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GESTION POR COMPETENCIAS PARA LOS DIRIGENTES
DE LA JUNTA DE VECINOS:

Experiencia de practica profesional

Carolina Gonzalez Urrutia®

Resumen

El presente trabajo se basa en una sistematizeeida experiencia de practica profesional, en & cu
se realizé la aplicacion de un modelo nacido ddad@sicologia Organizacional a un contexto
netamente comunitario. Ademas, se proyectdé desdgirércion de Desarrollo Comunitario de la
Municipalidad de Pelarco, la que se caracterizarppresentar a una poblacién altamente rural. Esta
actividad se realizé con el fin de promover la ipgracion de las personas en sus organizaciones,
privilegiando que ésta sea de caracter mas activiovelucrdndose en sus problematicas mas
inmediatas. Para esto, se realizdé una adaptacigpratzedimiento propuesto por Llopart & Redondo
(1997), en base a lo cual se elabor6é primeramenmtpetfil por competencias contextualizado a la
realidad de los dirigentes de las Juntas Vecindde®elarco. Posteriormente, se elabord un sistema
para evaluarlas con el que se identificé la conmugieque presentaba un nivel mas bajo. En base a
esta, se elabord una intervencion que fue ejecugatisfactoriamente y ademas evaluada en varios
niveles.

CONCEPTOS TEORICOS.

Antes de exponer las caracteristicas del sistenggest@n por competencias orientado a los dirigente
de las Juntas de Vecinos de la comuna de Pelaedasido construido como parte de la practica
profesional, es menester abordar los principalexemos asociados a ella, para asi asegurar la
comprension cognoscitiva a la base. Por esto,eseptaran los conceptos aampetencia, gestion de
recursos humanoggestion por competencias

1. Competencias.

Segun Spencer & Spencer (1993), goapetenciages unacaracteristica subyacente em individuo
que esta causalmente relacionada a un estaddagfectividad y/o ana performancsuperior en un
trabajo o situacior(en Llopart & Redondo, 1997).

Como caracteristicaubyacentese hace referencia a que la competencia es utea afunda de la
personalidad y que puede predecir el comportamiemiena amplia variedad de situaciones y desafios
laborales. El que esta caracteristica eatésalmenteelacionada implica que la caracteristica origina o
anticipa el comportamiento y el desempefo. Finalejegue la caracteristica sea estandar de
efectividadsignifica que predice quién hace algo bien o pokree, medido sobre un criterio general o
estandar (Alles, 2002).
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En 1993, Spencer y Spencer plantearon que exigten principales tipos de competencias (Alles,
2002; Llopart & Redondo, 1997):

a. Motivacion.Se refiere a los intereses que una persona coasideesea consistentemente. En este
sentido, las motivacionedirigen, originan y seleccionaal comportamiento hacia ciertas acciones u
objetivos y lo aleja de otros.

Ejemplo: las personas motivadas que desean éxito se estlabtenstantemente objetivos,
toman responsabilidad propia para alcanzarlodligartila retroalimentacion para desempefiarse mejor.

b. Caracteristicas (rasgosPredisposicion general a actuar o reaccionar dmatho determinado a
situaciones concretas.

Ejemplo: El tiempo de reaccion y una buena vista son compiie fisicas para los pilotos de
combate.

c. Concepto propio (autoconcepto)implica las actitudes, valores o imagen proauda persona.
Constituye el conjunto de caracteristicas por leges se define una persona.

Ejemplo: La confianza en si mismo, la seguridad de podeendpsiiarse bien en cualquier
situacion.

d. ConocimientoLa informacion que una persona posee sobre ésgeeificas, tanto técnicas como
interpersonales.

Ejemplo:conocimiento de la anatomia de los nervios y masoeth el cuerpo humano.

El conocimiento es una competencia compleja. Emgarilugar, debido a que en general las
pruebas miden memoria, cuando lo que importa @sftamacién. En segundo lugar, evaltan la
respuesta adecuada frente a determinada situgetmesto no asegura que la persona actle asi. Y en
tercer lugar, el conocimiento predice lo que unaq®a puede hacer, no lo que realmente hara.

e. Habilidad. La capacidad de desempefar cierta tarea fisicantaine aptitudes que demuestra un
individuo a través del comportamiento.
Ejemplo:la “mano” de un dentista para arreglar una cairedaar el nervio.

Cada tipo de competencia tiene implicaciones prastpara la gestion de recursos humanos, esto
porque las competencias d®otivacion rasgosy autoconceptoson mas dificil de evaluar pues se
encuentran mas “escondidas” en las personas, ltaguece mas dificiles de evaluar y desarrollar. E
cambio, las competencias dmnocimientoy habilidad tienden a ser caracteristicas visibles y
relativamente superficiales, lo que las hace madetide desarrollar, por ejemplo por medio de
capacitacion. Esto se condensa erMedelo del Icebergdonde muy graficamente se dividen las
competencias en dos grandes grupos: las mas faddesletectar y desarrolladgstrezas y
conocimientol y las menos faciles de detectar y luego de dakar (motivacion caracteristicasy
autoconceptp

2. Gestion de Recursos Humanos.
Segun lo expuesto por Llopart & Redondo (1997ydstion de recursos humanos busca movilizar los

recursos humanos en el sentido correcto, de fomeauada, coordinada y facilitando los medios
necesarios para ello. En este mismo sentido, gsnden los recursos humanos como aquellas
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condiciones, caracteristicas 0 competencias qugdeasonas poseen y que estan en disposicion a
utilizar; como también aquellas que estas persaga$o han descubierto.

La gestion de los recursos humanos, al ser unaracacional que emprende la organizacion, se puede
cimentar en diversas areas especificas del funci@méo interno. Integrando lo expuesto por diversos

autores (Alles, 2002; Furnham, 2001; Llopart & Redim 1997), se pueden sefalar las siguientes
areas:

-Reclutamiento y Seleccidatraer a nuevas personas a la organizacion ysias gean las mas
idoneas para el cargo, es decir, que sus cardic@sipersonales concuerden de la mejor forma lgosib
con lo requerido por la organizacion.

-Formacién y desarrollopromover el despliegue de las potencialidadesagepérsonas que
componen la organizacion y entrenar las competen@aesarias para mejorar su desempefio en la
organizacion.

-Plan de carrera;probabilidades formales que tienen las persona@sqmar a puestos de mejor
posicidn y/o estatus en la organizacion.

-Evaluacion del desempefideterminacion del nivel en que las personas cumpten los
requerimientos de produccion asociados a su cardg @ganizacion.

-Descripcion y analisis de cargogspecificacion de las tareas, roles y funcion&givas al
cargo de cada persona en la organizacion.

-Compensacionesbeneficios que la organizacion le otorga a lasq@es, dependiendo de
diversos factores: cumplimiento de metas, mejomataien gestion, entre otros.

3. Gestion por competencias.

Para la implementacién de un sistema de gestibrcpmpetencias, es necesario “empezar por un
principio”. De acuerdo a esto, se debe definir emer lugar la vision y la mision de la organizagio
esto con el fin de tener una claridad de cual gsdgeccion futura que espera lograr la organizgcio
como también su razon de ser (Alles, 2002).

En base a esto, se determinan cuales son las cmjast requeridas dentro de la organizacion y n su
diversos niveles de la estructura organizacioraia poder concentrar las energias de sus integrante
en el logro de sus objetivos. Ademas, se requienempa prueba estas competencias, de tal forma que
se pueda analizar la importancia que tiene cadayuweterminar asi el nivel requerido. Antes de la
definicion final, es necesario que estas compeatsndentificadas sean validadas, por medio de otras
técnicas u otras muestras; para asi triangulariefgtanacion con la inicial (Alles, 2002; Llopart &
Redondo, 1997).

Posteriormente, hay que disefiar los procesos deetnssos humanos por competencias, es decir,
aplicar las competencias identificadas a los difie® sub-sistemas de recursos humanos (Alles, 2002;
Llopart & Redondo, 1997).

Es importante sefialar que en la implementacionstiessstema es imprescindible la informacién y la

participacion de los responsables de la organinatanto antes como durante la instrumentacion del
sistema de gestion por competencia (Alles, 200@pdit & Redondo, 1997).
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SISTEMATIZACION DE EXPERIENCIA ANO 2007.

Debido a la necesidad de promover la participadéria comunidad de Pelarco, se ha privilegiado
trabajar con los dirigentes de las organizacioapeesentativas territorialmente de esta poblaétéana

ello, se ha elaborado un proyecto que incluye dagetapas que se han ejecutado y que seranakescrit
a continuacion.

El objetivo general de este proyectceksborar un sistema de gestion por competenciasqgagente la
formacion y el desarrollo de los dirigentes de jastas de vecinos de la comuna de Pelafeara
cumplir con ello, se han planteado los objetivotay actividades asociadas, que surgen de una
adaptacion del procedimiento propuesto por LlogaRedondo (1997). Ademas, se ha focalizado este
sistema de gestion en el sub-areafatenacion y desarrollpya que es la Unica probable de ser
intervenida formalmente por parte de la DirecciérDesarrollo Comunitario (DIDECO).

1. Elaboracion del perfil por competencias del digente vecinal.

En una primera etapa se realiz0 la recolecciora deférmacion, luego el analisis de ésta y finalteen
la validacion del perfil emergente; para que astchor con el perfil por competencias.

De acuerdo a esto, para la recoleccion de infordnagé realizaron entrevistas semi-estructuradas a 2
personas, entre las que se encontraban dirigdatesonarios (Municipio y Centro de Salud Familiar,
CESFAM) y personas de la comunidad. Ademas, sesdelibliografia relacionada a Liderazgo
Comunitario, principalmente.

Para la posterior validacion del perfil, se anaksfa informacion y se construy6 un cuestionario co
las principales competencias identificadas, utilita la conceptualizacion del Diccionario de
Competencias de Martha Alles (Alles, 2002). Estestionario, que incluia 16 competencias; fue
evaluado por 18 expertos, es decir, por personasesperiencia en el area social-comunitaria,
especificamente en liderazgo comunitario y junayetinos. Entre estos expertos se encontraban el
Alcalde y algunos concejales de la comuna, funciosade la Municipalidad, del CESFAM vy del
Programa de Desarrollo Local, PRODESAL,; dirigergeinal de la ciudad de Talca y académicos de la
Universidad de Talca. De este cuestionario se évalicoeficiente de acuerdo inter juez (CAIl) para
cada una de las competencias, obteniéndose gwsirlagpales competencias criticas requeridas para |
dirigentes.

Finalmente, la informacion obtenida por medio des &ntrevistas (codificacion axial), revision
bibliogréfica y cuestionario a expertos (CAl), tu@angulada y se obtuvo el perfil por competendiels
dirigente vecinal, el cual incorporaintegridad orientacibn a las personasperseverancia
planificaciony responsabilidagdestableciéndose los niveles necesarios paraccexpetencia.

2. Desarrollo de un sistema de evaluacion de lasnepetencias de los dirigentes vecinales de la
comuna de Pelarco

Una vez definido el perfil por competencias deigginte vecinal, ha sido necesario elaborar unrseste
para evaluar dichas competencias. En esta opoatingg privilegio construir urcuestionario
autoadministradg/ deaplicacion colectivapara controlar el tiempo que se invierte en \aduaciones
de dichos dirigentes.
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Para la construccion de este cuestionario se révidibgrafia obtenida por varios medios (Interpet
base de datos), para asi complementar lo obtesitisdiefiniciones de cada competencia.

Una vez construido este cuestionario, se sometifiieilb de nueve expertos, para asi evaluar la
redaccion y la pertinencia de los items; para aesfiepcionarlo segun el criterio del coeficiente de
acuerdo inter juez (CAl), esperando dejar aquéleaas que presenten algun grado de acuerdo de los
jueces.

Cabe sefialar que inicialmente este cuestionariandia siete items para cada competencia y que
éstos estan basados en comportamientos obseryaidesdos; como también algunos items referidos
a actitudes. Finalmente, este cuestionario quedfbroado por 23 preguntas que incorporaban a todas
las competencias y con una escala likert de 5 punto

3. Evaluacién de las competencias de los dirigentée las juntas de vecinos de la comuna de
Pelarco.

Con el fin de facilitar la aplicacion colectiva dste instrumento, se realizaron reuniones por dnida

Vecinal, las cuales se realizaron entre el 10 92eHe Agosto. Ademas, las invitaciones para estas
reuniones eran dirigidas a la directiva en su auojulpresidente, secretario, tesorero), ya que
estratégicamente se considera relevante poder mpdgalirectiva en su conjunto como una forma de

promover el trabajo en equipo y el desarrollo deistegrantes frente a la probable movilidad en los
cargos.

En las reuniones realizadas, se evalué el 38,5%osedirigentes de las Juntas de Vecinos,
representantes de 24 Juntas de Vecinos (75%). Axjgmadiciparon dirigentes de diferentes cargos,
mayoritariamente presidentes (48,6%); y principait®dele sexo femenino (62.2%).

En cuanto a los resultados del cuestionario, basadg@ercentiles; se ha obtenido que la competencia
con un nivel mas alto egsponsabilidady la que tiene uno mas bajo @sentacion a las personas
sobre la cual se ha elaborado una intervencion.

Gracias a estas evaluaciones, se pudo evaluarrdggegades psicométricas de este instrumento,
obteniéndose que aluestionario de las competencias del dirigente nacpresenta una buena
confiabilidad (0.78), por lo que los items son dstemtes con el cuestionario total. En cuanto a la
validez de constructo, se pudo identificar, por imabtkl método de extraccidfactorizacion de ejes
principales que la varianza total explicada por este instnimes de un 52,55%, lo que se considera
adecuado.

Estos resultados fueron sistematizados en un dotoneatregado a DIDECO y que fue reportado a
los mismos dirigentes en la reunion de la Union Gomhde Juntas de Vecinos.

4. Desarrollo de una propuesta de intervencion e iplementacion.
La intervencion esta orientada a desarrollar aguelimpetencia que presentd un nivel mas bajo & part

de la evaluacion del perfil en los dirigentes valgs, para lo cual se han definido las accionegairs
en concordancia con la mayor necesidad detectada.
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De acuerdo a esto, se planificaron talleres comliloagentes de las Juntas de Vecinos en cada Unidad
Vecinal, de acuerdo a lo decidido por los mismaogelntes en la reunion de la Union Comunal.

Los temas especificos abordados fuem@estion dirigencial comunitaria El proceso de la
comunicacionAlgunas habilidades interpersonalggrabajo en equipoya que desde la literatura son
los mas relacionados a la competencia que present@/el mas bajoEl primero de estos temas fue
trabajado por la Directora de Desarrollo ComuritaMarcela Rojas; y el resto, por la alumna en
practica de Psicologia de la Universidad de Tdlzaplina Gonzalez. Estos temas seran tratados en
dos (2) sesiones, es decir, por cada sesion seaabardos (2) temas.

El objetivo que se busca con estos talleres ealégdr la orientacion a las personas que tienen los
dirigentes de las Juntas de Vecinos de la comun@etirco, para que asi estén mas sensibles a la
deteccion de las necesidades emergentes y/o qdaltés de su sector como de sus habitantes; como
también, méas habiles en cuanto al enfrentamientbali@s necesidades.

Para la planificacién de estos talleres, se coypdtan documento que incluye objetivos (generales y
especificos), contenidos tedricos, actividadesafdinas) y materiales; lo que se aplica tanto para |
intervencion en general como para cada tema egmecKdemas, cada sesion tiene una estructura
general (bienvenida, contenidos, actividades, pienacierre) que fue aplicada en todos los taflere
realizados.

Al final de los talleres se han realizado evaluaegen varios niveles, tales como reaccion, aprajedi

y conducta (sélo planificada) para asi determinagféctividad de los mismos con diferentes énfasis.
Esto ha permitido evaluar la pertinencia de la ohgltgia de los talleres como sus caracteristicas
propias (temas, expositores, lugar, entre otras)jue aporta valiosa informacion para las futuras
intervenciones que se planifiquen.

5. Evaluacion del impacto del proyecto “Gestion porcompetencias para los dirigentes de las
juntas de vecinos”.

Es imprescindible planificar evaluaciones en digsmiveles para las actividades de una intervencion
pues permite determinar el impacto y la utilidae ga resultado de las acciones racionales quense ha
llevado a cabo.

Para ello, este proyecto incorpora evaluacionea pada una de las actividades, principalmente por
medio de indicadores. Cada uno de ellos se expormquba actividad a continuacion.
Complementariamente, en Anexos se incorpora urmesiejecutivo de los objetivos, actividades y
sus respectivos indicadores para evaluar el cunggiim total CT), parcial CP) o no (NC) de cada
uno.

La actividad deelaboracion del perfil por competencias del dirigeervecinal,ha sido cumplida
totalmente, ya que se realizaron varias entrevastdisigentes de las Juntas de Vecinos, a fundmhar
que trabajan directamente con ellos por algunogransas especificos y a personas de la comunidad en
general. Conjuntamente a ello, se revisaron digeasticulos y textos referidos a temas asociados al
liderazgo comunitario principalmente.
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Para la validacion del perfil se aplicaron encigeeata8 expertos, por lo que el minimo de acuero in
juez esperado era de 0.42. En base a este indicadlmtegrando esta validacion con la informacion
recolectada previamente; se ha definido el peofilgpmpetencias del dirigente vecinal, para el sgal
paso de 16 competencias importantes a 5 criticasleeir, un tercio de las competencias iniciales
fueron catalogadas como criticas (35.3%).

En cuanto a la actividad dfesarrollar un sistema de evaluacion de las comuéds de los dirigentes
vecinales de la comuna de Pelarse realizo una revision bibliografica de las petencias criticas
del perfil, la cual se considera adecuada par@stastel cuestionario; aunque se privilegié basanse

la definicion de cada competencia. De acuerdo @ &stredactaron 7 items para cada competencia
critica, obteniéndose asi un cuestionario prelimouze fue sometido al juicio de nueve expertos,
construyéndose la base de datos para calcular &l @G# esta cantidad de jueces el minimo de
acuerdo entre los jueces esperado era de 0.75, qeno el objetivo de esta aplicacion era
principalmente evaluar la redaccion de los itemsicepté un CAl mayor a 0.33.

Paraevaluar las competencias de los dirigentes dedatas de vecinos de la comuna de Pelaeda
realizado la planificacion de las evaluaciones ipoidad Vecinal. De acuerdo a esto, participaron 37
dirigentes, que corresponden al 38.5% del total;ual se considera representativo de la poblacion
objetivo. Ademas, con estas evaluaciones se putifidar que el nivel de correspondencia entre los
items y el instrumento en general es de 0.7, losgueonsidera muy bueno y que esta dentro de lo
esperado originalmente.

La intervencion fue ejecutada totalmente y de atuer los plazos planificados, realizandose dos
sesiones por cada Unidad Vecinal; lo que da uh det&8 sesiones con los dirigentes de las juntas de
vecinos. En estos talleres solo participaron é8%9de los dirigentes de las juntas de vecinosyéosg
considera insuficiente de acuerdo a lo esperado.

Con respecto a la evaluaciéon de la intervenciorg s ha realizado en varios niveles, es decir, en
cuanto a la reaccion, aprendizaje y conducta. Eamtoua la satisfaccion general con los talleres
(reaccion), se desarrollo y aplico una encuestas airigentes al final de la segunda sesion, gsiene
fueron el 63.1% de los participantes totales. Adgrabpromedio de nota que le pusieron los dirggent

a estos talleres fue de un 6.5, por lo que se peeilalar que existe una alta satisfaccion de los
participantes con los talleres en su conjunto.

Posteriormente, en una reunion de la Union ComuaealJuntas de Vecinos, se les aplicG una
evaluacion a los dirigentes para determinar sungizaje de los conceptos trabajados, utilizando un
formato de pregunta de verdadero y falso, parditbacla respuesta por parte de los dirigentes; y
evaluando en los dirigentes solo los temas refsradéas sesiones a las que habian asistido. De esta
evaluaciéon participaron el 63.1% de los dirigerdsistentes a los talleres y la nota promedio que
obtuvieron fue 6.6, lo que se considera excelente.

Finalmente, la aplicacion de una entrevista de tegewriticos no pudo llevarse a cabo por el
cumplimiento del periodo de practica. Sin embargm,construyé una pauta estandar, que incluye
preguntas sobre conductas pasadas que reflejaplitacon de la competencia entrenada; como
también los niveles y sus significados asociados.
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SISTEMA DE GESTION POR COMPETENCIAS.

Este sistema esta abocado principalmentef@taaciony al desarrollode los dirigentes de las Juntas
de Vecinos de la comuna de Pelarco, ya que deetlasdareas de Recursos Humanos, es la Unica
probable de intervenir desde el Municipio paradiogentes.

El Departamento responsable de su proyeccionunogiital es la Direccion de Desarrollo Comunitario
(DIDECO), especificamente a cargo de su Direc®ra, Marcela Rojas Rodriguez.

Este sistema contempla la aplicacion anuakdektionario de las competencias del dirigentenadgi

la cual se realizar4 de forma colectiva en el needgbsto. Este cuestionario, fue obtenido durahte e
aflo 2007 como uno de los productos de la practicgegional; y refleja las competencias criticas
necesarias para los dirigentes de las Juntas dadgede la comuna de Pelarco. Ademas, este
instrumento es psicométricamente adecuado, tansn eonfiabilidad ¢=0.78) como en su validez de
constructo (varianza explicada=52,55%).

Los datos de los cuestionarios aplicados se digitan una base de datos habilitada en Excel gara el
por medio de la cual se identificaran los puntgjesnedio de cada competencia en cada sujeto, de lo
gue se podra determinar el nivel (de 1 a 5) en su@ncuentran. Estos niveles se rigen por los
siguientes rangos de medias:

MEDIA (PROMEDIO) NIVEL
O-14 1
15-24 2
2,5 3,4 3
35— 4,4 4
45-5,0 5

Luego de tener los niveles de cada competenciaada sujeto, se puede determinar el nUmero de
dirigentes que se encuentra en los diferentesesvd# cada competencia. De acuerdo a esto, se puede
identificar la competencia que presenta un mayonerd de dirigentes en los niveles mas bajos
(idealmente en el nivel 1); sobre la cual se del@ehificar una intervencion atingente. Las
caracteristicas de la intervencién, es decir, m#tenidos y la metodologia determinados para ello,
seran decision del profesional a cargo.

Posteriormente al desarrollo de la intervencionmesester realizar evaluaciones para determinar el
impacto que estas acciones han tenido en lasdad®lk de los dirigentes. Por esto, se sugierzaeal
una evaluacioén de la satisfaccién general contéanviancion (reaccion), otra sobre la adquisiciotode
contenidos abordados (aprendizaje) y, con un tiedgdiferencia considerable, la evaluacion de la
aplicacion de los contenidos aprendidos en sudyestimo dirigentes (conducta).
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El cronograma de actividades propuesto para serept@do en los proximos afios en DIDECO, se
expondra en el apartado de Anexos; e incluira ¢tigidades a realizar con sus plazos asociados, los
cuales estan planteados en semana
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