que hacen parte 

del proceso de la entrevista por competencias (Ver Tabla2).  

 

Tabla 2.  

Cambios en el formato de orientación laboral. 

 Formato Entrevista de 

Orientación Laboral 

Formato Entrevista de Orientación Laboral por 

Competencias 

N°  Ítems   Ítems  

1 

In
fo

rm
ac

ió
n
 G

en
er

al
 

N°  

In
fo

rm
ac

ió
n
 G

en
er

al
 

N°  

2 Fecha de entrevista Fecha de entrevista 

3 N° Cedula  N° Cedula  

4 Nombre Nombre 

5 Edad Edad 

6 Sexo Sexo 

7 Municipio de Residencia  Municipio de Residencia  

8 Teléfono  Teléfono  

9 Celular  Celular  

10 Correo electrónico  Correo electrónico  

11 Vehículo propio  Vehículo propio  

12 

In
fo

rm
ac

ió
n
 

la
b
o
ra

l 

Nivel educativo  

C
o
n
o
ci

m
ie

n
to

s 

ad
q
u
ir

id
o
s 

Nivel educativo  

13 Titulo  Titulo  

14 Oficio  Cursos o diplomados 

15 Grupo ocupacional  Habilidades especificas  

16 Cursos o diplomados E x p er ie n ci a la b o ra l Manejo de personal  
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17 Habilidades especificas  Área y tiempo de experiencia  

18 Manejo de personal  

U
lt

im
a 

ex
p
er

ie
n
ci

a 

la
b
o
ra

l 

Empresa  

19 Área y tiempo de 

experiencia  

Cargo  

20 

U
lt

im
a 

ex
p
er

ie
n
ci

a 

la
b
o
ra

l 

Empresa Salario  

21 Cargo Tiempo  

22 Salario Motivo de retiro  

23 Tiempo 

D
is

p
o
n
ib

il
id

ad
 

 

Tiempo  

24 Motivo de retiro  Viajar 

25 

D
is

p
o
n
ib

il
id

ad
 

Tiempo  Vacante a la cual se quiere postular  

26 Viajar Aspiración salarial  

27 Vacante a la cual se 

quiere postular  

C
.N

.O
 Oficio  

28 Aspiración salarial  Grupo ocupacional  

29 

E
v
al

u
ac

ió
n

 

Presentación personal  

E
v
a
lu

a
ci

ó
n

 

Competencia 1.  

30 Expresión corporal  R. 

31 Expresión verbal  Competencia 1. 

32 Competencias  R. 

33  Concepto de Psicología  Competencia 1. 

34 

T
al

le
r 

Nombre entrevistador R.  

35 ¿Asiste?  Presentación personal  

36 Fecha de Asistencia  Expresión corporal  

37 Curso de Capacitación  Expresión verbal  

38 Aceptación del curso  Concepto de Psicología 

39  Usuario FOSFEC 

T
al

le
r 

Nombre entrevistador 

40  Candidato 40.000 ¿Asiste?  

41  Observaciones Fecha de Asistencia  
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42  Hace cuánto tiempo está 

desempleada 

Curso de Capacitación  

43  Barreras de 

empleabilidad  

Aceptación del curso  

44    Usuario FOSFEC 

45    Candidato 40.000 

46    Observaciones 

47    Hace cuánto tiempo está desempleada 

48    Barreras de empleabilidad  

    Acceso directo  C.N.O 

    Acceso directo  Guía entrevista por 

competencias  

 

8.3.2. NUEVOS FORMATOS DENTRO DEL PROCESO DE ORIENTACION LABORAL  

 

- Guía entrevista por competencias  

 

La guía de entrevista por competencias está estructurada por 6 apartados (Grupo ocupacional, 

competencias, definición, preguntas, comportamientos y resultado). Respecto a las preguntas se 

crearon 2 para cada una de las competencias, las cuales están sujetas a adaptaciones por parte del  

entrevistador según la situación, el total de preguntas es de 60.  

 

Por otro lado se asignaron comportamientos que permiten determinar en el candidato la 

competencia en su nivel mínimo y máximo de desarrollo (Ver tabla 3).   

 

Tabla 3. 

Estructura del formato guía entrevista por competencias. 

 

Grupo 

Ocupacional 

 

Competencias 

 

Definición 

 

Preguntas 

Comportamientos  
Nota: El rango NO, no indica 

ausencia de la competencia, 

sino que está desarrollada en el 

nivel mínimo. 

Resultado  

Evaluación 

finalizada 
Oprime para 

regresar  

 Competencia 1.   Pregunta 1. SI  x 
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1 De 10. 

Pregunta 2. NO   

Competencia 2.  Pregunta 1. 

Pregunta 2. 

SI  x 

NO   

Competencia 3 Pregunta 1. 

Pregunta 2. 

SI   

NO  x 

 

 

- Resumen C.N.O  

 

Con este resumen los trabajadores podrán consultar el grupo ocupacional, el nivel de cualificación, 

las ocupaciones y algunas denominaciones con el fin de que asignen acertadamente  el  grupo 

ocupacional correspondiente al oficio o también  puedan reemplazar el oficio expresado por el 

oferente por el que se relaciona en la C.N.O. Es importante aclarar que este formato está abierto a 

modificaciones, ya que se toma de la última actualización del SENA realizada en el 2014 (Ver 

Tabla 4.).  

 

Tabla 4. 

Ejemplo del Resumen C.N.O 

CONSULTA 

FINALIZADA 

Oprime para 

regresar 

 

EXPLOTACIÓN PRIMARIA Y EXTRACTIVA  
Algunas de estas ocupaciones requieren programas de entrenamiento y capacitación 

y muchas se caracterizan por el entrenamiento en el trabajo y por el progreso a 

través de la experiencia. 

N° OCUPACIONES U OFICIOS  

1 Supervisor Forestal 

2 Jardinero… 

 

 

 

8.3.3. PROCESO DE IMPLEMENTACIÓN DE LA ENTREVISTA DE ORIENTACIÓN 

LABORAL POR COMPETENCIAS 
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Para hacer la implementación práctica se usó  en el formato de Excel las  funciones de listas 

despegables, listas despegables dependientes e hipervínculos.  

 

Para las 3 casillas tituladas R (Resultado)  incorporadas en el formato de orientación laboral por 

competencias se aplicó la función de listas despegables, donde genera las opciones SI y NO. Por 

otro lado en las 4 casillas tituladas grupo ocupacional, competencia 1, competencia 2 y 

competencia 3 se le asignaron la función de listas despegables dependientes, con el fin de  escoger 

una opción de la lista despegable de la casilla grupo ocupacional y  que automáticamente  aparezcan  

al desplegar las casillas de competencias, solo las competencias (3) asignadas para el grupo 

seleccionado en la casilla grupo ocupacional. (Ver Anexo 5). 

 

Referente a los hipervínculos se agregaron para permitir acceso directo al formato guía entrevista 

por competencias y al resumen de C.N.O y al ubicarnos en estos  regresar directamente al formato 

de entrevista de orientación laboral.  

 

8.4. VALIDACIÓN DE IMPLEMENTACIÓN  

 

La planilla de validación de implementación la diligenciaron  5 trabajadores de la AGCE, de ambos 

sexos, 3 mujeres con el 60% y 2 hombres con el 40% (Ver gráfico 5) de las sedes de Bucaramanga 

y Piedecuesta.  

 

Gráfico  5. Distribución por género de la muestra que realizo la validación del  instrumento. 

 

40%

60%

Masculino

Femenino
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La implementación del instrumento se realizó en  el trascurso de una semana;  comprendida desde 

el 13 de Enero de 2016 al 20 de Enero de 2016. Se contó con la participación de 235 usuarios de 

la AGCE,  150 mujeres  y 85 hombres (Ver Gráfico 6). Bachilleres, técnicos laborales y 

profesionales fueron los niveles educativos  más recurrentes dentro de los usurarios  con  un 33%, 

26%  y 21% respectivamente,  y las menos recurrentes corresponden a primaria con 3% y 

profesionales con posgrado con 1% (Ver Gráfico 7).    

 

Gráfico  6. Distribución por género de la población entrevistada durante la prueba piloto. 

 

 

64%

36%. 
FEMENINO

MASCULINO
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Gráfico 7. Distribución por nivel educativo de la población entrevistada durante la prueba 

piloto. 

 

 

Respecto a los grupos ocupacionales ventas y servicios,  finanzas y administración,  y  salud fueron  

los grupos más recurrentes con un 29%,  25%  y  16% respectivamente.  Por otra parte se evidencia 

que dirección y gerencia, y procesamiento  fabricación y ensamblaje de  bienes  fueron los menos 

recurrentes con 1%  (Gráfico 8). 
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Gráfico 8.  Distribución por grupo ocupacional de la población entrevistada durante la prueba 

piloto. 

 

 

8.4.5. RESULTADOS SEGÚN CRITERIOS DE EVALUACIÓN DE LA PLANILLA 

VALIDACIÓN DE IMPLEMENTACIÓN  

 

- El método de calificación  

 

Referente a este criterio se recibe como sugerencia de 1 trabajador el ubicar en la casilla 

competencia 1 la competencia que más prevalece  en el usuario de las demás y luego la que ocupa 

el segundo y tercer lugar y de esta manera reemplazar la instrucción  de ubicar las competencias 

de acuerdo al número asignado que aparece en la lista despegable. Por otro lado referente al nivel 

de calificación se sugirió también por 1 trabajador sustituir la casilla  NO presenta (la competencia) 

por A desarrollar.  

 

- Las competencias  

 

La mayoría de colaboradores indicaron  sustituir  5 competencias  por otras ya existentes  y añadir 

3 nuevas  que se encuentran más relacionadas al  grupo ocupacional que está midiendo. Por ende 

1%
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8%

1%

29%

8%
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TRANSPORTE
PROCESAMIENTO FABRICACION Y
ENSAMBLE DE BIENES
SALUD

CIENCIAS SOCIALES ADMINISTRACION
PUBLICA EDUCACION Y RELIGION
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al seguir esta modificación se deberían eliminar 4 competencias del diccionario de competencias 

entregado inicialmente (Ver tabla 5).  

 

Tabla 5.  

Resultado para el criterio la competencia cumple con los requerimientos para el grupo 

ocupacional. 

Grupo Ocupacional Competencias iniciales Sugerencias 

Sustitución por competencias ya existentes  

Ciencias Naturales, 

Aplicada y 

Relacionadas 

Nivel de Compromiso-Disciplina- 

Productividad  

Trabajo en equipo  

Arte, Cultura, 

Recreación y 

Deporte. 

Capacidad de Entender a los demás    

(Eliminada)  

Productividad  

Explotación 

Primaria y 

Extractiva 

Capacidad de Aprender  Dinamismo – Energía  

Adaptabilidad al Cambio  Autocontrol  

Oficios Operadores, 

Equipo y Transporte 

Dinamismo – Energía Adaptabilidad al Cambio  

Sustitución por nuevas competencias 

Explotación 

Primaria y 

Extractiva 

Responsabilidad Personal 

(Eliminada)  

 

 

Orientación a la prevención 

del Riesgo Oficios Operadores, 

Equipo y Transporte 

Temple ( Eliminada)  

Procesamiento, 

Fabricación y 

ensamble de bienes 

Autocontrol 

Salud Compromiso ( Eliminada)  Ética 

Finanzas y 

Administración 

Trabajo en Equipo   Prudencia 

 

 

- Los ítems  

 

Los resultados arrojados concernientes a los ítems según  los 5 profesionales dan a conocer la 

necesidad de modificar algunos debido a las observaciones respecto a la claridad,  relevancia y la 

suficiencia en 17 de ellos. Referente a la suficiencia recomendaron incorporar algunas preguntas 

que evaluaran específicamente a la población sin experiencia, ya que algunos ítems no pueden ser 

adaptados para esta población.  
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- Duración de la implementación  

 

 

Según los resultados de la planilla de registro de tiempo por cada entrevista realizada se evidencia 

que el tiempo máximo promedio por nivel educativo fue para el grupo con nivel educativo  

“Técnico laboral” con 7.2 minutos, sin embargo para los profesionales, profesionales con posgrado 

y  técnicos profesionales ronda los 7 minutos.  Por otra parte el tiempo mínimo promedio 

corresponde a las personas con nivel educativo Primaria (Ver figura 3). 

 

Figura  3. Tiempo promedio entrevista por competencias  por nivel educativo de la población 

entrevistada. 

 

 

Por otro lado el tiempo máximo promedio por grupo ocupacional para el desarrollo de la entrevista 

por competencias fue para  “Dirección y gerencia”  con 11 minutos. En un segundo escalón  se 

encuentran “Ciencias naturales aplicada y relacionada”,” y “salud”  con 7  y 6.8 minutos.  Por otra 

parte el tiempo mínimo promedio corresponde al grupo ocupacional “Arte cultura, recreación y 

deporte” (Ver Figura 4). 
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Figura  4. Tiempo promedio entrevista por competencias  por grupo ocupacional de la población 

entrevistada. 

  

 

Estos resultados por si solos representan un punto de partida para determinar el tiempo necesario 

para el desarrollo adecuado de una entrevista por competencias, dentro del proceso de orientación 

laboral actual.  Para hacer este cálculo se optó por un promedio ponderado (1) debido a la no 

uniformidad en el numero de personas entrevistadas en cada   nivel educativo  y  grupo ocupacional,   

así se evitaron errores en el tiempo final introducidos por grupos con un bajo número de 

entrevistados y un alto tiempo promedio de tiempo para la entrevista, como por ejemplo dirección 

y gerencia. Se tomaron  los tiempos correspondientes al 65% de la población entrevistada, es decir 

150 (Ver Tabla 6).  

 

Tabla 6.  

Promedio ponderado  para el tiempo  de la entrevista por competencias. 

 Promedio ponderado(𝑥̅) , tiempo 

Nivel educativo 6 minutos  42 segundos 

Grupo ocupacional 6 minutos 36 segundos 
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8.4.5.1. AJUSTES REALIZADOS DE ACUERDO A LOS RESULTADOS 

ARROJADOS EN LA VALIDACIÓN DE IMPLEMENTACIÓN  

 

Se incorpora al formato guía entrevista por competencias las definiciones y los comportamientos 

de las  4 nuevas competencias sugeridas por los profesionales que implementaron la herramienta. 

(Ver Tabla 7).   

 

Tabla 7. 

Incorporación de las  nuevas  competencias dentro del  diccionario de competencias. 

Grupo Ocupacional Nueva 

Competencia 

Definición  

Explotación Primaria 

y Extractiva 

 

Orientación a 

la prevención 

del Riesgo 

Capacidad para evaluar  los riesgos  laborales en la 

actividad diaria en el trabajo, siguiendo  las leyes y 

Reglamentos relativos a la higiene, seguridad 

ocupacional y bienestar  así como los reglamentos 

y otras disposiciones inherentes, teniendo como fin  

evitar o mitigar los riesgos. 

Oficios Operadores, 

Equipo y Transporte 

Procesamiento, 

Fabricación y 

ensamble de bienes 

Salud Ética Capacidad para sentir y obrar en todo momento de 

acuerdo con los valores morales y las buenas 

costumbres y prácticas organizacionales. Implica 

sentir y obrar de este modo en todo momento, tanto 

en la vida profesional y laboral como en la vida 

privada, aun en forma contraria a supuestos 

intereses propios o del sector/organización al que 

pertenece, ya que las buenas costumbres y los 

valores morales están por encima de su accionar, y 

la organización así lo desea y los comprende. 

Finanzas y 

Administración 

Prudencia Sensatez y moderación en todos los actos, en la 

aplicación de normas y políticas de la organización, 

sabiendo discernir lo bueno y lo malo para la 

empresa, para el personal y para sí mismo. Implica 

también pensar y actuar con sentido común. 

Nota.  Las competencias y su definición  fueron tomadas de Martha Alles (2009).  

* La competencia Orientación a la Prevención del Riesgo fue creada por la autora de este 

proyecto. 

 

Por otro lado se realizaron modificaciones a 17 ítems. De los 60  ítems establecidos inicialmente 

en el instrumento se agregaron 13 para un  total de 73 preguntas ubicadas dentro del formato guía 
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entrevista por competencias. Algunos de los nuevos ítems se crearon para población sin experiencia 

laboral y otros debido a las nuevas competencias incorporadas. Los ítems de 2 competencias 

(Orientación al Cliente y Orientación a la Prevención del Riesgo) no lograron ser adaptados para 

la población que no cuenta con experiencia laboral. (Ver Anexo 7).  

 

 

8.5.APOYO AL PROCESO DE ENTREVISTA DE ORIENTACIÓN 

LABORAL EN LA AGCE.  

 

El apoyo al proceso de entrevista de orientación laboral, realizado durante seis meses en la 

institución,  permitió conocer a fondo la población a la cual iba diseñada el instrumento y las 

variables a tener en cuenta en cuanto a la hora diseñar la entrevista por competencias para el 

presente proyecto. Durante este periodo se atendieron a  1.464 oferentes desde agosto de 2015 a 

Enero de 2016 (Ver Figura 5),  de ambos sexos, 830 mujeres  con el 57%  y 634 hombres con un 

puntaje de 43%  (Ver gráfico 9).  

 

Figura  5. Población atendida AGCE durante la pasantía. 
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Gráfico  9. Distribución por género de la población entrevistada durante la pasantía. 

 

 

 

Durante los 6 meses  bachilleres, profesionales y técnicos laborales fueron los niveles educativos  

más recurrentes dentro de los usurarios  con  un 38%, 22%  y 16% respectivamente,  y las menos 

recurrentes correspondieron  a normalistas con 1% y profesionales con posgrado con 0.2%. (Ver 

gráfico 10).    

 

Gráfico  10. Distribución por nivel educativo de la población entrevistada durante pasantía. 
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En cuanto a los grupos ocupacionales finanzas y administración, ventas y servicios,   y  ciencias 

naturales aplicada y relacionada  fueron  los grupos más recurrentes con un 28%,  26%  y  15% 

respectivamente.  Por otra parte dirección y gerencia con 0.6%,  arte, cultura, recreación y deporte 

con 1%   y   procesamiento  fabricación  ensamblaje de  bienes con  2%  fueron los menos 

recurrentes (Ver gráfico 11). 

 

Gráfico  11. Distribución por nivel educativo de la población entrevistada durante pasantía. 
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9. DISCUSIÓN 

 

El propósito del presente trabajo de grado, modalidad pasantía  fue diseñar una entrevista por 

competencias para ser implementada en el proceso de orientación laboral de la AGCE. Para 

producir el contenido de la entrevista se utilizó como referente o punto de partida  el modelo de 

gestión por competencias propuesto por Alles, (2009). Se incorpora de las obras de la autora 

algunas de sus competencias, definiciones, preguntas y comportamientos, pero se somete a 

adaptaciones a: las preguntas en lo que se refiere al lenguaje; y los comportamientos y las 

definiciones en lo que atañe a los 5 niveles de apertura (nivel de desarrollo que el entrevistado 

tenga respecto a la competencia que se está evaluando), debido a que estos se tornaban imprecisos  

al momento de asignar la valoración del candidato, por lo tanto  la metodología de calificación se 

establece de la siguiente manera: el entrevistador debe identificar las competencias que evaluara 

en el oferente, realizar las preguntas señaladas, observar los comportamientos basados en un hecho 

real del pasado, relacionar esas manifestaciones con la única definición establecida para la 

competencia que se está evaluando y dar su valoración de acuerdo a los 2 niveles establecidos 

(desarrollada y no desarrollada). 

 

Para  la  inclusión y selección  de las competencias, se tuvo en cuenta que el diseño del instrumento 

tenía que aplicarse a una agencia de empleo en donde no hay exclusiones en el servicio  en cuanto 

a los perfiles ocupacionales y tampoco en el nivel educativo, por ende dentro del proceso de 

orientación laboral serian atendidos diversos perfiles. Según Salazar, (2010) cada empresa deberá 

realizar un análisis cuidadoso de cuáles son las competencias requeridas en la misma, tomando en 

cuenta las características propias de cada uno de los puestos de trabajo que la conforman, por lo 

tanto fue necesario  agrupar las competencias en los 10 grupos ocupacionales conforme a la 

Clasificación Nacional de Ocupacionales (2014), debido a que en esta tipificación se incluye todas 

las ocupacionales existentes en el mercado laboral colombiano y la estructura de manera ordenada 

y uniforme considerando el nivel de cualificación.  Esto último importante debido a que los 

procedimientos adecuados para evaluar las competencias a niveles inferiores resultan 

completamente inadecuados para los niveles superiores porque en este caso se trata de 
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competencias más complejas y se asocian a capacidades para enfrentar imprevistos. (Ruiz, Jaraba 

y Romero, 2005). 

 

Para el diseño del contenido y estructura del instrumento fue necesario examinar el tiempo o 

duración que requeriría la entrevista a la hora de ser implementada ,  según los resultados el tiempo 

máximo promedio por grupo ocupacional para el desarrollo de la entrevista por competencias fue 

para  “dirección y gerencia”  con 11 minutos, debido a que  sus respuestas eran más amplias y 

profundas lo cual se puede deducir que  la razón principal de esto radica en la amplia experiencia  

de los participantes y el nivel de cualificación que requiere este grupo y lo confirman los resultados 

del análisis realizado por nivel educativo que arrojan  que el tiempo mínimo corresponde al nivel 

educativo primaria con 3.7 minutos y por otro técnicos laborales con 7.2 seguido de los 

profesionales, profesionales con posgrado y técnicos profesionales con 7 minutos fue el tiempo 

máximo que requiere la entrevista.  Es de resaltar que estos resultados serán un punto de referencia 

para integrar el tiempo de la entrevista por competencias dentro del proceso de orientación laboral 

y calcular el número de  entrevistas de orientación laboral por competencias diarias a realizar  y las 

metas previstas mensuales,  y se cumplirá  en su mayoría en condiciones normales exceptuando al 

grupo dirección y gerencia donde se necesitará un poco más de tiempo para llevarla a buen término.  

 

Por otra parte en los resultados de validación de implementación surgió por parte de uno de  los 

profesionales una sugerencia respecto al  método de calificación, expresando que de las 3 

competencias evaluadas se dé un valor a la que más caracteriza al entrevistado. Por lo tanto se 

pensó en un primer momento cambiar la instrucción del ingreso de los resultados para cada 

competencia, ya que consiste en ubicar las competencias enumeradas del 1 al 3 en la casillas 

enumeradas igualmente del 1 al 3, pero debido a que esto se planteó para que el entrevistado no 

ubicara dos veces la misma competencia a una casilla y el procedimiento sea más ágil no se logra 

realizar la sugerencia mediante esta manera. Por ende se recomienda que el entrevistado ubique en 

la casilla concepto de psicología una descripción corta del porque el oferente presenta más 

enmarcada dicha competencia y también mencionar algunos comportamientos detectados en él.  

 

Entre las limitaciones del proyecto puede mencionarse que algunos de las preguntas seleccionadas 

para evaluar las competencias no aplicaban para población sin experiencia laboral, a pesar de que 
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la indicación fue adaptarlas según a la situación  del entrevistado; “si el oferente no tiene 

experiencia indague sobre sus experiencias en el área académica, recuerde evitar respuestas 

hipotéticas”, se presentaron según los profesionales que realizaron la validación de implementación 

dificultades en algunos ítems debido al contenido de la pregunta, para esto se logra adaptar  e incluir 

en el formato preguntas especiales para esta población, no se logró hacer esos ajustes para dos 

competencias: servicio al cliente y prevención al riesgo laboral, por lo tanto se establece que no 

deben ser aplicadas a la hora de ser evaluadas en oferentes sin experiencia laboral.  

 

En definitiva, los resultados que aquí se presentan indican que la entrevista por competencias es un 

instrumento válido y  puede ser utilizado en los usuarios que solicitan el servicio en la Agencia de 

Gestión y Colocación de Empleo CAJASAN. 
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10. CONCLUSIONES 

 

En la selección de las competencias para cada grupo ocupacional  se logra cubrir a toda la población 

que más frecuenta la AGCE.  

 

La entrevista por competencias se consigue incorporar al formato de entrevista de orientación 

laboral, siguiendo una secuencia y sin  entorpecer los objetivos de este proceso, al contrario ambas 

se complementan y por ende se unifican llamándose ahora: Entrevista de Orientación Laboral por 

Competencias.  

 

El instrumento creado es práctico y no requiere de mucho tiempo al momento de ser ejecutado, lo 

cual cumple con el objetivo específico establecido en este proyecto.  

 

Según los comentarios de algunos profesionales que aplicaron el instrumento, la entrevista por 

competencias permite que el profesional encargado del proceso de orientación laboral se apropie 

más del rol como Psicólogo y por otro lado expresan que a pesar de que la cantidad de competencias 

(3) a evaluar no es muy amplia, en ocasiones al valorar una de las competencias  se logra  detectar 

al mismo tiempo otra que no está incorporada para el perfil, lo que hace que existan más 

herramientas a la hora de elaborar el concepto psicológico del usuario.   
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11. SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES 

 

 Se sugiere un tiempo de 7 minutos para cumplir con los objetivos de la entrevista por 

competencias.  

 Después de que la entrevista de orientación laboral por competencias sea implementada 

formalmente en la AGCE es necesario que  se vuelva a validar, pero en esta ocasión las 

nuevas preguntas creadas para oferentes sin experiencia laboral y las 3 competencias nuevas 

incorporadas y remplazadas por otras ya existentes. 

 Una de las razones para llevar a cabo este proyecto fue el hacer más completo el proceso 

de orientación laboral, por ende se recomienda que el próximo pasante realice el estudio  de 

las habilidades específicas que requiere cada una de las ocupaciones más atendidas en la 

AGCE con el fin de que el orientador logre determinar de forma oportuna los conocimientos 

faltantes en el oferente o por el contrario resaltar lo que ya adquiere  para construir un buen 

perfil laboral.  
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13. ANEXOS 

 

Anexo 1.  
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Anexo 2.  
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Anexo 3.   
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Anexo 4.  
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Anexo 5.  
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Anexo 6.  
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Anexo 7. 

Preguntas para cada una de las competencias 

Grupo 

ocupacional 

Competencias Preguntas  

D
IR

E
C

C
IÓ

N
 Y

 G
E

R
E

N
C

IA
 

LIDERAZGO 1. ¿Alguna vez le tocó supervisar a alguien difícil de 

manejar? ¿En qué contexto? ¿Cómo resolvió ese 

problema?                                                                                           

2. Bríndeme un ejemplo de un logro concreto y 

destacado en su gestión como líder? 

MANEJO DE 

RELACIONES DE 

NEGOCIO 

1.  ¿Qué tan frecuente asiste  a compromisos 

empresariales? Cuándo fue la última vez que tuvo un 

encuentro o actividad empresarial/académica 

¿cuénteme una experiencia respecto con su relación 

con los demás asistentes?    Si la primera respuesta es 

negativa: ¿por qué?                                                                                                              

2 ¿Cuál fue su estrategia para entablar nuevos 

contactos de negocio?  ¿Qué es lo que nunca olvida 

llevar? (en relación a su tarjeta de presentación).   

PENSAMIENTO 

ESTRATEGICO  

1. Cuáles son las oportunidades que usted ha 

identificado para el/los negocio/s de su organización? 

¿En qué información se basó para hacerlo? ¿Qué 

indicios ha considerado para identificar los negocios 

que había que dejar?                                                                                                                      

2. ¿Cuáles son las áreas más estratégicas de la 

organización en la cual trabajaba y usted controlaba? 

¿Por qué?  

F
IN

A
N

Z
A

S
 Y

 A
D

M
IN

IS
T

R
A

C
IÓ

N
 

TOLERANCIA A LA 

PRESIÓN  

1. Describa la situación laboral o académica más 

tensa que tuvo que resolver. ¿Cómo fue? ¿Qué pasó? 

¿Cómo procedió? ¿Cuáles fueron los resultados? 

¿Cómo se sintió?                                                                                                                                 

2. cuando tiene presiones de tipo laboral o de otro 

ámbito (deportivo, académico, etc.) relevantes,  y los 

problemas se acumulan, ¿qué hace para resolverlos? 

¿Cómo se siente cuando esto sucede? ¿Solicita ayuda 

a sus superiores  y/o compañeros?      

PRUDENCIA  1. ¿Qué entiende usted por "prudencia"? si la 

respuesta fuese diferente a la definición de la 

competencia, comentársela y solicitar una opinión. 

Después, solicitar ejemplos de comportamientos 

propios.                                                                                                                                        

2. Se dice que el sentido común es el menos común 

de los sentidos. Bríndeme ejemplos de situaciones en 

que usted haya decidido en base al sentido común. 

(especificar al entrevistado el concepto: sentido 

común, si es necesario)  "sentido común" (rae): modo 

de pensar y proceder tal como lo haría la generalidad 

de las personas.                                                                                              

3. Según su experiencia laboral, ¿quiénes tienen más 
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éxito: los que obran con sensatez y moderación o los 

arriesgados? solicite al entrevistado ejemplos 

relacionados con su propia actuación. 

CAPACIDAD DE 

PLANIFICACIOÓN Y 

ORGANIZACIÓN  

1. Cuénteme una situación en donde usted haya 

entregado una tarea antes del tiempo estipulado. 

Hábleme  de los pasos y tiempo del mismo ¿cómo 

realizó la planificación? ¿Cómo se sintió? si no fuera 

el caso, preguntar ¿por qué?                                                                                                                                               

2. Si le asignan una tarea abrumadora (agotadora, 

pesada) o muchas tareas,  con límites específicos de 

tiempo, ¿cómo planea su estrategia para cumplir con 

los plazos estipulados?    

C
IE

N
C

IA
S

 N
A

T
U

R
A

L
E

S
 Y

 A
P

L
IC

A
D

A
 Y

 R
E

L
A

C
IO

N
A

D
A

S
 

TRABAJO EN EQUIPO  1. Reláteme situaciones en que pares o colaboradores 

hayan elevado propuestas o nuevas ideas; señale qué 

hizo usted y si las mismas fueron implementadas.                                                                            

2. Bríndeme dos ejemplos: uno de un nuevo proyecto 

y otro de un problema que hayan sido planteados por 

otro integrante del grupo gerencial o de jefaturas cual 

usted pertenece. ¿Qué hizo, qué dijo u opinó usted en 

cada caso? 

INICIATIVA-

AUTONOMIA-SENCILLEZ  

1. Cuénteme sobre alguna idea nueva que usted haya 

propuesto acerca del método de trabajo. ¿Cómo la 

propuso? ¿Qué resultados tuvo?                                                                 

1.  Qué nuevos objetivos se ha establecido 

recientemente y qué ha hecho para alcanzarlos?   ( sin 

experiencia laboral)                                                                                                                     

2. ¿Qué hace cuando una decisión debe ser tomada y 

no existe ningún procedimiento al respecto?                                             

2. ¿ Hábleme sobre un problema en el que presento 

dificultades para llegar a su solución? ( Sin 

experiencia laboral)     

APRENDIZAJE 

CONTINUO 

1. ¿Qué tipo de periódicos, revistas o libros lee con 

regularidad? (indague sobre las secciones o temáticas 

de libros)                                                                                                                                                        

2. ¿Ha asistido, en el último año, a seminarios o 

conferencias profesionales? ¿A cuáles? ¿Por propia 

decisión o porque la organización de la que formaba 

parte se lo requirió?                                                                                                                 

3. ¿Asiste o realiza actualmente a algún curso de 

capacitación o especialización? si la respuesta es 

afirmativa, preguntar: ¿por qué eligió dicho curso? 

continuar indagando: ¿de qué otra forma se mantiene 

actualizado en lo profesional? 

A
R

T
E

,C
U

L
T

U
R

A

, 
R

E
C

R
E

A
C

IÓ
N

 

Y
 D

E
P

O
R

T
E

 

PRODUCTIVIDAD  1. Cuénteme sobre algunas metas que usted se haya 

impuesto a sí mismo para alcanzar en su trabajo el 

pasado año. ¿Consiguió alcanzarlas? ¿De qué 

manera?                                                                                                          

1. ¿Alguna vez sintió que no le gustó su desempeño 

en una tarea, que no estuvo a la altura de las 

circunstancias, o una situación similar? ¿Qué hizo 

para corregirlo?  ( Sin experiencia laboral)                                                                                                           
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2. Mencione alguna situación en su trabajo  (o en otro 

ámbito, académico, etc.) en la cual su desempeño 

haya sido más alto que el promedio. ¿Bajo qué 

parámetros mide usted que fue superior?                                                                                                      

2. Describa alguna asignación, en el trabajo o la 

universidad, en que haya hecho más de lo requerido.     

(Sin experiencia laboral).        

INNOVACIÓN Y 

CREATIVIDAD 

1. Reláteme alguna situación en la que usted haya 

dado una solución innovadora. ¿Por qué cree que es 

(o fue) una innovación? ¿Lo vieron así los demás?                                                                                                   

2. Cuénteme respecto de algún viejo problema en su 

empresa/organización que se haya resulto a través de 

su gestión. ¿Cómo fueron los hechos? ¿De qué se 

trataba y cómo se resolvió? 

BUSQUEDA DE LA 

INFORMACIÓN  

1. Cuénteme sobre alguna tarea de su sector/área que 

hay requerido realizar búsquedas especiales de 

información. ¿Cómo lo resolvió?                                                                                                            

2. ¿Cuáles son sus sitios favoritos en internet? ¿Qué 

busca en ellos? ¿Qué hace con esa información? 

V
E

N
T

A
S

 Y
 S

E
R

V
IC

IO
S

 

ORIENTACIÓN AL 

CLIENTE  

1. ¿Cómo responde al sentido de urgencia de las 

demandas o solicitudes de los clientes?                                                                              

2. defina el concepto de "atención al cliente" * No 

aplica para personas sin experiencia.  

DINAMISMO-ENERGIA 1. ¿Cuánto tiempo extra ha trabajado recientemente? 

¿Por qué?                                                                                                                        

2. Hábleme de alguna ocasión, en su trabajo o en sus 

estudios, en que ciertos hechos  imprevistos lo hayan 

obligado a redistribuir su tiempo. ¿Qué elementos 

tomó en cuenta para organizarse?                                                                                

3. Describa una jornada extenuante para usted. Ese 

día en particular en el que usted llegó ha estado de 

agotamiento, sabiendo que quedaban tareas por 

realizar. ¿Cómo manejó esa situación? ' cuáles fueron 

los resultados de la estrategia utilizada? 

COMUNICACIÓN EFICAZ  1. Cuénteme acerca de alguna situación en que, en 

una reunión con otras personas, usted no haya estado 

de acuerdo con algo de lo planteado o resuelto. ¿Qué 

hizo?                                                                                                                                                                                   

2. Cuénteme de algún caso en el que, estando en un 

reunión con otras personas, usted no haya entendido 

algo, por distracción, falta de conocimiento o bien 

porque el disertante/orador no fue claro. ¿Qué hizo? 

E
X

P
L

O
T

A
C

IÓ
N

 

P
R

IM
A

R
IA

 Y
 

E
X

T
R

A
C

T
IV

A
 

ORIENTACIÓN A LA 

PREVENCIÓN DEL 

RIESGO 

1. Qué entiende usted por riesgo en el trabajo/laboral? 

si la respuesta fuese diferente a la definición de la 

competencia, comentársela y solicitar una opinión. 

Después, solicitar ejemplos de comportamientos 

propios.                                                                                                             

2. ¿Cuénteme sobre las medidas preventivas o de 

seguridad que realizó en su anterior trabajo para 

evitar accidentes  o enfermedades laborales?  ¿Cómo 

obtuvo esta información?                                                        
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   * No aplica para personas sin experiencia 

DINAMISMO-ENERGIA 1. ¿Cuánto tiempo extra ha trabajado recientemente? 

¿Por qué?                                                                                                                        

2. Hábleme de alguna ocasión, en su trabajo o en sus 

estudios, en que ciertos hechos  imprevistos lo hayan 

obligado a redistribuir su tiempo. ¿Qué elementos 

tomó en cuenta para organizarse?                                                                                

3. Describa una jornada extenuante para usted. Ese 

día en particular en el que usted llegó ha estado de 

agotamiento, sabiendo que quedaban tareas por 

realizar. ¿Cómo manejó esa situación? ' cuáles fueron 

los resultados de la estrategia utilizada? 

AUTOCONTROL 1. ¿Cómo reacciona cuando siente que algo es 

injusto? hábleme acerca de alguna situación de este 

tipo, en relación con su empleo actual o anterior.                                                                                  

2. En relación con la pregunta anterior: ¿cómo se 

sintió? ¿Cómo actuó? ¿Volvería a hacerlo? 

O
F

IC
IO

S
 O

P
E

R
A

D
O

R
E

S
 E

Q
U

IP
O

 Y
 T

R
A

N
S

P
O

R
T

E
 

ORIENTACIÓN A LA 

PREVENCIÓN DEL 

RIESGO 

1. Qué entiende usted por riesgo en el trabajo/laboral? 

si la respuesta fuese diferente a la definición de la 

competencia, comentársela y solicitar una opinión. 

Después, solicitar ejemplos de comportamientos 

propios.                                                                                                             

2. ¿Cuénteme sobre las medidas preventivas o de 

seguridad que realizó en su anterior trabajo para 

evitar accidentes  o enfermedades laborales?  ¿Cómo 

obtuvo esta información?                                                        

   * no aplica para personas sin experiencia 

 AUTOCONTROL  1. ¿Cómo reacciona cuando siente que algo es 

injusto? hábleme acerca de alguna situación de este 

tipo, en relación con su empleo actual o anterior.                                                                                  

2. En relación con la pregunta anterior: ¿cómo se 

sintió? ¿Cómo actuó? ¿Volvería a hacerlo? 

APAPTABILIDAD AL 

CAMBIO 

1. Cuénteme sobre alguna situación frente a la que 

haya tenido que responder de inmediato cuando 

estaba muy involucrado en alguna tarea. ¿Cómo 

resolvió el problema?                                                                                                                             

2. ¿Tuvo la oportunidad de cambiar su grupo habitual 

de  trabajo  o de estudio para algún objetivo laboral o 

académico? ¿Cómo se adaptó al cambio?                                                                                                         

3. ¿Alguna vez le solicitaron que hiciese tareas de 

otra área o de otra especialidad diferente a la suya? 

¿Asumió la responsabilidad? ¿Cómo se manejó? 

P
R

O
C

E
S

A
M

IE

N
T

O
, 

F
A

B
R

IC
A

C
IO

N
 Y

 

E
N

S
A

M
B

L
E

 

D
E

 B
IE

N
E

S
 

ORIENTACIÓN A LA 

PREVENCIÓN DEL 

RIESGO 

1. Qué entiende usted por riesgo en el trabajo/laboral? 

si la respuesta fuese diferente a la definición de la 

competencia, comentársela y solicitar una opinión. 

Después, solicitar ejemplos de comportamientos 

propios.                                                                                                             

2. ¿Cuénteme sobre las medidas preventivas o de 

seguridad que realizó en su anterior trabajo para 
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evitar accidentes  o enfermedades laborales?  ¿Cómo 

obtuvo esta información?                                                        

   * no aplica para personas sin experiencia 

DINAMISMO-ENERGIA 1. ¿Cuánto tiempo extra ha trabajado recientemente? 

¿Por qué?                                                                                                                        

2. Hábleme de alguna ocasión, en su trabajo o en sus 

estudios, en que ciertos hechos  imprevistos lo hayan 

obligado a redistribuir su tiempo. ¿Qué elementos 

tomó en cuenta para organizarse?                                                                                

3. Describa una jornada extenuante para usted. Ese 

día en particular en el que usted llegó ha estado de 

agotamiento, sabiendo que quedaban tareas por 

realizar. ¿Cómo manejó esa situación? ' cuáles fueron 

los resultados de la estrategia utilizada? 

CAPACIDAD DE 

APRENDER 

1. ¿Cuénteme sobre los aprendizajes más rápidos que 

haya tenido en su vida.                                                                                             

2. describa alguna situación laboral en la que le haya 

costado aprender algo. ¿En dónde residía la 

dificultad? 

S
A

L
U

D
 

COLABORACIÓN  1. Cuénteme sobre algún proyecto o asignación 

especial donde haya tenido que trabajar con personas 

de otro sector o área (urgencias, hospitalización, etc.) 

¿se logró la cooperación entre los distintos 

integrantes? ¿Cuál fue su rol? ¿Cómo calificaría la 

experiencia? ¿Cómo se sintió?                                                                                                                      

1. Cuénteme una situación en la que un colaborador 

o compañero en el contexto académico  haya 

recurrido a usted para solicitarle ayuda. ¿Puede 

comentarme cómo se comportó en dicha situación? 

¿Cómo se sintió? (sin experiencia laboral y tampoco 

proceso de prácticas)                                                                                  

2. Con qué frecuencia interactuaba con personas de 

otros departamentos, descríbame su relación con 

ellas. 

 2. Con qué frecuencia interactuaba con estudiantes 

de otras carreras o de la facultad de ciencias de la 

salud, descríbame su relación con ellas?  (sin 

experiencia laboral y tampoco proceso de prácticas)   

COMUNICACIÓN EFICAZ  1. Cuénteme acerca de alguna situación en que, en 

una reunión con otras personas, usted no haya estado 

de acuerdo con algo de lo planteado o resuelto. ¿Qué 

hizo?                                                                                                                                                                                   

2. Cuénteme de algún caso en el que, estando en un 

reunión con otras personas, usted no haya entendido 

algo, por distracción, falta de conocimiento o bien 

porque el disertante/orador no fue claro. ¿Qué hizo? 

ETICA  1. Cuénteme alguna situación en la que usted haya 

sentido que se le pedía que obrara de manera 

contraria a sus costumbres o valores morales. ¿Qué 

hizo? ¿Cómo se sintió? (con y sin experiencia)                        

2. La organización donde usted trabajó (o trabaja) 
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manifiesta explícitamente principios morales o 

éticos? ¿Usted cree que se cumplen? ¿Los comparte? 

3. Qué piensa usted del concepto " los valores 

morales son diferentes en la vida personal y en la 

actividad laboral"? bríndeme ejemplos referidos al 

tema que se relacionen con su historia laboral o 

profesional. ( con y sin experiencia) 
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COMUNICACIÓN EFICAZ  1. Cuénteme acerca de alguna situación en que, en 

una reunión con otras personas, usted no haya estado 

de acuerdo con algo de lo planteado o resuelto. ¿Qué 

hizo?                                                                                                                                                                                   

2. Cuénteme de algún caso en el que, estando en un 

reunión con otras personas, usted no haya entendido 

algo, por distracción, falta de conocimiento o bien 

porque el disertante/orador no fue claro. ¿Qué hizo? 

 BUSQUEDA DE 

INFORMACIÓN  

1. Cuénteme sobre alguna tarea de su sector/área que 

hay requerido realizar búsquedas especiales de 

información. ¿Cómo lo resolvió?                                                                                    

2. ¿Cuáles son sus sitios favoritos en internet? ¿Qué 

busca en ellos? ¿Qué hace con esa información? 

INNOVACIÓN Y 

CREATIVIDAD 

1. Reláteme alguna situación en la que usted haya 

dado una solución innovadora. ¿Por qué cree que es 

(o fue) una innovación? ¿Lo vieron así los demás?                                                                                               

2. Cuénteme respecto de algún viejo problema en su 

empresa/organización que se haya resulto a través de 

su gestión. ¿Cómo fueron los hechos? ¿De qué se 

trataba y cómo se resolvió? 

Nota.  Las competencias y sus respectivas preguntas fueron tomadas de Alles, (2009). * Se Realizó 

adaptaciones a algunos ítems.  

 * Todo lo concerniente a la competencia Orientación a la Prevención del Riesgo fue creada por la 

autora de este proyecto.  


