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GLOSARIO

Actitud(es): Forma de pensar, sentir o comportarse de un individuo, frente a una idea, un objeto,
persona o grupo de semejantes (McConell 1978, citado en Guil, 2006).

Aptitud: capacidad para operar competentemente en una determinada actividad (Real
Academia Espafriola, 2018).

Categoria: divisiones establecidas para clasificar un comportamiento.

Competencia: Caracteristica de un individuo relacionada con un desempefio efectivo en una
situacién particular. Se compone de conocimientos, comportamientos y habilidades (Vargas,
Casanova, & Montanaro, 2001) & (Diaz & Arancibia, 2002).

Competencias personales: Competencias relacionadas con actitudes, comportamientos,
influencias culturales y rasgos de personalidad que posee una persona e influyen en su
desempefio profesional y su crecimiento personal (Levy, 2000). El Project management
competency development framework como comportamientos, actitudes, cultura y caracteristicas
de personalidad que contribuyen para que una persona tenga la capacidad de ejercer la gerencia
de un proyecto, (PMIC, 2017)

Comportamiento: Forma de proceder de una persona ante los diferentes estimulos que recibe
del entorno con el cual interactUa (Piaget, 1986).

Conocimiento: conjunto de informacion almacenada mediante la experiencia o el aprendizaje
(a posteriori), 0 a través de la introspeccion (a priori) (Definiciéon. DE,2019).

Dimensién: caracteristica individual o competencia, que compone la agrupacion del area a
medir o evaluar (Beltran, Salas & Vega, 2018).

Gradacion: apertura en grados o niveles (Beltran, Salas & Vega, 2018).

Habilidades: Capacidad, actitud o destreza de una persona para desempefiar de manera correcta
y con facilidad determinada tarea, actividad u oficio (IPMA, 2015).

Interpersonal: relacion o vinculo que se genera entre dos 0 mas personas, dando como
consecuencia la capacidad de adaptabilidad activa del sujeto con respecto a su entorno mas
inmediato (Porporatto M., 2016).

Instrumento de medicion: Recurso implementado para registrar informacion o datos
observables que representan los conceptos o variables de la investigacion (Sampieri, Fernandez,
& Baptista, 2014).

Lider: persona con capacidad para ejercer influencia sobre otros con el fin de guiarlos y
dirigirlos hacia el logro de los objetivos comunes (Gomez, 2008).

Liderazgo: capacidad de dirigir y orientar a otros, generar compromiso, inspirar y empoderar a
las personas para lograr los objetivos del proyecto. Involucra las competencias de
comunicacion, trabajo en equipo, manejo Yy resolucion de conflictos y problemas,
profesionalismo y comportamiento ético y negociacion (Beltran, Salas & Vega, 2018).
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Modelo de medicién de competencias: esquema con fundamentacion teérica, acompafiado de
procedimientos y formulas matematicas, que integra competencias con un instrumento de
medicion (Beltran, Salas & Vega, 2018).

Stakeholders: toda persona, grupo de personas u organizaciones que puedan afectar el
proyecto, verse o sentirse afectado por el mismo (Beltran, Salas & Vega, 2018).
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INTRODUCCION

En el presente trabajo se desarrolla el disefio de un Modelo conceptual para la medicion
de competencias personales de Gerentes de proyectos del Sector Agropecuario Colombiano, que
permite la definicion del grado de desarrollo de sus competencias personales, lo cual contribuye
para que el investigador y la institucion que este representa conozcan el nivel de cada una de las
competencias del modelo lo cual es la base para la generacion de estrategias para fortalecerlas y
para contribuir de esta forma con el desarrollo y éxito de los proyectos de investigacion.

La demanda de profesionales con la capacidad para la ejecucion eficiente de sus
actividades, que involucre una combinacion integral de conocimientos y competencias
personales va en aumento y esté ligada al éxito del proyecto.

La estrategia para alcanzar los objetivos planteados en este trabajo se orienta a la
realizacion de una investigacion aplicada partiendo de lo general (Competencias personales) a lo
particular (Gerentes de proyectos de investigacion del sector agropecuario) por medio del
método hipotético deductivos que cosiste en la induccion, deduccidén para establecer vy
comprobar hipétesis

A partir de este razonamiento se genera un enfoque cuantitativo a la investigacion, debido
a la recoleccion de informacion que se obtiene de la construccion del marco referencial que sirve
para interpretar los resultados del estudio que permite definir la investigacion como correlacional
en donde se definen y analizan las variables que intervienen en este tema de desarrollo y sus
posibles causas- efectos.

A través de un comparativo entre modelos existentes y las necesidades del sector
identificadas en la investigacion, se realiza el disefio del modelo al que se denomina a partir de
ahora como AgroScience-Skills.

Con AgroScience-Skills se plantean una serie de conclusiones y recomendaciones, que
podréan ser utilizadas como base para generar acciones que permitan fortalecer el desarrollo de
competencias y la implementacién de un sistema de evaluacién adaptada a un cargo tan
especifico para beneficio de proyectos de investigacién del sector agropecuario.

Este documento consta de 6 capitulos, en el primero se detallan los antecedentes
existentes de la investigacion y el éxito de los proyectos frente a las competencias personales,
seguido de un marco referencial en el cual se describen los modelos de medicion de
competencias, las competencias personales encontradas en la literatura y las competencias
personales en el sector agropecuario. Seguido a esto se desarrolla una investigacion aplicada no
experimental, que parte de lo general a lo particular haciendo uso de la encuesta como
herramienta de recoleccion de datos para finalizar con unos hallazgos que permiten llegar a
conclusiones implementadas para el disefio de AgroScience-Skills y recomendaciones para
trabajos posteriores.
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1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
11 Contexto
El éxito de un proyecto se ha definido en términos generales como el punto en el cual:
v se alcanza una expectativa determinada por el alcance
v se cumple con un plazo establecido por el factor tiempo
v se cumple con un presupuesto relacionado al factor costo

Segun el Project Management Institute, PMI (2017) “el éxito es medido segun la calidad
del producto y del proyecto, la puntualidad, el cumplimiento del presupuesto y el grado de
satisfaccion del cliente”.

Bajo esta definicion, The Standish Group, firma internacional conocida por sus informes
“The Chaos Report” sobre estudios realizados a proyectos con el fin de examinar sus resultados
y medir si son exitosos o no, pasé de medir el éxito basado en la triple restriccion (alcance,
cronograma y costo), a la codificacion de seis atributos individuales: tiempo, presupuesto,
objetivo, meta, valor y satisfaccion.

Es decir, que un proyecto exitoso es aquel que se desarrolla durante el tiempo estimado
dentro del presupuesto pactado y fue recibido por el cliente a satisfaccion. Y de acuerdo con el
nivel de alcance del cumplimiento de estos atributos, se evallan los proyectos como exitosos,
discutidos o fallidos. Segun las cifras de los estudios realizados por The Standish Group entre
2011 y 2015 en promedio el 28.8% de los proyectos son exitosos. En la tabla 1 se describen los
porcentajes de proyectos exitosos entre los afios 2011 y 2015.

Tabla 1.Porcentaje de proyectos exitosos de 2011 a 2015

Modern Resolution for all projects
2011 2012 2013 2014 2015

Successful 29% 27% 31% 28% 29%

Challenged 49% 56% 50% 55% 52%
Failed 22% 17% 19% 17% 19%
Fuente: Elaboracién propia con base a The CHAOS report (2015)

Segun se muestra en la Figura 1, los resultados no presentan una tendencia al aumento de
proyectos exitosos, es oscilante la cifra sin evidenciar una posible mejoria.

Del cuadro anterior surgen preguntas tales como: ¢Qué factores estan impidiendo que
mas proyectos logren ser exitosos? ¢Qué factores podrian contribuir a que esta tendencia
incremente? ¢ Qué factores estan causando el fracaso de los proyectos?
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Figura 1. Resultados CHAOS report 2011-2015
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Fuente: Elaboracién propia con base a The CHAOS report (2015)

Y para empezar a abarcar estos cuestionamientos, es importante en primera instancia
aclarar el concepto de factor, el cual hace referencia a cualquier tipo de elemento, circunstancia,
hecho o influencia que contribuye a producir un resultado. Seguido de esto es importante
diferenciar entre éxito del proyecto y éxito de la gestion del proyecto.

Los factores de éxito de un proyecto son todos los elementos que llevan al cumplimiento
de los objetivos del proyecto y que por otra parte el éxito de la gestion del proyecto tiende a estar
restringido por los factores costo, tiempo y calidad / desempefio (Wit, 1988).

Para poder llegar al origen del fracaso en los proyectos, el Project Management Institute,
PMI realizd en sus estudios Pulse of the Profession de 2016 una serie de consultas a los
profesionales de la gerencia de proyectos, en donde por medio de sus respuestas se logrd
determinar cuales pueden ser esas posibles principales causas del fracaso de un proyecto, tal
como lo menciona Bieg (2014) “dentro de las principales causas estaran siempre la corrupcion
del alcance, comunicaciones deficientes, falta de participacion de las partes implicadas y apoyo
inadecuado por parte del patrocinador ejecutivo”

En su estudio, Project Management Institute, PMI (2016) afirma que “para que los
proyectos sean exitosos, las organizaciones deben enfocarse en: las personas, los procesos y la
cultura empresarial”.

Haciendo referencia a la labor de las personas, A Guide to the Project Management Body of
Knowledge PMBOK (2017) define la gerencia de proyectos como la aplicacion de
conocimientos, habilidades, herramientas y técnicas a las actividades del proyecto para cumplir
con los requisitos de este.

Project Management Institute, PMI afirma lo siguiente:

Se logra mediante la aplicacion e integracion adecuada de los procesos de direccion de

proyectos identificados para el proyecto. La direccién de proyectos permite a las

organizaciones ejecutar proyectos de manera eficaz y eficiente. Una direccion de
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proyectos eficaz ayuda a individuos, grupos y organizaciones publicas y privadas entre

muchos aspectos a: Aumentar las posibilidades de éxito. (PMI, 2016, pag.10)

A partir de lo anteriormente planteado, se hace evidente entender la importancia en la
seleccion de los profesionales que van a dedicar sus esfuerzos en gerenciar proyectos que puedan
impactar positivamente en los resultados de una organizacion que puede ser competitiva en el
sector donde se desempefien.

En el informe de Pulse of profesion del PMI se mencionan los temas que son esenciales
para mejorar los resultados de los proyectos, dentro de los cuales se resalta para este trabajo el
siguiente aspecto:

MIRE MAS ALLA DE LAS HABILIDADES TECNICAS: Las organizaciones mas

exitosas desean habilidades adicionales de liderazgo y negocios, competencias que

apoyen y mantengan los objetivos estratégicos a largo plazo. PMI Talent Triangle™
representa el conjunto de habilidades ideales, una combinacién de experiencia técnica, de
liderazgo, estratégica y de direccion de negocios. Si las organizaciones se centran en los

tres conjuntos de habilidades, 40% mas de sus proyectos cumpliran con los objetivos e

intencion de negocios originales. (PMI, 2016, pag. 4)

Sin embargo, seglin este estudio, “menos de una de cada tres, priorizan actualmente el desarrollo
de habilidades técnicas, de liderazgo o de negocios, solo 25% considera que las tres habilidades
son una prioridad.” (PMI, 2016, pag. 11) Lo cual se puede apreciar en la siguiente figura:

Figura 2. Prioridad del desarrollo de habilidad de direccién de proyectos

100%
13% 12% 11%

80%
27% 27% 26%

60%

40%

20%

0% 0%
0%
Técnicas De liderazgo De negocios

B Muy baja mAlgobaja ®Moderada Algo alta Muy alta
Fuente: Elaboracion propia con base al (PMI pulse, 2016)

En la figura 2 se evidencia que las habilidades técnicas tienen prioridad para la
escogencia de la persona que gerencia un proyecto.
El conjunto de habilidades que debe tener un Gerente de proyectos se puede encontrar en el
triangulo de talento presentado en el PMBOK.
v Gestidn técnica de proyectos
v Liderazgo
v’ Estrategia y negocio.
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Al aplicar estas habilidades, se logran mejoras significativas como las que se
muestran en la figura 3, obtenida del Pulse of the profession 2016 del PMI.

Figura 3. Mejora de los resultados de los proyectos con las habilidades correctas
M La prioridad de las tres es muy alta o algo alta La prioridad de las tres es muy baja o algo baja

53%

21%
13%

Cumplieron con los Dentro del Atiempo Corrupcion del Proyectos
objetivos/ intencién presupuesto alcance considerados
fracasos

Fuente: Elaboracion propia con base al (PMI pulse, 2016)

Como se puede observar, hay una diferencia significativa en los resultados obtenidos
cuando se priorizan las habilidades correctas, asi mismo se reducen los proyectos considerados
fracasos.

“Los resultados de los proyectos son significativamente mejores en las organizaciones
que invierten en capacitacion continua en direccion de proyectos, ofrecen una trayectoria
profesional definida a las personas que participan en direccién de proyectos o programas, y
establecen procesos formales para desarrollar competencias de director de proyectos y para
transferir conocimientos, en comparacion con las organizaciones que no invierten en nada de
esto” (PMI, 2016).

Turner & Muller (2005) en su revision de literatura postulan que el estilo de liderazgo y
competencia del gerente tiene un impacto directo y medible en el desempefio de la organizacion.
Se hace necesario entonces, darle importancia a la evidente necesidad de resaltar en los
profesionales de gerencia de proyectos cualidades de liderazgo y capacidades personales que le
permitan asumir el rol de la gerencia del proyecto y por ende le permitan el buen manejo del
equipo del proyecto y no Unicamente tener en cuenta sus capacidades técnicas.

De igual forma para reforzar esta afirmacion, Turner & Miller (2005) afirman que en su
investigacion encontraron que las competencias que se requieren en un proyecto van ligadas al
tipo de proyecto y el rol que desempefie en él. Concluyendo que se debe determinar si los
diferentes perfiles de competencias son apropiados para los diferentes tipos de proyectos.
Considerando esto, Centeno & Serafin (2006) afirman que “el disponer de un modelo de
competencias permite seleccionar, evaluar y desarrollar el personal de la organizacion de una
manera mas adecuada para los fines de la misma y de las personas que la integran” (p.11).
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Para abordar el tema de las competencias, Spencer & Spencer (1993) definen una
competencia como: una caracteristica individual subyacente relacionada con un desempefio
efectivo o superior, en un trabajo o situacion particular, relativa a cierto criterio de desempefio.

La mayoria de las competencias se manifiestan en dos o tres dimensiones con indicadores
conductuales asociados. Estas dimensiones son: intensidad o complejidad y tamafio del impacto
o cantidad de esfuerzo (Serafin & Centeno, 2006, pag.3).

Spencer & Spencer (1993) establecen un diccionario de competencias genéricas, el cual
resulta siendo la base del desarrollo de los modelos de competencias existentes. La mayoria de
los modelos combinan una serie de competencias en diferentes grados de acuerdo con la
especificidad del contexto industrial al que sea aplicado, de manera que tal como lo afirma
Centeno & Serafin (2006) no existe un modelo Unico, superior e indiscutible para definir, evaluar
y establecer lineas de desarrollo de las competencias de un gerente de proyectos.

Retomando hechos histéricos, para la década de los 70 surge Competency Movement a
raiz de un articulo llamado Testing for Competence rather than for Intelligence en donde se
analizaban cudles eran los requerimientos de conducta en las personas para el desempefio de
funciones laborales. En su investigacion aplicé el desempefio del trabajador como una variable
esencial para su analisis, de manera que estudid aquellas personas que se destacaban por su
desempefio y las que por lo contrario la excelencia en su desempefio laboral no era su mayor
virtud. Inicialmente creyo6 que las caracteristicas que influirian en este analisis estarian ligadas al
coeficiente intelectual, su experiencia profesional, o su desempefio académico, sin embargo los
resultados de su anélisis evidenciaron la estrecha relacion que tenia el éxito del desempefio en el
cargo con las caracteristicas intrinsecas de las personas, lo que dio apertura a una amplia
investigacion enfocada en las personas en las que numerosos autores han ido desarrollando la
definicion de competencias y relacionarlas a los comportamientos que atribuyen al éxito de una
funciones (McClelland, 1973).

Considerando que no existe un modelo Unico, exacto, veridico y acertado que permita
realizar la medicion de las competencias personales que requiere una industria en particular,
surge la necesidad de indagar si en el sector agropecuario colombiano se maneja algun tipo de
modelo para tal fin.

1.2  El éxito de los proyectos frente a las competencias personales

Segun Centeno (2006) el éxito de los proyectos no puede vincularse exclusivamente a las
competencias técnicas profesionales sino que debe articularse a las caracteristicas propias de la
organizacion, explicadas en el Organization Project Management Maturity Model (OPM3)
desarrollado por el PMI, con el fin de definir una ruta optima de objetivos hacia el éxito de los
proyectos, dicha ruta se basa en Fahrenkrog et al. (2003), y se compone de las mejores practicas
asociadas con la gerencia organizacional de proyectos, las capacidades requeridas para ejecutar
cada una de las mejores préacticas, los resultados observables que significan la existencia de una
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capacidad dada dentro de la organizacion, e indicadores de desempefio (KPIs) y métricas que
constituyen la manera de medir cada resultado en la organizacion (Fahrenkrog et al., 2003).

A su vez Gould & Freeman (2004) definen al retorno a la inversion ROl como la mejor
manera de medir el éxito en un proyecto, y partiendo de esto establecen un método de
comparacion para las empresas entre los retornos de afios previos y los obtenidos después de
implementar el modelo de competencias personales, de esta manera, los resultados arrojan que
dentro la cantidad de personas entrevistadas (Centro para la practica de negocios) un 50%
considera que la gerencia de proyectos es “altamente valiosa”, un 25,6% la define como
“valiosa”, el 22,1% piensa que es “medianamente valiosa” y un 2,3% cree que es “poco valiosa”
(Gould & Freeman, 2004), mostrando una gran afinidad por la gestion de proyectos y por tanto
por las competencias propias de esta.

Turner & Muiller (2009) hacen una aproximacion a pequefia escala sobre el papel de las
habilidades de liderazgo en el éxito o fracaso de los proyectos, muestran que a pesar de no contar
con resultados que comprueben una relacion directa entre el liderazgo y el éxito de los proyectos,
se puede contemplar la posibilidad, de que el efecto que tiene el gerente de proyectos no sea
capturado o revelado en los estudios, ya que al ser los mismos gerentes los entrevistados, estos
pueden no contabilizar su propia influencia dentro del éxito de los proyectos. Esta es una
consideracion sin pruebas, pero plausible, debido a que la literatura en general brinda gran
importancia al papel del liderazgo en la gerencia de proyectos.

1.3 Planteamiento del problema y justificacion
A continuacion, se describe el problema identificado y consolidado en el arbol de
problemas y la justificacién para el desarrollo de la presente investigacion.

1.3.1 Problema

El sector agropecuario es para los paises del mundo la fuente de la seguridad y soberania
alimentaria, el soporte de diferentes dindmicas econémicas y una via para el desarrollo de la
competitividad y calidad de vida de sus habitantes. Colombia, cuenta con una frontera agricola
de 40.075.960 de hectéareas, el 35% de su area continental. El potencial de crecimiento del area
de produccion es de mas del 80% de la frontera, ya que de acuerdo con los datos reportados en el
anuario estadistico 2016, el area sembrada fue de 5.458.762 ha, es decir, el 13% del area
disponible para la produccion agricola en el pais (MADR M. d., 2016).

Asi mismo, el sector agropecuario, en los ultimos tres afios ha aportado cerca del 6.2% del
PIB del pais, lo cual indica que este sector tiene una importancia estratégica en el crecimiento
econémico y de la competitividad de Colombia.(Estadisticas: Banco de la Republica, 2020).

Tradicionalmente el sector agropecuario ha sido base para el desarrollo econémico como
proveedor de alimentos y de materias primas al interior del pais, asi como para la exportacién de
estas para su procesamiento y posterior importacién como producto terminado; se ha convertido
en un sector lider en competitividad e innovacion para enfrentar importantes cambios en la
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economia tales como la globalizacion, el cambio en las tendencias de consumo y el cambio
climatico, entre otros.

Por otro lado, con la firma del acuerdo de paz para la terminacion del conflicto armado en
Colombia y el establecimiento de una paz estable y duradera, el sector agropecuario se configurd
desde 2016, como uno de los principales receptores de los beneficios y desafios resultado de la
implementacién del acuerdo. El punto 1 del acuerdo, es denominado: Hacia un Nuevo Campo
Colombiano: Reforma rural integral y se estructur6 de manera tal que “la Reforma Rural
Integral, en adelante RRI, sienta las bases para la transformacion estructural del campo, crea
condiciones de bienestar para la poblacion rural —hombres y mujeres— y de esa manera
contribuye a la construccion de una paz estable y duradera” (Poder Legislativo, 2016).

La reforma rural integral se enfoca en tres grandes ramas de intervencion en el sector
agropecuario.

1. Acceso y uso de la tierra: enfocado en la formalizacion de tierras, distribucion de areas
entre productores, subsidios y créditos para el acceso a la tierra, entre otros.

2. Programas de Desarrollo con enfoque territorial: con enfoque en la disminucion de la
pobreza extrema y del impacto del conflicto armado, fortalecimiento institucional, y
presencia de economias ilegitimas.

3. Planes nacionales para la reforma rural integral: que incluye acciones en fortalecimiento
de la infraestructura, desarrollo social, garantia del derecho a la alimentacion y estimulos
a la economia campesina.

De este Gltimo grupo de acciones se genera la necesidad de mejorar los procesos de
asistencia técnica y tecnoldgica para el campo, como respuesta a la histérica necesidad de
fortalecimiento del sector para la competitividad. Esta necesidad ha estado latente en el sector
practicamente desde los inicios de la republica y sus falencias se han hecho mas visibles en los
altimos treinta afios con el proceso de apertura de los mercados y la globalizacion de la
economia.

Sumado a lo anterior, el desarrollo y generacion de politicas publicas histéricamente ha
estado inclinado hacia el favorecimiento del sector urbano y los sectores econémicos que lo
fortalecen, generando brechas importantes entre este y el sector rural. El acuerdo de paz genera
el espacio para la discusion y cierre de brechas.

“Las enormes falencias productivas y en competitividad del sector agropecuario van de la
mano con la carencia de una politica que articule la ciencia y tecnologia con los temas del campo
y con las necesidades de la industria colombiana. El enorme rezago en la formacion de capital
humano en zonas rurales se evidencia en cifras tan alarmantes como que el 90 % de los
campesinos colombianos reporte jamas haber recibido asistencia técnica, que el 12,6% de la
poblacién de 15 afios 0 mas en zonas rurales dispersas sefiale no saber leer ni escribir, 0 que
cerca del 95% de la poblacion rural no cuente con educacion superior”. (Asoleche, 2018)

Producto del acuerdo de paz, el 29 de diciembre de 2017, el Gobierno Nacional sancion0
la ley 1876 por medio de la cual se crea el Sistema Nacional de Innovacion Agropecuaria y se
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dictan otras disposiciones. La expedicion de la ley 1876 de 2017 ha sido el resultado de un
esfuerzo institucional por mostrar al pais la necesidad de avance en el desarrollo y mejoramiento
de los procesos de investigacion, desarrollo e innovacion para el sector agropecuario como
estrategia para mejorar la competitividad del pais.

El objetivo de esta ley es “La presente ley tiene por objeto la creacion y puesta en marcha
del Sistema Nacional de Innovacion Agropecuaria (SNIA), compuesto por subsistemas, planes
estratégicos, instrumentos de planificacion y participacion, plataformas de gestion,
procedimientos para su implementacion, asi como mecanismos para su financiacién, seguimiento
y evaluacion.

Esta ley crea nuevas funciones, competencias y mecanismos de articulacién de las
entidades y organismos de coordinacion del orden nacional y territorial que componen el SNIA,
y crea el servicio publico de extension agropecuaria y normas para su prestacion.

Todo lo anterior como herramientas fundamentales para lograr que las acciones de
investigacién, desarrollo tecnoldgico, transferencia de tecnologia, gestion del conocimiento,
formacion, capacitacion y extension soporten efectivamente los procesos de innovacion
requeridos para mejorar la productividad, competitividad y sostenibilidad del sector agropecuario
colombiano” (Congreso de Colombia, 2017).

Esta ley integra y dinamiza tres grandes factores y a la institucionalidad del pais en torno
a la investigacion y el desarrollo tecnoldgico, la extension y la capacitacion agropecuaria.

De esta forma, el SNIA se estructura y sustenta en el desarrollo de tres subsistemas

1. Subsistema Nacional de Investigacion y Desarrollo Tecnolégico Agropecuario
Subsistema Nacional de Extension Agropecuaria
3. Subsistema Nacional de Formacion y Capacitacion para la Innovacion Agropecuaria

En la siguiente tabla se relacionan las acciones que la ley propone y las instituciones que

coordinan cada uno de los subsistemas.

N

Tabla 2. Oportunidades y retos desde el territorio para consolidar el sistema de innovacién agropecuaria

Subsistema Coordinacion Acciones que propone la ley

El Plan Estratégico de Ciencia,
Tecnologia e  Innovacion  Agropecuaria

Ministeri . .
'ste 0 de (PECTIA), asi como la Agenda I+D+i que lo
Agriculturay ) . .
. ) integra, constituyen el marco orientador de la
Subsistema Nacional de Desarrollo Rural y e .

L politica de CTI para el sector agropecuario.
Investigacion y ) o i
Desarrollo Tecnolégico Ministerio de La ~ Creacion y fortalecimiento de espacios
Agropecuario Ciencia, La de articulacion

Tecnologia y la Local (Consejos  Municipales de
Innovacion Desarrollo Rural CMDR),

Departamental (Mesas de Ciencia,
Tecnologia e Innovacién Agropecuaria)
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Subsistema Coordinacion Acciones que propone la ley
Nacional (Consejo Superior del SNIA)

Define los actores que hacen parte del
subsistema liderados por el Ministerio de
Educacion Nacional e incluyendo a las
instituciones de educacion superior, el SENA,
los colegios agropecuarios y las instituciones de
Ministerio de educacion no formal, entre otras

Subsistema Nacional
de Formaciony
Capacitacion para la

., Educacion Nacional
Innovacion

) Vela por la calidad y pertinencia de los
Agropecuaria.

programas de formacion y capacitacion dirigidos
a generar competencias para la investigacion, el
desarrollo tecnoldgico, la extension agropecuaria
y la innovacion

Se crea el Plan Departamental de
Extension  Agropecuaria  (PDEA) como
instrumento de planificacion cuatrienal en el
cual cada departamento, en coordinacién con
sus municipios, distritos y demas actores del
SNIA, definird los elementos estratégicos y

Subsistema Nacional Ministerio de operativos para la prestacion del servicio de
de Extensién Agriculturay extension
Agropecuaria Desarrollo Rural Incorporacion del concepto de Sistema

Territorial de Innovacion - STI como sistemas
complejos que emergen en un territorio
particular establecido a partir  del
reconocimiento de interacciones especificas
entre sus dimensiones biofisicas, culturales,
institucionales, socioeconémicas, entre otras

Fuente: (Londofio, 2018)

El desarrollo y avance tecnoldgico de los paises depende en gran medida de la capacidad
para la produccion de conocimiento y en este sentido, la implementacion de procesos de
investigacion hace parte del logro de estos avances. En Colombia el sector de la investigacion,
desarrollo e innovacion para el agro ha estado tradicionalmente relegado a un segundo plano en
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las politicas de los gobiernos. Lo anterior dada la prioridad en la atencion de otras problematicas
y del sector y los pocos recursos disponibles.

Esta ley permite a Colombia gestionar la articulacion institucional para el desarrollo de

estrategias en torno a la innovacion e incremento de la competitividad del sector agropecuario.
El Subsistema Nacional de Investigacion y Desarrollo Tecnoldgico Agropecuario, como parte
integral del SNIA se define como el conjunto de politicas, instrumentos y actores. Asi como las
relaciones que estos promueven, con el objetivo de orientar, planificar, implementar y evaluar las
acciones de investigacion, desarrollo tecnolégico, transferencia de tecnologia, e innovacion que
se ejecutan en el ambito agropecuario. (Congreso de Colombia, 2017)

En la coordinacion de este subsistema y en materia de politica publica para el sector
agropecuario, el Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural tiene la mision de formular,
coordinar y evaluar las politicas que promuevan el desarrollo competitivo, equitativo y sostenible
de los procesos agropecuarios, forestales, pesqueros y de desarrollo rural, con criterios de
descentralizacion, concertacion y participacion, que contribuyan a mejorar el nivel y la calidad
de vida de la poblacion colombiana. (MADR, 2020)

En materia de ciencia, investigacion e innovacion en el afio 2019 el Gobierno Nacional a
través de la Ley 1951 “crea el Ministerio de Ciencia, tecnologia e innovacion, se fortalece el
sistema nacional de ciencia, tecnologia e innovaciéon y se dictan otras disposiciones”
(Colciencias, Minciencias, 2019).

El Ministerio asume las funciones de Colciencias y se consolida como el érgano rector
del Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (SNCTI) con la mision de formular y
articular la politica publica para la generacion de conocimiento, la innovacién, la apropiacion
social y la competitividad. (Minciencias, 2020).

A continuacién, se relacionan las demas instituciones que son actores en el subsistema de
acuerdo con el articulo 18 de la ley 1876.

El Departamento Nacional de Planeacion (DNP).

La Corporacion Colombiana de Investigacion Agropecuaria (AGROSAVIA).
Los Centros Nacionales de Investigacion y Desarrollo del Sector Agropecuario (CENI).
Las Instituciones de Educacion Superior (IES), con sus grupos de investigacion.
El Instituto Colombiano Agropecuario (ICA).

La Superintendencia de Industria y Comercio (SIC).

Los gremios de la produccion.

Las organizaciones de cadena.

Los centros de investigacion internacionales con acciones en el pais.

10 Las empresas del sector agropecuario que cuentan con unidades de 1+D+i.

11. Los productores y asociaciones de productores del sector agropecuario.

12. Los demas que ejecuten acciones en el marco de este subsistema.

© N WNRE
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La infraestructura normativa descrita anteriormente denota el esfuerzo del Estado para el
fortalecimiento del sector agropecuario y va a permitir que diferentes instituciones del pais se
robustezcan en recursos monetarios y humanos para el desarrollo de proyectos de investigacion,
los cuales en su mayoria son liderados por profesionales con excelentes capacidades técnico —
cientificas dada la especializacion que se requiere para la obtencion de resultados en los temas
que abarca el sector.

De acuerdo con los datos proporcionados en el Informe Nacional de Competitividad 2019
- 2020 por el Consejo privado de competitividad (CPC), entidad adscrita a la presidencia de la
republica, la inversion en actividades de ciencia, tecnologia e innovacion (ACTI) crecid 59,8 %
entre 2010 y 2018. No obstante, solo llegd a 0,61 % del PIB en 2018 y no se logro la meta
planteada en el Plan Nacional de Desarrollo 2014-2018 de llegar al 1 % del PIB (Competitividad,
2019).

En 2018 la inversion privada financid el 67,4 % de toda la inversion en ACTI. Por su
parte, la inversion publica representd el 32,4 % de la inversidn, incluida regalias
(Competitividad, 2019).

Hay falta de racionalizacion en programas y recursos con objetivos de CTI: existen
duplicidades dentro y entre entidades, y cuatro entidades concentran el 64 % de los instrumentos
y el 70 % del presupuesto. Esto significa que el 30 % restante se distribuye entre 16 entidades y
107 instrumentos. En cuanto a I+D, Colombia incrementd la inversion en términos reales 62,1 %
entre 2010 y 2018, pero desde 2014 hay una tendencia a la baja y actualmente se encuentra en
niveles similares a los de 2013 (Competitividad, 2019).

En cuanto a la productividad del sector; en 2016 por cada millon de habitantes en
Colombia habia 88,5 investigadores. Este nimero solo supera a Guatemala, Panama, Honduras y
El Salvador en la region y es un tercio de los que hay en México y muy por debajo de los 1.232
investigadores por millon de habitantes en Argentina (Competitividad, 2019).

De acuerdo con este mismo informe, los investigadores en Colombia cuentan con un 18%
menos de presupuesto que el promedio de américa latina. EI promedio para Colombia es de
USD58.000 por investigador y en latino américa este valor asciende a USD71.000.

En la mayoria de las instituciones, los procesos de investigacion, desarrollo e innovacion en el
pais se realiza a través de la formulacion e implementacion de proyectos desarrollados bajo la
triple restriccion de cronograma, costo y alcance.

En un ambiente de limitacion tanto en el nimero de investigadores, como en el recurso
economico disponible para el desarrollo de proyectos, es necesario mejorar cada uno de los
procesos inherentes al desarrollo y ejecucion de estos proyectos. En este sentido, las
competencias personales de los gerentes de proyectos son un punto muy importante dado que es
el gerente quien determina el curso de la ejecucion de los recursos.

Teniendo en cuenta que el esfuerzo se enfoca en la identificacion de las competencias
técnicas a la hora de seleccionar un gerente de proyectos de investigacion, se descuida la
busqueda integral de este y no se da el mismo valor a las competencias personales. Por otro lado,
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las competencias técnicas son faciles de medir y evaluar de acuerdo con el desempefio de un
proyecto, sin embargo; las competencias personales son dificiles de medir, razon por la cual
surge la pregunta (Como medir el grado de desarrollo de las competencias personales de los
gerentes de proyectos de investigacion del sector agropecuario en Colombia? Con el fin de que
estos puedan reforzar el proceso de seleccion de la persona designada como gerente de un
proyecto de investigacion del sector agropecuario desde su ideacion hasta llevarlo a feliz
término. (Cobo, 2017) (Salinas Fleitman & Santiago Ramirez, 2018).

1.3.1.1  Arbol del problema

En la Figura 4 se relaciona el arbol de problemas en el cual se identifica el bajo
desempefio de los proyectos de investigacion ejecutados para el sector agropecuario colombiano
debido a que no se realiza una medicion del nivel de desarrollo de las competencias personales
que permita tener un marco de referencia de las competencias (suficiencia y deficiencia) de dicho
investigador para gque estas sean tenidas en cuenta para su designacion como gerente junto con
las competencias técnicas que como se ha mencionado anteriormente son las que priman al
momento de su designacion. Esto deriva en incumplimiento en los objetivos del proyecto, el bajo
desempefio de los equipos de trabajo y el bajo nivel de éxito en estos.
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Figura 4. Arbol de problemas
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1.3.2 Justificacion

En un ambiente de limitacién tanto en el nimero de investigadores, como en el recurso
econdmico disponible para el desarrollo de proyectos, es necesario mejorar cada uno de los
procesos inherentes al desarrollo y ejecucion de estos proyectos. En este sentido, las
competencias personales de los gerentes de proyectos cobran relevancia dado que es el gerente
quien determina el curso de la ejecucién de los recursos.

Por lo anterior es importante el analisis de las competencias de los gerentes de proyectos
de investigacion para el sector agropecuario con el fin de mejorar la eficiencia en el uso de los
recursos Yy la efectividad de los procesos de investigacion con miras a mejorar el impacto en el
pais y de esta forma contribuir a mejorar la calidad de vida de los ciudadanos.

Mejorar la competitividad del sector a través del aporte al desempefio de la labor de la
Gerencia del Proyecto. Se busca alinear la investigacién en cuanto a las estrategias de formacion
de la organizacion.

Este esfuerzo, va a permitir que diferentes instituciones del pais se fortalezcan en recursos
monetarios y humanos para el desarrollo de proyectos de investigacion, los cuales en su mayoria
son liderados por profesionales con excelentes capacidades técnico — cientificas dada la
especializacion que se requiere para la obtencion de resultados en los temas que abarca el sector.
Sin embargo, las competencias personales no siempre son consideradas como criterio basico de
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decision para la seleccion de un gerente para proyectos de investigacion como es posible
visualizar al revisar los informes de este sector. Centeno & Serafin (2006).

Por lo anterior, es importante el desarrollo de un modelo que permita medir las
competencias de los gerentes de proyectos de investigacion, con el fin de entregar a las empresas
e instituciones de sector herramientas para la generacion de estrategias que permitan el
fortalecimiento de las capacidades y competencias de sus gerentes con el fin de mejorar asi el
desempefio de los proyectos.

1.4 Proposito

Aportar una herramienta que permita identificar lideres apropiados, que logren impactar
positivamente la organizacion, contribuyendo a que los proyectos tengan un comportamiento de
éxito en aumento e igualmente la competitividad organizacional. Adicionalmente, la
investigacion pretende que las organizaciones tengan criterios para definir estrategias de
desarrollo de competencias personales, como una oportunidad de crecimiento y aprendizaje
personal, profesional y organizacional.
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Tabla 3. Propdsito del trabajo de grado y objetivos estratégicos de las organizaciones a la cual contribuye

Organizacion

AGROSAV/A

Corporacién Colombiana de
Investigacion Agropecuaria

ESCUELA
COLOMBIANA

DE INGENIERIA
JULIO GARAVITO

4

Escuela Colombiana de
Ingenieria Julio Garavito

ICA¥

Instituto Colombiano Agropecuario

Instituto Colombiano
Agropecuario

Objetivos estratégicos

1. Contribuir a incrementar la productividad y competitividad
de los sistemas agropecuarios.

2. Contribuir a mejorar la disponibilidad de alimentos en
condiciones de calidad e inocuidad

3. Contribuir a mejorar la sostenibilidad ambiental en los
sistemas agropecuarios.

4. Contribuir a fortalecer el capital social y las capacidades de
los actores del Sistema Nacional de Innovacion Agropecuaria.
(AGROSAVIA, Corporacion Colombiana de Investigacion
agropecuaria AGROSAVIA, 2018)

1. Formar profesionales reconocidos por sus competencias
cientificas y técnicas y por su calidad humana, preparados para
asumir con sensibilidad social el compromiso con su profesion
y con el desarrollo armonico de su entorno.

2. Potenciar la ejecucion de proyectos de caracter cientifico y
tecnoldgico con alto impacto social, de manera efectiva y
sostenible, en un medio propicio, y lograr el reconocimiento y
la consolidacion de la Escuela en ese &mbito.

3. Garantizar la excelencia en sus funciones misionales y
administrativas y consolidar su sistema de aseguramiento de la
calidad.  (Escuela Colombiana de Ingenieria Julio Garavito,
2016)

Objetivo General: Contribuir al desarrollo sostenido del sector
agropecuario, pesquero y acuicola, mediante la prevencion,
vigilancia y control de los riesgos sanitarios, biolégicos y
quimicos para las especies animales y vegetales, la
Investigacion aplicada y la administracién, investigacion y
ordenamiento de los recursos pesqueros y acuicolas, con el fin
de proteger la salud de las personas, los animales y las plantas y
asegurar las condiciones del comercio. (ICA, 2016)

Contribucion del proyecto

El proyecto contribuye a la organizacion, con la generacion
de una herramienta que permite la medicién de las
competencias de los gerentes de proyecto del sector de la
investigacion agropecuaria cuyo aporte se ve reflejado en
la seleccién de gerentes de proyecto idoneos para el rol que
debe desempefiar dentro de corporacion y podré ser la base
para la generacion de estrategias

El conocimiento desarrollado en este trabajo podra aportar
a la institucion como material de consulta para orientar
investigaciones y trabajos de grado venideros.

El contar con un personal calificado para coordinar la
realizaciéon de acciones conjuntas con el sector
agropecuario ayuda a mantener y mejorar el estatus de la
produccion agropecuaria del pais y contribuye al
Cumplimiento del Plan Nacional de Investigacién y
Transferencia de Tecnologia Agropecuaria adoptado por el
Consejo del Programa Nacional de Ciencia y Tecnologia
Agropecuarias.

El Gerente de proyectos de esta institucion, debe estar en la
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Objetivos estratégicos
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Contribucién del proyecto

™" El conocimiento
@ es de todos Rllciuces

Ministerio de Ciencia
tecnologia e innovacién

() MINAGRICULTURA

Ministerio de Agricultura de
Colombia

1. Crear una cultura basada en la generacién, la apropiacion, el
uso y la divulgacién del conocimiento, la investigacion
cientifica, la tecnologia, la innovacién y el aprendizaje
permanentes.

2. Definir los lineamientos para la formulacion del Plan
Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.

3. Fundamentar y favorecer la proyeccion e insercion
estratégica de Colombia en las dinamicas del sistema
internacional que incorporan el conocimiento y la innovacion
como base de su desarrollo social y econémico, en el marco de
la sociedad global del conocimiento.

4. Dinamizar y enriquecer la investigacion, el desarrollo
cientifico, tecnoldgico y la innovacion de manera articulada con
el sector privado, en especial con el sector productivo.
(Minciencias, 2020)

1. Fortalecer la institucionalidad del sector publico del agro,
para que sea un factor coadyuvante al desarrollo de la
competitividad, sostenibilidad y equidad de los recursos
productivos.

2. Elevar la competitividad del agro, a través del desarrollo
productivo con un Ministerio de Agricultura, Ganaderia,
Acuacultura y Pesca — MAGAP, fortalecido administrativa y
técnicamente, para alcanzar con altos estandares de
productividad, bajos costos unitarios y calidad, que garanticen
la presencia estable y creciente de la produccién del agro en los
mercados internos y externos.

3. Impulsar la modernizacion del agro, orientado a la
reactivacion productiva, en funcién de la demanda y con énfasis
en la calidad, diferenciacion y generacion de valor agregado
orientado a su desarrollo sustentable

4. Establecer mecanismos de coordinacion interinstitucional
con Entidades Adscritas y otras relacionadas con el agro, para
planificacidn, ejecucién y evaluacion de politicas, planes,

5. Programas y proyectos que permitan mejorar la prestacion de

capacidad de disponer de todas las medidas que sean
necesarias para el cumplimiento, seguimiento y evaluacion
de la politica, estrategias, planes y gestion del Instituto.
Decreto 4765 del 18 de diciembre de 2008.

Es indispensable la formacidn de las capacidades humanas
en la insercibn y cooperacion internacional y la
apropiacién social de la Cte. para consolidar una sociedad
cuya competitividad esté basada en el conocimiento, el
desarrollo tecnol6gico y la innovacion. Adicionalmente el
trabajo realizado puede ser una herramienta que ayude a
articular y estimular las condiciones para desarrollar y
aprovechar el talento humano.

Funciones segun lo establecido en la ley 1286 de 2009 y el
decreto 849 de 2016.

El Ministerio de Agricultura requiere de un personal que
este en la capacidad de trabajar en la formulacién de las
politicas para el desarrollo del Sector Agropecuario,
Pesquero y de Desarrollo Rural. Este, ademas, tiene dentro
de sus funciones el crear, organizar, conformar y asignar
responsabilidades a grupos internos de trabajo, mediante
resolucidn, teniendo en cuenta la estructura interna, las
necesidades del servicio y los planes y programas trazados
por el Ministerio. Esta herramienta presentada en este
proyecto podra aportar a la seleccion del personal idéneo
para cumplir las funciones dentro del Ministerio.
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Organizacion Objetivos estratégicos Contribucion del proyecto

servicios, fortaleciendo los espacios de dialogo entre el sector
publico y privado a nivel nacional, zonal y local.
(MINAGRICULTURA M. d., 2019)

Fuente: Autores 2021
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1.5 Objetivos
A continuacién, se describe el objetivo general y los objetivos especificos de la presente

investigacion los cuales son propuestos con base en el problema

1.5.1 Objetivo general
Disefiar un modelo conceptual para medir competencias personales de los Gerentes de

proyectos de investigacion del sector agropecuario en Colombia.

1.5.2 Objetivos especificos

v" Identificar y comparar modelos de medicion de competencias existentes

v Identificar competencias personales de los Gerentes de proyectos de investigacion con
base en la recopilacion de informacion secundaria

v Definir las competencias personales de Gerentes de proyectos de investigacion del sector
identificadas previamente.

v Disefiar modelo conceptual de medicion de competencias personales y parametrizarlo de
acuerdo con los requerimientos del sector.
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2. MARCO REFERENCIAL

En el presente capitulo se hace una descripcion general de los diferentes modelos de
medicion de competencias identificados para luego realizar una revision de la informacion
relacionada con la definicion de las competencias, competencias personales y profesionales para
luego hacer un andlisis general acerca de las competencias personales en los proyectos de
investigacion del sector agropecuario

2.1  Modelos de medicion de competencias personales.

Para establecer un modelo de medicion de competencias, se debe empezar por estudiar la
obra de David C. MacClelland (1973), quién explica que los procesos de seleccidn, tanto para
estudiantes como para trabajadores, basados en la inteligencia o en los puntajes obtenidos por la
prueba de suficiencia tienden a ser contradictorios, ya que, primero, un alto nivel de coeficiente
intelectual puede ser un indicador del nivel socioecondémico de las personas, y segundo, la
aprobacion o ingreso de las personas a una institucién educativa o a un empleo lucrativo, no
parece tener una relacion robusta con su nivel de coeficiente intelectual, sino con el estatus
socioecondémico al que pertenece. Partiendo de esto, el autor propone un esquema por
competencias, donde, sea posible evaluar las habilidades de las personas para una tarea, oficio o
profesion en particular en vez de evaluar sus conocimientos generales, de manera que las pruebas
puedan distinguir entre las habilidades necesarias, ya sean comunicativas, sociales, estratégicas o
gerenciales, entre otras, y las habilidades descartables para cierta posicion, sea cual sea el
coeficiente o excelencia académica de los candidatos.

Existen distintos modelos, cuyos enfoques permiten realizar la medicion de las
competencias personales bajo sus propios parametros, sin embargo, dichos pardmetros son en su
mayoria coincidentes entre los distintos modelos, y por lo mismo, se buscan puntos en comun
que permiten identificar aspectos, que posteriormente puedan ser integrados al modelo de
competencias personales para gerentes de investigacion en el sector agropecuario.

Los modelos de medicion de competencias personales tienen un enfoque respecto a su
método, que de acuerdo con Mertens (1996), puede ser:

e Conductista; que se centra en el “desempefio superior” del empleado y considera a las
competencias como las cualidades de fondo que motivan su desempefio.

e Funcional; que establece los objetivos a alcanzar por la empresa y las funciones
necesarias para tal fin, articulando las competencias laborales requeridas en
correspondencia con aquellas funciones y objetivos.

e Constructivista; que no se concentra Unicamente en los trabajadores con un alto perfil o
de mayor desempefio, ni tampoco, considera a los trabajadores que pueden acoplarse a
los objetivos especificos de la empresa, sino que, brinda mayor importancia a los
procesos de capacitacion y aprendizaje internos, de manera que es capaz de modular las
caracteristicas puntuales de cada trabajador, con las necesidades u objetivos del cargo en
que se desempefia (Mertens, 1996).
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Guerrero & De los rios (2013), identifican los métodos sistémico y existencialista como
parte de un modelo holistico de evaluacion de competencias, en el que se profundizara méas
adelante, donde se le da mayor relevancia a la integracion tanto de conocimientos, como de
habilidades personales en el desempefio del trabajador. Partiendo de esto, a continuacion, se
identifican algunos métodos de medicion de competencias que definen uno o algunos aspectos
puntuales del desempefio profesional.

2.2  Métodos de medicidon de competencias personales

A continuacion, se presentan de forma resumida el resultado de la compilacion de la
informacion relacionada a los métodos existentes para medir competencias personales, con el fin
de asociar las caracteristicas pertinentes para la estructuracion de AgroScience-Skills.

2.2.1 Método de evaluacion con base en la teoria del comportamiento

El modelo de competencias basado en la teoria del comportamiento se fundamenta en las
caracteristicas propias del trabajador, articulandolas a los requerimientos de cada puesto de
trabajo y a las competencias que se desarrollan durante el proceso. Se identifican tres
caracteristicas principales del modelo; La primera caracteristica del modelo es que las
competencias se pueden medir, son cuantificables en el momento de su definicion y susceptibles
de mejora. Otra caracteristica es que las competencias pueden ser generalizadas, ya que ciertas
habilidades personales pueden ser Utiles para una gran variedad de trabajos. Finalmente, se re-
marca que la competencia es definida como una caracteristica subyacente, incluyendo
habilidades, conocimientos, auto concepto, rasgos de personalidad y motivos. (Guerrero & De
los rios, 2013)

Puede entenderse entonces que el modelo da prioridad a los rasgos personales del
comportamiento de cada trabajador, estableciendo resultados de desempefio en concordancia con
esto.

2.2.2 Modelo de competencias basado en la estrategia empresarial

Este modelo se concentra en la declaracion de estrategias de las organizaciones
empresariales, buscando articular las destrezas de los trabajadores con los objetivos de
crecimiento u desarrollo empresarial. Para lograr esto, el modelo logra identificar “nucleos de
competencias” clave, que se relacionan directamente con los productos que desarrollan las
organizaciones, es decir, las competencias de los trabajadores deben estar estrechamente ligadas
al desenvolvimiento de las empresas y, sobre todo, a los objetivos definidos en la estrategia
corporativa de las mismas.

Se establece una relacién entre las competencias de los trabajadores, como grupo, y los
“ntcleos de productos” explicados por Guerrero & De los rios (2013), donde los productos no
son designados a una Unica unidad interna de cada empresa, sino que se acoplan a un ndcleo que
los asigna en concordancia con los “nticleos de competencias”, logrando un trabajo conjunto
dentro de la organizacién que aprovecha y potencia las habilidades de sus trabajadores.



37

En palabras de Guerrero & De los rios (2013), la adopcion del modelo busca generar una
ventaja competitiva, con base en las habilidades tanto individuales como colectivas de los
empleados, ademas del soporte que estas brindan a la direccion estratégica y a la organizacion
misma. Puede decirse entonces, que el modelo logra comprender las habilidades de los
trabajadores, organizarlas y enfocarlas en competencias, y encaminarlas a la busqueda de
competitividad de las empresas. Cabe anotar que, el proceso anima un “desarrollo lateral” de las
habilidades, y por lo mismo, facilita la incorporacién de habilidades, conocimientos y
competencias, en los distintos nlcleos de productos de la organizacion, permitiendo una vision
de conjunto mas amplia en el desarrollo de las actividades de la empresa Guerrero & De los rios
(2013).

2.2.3 Modelo de competencias basado en un enfoque cognitivo y de motivacion

Segln Nicolay Foss (2004) interpretado por Guerrero & De los rios (2013), “para
entender plenamente el aprendizaje hay que estudiar la motivacion, resaltando la importancia de
la motivacion interna como condicidon necesaria en los procesos cognitivos” (p. 9), frase que
ilustra las caracteristicas del modelo de competencias con un enfoque cognitivo y de motivacion,
al considerar a las competencias como resultado de un proceso de aprendizaje continuo que esta
influenciado por la motivacion interna de cada persona.

Este modelo se aplica a ambitos laborales y académicos y se fundamenta en aspectos
personales, como la ética, los valores y la motivacion interna, teniendo relativa independencia de
los aspectos contextuales (Guerrero & De los rios, 2013).

2.2.4 Modelo de competencias basado en un enfoque holistico

El modelo define la competencia profesional como el conjunto de competencias donde se
encuentran competencias cognitivas, competencias personales, comportamientos y valores
éticos, que, a su vez, estan determinados por las denominadas “meta competencias”, que son un
conjunto de aspectos personales subyacentes, entre los que se encuentran, la comunicacion, el
auto desarrollo, la creatividad, el andlisis y la resolucion de problemas (Guerrero & De los rios,
2013).

Uno de los grandes aportes de este modelo, es la interpretacion que se le da al proceso de
generacién de competencias, que como explican Guerrero & De los rios (2013) se da a partir de
la reflexion por parte del trabajador en el puesto de trabajo, apreciado como el elemento
dinamizador, y de la ejecucion de las tareas por parte del trabajador, lo que permite a su vez,
establecer relaciones de acuerdo con las necesidades para cierta labor puntual, es decir, que
permite articular las competencias profesionales con los requerimientos de alguna tarea en
especifico.

De esta manera, el modelo de competencias bajo un enfoque holistico avanza en la
definicion de competencias, que por una parte son especificas, y por otra, hacen parte de un
conjunto de habilidades y conocimientos, mostrando asi, que es a partir de una integracion
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mucho mas compleja de factores, que se logra, primero definir las competencias, segundo
analizarlas, y tercero y ultimo, evaluarlas.

Al considerar aquella integracion de competencias, como conjunto de evaluacion del
modelo holistico, se avanza en el analisis de otros modelos que utilizan una vision compuesta de
las competencias laborales, esto con el fin de desarrollar una vision mas integra y cada vez mas
especifica de estas. Antes de exponer los modelos compuestos o integradores mas relevantes, es
necesario primero, una contextualizacion sobre los métodos de evaluacion de desempefio
basados en competencias personales.

Como explica Sapién et al. (2016) una evaluacion de desempefio es una apreciacion
sistémica del desempefio de un trabajador en su cargo, y es util ya que sirve como
retroalimentacion a los empleados de acuerdo con los estdndares de desempefio previamente
establecidos por la empresa, y también, funciona como una herramienta para medir los procesos
internos de la empresa.

Para lograr una evaluacion de desempefio exitosa dentro de una organizacién, se debe
contar con una metodologia precisa y estandarizada de evaluacion, que permita apreciar el
desenvolvimiento de los empleados conforme a sus tareas asignadas, sin embargo, como resalta
Capuano (2004) no todos los trabajadores son competentes para toda clase de tareas, ni tampoco
estan interesados en desempefiarse en todas las tareas, por lo cual un método de evaluacion de
desempefio por competencias personales puede brindar una vision mas global y confiable sobre
la labor de los trabajadores.

Como explica Pereira et al. (2008), segun lo sefialado por Werther, William y Davis

(2005), existen tres elementos comunes a todos los enfoques de evaluacion de desempefio,
primero, deben existir estandares de desempefio, que se construyen a partir del analisis de las
labores y responsabilidades de la descripcion del puesto, segundo, las mediciones de desempefio
deben ser de facil entendimiento, ademas de confiables y apegadas a las caracteristicas de cada
puesto de trabajo, y tercero, existe un factor de subjetividad por parte del evaluador, quién se
puede ver influenciado por (i) prejuicios personales, (ii) acontecimientos o acciones recientes de
los empleados evaluados, (iii) una tendencia autonoma a la medicion central, mediante la cual
evade calificaciones muy altas o muy bajas y puede distorsionar los resultados, (iv) un efecto
halo o aureola, que se da cuando el evaluador tiene una calificacion predispuesta antes de realizar
la medicion, guiada por percepciones previas sobre el trabajador, y, (v) una interferencia
generada por el deseo de agradar a los trabajadores evaluados Pereira et al., (2008).
Con el propésito de evaluar las competencias personales, se hace necesario mencionar algunos
métodos de seleccion de personal, mundialmente conocidos y aplicados por algunas compaiiias,
en donde la constante identificada es la identificacion del grado actitudinal y aptitudinal del
comportamiento del posible candidato en la organizacion

2.2.5 Método de seleccion - Assessment Center
Entre las diversas definiciones sobre el Assessment Center o centros de seleccién, encontradas a
través de los afios, Pautt sefiala:
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Es una evaluacion estandarizada de la conducta basada en multiples
datos, varios observadores entrenados (sombras) y diversas técnicas,
donde los juicios hechos acerca de la conducta son en su mayor parte
provenientes de simulaciones especificamente desarrolladas para la
evaluacion. Esta informacion se conjunta y sintetiza en reuniones que
tienen los observadores (sombras) o por procesos de integracion
estadistica (Grados, 2004, p.10)

De acuerdo con Pereira et al., (2008), basado en Pereda & Berrocal (2001), Este método
de evaluacion de desempefio es considerado de gran valor predictivo, ademas de, un modelo de
evaluacion actitudinal y aptitudinal del comportamiento, que se basa en multiples estimulos e
inputs, mientras que, su metodologia establece situaciones que imitan el contexto laboral en que
se encuentran los trabajadores.

Meiring & Buckett (2016) identifican diez elementos esenciales que los métodos de
Assessment Center deben tener; (i) andlisis de las competencias claves para el desempefio
laboral, (ii) determinacion de relaciones efectivas entre competencias claves y las técnicas del
Assessment Center, (iii) multiples técnicas de simulacién del comportamiento laboral, (iv)
multiples ejercicios de simulacion, (v) multiples asesores para observar y evaluar a los
participantes, (vi) procesos previos de entrenamiento para asesores, (vii) uso de un
procedimiento sistematico para observar y notificar el comportamiento de los participantes, (viii)
clasificacion y evaluacion del comportamiento de los participantes, (ix) integracién estadistica de
datos del desempefio de los participantes, y (x) estandarizacion de los resultados con base en las
competencias (Meiring y Buckett, 2016).

Ya que existen distintas técnicas para implementar el método de evaluacion del
Assessment Center, su uso puede ser dificil y cuestionado, sin embargo, Pautt (2014) sefiala que
su metodologia tiene muchas ventajas, gracias precisamente a su flexibilidad, y a la fécil
adaptabilidad de los ejercicios que lo componen a diferentes culturas. De la Espriella (2016) por
su parte, identifica algunas competencias genéricas que considera fundamentales para el buen
desempefio laboral, que son, habilidades de liderazgo, habilidades analiticas, trabajar bajo
presion, trabajo en equipo, habilidades de razonamiento, comunicacion efectiva verbal y escrita,
y habilidades numéricas.

2.2.6  Evaluacion de desempefio bajo el método del Test de Monster

De la misma forma al evaluar las competencias personales, se hace necesario mencionar
otras formas de reclutamiento de personal en donde su principal caracteristica es medir las
competencias de personalidad emocional frente al trabajo bajo presion, el cumplimiento de metas
y de relacionamiento con los otros del grupo.

Como explica Pereira et al. (2008), el Test de Monster contacta a los mejores candidatos
con las compafias que buscan su perfil, su método permite evaluar y predecir la conducta
laboral, con una metodologia que se divide en dos partes, primero un test de conductas laborales,
que esta disefiada para medir competencias de personalidad emocional, de enfrentamiento a una
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tarea y de relacion con la personas, y segundo, un test de conductas directivas, que ademas de las
competencias anteriores, implementa medicién de competencias de capacidad de mando y de
capacidad en los negocios.

La prueba busca poder articular las caracteristicas de cada trabajador con los
requerimientos de un puesto de trabajo en particular, para esto realiza por una parte un “perfil
ideal” y por otra una evaluacion por competencias, que compara buscando el mayor ajuste
posible. La evaluacion por competencias esta orientada hacia el comportamiento del evaluado
bajo una escala de frecuencia y permite que el evaluado conozca completamente lo que esta
siendo evaluado o medido (Pereira et al., 2008). Adicionalmente, debe decirse que el test permite
implementar un programa informaético, lo que lo hace personalizado (Pereira et al., 2008), y en
adicion, significa un progreso significativo en el desarrollo de los métodos de evaluacion de
desempefio.

2.2.7 Evaluacion de desempefio mediante el software de evaluacion de competencias
S.OS.I1.A

Otro instrumento muy utilizado por algunas compafiias para comparar rasgos de la
personalidad con rasgos intra e interpersonales, con el cual se establece un total de 98 elementos,
agrupados en 21 competencias genéricas globales, que se dividen en cuatro ejes principales, el
eje de dimensiones personales, que contiene competencias de ascendencia, estabilidad
emocional, autoestima, vitalidad y responsabilidad, el eje de aspiraciones, que contiene
competencias de resultado, reconocimiento, independencia, variedad y benevolencia, el eje de
trabajo, que contiene competencias de cautela, originalidad, practicidad, decision, orden y metas,
y el eje de intercambios, que contiene competencias de sociabilidad, comprension, estimulo,
conformidad y liderazgo (Pereira et al., 2008).

2.2.8 Método de Evaluacion de desempefio 360 grados (360°)

Mientras tanto, herramientas de evaluacion de desempefio como la 360° permite lograr
una evaluacién integral, ya que como explica Capuano (2004), es un sistema donde la persona es
evaluada por todo su entorno, incluyendo jefes, compafieros, subordinados, proveedores y
clientes. Sin embargo, lo mas significativo del sistema es la retroalimentacién, ya que, ademas de
hacérsele una retroalimentacion al evaluado, también se les hace a todos los evaluadores
involucrados, logrando que se garantice la satisfaccion de las necesidades de todas las personas
que de una forma u otra han recibido servicios laborales por parte del evaluado (Capuano, 2004).
Otro aspecto relevante de este tipo de evaluacion es que el evaluado tiene la posibilidad de
escoger a las personas que realizan su evaluacion, y puede tambien, incluirse como auto
evaluador, a fin de comparar su evaluacion con la de los demas actores (Capuano, 2004).
Respecto a esto, Pereira et al. (2008), resalta la posicion de Levy-Leboyer (2000), quien expresa
que la retroalimentacion propia de la evaluacién de 360° proporciona una vision diversificada,
confidencial y sincera, que es fundamental para el crecimiento personal, ya que permite una
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comparacion entre las estimaciones personales internas y externas, y por lo mismo, permite una
busqueda més informada del desfase entre dichas estimaciones.

La evaluacion de 360° puede revisarse en funcion de los evaluadores que intervienen en
un ejercicio de desagregacion, se parte por una evaluacion de 90° en la que intervienen colegas
que pueden o no pertenecer al mismo equipo de trabajo, continuando con una evaluacién de 180°
0 revision ascendente, donde interviene el jefe directo, la evaluacién de 270° corresponde a la
auto evaluacion de las competencias, y la evaluacion de 360° o revision descendente, de la que
hacen parte colaboradores o subordinados Pereira et al. (2008).

2.2.9 Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)

De acuerdo con Molero (2010) el MLQ ha tenido diversas versiones a traves de los afios,
en las cuales han participado activamente Bass y Avolio (1997) como formuladores iniciales y
como reformadores activos del cuestionario. EI modelo es utilizado para medir capacidades de
liderazgo en las organizaciones y en la actualidad se centra en la medicion de tres factores
principales de liderazgo, el liderazgo transformacional, que se relaciona positivamente con
criterios, tanto objetivos como subjetivos de eficacia organizacional y satisfaccién de los
empleados con su lider, el liderazgo transaccional, que se relaciona positivamente, pero con
menos fuerza, con los criterios de eficacia organizacional y satisfaccion con el lider, y liderazgo
pasivo, que tiene una relacién negativa con dichos criterios (Avolio y Bass, 2004) citados por
Molero et al. (2010).

2.2.10 Leadership Development Questionnaire (LDQ)

Como citan Beltran, Salas y Vega (2018) a Miiller & Turner (2009), el LDQ es utilizado
para definir aquellas competencias intelectuales (1Q), gerenciales (MQ) y emocionales (EQ) de
los gerentes de proyectos, quienes también, basados en las dimensiones de liderazgo aisladas por
Dulewicz y Higgs (2005) logran agrupar las habilidades bajo dichas tres competencias, 1Q, EQ y
MQ, identificando a su vez, tres perfiles de liderazgo, que son, atrayente, que puede relacionarse
con el liderazgo transformacional del Multifactor Leadership Questionnaire, involucrador,
similar al liderazgo transaccional del mismo MLQ, y orientado a objetivos, que tiene un caracter
estable de entrega de resultados (Beltran, Salas y Vega, 2018)

En la tabla 4 se relaciona una comparacion de los modelos identificados, su tipologia,
actores, enfoque y medicion.



Tabla 4. Métodos de medicion de competencias personales

Evaluacion con
base en la teoria

del

comportamiento

Modelo de

competencias
basado en la

estrategia
empresarial

Modelo de
competencias
basado en un

enfoque
cognitivo y de
motivacion

Enfoque

Holistico

Assesment
Center

Simulacién

Test de
Monster

S.O.S.1.A.

Evaluacion
de
desempefio
360°

Cuestionario-

34

Tipo Modelo Modelo Modelo Cuestionario de Test Online - observacion  Cuestionario
situaciones grupal
Evaluado
Jefe
inmediato
. . . Candidatos . . Compafieros .
Candidato Candidato Empleado Candidato Candidato Candidato Candidato
Actores o Evaluadores Subalternos
Reclutador Reclutador Organizacién Reclutador Reclutador Reclutador . Reclutador
Moderador Clientes
internos
Clientes
externos
Nucleo de Constructivista, Sistémico
Enfoque = Conductista . racionalista, . - Conductista ~ Conductista  Conductista Conductista ~ Conductista
competencias L existencialista
empirista
Cualitativa Cualitativ o _— — — litativi .
Medicion y tativa y - Cualitativa Cualitativa Cuantitativa  Cuantitativa Cualitativay Cuantitativa

cuantitativa

cuantitativa

cuantitativa

Fuente: Autores 2021
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2.3 Revision de literatura sobre las competencias que requiere un gerente de proyectos

Existen diferentes tipos de competencias en la literatura revisada, entre las cuales se
destacan, el conocimiento técnico, la gestion, el liderazgo y la experiencia; referente a estrategia
y conocimiento del negocio en particular. De este modo, es posible establecer un marco de
referencia en cuanto a competencias personales en los diferentes estudios analizados.

Se relaciona entonces en primer lugar la definicién del concepto de competencias,
competencias profesionales y personales, para luego puntualizar las competencias personales que
relaciona la literatura en general, las competencias personales descritas en los estandares
internacionales, las relacionadas con la investigacién y las relacionadas con el sector
agropecuario, cada una con su respectiva definicién. Finalmente se describe el proceso mediante
el cual se seleccionan las competencias utilizadas para hacer las encuestas con el puablico
objetivo.

2.3.1 Definicion de competencias

Como describe Zabalza (2000) la palabra competencia se desprende del latin “cum-
petere” que estd relacionado con el “ser adecuado” o “ser apto”, definiendo desde esto a la
competencia como “la habilidad interna para desarrollar una accién” (Zabalza, 2000) y
reconociendo la relacion estrecha entre las competencias y las habilidades. Por su parte, Plaza del
Pino (2008) define a las competencias como:

La combinacién de conocimientos, habilidades y actitudes que las personas ponen en
juego en diversas situaciones reales de trabajo de acuerdo con los estandares de
desempefio satisfactorio propios de cada area profesional. Las competencias hacen
referencia tanto al conocimiento de los requisitos técnicos del trabajo, y su puesta en
practica, como a las actitudes o rasgos psicoldgicos necesarios para un adecuado
rendimiento. (p.1)

Lo que pone en contexto que, ademas de las habilidades, las competencias se articulan
con los conocimientos y los rasgos de personalidad de cada persona, y por o mismo, pueden
entenderse como un conjunto de caracteristicas personales, las cuales, combinadas usualmente
con las otras, dan lugar a la ejecucion de una tarea particular en una organizacion determinada
(Evangelista, 2009). Separando los conocimientos de los rasgos de personalidad y de las
habilidades, se identifican diferencias respecto a categorias de competencias que intervienen en
una tarea dentro de una organizacion, segun Iglesias & Urso (2008) estas son: conocimientos,
personales y desempefio.
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Adicionalmente existen las competencias para el trabajo descritas por Spencer & Spencer
(1993), que son caracteristicas propias de los trabajadores relacionadas con un desempefio
superior en una actividad con una medida estandarizada. En estas se incluyen caracteristicas de
comportamiento, de gerencia, de conocimiento y de experiencia, lo que ilustra que dentro de las
competencias laborales o profesionales estdn relacionadas, en una medida u otra, las
competencias personales, por lo que se deben tener en cuenta las competencias personales en el
mismo o mayor grado de importancia frente a las competencias técnicas — profesionales.

Otra definicion es la de competencias profesionales dada por Gonzélez (2002) quien la
define como “Una configuracion psicoldgica compleja que integra en su estructura y
funcionamiento formaciones motivacionales, cognitivas y otros recursos que se manifiestan en la
calidad de la actuacion profesional del sujeto, y que garantizan un desempefio profesional
responsable y eficiente”. Donde se puntualiza, tanto en la importancia de las habilidades
psicoldgicas y personales, como en la relevancia de estas sobre el desempefio eficiente del
trabajador en las tareas de su cargo.

Asi mismo la academia reconoce que los conocimientos técnicos de manera singular no
son suficientes para determinar la excelencia de un profesional, por lo que las habilidades que un
individuo pone en practica durante el desarrollo de una actividad para propender una
comunicacion sencilla, respetuosa e incluyente, que logre mejorar el ambiente laboral, desde la
cooperacion y el respeto, es importante a la hora de seleccionar colaboradores, tanto en mandos
medios, como altos y de operacion. EI humanismo es la constante en el entorno laboral, por ello
una capacidad de liderar bajo la premisa del ejemplo, fortaleciendo los conocimientos del grupo
empoderando al equipo es valiosa dentro de la organizacién (Gaitan Villegas, 2018).

Es por esto, que con el fin de nutrir el marco referencial el presente documento estudia
también las consideraciones respecto a las competencias profesionales o laborales, realizadas por
diversas instituciones y autores como Spencer y Spencer (1993), Mertens (1996) y Gonzalez
(2002), entre otros.

Tabla 5. Definicion de competencias personales.

~ o Awor  Definicien
Alles (2008) Refiere que un individuo tiene competencias duras y competencias blandas,
estd Ultimas son competencias personales relacionadas con habilidades de la
personalidad, y como competencias duras son competencias profesionales y
de desempefio, como los conocimientos técnicos y practicos especificos para
una actividad.

Beach (2011) Es labor del gerente de proyectos lograr el éxito, para lo cual es necesario
tener y desarrollar habilidades fundamentadas en la sinergia bajo los
principios intangibles de la confianza, el arte de adaptacidn y el cultivar las
competencias personales las cuales permiten crear un ambiente de alto
desempeno.
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Ortega (2016) Las competencias personales, que, aunque la literatura actual tiende a evitar
deliberadamente referirse a ellos como “rasgos” puesto que se supone que
los rasgos generalmente permanecen invariables, mientras que las
habilidades pueden ser desarrolladas, por lo cual es posible desarrollarlas e
incrementar su nivel.

Ortega (2017) Se definen como un conjunto destrezas que permiten desempefiarse mejor.
Si bien las habilidades técnicas se pueden ensefiar mucho mas facilmente
que las habilidades blandas o competencias personales; y enuncia que
muchos empresarios, directivos y expertos en materia laboral especialmente
capacitadores plantean que, si tiene trabajadores con una gran
comunicacion, negociacion y habilidades interpersonales, éstos deben ser
retenidos en su organizacion.

PMIC (2017) Comportamientos, actitudes, cultura y caracteristicas de personalidad que
contribuyen para que una persona tenga la capacidad de ejercer la gerencia
de un proyecto,

Wallace (2014) En materia de gerencia de proyectos destacan los individuos que desarrollan
actitudes, habilidades y caracteristicas basicas de la personalidad y liderazgo,
y la capacidad de dirigir el equipo de un proyecto los cuales como recurso son
muy reconocidos al interior de las organizaciones.

Fuente: Autores 2021

2.3.2 Competencias descritas por diferentes autores.

McCauley (1989) indica la necesidad de contemplar la intelectualidad y creatividad del
trabajo de los individuos, visto desde el aprendizaje continuo, innovando en mejores practicas
que logren un desempefio exitoso de la produccion, destacando 16 competencias de liderazgo y
gestion, como son la adaptabilidad a las diversas situaciones, saber manejar la presion, trabajar
en equipo, aplicar lo aprendido, solucionar asertivamente cada situacion problema, delegar de
acuerdo a las capacidades de los integrantes del grupo, contribuir al clima organizacional
creando oportunidades de mejora para el grupo, entre otros aspectos, autoevaluarse y realizar
evaluaciones con pares y subalternos en ambas vias.

Las competencias para el trabajo desarrolladas por Spencer y Spencer (1993) ilustran una
caracterizacion ardua de las habilidades requeridas para conseguir éxito en el desempefio de las
labores o actividades en el trabajo. Esta caracterizacion muestra una larga lista de habilidades
que se agrupan en cinco tipos de competencias, las cuales son; (i) la motivacion, entendida como
la capacidad para enfocar y dirigir la consecucion de los objetivos en si mismo y en los demas,
(i) los rasgos personales, que permiten una respuesta adecuada frente a situaciones particulares
del entorno laboral, (iii) la autoconfianza, se refiere a actitudes y valores de las personas que
afectan su desempefio en el corto plazo o al recibir 6rdenes, es relevante, ya que permite
diferenciar las aptitudes de liderazgo de cada persona, y por tanto, la responsabilidad frente a la
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consecucion de los objetivos, (iv) el conocimiento especifico o técnico que tiene una personas en
el area o campo en que se desempefia, y (v) las habilidades fisicas y mentales para llevar a cabo
cierta tarea.

Las dos primeras competencias, son propias de cada persona y por lo mismo relevantes,
tanto en el proceso de seleccion de personal como en el desempefio auténomo de las actividades
en el trabajo, son una caracteristica primordial en cuanto al ejercicio de los gerentes se refiere, ya
que definen el trabajo en equipo, la asignacion de tareas, la confianza en el desempefio de los
subalternos y la atencion de contratiempos y dificultades presentadas durante las actividades
realizadas. Las competencias iv y v, pueden entenderse como complementarias, ya que un
conocimiento técnico por parte de un gerente no es garantia de un método de administracion y
delegacion exitoso, pues un conocimiento especifico puede no estar articulado a las necesidades
del cargo o de los objetivos planteados, e incluso, a pesar de contar con dichos conocimientos
acordes al cargo, la carencia en habilidades de andlisis, disociacion y entendimiento, entre otras
presentes en la competencia nimero cinco, pueden afectar negativamente el desempefio de los
gerentes, la suficiencia en las labores y la consecucion de los objetivos.

Tras esta aproximacion, como explican Centeno y Serafin (2006), la literatura parte desde
Frame (1999) quién realizd un estudio comparativo junto a varios profesionales directivos para
establecer las cualidades Optimas que debe tener un gerente de proyectos, se identificaron varios
aspectos relevantes, entre los que se encuentran; ( i)orientado por resultados, (ii) capacidad para
retener los detalles, (iii) fuerte compromiso con el proyecto, (iv) estar consciente de las metas
organizacionales; (v) obtener logros a través de influencias (habilidades politicas), (vi) estar
consciente de los costos, (vii) comprender los aspectos basicos de los negocios, (viii) capacidad
para comprender las necesidades del personal, los clientes y la alta gerencia, (ix) capaz de lidiar
con la ambigliedad y las decepciones, (x) negociar habilmente, y (xi) poseer las conocimientos
de ingenieria requeridos para hacer su trabajo (Centeno y Serafin, 2006, pag.4).

En la tabla 6 se listan las competencias identificadas en la literatura.



Tabla 6. Competencias personales segun la literatura consultada

Liderazgo 1 1

Compromiso

Motivacion 1

Comunicacion

Negociacion

Trabajo en equipo

N R R R R
~
~
R W N N W RN

Manejo y resolucion
de conflictos

Orientaciodn al 1 1
resultado
Actitud 1
Asertividad 1
Autocontrol 1
Autoridad

Influencia

N

Eficacia
Adaptabilidad al
cambio
Proactividad 1 1 1 1
Profesionalismo y 1
comportamiento ético

R R R R

N




Autoconfianza 1

Aprendizaje continuo

Capacidad analitica

Manejo del estrés 1

Efectividad

Capacidad de delegar

Persuasion 1

Calidad

R N R R R N WN

Total

50

36

Fuente: autores 2021 con base en Spencer & Spencer (2016), Centeno & Serafin (2006), Vijay K. Verma (1996), Iglesias & Urso

(2008), Turner & Miller (2009), McCauley (1989), Axelos (2017)
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2.3.3 Competencias personales de acuerdo con los estandares internacionales y la literatura
sobre proyectos.

Para 1996, Vijay K. Verma, en el informe del PMI, Human Resource Skills for the
Project Manager, ya habia propuesto una serie de caracteristicas 0ptimas para los gerentes de
proyectos, en estas se pueden diferenciar habilidades de comunicacion, motivacién, manejo de
conflictos, negociacion, manejo de estrés y liderazgo.

Entre las tantas habilidades sugeridas previamente, The Boston University Corporate
Education Center (BUCEC), desarrollé una agrupacion de estas, identificando tres caracteristicas
principales; técnicas, personales y de negocios y liderazgo, que como ya se ha dicho, contienen
una lista clasificada de habilidades sugeridas como necesarias para el gerente de proyectos.
Centeno & Serafin (2006), sugieren un arbol de prerrequisitos para un gerente de proyectos,
donde se identifican nueve habilidades, clasificadas en tres competencias principales, la primera
se refiere a la formacion previa tedrica y/o empirica, que se compone por el conocimiento
metodoldgico de la gestion de proyectos, el manejo de temaéticas gerenciales y el conocimiento
técnico del contexto industrial, la segunda competencia recoge aspectos personales vy
conductuales, y estd compuesta por la capacidad de influencia interpersonal y la conciencia de la
cultura corporativa, y la tercera, trata el tema de la conciencia del entorno del proyecto, y la
integran, el compromiso con la organizacion y la accion socialmente responsable (Centeno y
Serafin, 2006).

El PMI en el informe Project management competency development framework de 2007,
clasifica las competencias en tres dimensiones, conocimiento, personalidad y desempefio, que
considera necesarias para que el gerente logre el desempefio organizacional deseado (Cartwright
y Yinger, 2007), mientras que Iglesias & Urso (2008), primero profundizan en la diferencia entre
competencias personales y competencias de desempefio, y segundo adhieren dos dimensiones
mas a dichas competencias, el tipo de organizacién y el tipo de industria en que se desenvuelven
los gerentes. Dentro de las competencias personales identifican, la comunicacion, la conduccion,
el gerenciamiento, la capacidad cognitiva, la efectividad y el profesionalismo (lglesias & Urso,
2008).

Por su parte, el PMI en su Project Management Body of Knowledge, PMBOK, 2017,
logrd establecer un “tridngulo de talentos” donde se definen tres competencias generales para
gerentes de proyectos que logran sintetizar la gran lista de habilidades requeridas. El triangulo se
articula entonces por:

Q) “La direccion técnica de proyectos, que se refiere a las habilidades especificamente
relacionadas con el &mbito de gestion de proyectos, ademéas del conocimiento
asociado a esta”.

(i) “El liderazgo, que se centra en las habilidades de motivacion a subalternos o grupos
de trabajo, centrandose en la confianza, el respeto y la comunicacion™.
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(ili)  “La gestion estratégica y de negocios, que se basa en la experiencia y en el
desenvolvimiento dentro del mercado” (PMI, 2017).

La guia aclara que, aunque existen diferentes métodos para dirigir un proyecto, el gerente
debe tener la capacidad de “integrarlo” o articularlo de modo que sea tanto viable como factible,
y esto es posible gracias al desarrollo de las competencias anteriormente mencionadas (PMI,
2017).

De otra parte, el International Project Management Association IPMA, tiene una
clasificacion de competencias que expone como necesarias para el director de proyectos, donde
se encuentran, competencias técnicas, competencias de comportamiento y competencias de
contexto, ademas de los rasgos de experiencia y habilidades propias del director de proyectos
(IPMA, 2020).

Las competencias de comportamiento son quince (15) y son aquellas que son inherentes
al director de proyectos, como, por ejemplo, el liderazgo, la ética, la creatividad y el autocontrol,
por su parte, las competencias técnicas son veinte (20) y tienen que ver con los conocimientos en
los procesos, el cubre de las actividades y las destrezas del directos de proyectos, en estas se
incluyen competencias como la calidad, el trabajo en equipo, la organizacion del proyecto y los
cambios, mientras que, las competencias de contexto son once (11), para un total de cuarenta y
seis (46), y se relacionan con las situaciones del dia a dia del proyecto y de su director, en estas
se encuentran competencias como la orientacion a proyectos, la direccién de personal, las
finanzas y la legalidad (IPMA, 2020).

En conjunto con en el IPMA, Estados Unidos desarrolla el USA National Competence
Baseline (NCB) para apoyar el proceso de certificacion del IPMA dentro del pais, por lo que la
estructura del NCB es similar a la del IPMA conteniendo la clasificacion de competencias en tres
grupos del mismo nombre. La diferencia substancial respecto a las competencias en el NBC es
que tienen mayor cantidad competencias definidas por cada clasificacion, siendo un doce (12)
competencias contextuales, quince (15) competencias de comportamiento y veintidos (22)
competencias técnicas, es decir, que a las competencias contextuales se afiade una competencia
Ilamada manejo de cambios, proveniente de las competencias técnicas, y a estas Gltimas, se
afiaden las competencias de alcance del producto, gestion de la configuracion del proyecto y
medicion de desempefio, mientras que las competencias de comportamiento no se modifican.

La Association for Project Management (APM) en la sexta edicion de su guia Body of
Knowledge (BOK) de 2012, define que existen tres actores que intervienen en la ejecucion de
proyectos, programas y portafolios, que son promotores, gerentes y miembros, los cuales deben
contar con ciertas habilidades y caracteristicas que se concentran en los siguientes grupos,
habilidades interpersonales, habilidades profesionales, habilidades gerenciales e interfaces o
habilidades de interrelacion con otras disciplinas. Dichas habilidades son en su mayoria las
denominadas competencias de otros modelos, por lo que se toman como tal para la depuracion y
seleccion posterior.
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Otra guia de gestion de proyectos ampliamente difundida es el manual PRINCE2 o
Projects in Controlled Environments, realizada por Axelos (2017), que busca, con un sentido
generico, servir de guia para promotores, managers, miembros, académicos, capacitadores y
consultores, en el proceso de implementacion de proyectos para diferentes niveles, tipos,
organizaciones, geografias y culturas (Axelos, 2017). Como muestra Ghosh et al. (2015), en este
manual se definen siete principios, siete temas, siete procesos y cuarenta actividades, que definen
la estructura organizacional de un proyecto, recalcando que el manual se centra en el producto
del proyecto. A partir de esto se infiere que el manual no esta encaminado a definir competencias
gerenciales para proyectos, sin embargo, el manual si establece los roles del director de proyecto
gue son, comunicacion, calidad, estatus de producto, producto versus necesidades del proyecto,
cambios, necesidades del usuario, monitoreo, planeacion, trabajo en equipo, estrategia, manejo
de linea y manejo de costos.

La norma 1SO 21500:2012 establece la misma clasificacion de competencias del IPMA
(2020), exponiendo que, las competencias contextuales estan relacionadas con la gerencia de
proyectos en entornos organizacionales internos y externos, las competencias del
comportamiento estan relacionadas con las relaciones interpersonales definidas dentro de las
fronteras del proyecto y, las competencias técnicas, que estan categorizadas por los estandares de
gestion de proyectos.

Se toman los listados de las selecciones de competencias del libro guia del Project
Management Institute PMBOK (2017), del modelo de competencias para gerentes de proyectos
realizado por Gould y Freeman (2004) para The Boston University Corporate Education Center
(BUCEC), y de la recopilacion realizada por Parra (2019) respecto a la lista de competencias en
que interviene el estudio de Spencer (2013).

Debe tenerse en cuenta que las competencias definidas por el APMBOK (2012) y por la
norma ISO 21500 (2012) estan estrechamente relacionadas con las definidas por el IPMA
(2017), por lo que se opta por tomar esta Ultima. Adicionalmente las competencias definidas por
el manual PRINCE2, Axelos (2017), no tienen la amplitud de las demaés listas de competencias, y
tampoco incluyen competencias con gran diferenciacién de las enunciadas en la lista del IPMA
(2017).



Tabla 7. Listado de competencias personales estandares internacionales

Liderazgo

Compromiso

Motivacion

Autocontrol

Confianza

Actitud

Creatividad

Orientacion
resultados

e

U P, W W NN W Ww

Eficiencia

-

Eficacia

w N

Conduccion,
consulta
orientacion

Negociacion

Gestién
conflictos

de

Fiabilidad

Etica

Comunicacion
efectiva
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Exito en la
direccion de
proyectos

Manejo del riesgo y
la oportunidad

Calidad

Capacidades
organizacionales

Trabajo en equipo

Resolucion de
problemas

Conocimiento y
gestion de
proyectos

Conocimiento
técnico

Impacto e
influencia

Profesionalismo

Estrategia

Seguridad y medio
ambiente

Manejo y
resolucion de
conflictos

36



Total

88

Fuente: Elaboracién propia con base en Gould y Freeman (2004), PMI (2017), IPMA (2016) y Parra (2019) (PMIC, 2017).
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2.3.4 Competencias personales asociadas a proyectos de investigacion.

A pesar de que las competencias fundamentales para la gerencia de proyectos no estan
estrechamente relacionadas con las competencias fundamentales necesarias para un proceso o
proyecto de investigacion (Gomez Delgado & Villalobos Galvis, 2016), se considera que el
gerente del proyecto deba utilizar el proceso de mejora continua o circulo PHVA (planear,
hacer, verificar y actuar) de manera periodica con seguimiento a los avances reales frente a lo
presupuestado en tiempo, recursos y apoyos financieros, los cuales deben ser transmitidos al
grupo, porque son ellos la fuerza del engranaje de la labor encomendada, dicho lo anterior, el
gerente investigador deberd cubrir las debilidades encontradas con la asignacién asertiva de
tareas a cada miembro del grupo teniendo en cuenta la habilidad de cada colaborador; como
resultado de aquellas reuniones con el grupo, en donde se platea la situacion problematica, se
postula una posible solucion y se invita al grupo a proponer soluciones en tiempos y
movimientos, entonces cada reunién deberd estar soportada en actas de reunion que son el
control de los seguimientos y avances.

Cuando el lider gerente logra identificar las habilidades de sus colabores y los horarios en
los cuales pueden realizar la inmersion en el tema, logra entonces de manera asertiva asignar
tareas, empoderar al grupo y concertar solucion a situaciones que, siendo ajenas a la labor
investigativa, pueden afectar el rendimiento del grupo, lo que se conoce como la empatia, mas
que la tolerancia, debe ser humano antes que investigador (Solis, 2017).

Por su parte, Pirela de Faria y Prieto de Alizo (2006) establecen una serie de
competencias del docente en su papel de investigador, que brindan una base teérica y practica al
entendimiento de las competencias investigativas, entre estas se encuentran competencias como,
la busqueda de informacidn, el pensamiento conceptual o capacidad analitica, conocimiento
técnico, experiencia, confianza en si mismo, trabajo en equipo, cooperacion, motivacién por el
logro, iniciativa, autocontrol, conocimiento organizativo, orientacion en servicio al cliente,
impacto e influencia.

Con maés profundidad Gallardo (2003), en su Modelo de Formacién por Competencia
para Investigadores, define cinco competencias principales de las cuales se desprenden
cualidades dptimas para el desarrollo de proyectos de investigacion; la competencia indagativa
que permite el conocimiento, analisis, busqueda de informacion, y que contiene habilidades
como identificacion de problemas, caracterizacion de procesos, estudio de fuentes bibliogréaficas,
elaboracidn de objetivos, determinacién de hipotesis y elaboracién de métodos de investigacion;
competencia innovativa, relacionada con procesos de innovacion; competencia comunicativa,
con habilidades como, expresion oral y escrita, estrategia de comunicacién, escucha critica,
interlocucion, comunicacion de resultados, respeto y afecto; competencias gerenciales, que
cuenta con habilidades como, planificacién, evaluacion y control, toma de decisiones y
direccion de equipos; y competencias tecnoldgicas, que se centran en el uso de la tecnologia para
la consecucion de los objetivos con eficiencia (Gallardo, 2003).



En el siguiente cuadro se presentan las competencias personales que, debe tener un
gerente de proyectos de investigacion, vistas desde la revision de literatura efectuada.
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Tabla 8. Competencias gerenciales identificadas en proyectos de investigacion

Liderazgo 1 1 1 1 1 1 1 7
Compromiso 1 1 1 1 4
Motivacion 1 1 1 1 4
Autocontrol 1 1 1 1 1 1 6
C(_)nfianza en si 1 1 1 1 1 1 1 1 8
mismo

Autoridad 1 1 1 1 1 5
Actitud 1 1 1 1 1 1 1 1 8
Creatividad 1 1 2




Orientacion a
resultados o
logros
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Eficiencia

Conduccion,
consulta 'y
orientacion

Negociacion y
conocimiento
empresarial

Gestion de
conflictos y crisis

Etica

Comunicacion

Exito en la
direccién de
proyectos




Manejo del riesgo
y la oportunidad
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Calidad

Proactividad

Trabajoen
equipo

Resolucidn de
problemas

Conocimiento y
gestion de
proyectos

Conocimiento
técnico

Impacto e
influencia




Conocimiento
tedrico

38

Busqueda de
informacién

Capacidad
analitica

Experiencia

Servicio al cliente

Caracterizacion
de procesos

Elaboracién de
métodos de
investigacion

Innovacion




Planificacion

39

Conocimiento y
reaccion frente a
politicas estatales

Conocimiento e
implementacion
de programas
medioambientales

Aprendizaje
continuo

Implementacion
tecnologica

Adaptabilidad al
cambio

Tutoria

Capacidades
organizacionales




40

Asertividad 1 1 1 1

Total

145

Fuente: Elaboracion propia con base en Gould y Freeman (2004), PMI (2017), IPMA (2016), Parra (2019), Guerrero y De los Rios
(2013), Sapién (2016), Capuano (2004), Pereira et al. (2008), Meiring y Buckett (2016), Molero (2010), Beltran, Salas y Vega (2018),
Shmatko (2016), Fonseca y Melo (2014).
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2.3.5. Competencias personales asociadas a proyectos del sector agropecuario

A continuacion, se describe la revision de literatura relacionada con las competencias
personales aplicables en el sector agropecuario y en los proyectos de investigacion del sector.

2.3.5.1. Centros de investigacion del sector agropecuario colombiano.

Existen dos entidades principales que canalizan la investigacion del sector agropecuario
en Colombia, como son el Instituto Colombiano Agropecuario ICA y la Corporacion
Colombiana de Investigacion Agropecuaria AGROSAVIA antes Corpoica, entidad
descentralizada y sin animo de lucro que se concentra en “la generacion del conocimiento
cientifico y el desarrollo tecnoldgico agropecuario a través de la investigacion cientifica, la
adaptacion de tecnologias, la transferencia y la asesoria” (AGROSAVIA, 2020). La corporacion
brinda diversos servicios de tecnologia, laboratorios e informacion al publico, junto a una
biblioteca alimentada por los diversos grupos de investigacién que la componen y las diferentes
redes de innovacion que alimentan la gestion del conocimiento.

También cuenta con oficinas de asesoria de gestion organizacional, comunicativas, y
juridicas, sin embargo, el tema de competencias personales tanto en el &mbito académico, como
en los investigadores no parece haberse tratado, lo que puede ser una constante en los centros de
investigacion agropecuaria del pais.

Por una parte, es cierto que, a primeros rasgos en AGROSAVIA no se evidencia
formalmente un método de seleccidn de sus investigadores basado en competencias personales,
pero si se evalla el nivel académico y experiencia de sus investigadores a la hora de
seleccionarlos. ElI Ministerio de ciencia, tecnologia e innovacion MinCiencias también es
diligente respecto a la hoja de vida de los investigadores pertenecientes a los grupos de
investigacion que lo conforman, haciendo necesario aclarar que, dentro del ministerio se
concentran todo tipo de grupos de investigacion y de su totalidad tan solo el 5% de los grupos de
investigacion (109 de 5772) corresponde a ciencias agropecuarias (MinCiencias, 2019).

Una tercera entidad de financiacion privada es CENIRED, Corporacion Red
Especializada de Centros de Investigacion y Desarrollo Tecnoldgico del Sector Agropecuario,
que agrupa centros de investigacion y desarrollo de sectores como el camaron de cultivo, el
banano, el café, la cafia de azucar, cereales y leguminosas, flores, palma de aceite y agroforestal
(CENIRED, 2020); institucion que cualifica la conformacion de grupos de investigacién y los
categoriza con base a las hojas de vida de los miembros de cada grupo y sus avances en la
produccidn de resultados e impacto de la misma.

Adicionalmente, se observan carencias en términos de presupuesto para la investigacion
en el sector agropecuario, que se reflejan en la cantidad significativamente menor de grupos de
estudio en temas agropecuarios, presentes en el Ministerio de ciencia y tecnologia, ademas de las
dificultades del sector privado para llevar a cabo procesos investigativos de dicha indole, lo que
genera que ni el sector pablico ni el sector privado sean capaces de asumir procesos de
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crecimiento significativos en cuanto a investigacion e innovacion para el sector agropecuario se
refiere (Zayas Barreras, 2018).

La caracterizacion de competencias para extensionistas del sector agropecuario, realizada
por Russo (2009), establece seis grupos principales de competencias de cara a la globalizacion y
los retos cambiantes para el sector, entre estos, se encuentran competencias de aprendizaje
continuo, comunicacion, convivencia, toma de decisiones, organizacion y gestion de iniciativas
de desarrollo individual y colectivo, lo que puede entender como capacidades de liderazgo,
capacitacion y motivacion. Adicionalmente, el autor resalta el papel de la creatividad, la
comprension del panorama mundial y la implementacion tecnoldgica. Mella, Vera y Bahamonde
(2015) por su parte, diferencian entre competencias basicas, conductuales y funcionales o
técnicas, donde relacionan capacidades de planificacion, trabajo en equipo, comunicacion,
iniciativa y emprendimiento, y dan especial atencion a la certificacion de competencias laborales
para cada una de las funciones de trabajo agricola en la Region del Libertador Bernardo
O'Higgins en Chile.

En relacion con las competencias del extensionista agrario Rodriguez, Salguero y Ginebra
(2017) realizan un proceso de depuracion de competencias en tres rondas, donde se relacionan,
clasifican y establecen competencias de acuerdo con la importancia dada a cada de una de las
competencias por parte de expertos consultados en las rondas dos y tres. De este proceso, los
autores identifican once (11) competencias como; (i) la capacidad para aprender y toma de
decisiones (ii) la adaptacion al cambio, (iii) creatividad e innovacion, (iv) trabajo en equipo, (v)
orientacion al servicio, (vi) capacidad de gestion, de negociacion de conflictos y persuasion, (vii)
analisis de problemas, (viii) comunicacion y aptitud verbal, (ix) desarrollo de persona, (x)
gestion de la informacién y (xi) relaciones interpersonales (Rodriguez, Salguero y Ginebra,
2017).

Con respecto a las capacidades gerenciales del sector agropecuario, Miranda et al. (2016)
establece brechas de formacidn respecto a la capacidad gerencial en instituciones, organizaciones
y proyectos del sector agropecuario en Cuba. En su estudio, identifica factores puntuales de
competencias gerenciales como la innovacion y la implementacion de esta a traves de la
tecnologia, ademas de capacidades de adaptabilidad al entorno y de gestion de negocios.
Adicionalmente, Miranda et al. (2016) recalca sobre la importancia de procesos de formacion a
emprendedores del sector agropecuario, formacion concentrada tanto en el entendimiento técnico
y empresarial del sector, como en la formacién de habilidades personales.

Ademas de las competencias de comunicacion, planificacion, organizacion, conocimiento
técnico, confianza en si mismo y toma de decisiones, se identifican desde Pirela de Faria &
Prieto de Alizo (2005) competencias investigativas diferenciadoras como la busqueda de
informacion, la capacidad analitica y la orientacion al servicio al cliente, a las que se suman
competencias también diferenciadoras como, la identificacion de problemas, el estudio de
fuentes bibliograficas y el uso de la tecnologia, expuestas por Gallardo (2003).
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La implementacion o uso de la tecnologia, expuesta por Russo (2009), también tiene
especial relevancia en las competencias clave identificadas para el sector agropecuario, y esta
relacionada méas concretamente con los procesos de innovacion y de adaptabilidad a los cambios
tanto del mercado como de la industria. Siendo dicha adaptabilidad al cambio también expuesta
como relevante por Rodriguez, Salguero & Ginebra (2017), quienes ademas identifican a la
actitud de servicio al cliente como competencia clave para el sector.

En la tabla 9 se pueden visualizar las diferentes competencias personales asociadas al
sector agropecuario de acuerdo con los diferentes autores identificados.



Tabla 9. Competencias asociadas al sector agropecuario.

Seguimiento y control 1 1
Confianza en si mismo 1 1
Trabajo en equipo 1 3
Cooperacion 1 1
Motivacion 1 1 2
Iniciativa 1 1 1 4
Autocontrol 1 1
Orientacion de servicio al 1 2
cliente

Impacto e influencia 1 1
Innovacioén 1 2
Comunicacién 1 1 4
Respeto 1 1
Afecto 1 1
Toma de decisiones 1 1 3
Aprendizaje continuo 1 2
Liderazgo 1 1
Creatividad 1 2
Emprendimiento 1
Proactividad 1 1 3
Adaptacion al cambio 1 1 3
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Tutoria 1 1 1 4
Capacidad de gestion 'y 1 1
negociacién de conflictos

Persuasion 1 1 3
Desarrollo personal 1 1
Relaciones interpersonales 1 1
Total 49

36

Fuente: Elaboracion propia con base en Gomez y Villalobos (2016), Pirela de Faria y Prieto de Alizo (2006), Gallardo (2003), Russo

(2009), Mella Vera y Bahamonde (2015), Rodriguez Salguero y Ginebra (2017).
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2.4  Proceso de seleccion de competencias personales priorizadas y caracteristicas para
el disefio del modelo.

Posterior a la recopilacién de la informacién sobre los modelos de medicion de
competencias personales se lleva a cabo un andlisis y se generan puntos en comun entre los
modelos y recomendaciones para tener en cuenta en el disefio del modelo los cuales se pueden
evidenciar en la tabla 10.



Tabla 10. Anélisis y recomendaciones de los modelos de medicidn de competencias personales.

35

Método de evaluacion con base en la teoria del
comportamiento

Modelo de competencias basado en la estrategia
empresarial

Modelo de competencias basado en un enfoque
cognitivo y de motivacion

Modelo de competencias basado en un enfoque
holistico

Toma en cuenta las caracteristicas del trabajador
y el cargo para el cual se analiza. Tiene en cuenta
que las competencias se pueden medir, pueden
ser generalizadas para ser aplicables a diferentes
cargos. Tiene un soporte tedrico basado en el
comportamiento de los individuos.

Busca articular las destrezas el trabajador con la
estrategia de la organizacién. Identifica nucleos de
competencias clave. Relacién entre las
competencias de los trabajadores como grupo y
los "nucleos de productos". Logra un trabajo
conjunto dentro de la organizacién que potencia
las habilidades de sus trabajadores.

Asocia la motivacién como base para el desarrollo
de otras competencias ya que es la base para el
conocimiento. Se aplica en ambitos laborales y
académicos.

El trabajador es el elemento dinamizador del
modelo lo cual permite articular las competencias
con los requerimientos de las tareas. El modelo
define las competencias especificas que son parte
integral de un conjunto de habilidades y
conocimientos.

El modelo conceptual se considera
conductista ya que considera las
competencias como las cualidades de
fondo que motivan su desempeiio.

El modelo debe tener un propésito
enfocado en la poblacidn y el objetivo del
trabajo de investigacion.

El modelo debe tener una base tedrica

gue permita dar un enfoque especifico

con el fin de que este aporte de manera
significativa.

El modelo debe considerar un grupo
definido de competencias y profundizar
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Método de seleccion - Assessment Center

Evaluacion de desempeiio bajo el método del Test

de Monster

Evaluacion de desempeiio mediante el software de

evaluacion de competencias S.0.S.1. A

Método de Evaluacion de desempeiio 360 grados
(360°)

Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)

Leadership Development Questionnaire (LDQ)

Evaluacion estandarizada de la conducta basa en
multiples datos, varios observadores y diversas
técnicas. Modelo de gran valor predictivo de
evaluacién actitudinal y aptitudinal.

Permite evaluar y predecir la conducta laboral.
Busca articular las caracteristicas de cada
trabajador con los requerimientos de un puesto
de trabajo partiendo de un perfil ideal

Agrupa 98 elementos en 21 competencias
globales que se dividen en cuatro ejes principales
cada uno de los cuales aporta a la definicion del
perfilado en cada una de sus dimensiones.

Es una evaluacién integral de evaluacion del
candidato por todo su entorno. Se hace una
retroalimentacion al evaluado y a todos los
evaluadores. El evaluado tiene la potestad de
definir quienes seran sus evaluadores.

Se enfoca en la medicidn de capacidades de
liderazgo en tres factores principales: liderazgo

transformacional, transaccional y liderazgo pasivo.

Define competencias intelectuales, gerenciales y
emocionales. Identifica tres perfiles de liderazgo:
atrayente, involucrador y orientado a objetivos.

sobre cada una de ellas teniendo en
cuenta las definiciones.

El modelo debe ser de facil aplicacidn y
ser sencillo para su lectura y desarrollo

El instrumento del modelo debe estar
adaptado al publico objetivo el cual debe
ser previamente identificado.

Se debe buscar una estructura que
permita una evaluacién completa de las
competencias a través de diferentes
dimensiones.
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Fuente: Autores 2021.

El disefio del modelo conceptual para medir competencias propuesto en el presente
documentos obtiene insumos de un andlisis de informacion obtenida a través de encuestas a
investigadores del sector agropecuario pertenecientes a equipos de trabajo de proyectos y
tomadores de decision encargados de designar a los gerentes de los proyectos de investigacion.
Para obtener informacion precisa para el desarrollo de la encuesta se toma como base el anélisis
de todas las competencias encontradas en la revision de literatura expuesta en los puntos
anteriores.

Todas las competencias identificadas para cada uno de los autores suman 113 términos
los cuales se consolidan en la tabla 24 disponible en el anexo 2 en el cual se organiza y agrupa la
informacion en 68 competencias mencionadas por 31 autores estudiados. Con base en las
definiciones de cada competencia se depura la base acotando las palabras sindnimas para llegar a
un total de 39 términos. En el anexo 3 se relacionan los términos sinbnimos con respectivo par en
el listado general de competencias.

A continuacion, este listado de competencias relacionado en el anexo 3 se clasifico con
base en la definicién de competencia personal descrita en el (PMIC, 2017) el cual como se
menciono con anterioridad, define las competencias personales como comportamientos,
actitudes, cultura y caracteristicas de personalidad que contribuyen para que una persona tenga la
capacidad de ejercer la gerencia de un proyecto.

A la luz de este concepto, las competencias se clasificaron en tres grupos relacionados en
la tabla 11. El primer grupo contiene las competencias que se ajustan plenamente al concepto
mencionado en el parrafo anterior; el segundo y tercer grupo contiene las competencias si bien
los autores las consideran como competencias personales, de acuerdo con la definicion descrita
en los puntos anteriores, se acercan mas al concepto de competencias de desempefio y
competencias de conocimiento que deben estar presentes en la ejecucién de proyectos de
investigacion. Este Gltimo grupo de competencias no se tienen en cuenta para la elaboracion de
las encuestas ya que son competencias que deben estar presentes en el ejercicio de la gerencia de
los proyectos por parte de los investigadores. Asi mismo, de estas 39 competencias restantes se
eliminan 14 ya que también son denominadas competencias cardinales, las cuales son aquellas
gue son tan relevantes que una empresa u organizacion desea que todo su personal las posea y
desarrolle (Alles, 2002). Como resultado de obtienen 23 competencias personales las cuales son
la base para el desarrollo de la encuesta realizada a investigadores y tomadores de decisién como
mecanismo de priorizacion de estas competencias en el sector agropecuario como se muestra en
latabla 12.
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La tabla 11 relaciona las competencias que no se tendran en cuenta en la encuesta con base en
(PMIC, 2017) y (Alles,2002).

Tabla 11. Relacion de competencias.

Eficacia Etica
Calidad Conocimiento
Eficiencia Busqueda de informacion

Exito en la direccion de proyectos Elaboracion de métodos de
investigacion

Capacidades organizacionales Planificacion

Profesionalismo

Estrategia

Experiencia

Servicio al cliente

Fuente: autores 2021.

En la siguiente tabla se relacionan las competencias seleccionadas y aplicadas en la
encuesta que se desarrolla en el siguiente capitulo.

Tabla 12. Propdsito del trabajo de grado y objetivos estratégicos de las organizaciones a la cual contribuye

1 Liderazgo 13 Aprendizaje continuo

2  Compromiso 14 Capacidad analitica

3 Motivacion 15 Persuasion

4 Trabajo en equipo 16 Creatividad

5 Orientacién al resultado 17 Comunicacion efectiva

6 Actitud 18 Manejo del Riesgo y la oportunidad
7 Asertividad 19 Resolucién de problemas

8 Autocontrol 20 = Gestion de conflictos y crisis
9 Autoridad 21 Innovacion

10 Adaptabilidad al cambio 22 Tutoria

11 Proactividad 23 Iniciativa

12 ' Confianza en si mismo

Fuente: autores 2021.
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En la tabla 13 se relacionan las definiciones de las competencias personales seleccionadas
para la encuesta elaboradas con base en la literatura revisada e incluida en el diccionario de

definiciones del anexo 1.

Tabla 13. Definiciones de las competencias seleccionadas.

Competencia

Definicion

Actitud

Comportamiento que se produce en una situacién cualquiera, indicando
asi el animo de un individuo y el caracter tendiente del mismo.

Adaptabilidad al cambio

Capacidad de ajustarse y ser flexible ante diferentes situaciones. Implica
motivacion, confianza y proactividad.

Aprendizaje continuo

Capacidad para efectuar un proceso de aprendizaje como accion
dinamica actualizacién y adaptacion en un entorno cambiante.

Asertividad Habilidad social para comunicarse y defender ideas de forma adecuaday
equilibrada ademas de clara y respetuosa teniendo en consideracién
otros puntos de vista.

Autocontrol Habilidad para frenar, reprimir y manejar reacciones impulsivas en el
comportamiento, deseos o emociones.

Autoridad Capacidad de ejercer mando dado por la posicidn ocupada por una

persona en un grupo u organizacion

Capacidad analitica

Habilidad para descomponer sistematicamente un problema complejo
en sus elementos mas asequibles para encontrar soluciones.

Compromiso

Capacidad de una persona para desarrollar sus actividades con un
esfuerzo superior y constante para el cumplimiento de los resultados
propuestos.

Comunicacion efectiva

Habilidad de cumplir con la intencién de los objetivos del mensaje a
comunicar, logrando el efecto deseado entre las partes sin dejar cabida a
interpretaciones.

Confianza en si mismo

Habilidad de las personas para sentirse segura de sus capacidades y
talentos de manera realista




38

Creatividad

Capacidad para generar nuevas ideas o conceptos y asociaciones entre
estas

Gestion de conflictos

Habilidad para la generacidn y aplicacién de estrategias que tiendan a la
busqueda de soluciones, negociacidn de situaciones complejas.

Iniciativa Capacidad para generacion de ideas, proyectos o actividades de manera
autéonoma

Innovacion Habilidad para generar procesos creativos para mejorar elementos ya
existentes o visualizarlos de manera diferente.

Liderazgo Facultad de motivar, influir, organizar, comandar y conducir a personas

para conseguir un objetivo en un marco de valores.

Manejo del riesgo y la
oportunidad

Capacidad para evaluar los problemas y visualizar nuevos cursos de
accion,

Motivacion

Capacidad de provocar, enfocar, mantener y dirigir la conducta hacia los
objetivos

Orientacion a resultados

Capacidad de conducir los esfuerzos y actos hacia una meta. Implica
autodireccién, persistencia e intensidad.

Persuasion

Habilidad para influir en las personas

Proactividad

Capacidad para anticiparse a las situaciones y orientarse al cambio en
diversas situaciones.

Resolucion de problemas

Habilidad intelectual que le permite a las personas buscar, encontrar y
aplicar soluciones a los desafios existentes.

Trabajo en equipo

Capacidad de organizar el trabajo entre varias personas con habilidades
complementarias con el fin de alcanzar metas comunes por los cuales se
hacen todos responsables.

Tutoria

Habilidad para hacer un acompafiamiento académico, laboral o personal
en las personas con el fin de transmitir conocimientos, habilidades y
experiencias.

Fuente: Autores 2021 con base en:(Federacién de ensefianza de CCOO de Andalucia, 2009),
(Barrio , Garcia, Lopez , & Bedia, 2006) (Ucha, 2008), (Kleing, s.f.), (Mendoza Alcocer, Novelo
Herrera , Florez Galaz, & Mendoza Alcocer , 2009), (Naranjo Pereira, 2009) (Blog de EAE
Business School, 2018), (Hernadez Pina, Martinez Clares, Martinez Juarez, & Monroy
Hernandez , 2009), (Fernades Sisto , Marin Rueda, & Urquijo , 2010), (Cruz Soto, 2010)

(Google Activate, 2021)
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2.5 Instrumentos y escalas de medicion de competencias

Se relacionan a continuacion los diferentes instrumentos de medicion identificados y las escalas
para la medicion de competencias.

2.5.1 Instrumentos de medicion
La actitud es una predisposicion aprendida para responder consistentemente de una
manera favorable o desfavorable respecto a un objeto o sus simbolos (Fishbein y Ajzen, 1975).
Esta esta relacionada con el comportamiento que tiene cada individuo con el entorno en el que
se encuentra y varia de acuerdo con ello, lo cual representa un indicador de conducta méas no de
la conducta en el término total de la palabra. Esto conlleva a que estas actitudes que presenta
cada individuo hagan parte de la medicién del comportamiento de un ser humano.
En cuanto la escalabilidad para estas mediciones de actitudes, existen varios métodos.
En este trabajo se abordan los tres principales:
v Método de escalamiento Likert
v" Diferencial semantico
v Escala de Guttman

2.5.1.1 Método de escalamiento Likert:

Es una escala psicométrica de uso comun de tipo ordinal, utilizada por lo general en
cuestionarios y encuestas de investigacion. Esta escala especifica el nivel de acuerdo o
desacuerdo frente a una declaracion y suele presentarse en cinco niveles en donde 1 es
totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

Las respuestas se suman para obtener un total.

2.5.1.2 Diferencial semantico
Esta es una escala psicométrica no comparativa que mide la reaccién ante un objeto
simbolizado, es decir cuando una palabra puede provocar las respuestas asociadas al objeto que
estd representando, mediando entre los extremos de una serie de valores con el objetivo de
bipolarizar las sentencias entorno a un mismo concepto.

2.5.1.3 Escala de Guttman:

Es una escala psicométrica multidimensional de tipo ordinal que se puede usar por
intervalos, utilizada para medir una dimensién de una Unica variable. Consiste en escalar
declaraciones indicando en mayor o menor medida la fuerza o intensidad que mejor describa una
reaccion o respuesta. Se suele utilizar en cuestionarios y entrevistas.

2.5.2 Escalas de medicion de competencias

Como se pudo observar, los instrumentos de medicién psicométrica permiten medirlos
comportamientos del ser humano, de manera tal que debe definir una escala que detalle la
gradacion de dichos los mismos.

Stevens (1946) en su articulo, propone cuatro escalas de medicion:
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v Nominal
v" Ordinal
v" Intervalar

v' Razbn
Figura 5. Tipos de escalas de medicion

Clasificacion de datos en categorias distitntas y
separadas mutuamente excluyentes.

ORDINAL Clasificacion en categorias con un orden y jerarquia
significativo representando una posicion.

INTERVALAR Escala numéricarepresdentando una cantidad cuya
diferencia entre valores es importante, hay orden,

distnaciay tiene un cero convencional.

Ausenciatotal de la variable. Intervalos iguales con
un cero natural como origen. Es ordenada y distante.

Fuente: Elaboracién propia basado en Stevens (1946)

A continuacion, se presentan las principales caracteristicas de las escalas de medicion, en
donde se puede identificar el tipo de operacion que se realiza, las transformaciones para las que
se utiliza y los datos estadisticos permitidos.

Tabla 14. Clasificacion de las escalas de medicion.

Operaciones . o .
P Transformaciones Estadisticos permitidos

empiricas bésicas

Cualquier sustitucién uno

. = Correlacion de
Nominal =Vs? auno : :
contingencia
. Cualquier constante . i
Ordinal >Vs < d . Mediana Percentiles
creciente
Media Desviacion estandar.
Comparar diferencias Lineal Correlacion de orden de
Intervalar , .
>/</= xX’=ax+b rango. Coeficiente de
variacion
] Comparar razones Grupo de similitud Coeficiente de variacion.
Razon >/</= < = ax Media geométrica

Fuente: Autores, basados en (Stevens, 1946)
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Las cuatro escalas son de variable cuantitativa, sin embargo, las escalas nominal y
ordinal también pueden ser de variable cualitativa.
Los modelos de medicién de competencias establecen un nivel de gradacién para medir estado de la
competencia en el individuo estudiado.

3. DISENO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo de investigacion
En relacion con la metodologia utilizada, esta se hace mediante una investigacion
aplicada no experimental, que parte de lo general a lo especifico mediante el método hipotético
deductivo y su enfoque es cuantitativo debido a la recoleccién de informacion que se obtuvo de
la construccion del marco tedrico que conlleva a una investigacion correlacional en donde se
definieron y estudiaron las variables que intervienen en este tema de desarrollo y sus posibles
causas- efectos. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

3.2 Metodologia de la investigacion por objetivos
En la figura 6 se establece el disefio metodoldgico del trabajo de grado por etapas.

Figura 6 Metodologia de la investigacion

V'

5. Disefio de
‘ modelo
4. Definicién de conceptual de
competencias competencias
3. Identificacidn aplicables para el personales
de las disefio del
2. Comparacion competencias modelo
de modelos personales en la
1.Revision de existentes literatura

literatura

Fuente: Autores 2020

En la primera etapa se hace un revision de literatura de las competencias personales en el
sector agropecuario colombiano para Gerentes de proyectos y los modelos existentes para dicha
medicion, seguido a esto se hace un comparativo de los modelos existentes para extraer
particularidades que se pueden asociar para la estructuracion de AgroScience-Skills; paralelo a
esto se hace una caracterizacion del perfil del personaje a evaluar para poder finalmente
determinar unos criterios con los cuales se pueda disefiar el modelo AgroScience-Skills.
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Por medio de la tabla 10 se describe la metodologia implementada para el desarrollo de
cada uno de los objetivos perteneciente a cada etapa del desarrollo del presente trabajo.

Tabla 15. Secuencia del andlisis de la informacién secundaria recopilada.

Objetivo

Identificar y comparar

modelos de medicién de Descriptivo

competencias existentes

Proceso

Método

Busqueda bibliografica,
categorizacion de
competencias,
clasificacion

competencias

de

Resultado

Descripcion de lista de
competencias profesionales a
modo general y especifico

Identificar
competencias personales
de los Gerentes de
proyectos

investigacion con base
en la recopilacion de
informacion secundaria

de Descriptivo

Busqueda bibliografica,
categorizacion de
competencias,
clasificacion

competencias

de

de lista de
personales a

Descripcion
competencias
modo general

Comparacion entre

Definir las competencias modelos, competencias Definicion y delimitacion del

personales de Gerentes identificadas, universo de competencias y

de proyectos de Analitico depuracion entre delimitacion especifica de

investigacion del sector competencias competencias incluyendo

identificadas en el interpretacion de competencias para gerentes de

objetivo anterior. informacion relevante a proyectos de investigacion.

incluir

Disefiar modelo

conceptual de medicion

de competencias Comparacion entre

personales y ... modelos, interpretacién Disefio del modelo conceptual
. Propositivo . - -

parametrizarlo de de informacion de competencias.

acuerdo con los relevante a incluir

requerimientos del

sector.

Fuente: Elaboracién propia con base a esquema de Para (2019).

3.3

Técnica de recoleccién de informacion

La Identificacion de las competencias personales de los gerentes de proyectos, requiere el
uso de un instrumento de recopilacion de informacion secundaria, con el cual se de alcance al
analisis de los perfiles de competencias personales de estos gerentes en el sector agropecuario y
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con los cuales se desarrollen labores investigativas de impacto social, econdmico y ambiental a
la luz de la politica de conservacion de los recursos agricolas y pecuarios de Colombia.

3.3.1 Instrumento

Se elaboraron dos cuestionarios dirigidos a dos grupos focales. EI primero, con el fin de
obtener informacion sobre la percepcion de los investigadores como miembros de los equipos de
trabajo de los proyectos y como profesionales que conviven en su quehacer con los Gerentes de
los proyectos de investigacion y pueden evidenciar las competencias personales que estos tienen
y la manera como son aplicadas en la ejecucion de los proyectos de investigacion.

El segundo formulario se dirigié a tomadores de decision identificados en una entidad de
investigacion. Los tomadores de decision son personas que al interior de la organizacion ejercen
como tomadores de decision para designar el rol de gerente de proyecto a un investigador. Para
este caso se solicitd respuesta a 14 personas seleccionadas previamente y cuya respuesta fue
totalmente anonima para garantizar la tranquilidad de ellos en sus respuestas.

Es de anotar que, en el marco de la presente investigacion, no se solicité que en el
formulario los encuestados mencionaran la empresa a la cual pertenecian. Lo anterior, primero
con el fin de dar tranquilidad a los encuestados para dar una respuesta sincera y segundo dado
que, al indicar el nombre de la empresa, se tendria que solicitar un permiso para la ejecucion de
la encuesta a los investigadores de cada una de las empresas.

3.3.1.1 Encuesta

Las herramientas de investigacion se estructuraron con el fin de obtener informacion
mediante el uso de una serie de preguntas cerradas, redactadas de forma coherente, organizada y
secuencial, para obtener informacion de la poblacion consultada a partir de su opinion y
percepcion sobre las competencias personales

Teniendo en cuenta los objetivos de la investigacion, se disefiaron los formularios con el
fin de obtener la informacidn acerca de las competencias personales que tanto los investigadores
como los tomadores de decision consideran importantes para un gerente de proyectos de
investigacion en el sector agropecuario colombiano.

Estos cuestionarios fueron validados mediante una prueba aplicada a 5 personas a quienes
se les solicito la revision de cada una de las preguntas con el fin de identificar la claridad de
estas. Con base en las sugerencias de cada uno de los encuestados se hizo el ajuste de los
formularios para su aplicacién a la muestra seleccionada.
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3.4 Aplicacion del instrumento

Dada la Identificacion previa de las competencias personales de los gerentes de proyectos
de investigacion a estudiar, se hace uso de dos instrumentos de recopilacion de informacién, con
el cual se de alcance al andlisis de las competencias personales de estos gerentes en el sector
agropecuario y con los cuales se desarrollen labores investigativas de impacto social, econémico
y ambiental a la luz de las diferentes politicas de desarrollo e innovacion del sector las cuales
incluyen entre otras la conservacion de los recursos agricolas y pecuarios de Colombia. Dado
esto, se aplicaron los dos cuestionarios dirigidos a los grupos mencionados con anterioridad.
Para la aplicacion del instrumento a investigadores se envid un comunicado explicando el
objetivo de la investigacion y solicitando el diligenciamiento del formulario y que este fuera
reenviado a otros investigadores. Para la aplicacion del instrumento a tomadores de decision se
identificé una lista de personas con este rol y se les envio una comunicacion directa para la
obtencion de la informacion.

Los encuestados calificaron por prioridades las competencias que se listan en el
instrumento, por medio de una calificacion entre uno y diez, logrando hacer un proceso de
captura y jerarquizacion completo. Cada grupo de la muestra posee un cuestionario elaborado de
acuerdo con su rol lo que permite identificar similitudes, grados de importancia, asi como la
obtencion de conclusiones y posibles recomendaciones. Se busca con la aplicacion diferencial de
la encuesta obtener informacion acerca de la percepcion de cada grupo de personas por muestra
con el fin de identificar los puntos de convergencia entre cada uno de los grupos en lo
relacionado con las competencias personales mas importantes para un gerente de proyectos del
sector agropecuario.

Posteriormente y de manera secuencial se analiza la informacién identificada en las
encuestas para obtener los insumos con los cuales se propone el disefio del modelo conceptual.
El instrumento aplicado permite obtener una inmersién en las competencias personales que son
consideradas importantes por los encuestados para, que se asignen gerentes en los proyectos de
investigacion. A partir de esta informacion, se disefia el modelo que se constituye como un
instrumento que permite identificar el grado en el cual estan desarrolladas las competencias
personales, que deben tener los investigadores que sean candidatos a ocupar el cargo o rol de
gerente de proyectos para proyectos de investigacion. EI modelo permite conocer con base al
instrumento de recoleccidn de la informacion, competencias poco desarrolladas por el candidato
y que requieren ser potencialmente activadas para garantizar la ejecucion exitosa y eficiente de
cada proyecto de investigacion. Es asi como el instrumento con el cual se obtuvo la informacion
fue la encuesta semiestructurada. Los dos instrumentos aplicados contemplan informacién de
identificacion de género, edad, grado de escolaridad, afios de experiencia en investigacion.
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3.4.1 Encuesta dirigida a los investigadores

El formato de encuesta implementado se puede ver en el Anexo 5. Las respuestas a este
instrumento contribuyen a la identificacion de aspectos relevantes que son observados desde el
grupo de colaboradores, hacia el gerente de proyectos de cara a las competencias personales. Con
esta encuesta se recopila informacion que permite la priorizacion de las competencias personales
que los investigadores reconocen como importantes para un gerente de proyectos desde su rol
como actores responsables de actividades en los proyectos.

3.4.2 Encuesta dirigida a los tomadores de decision

El formato de encuesta implementado a tomadores de decision se puede detallar en el
anexo 6.

Las respuestas identifican las competencias personales que los tomadores de decisién
consideran importantes al momento de designar el rol de gerente de proyectos. Para el disefio del
modelo es importante tener en cuenta la manera como los tomadores de decision y los
investigadores perciben las competencias personales de los gerentes de proyecto con el fin de
tener una visualizacién clara de los dos puntos de vista.

3.5  Resultados de la aplicacion del instrumento

A continuacion, se describen los resultados generales de la aplicacion de los dos
instrumentos disefiados. Estos resultados se toman como referencia para obtener insumos para el
disefio del modelo de medicion de competencias personales.

3.5.1. Resultado encuesta a tomadores de decision

En cuanto a la muestra de 14 tomadores de decision, esta conformada por 8 hombres y 6
mujeres, que, para efectos del analisis de la muestra, se identifican por género. En la tabla 11 se
presenta la conformacion de la muestra denominada: tomadores de decision.

Tabla 16. Conformacion muestra tomadores de decision

, Grado Afos de experiencia en proyectos de
Genero Encuestados . : o P proy
escolaridad investigacion
Masculino 8 Maestria, Doctorado entre 3 y mas de 15 afios
Femenino 6 Maestria, Doctorado entre 3 y mas de 15 afios

Fuente: Autores 2021

Las 6 mujeres se encuentran en edades entre los 36 y 58 afios, con estudios culminados de
maestria en cuatro de ellas y dos con doctorado quienes a su vez cuentan con mas de 15 afios de
experiencia mientras las demas oscilan entre los 3 a 15 afios de experiencia.
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Figura 7 Composicion de la muestra Tomadores de decision
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Maestria Doctorado
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Fuente: Autores 2021

Por otro lado, de los 8 hombres encuestados se puede indicar que su experiencia oscila
entre tres y quince afios y mas, de ellos dos tienen menos de 40 afios, dos estan entre los 41 y 50
afios y cuatro de ellos son mayores de 51 afios. Cinco de ellos tiene nivel de maestria y 3
Doctorado.

Para le pregunta 1 ¢Considera usted las competencias personales al momento de
seleccionar o designar a un investigador como Gerente de proyecto? el resultado se muestra en la
siguiente figura:

Figura 8. Porcentaje de consideracion de las competencias personales a la hora de elegir el gerente

de proyectos investigador

Tienen en cuenta las competencias personales al
momento de hacer la bUsqueda o designar al
gerente investigador de proyectos

64 %

Fuente: Autores 2021
En cuanto a la pregunta dos, el 71% de la poblacion encuestada coincide en su respuesta como se
muestra en la figura 9.

Figura 9. Porcentaje de tomadores de decision que consideran que las
competencias personales influyen en el éxito de los proyectos

® © & o6 o o
Considera las
0 competencias
personales aportan a
e O o o o 71 /0 la obtencion de los
w w w w w resultados del proyecto
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Fuente: Autores 2021

El 14% de la muestra no responde a la calificacion de cada una de las competencias
personales indicadas en la encuesta, el restante 86% si dieron respuesta al cuestionario
completamente.

En la tabla 17 se consolidan los resultados de la encuesta aplicada a la muestra tomadores de
decision.

Tabla 17. Resultados de la encuesta tomadores de decision.

Competencias muy Importante Moderadamente Poco No

importante importante importante respondid
Actitud 28% 43% 14% 0% 14%
Adaptabilidad al cambio 21% 50% 14% 0% 14%
Aprendizaje continuo 43% 21% 22% 0% 14%
Asertividad 7% 64% 14% 0% 14%
Autocontrol 50% 7% 29% 0% 14%
Autoridad 21% 36% 28% 0% 14%
Capacidad analitica 21% 50% 15% 0% 14%
Compromiso 35% 36% 14% 0% 14%
Comunicacion efectiva 36% 22% 28% 0% 14%
Confianza en si mismo 50% 14% 22% 0% 14%
Creatividad 22% 50% 14% 0% 14%
Gestidn de conflictos 50% 14% 14% 7% 14%
Iniciativa 36% 36% 7% 7% 14%
Innovacién 21% 50% 14% 0% 14%
Liderazgo 50% 28% 7% 0% 14%
Manejo del riesgo 28% 43% 14% 0% 14%
Motivacion 28% 36% 14% 7% 14%
Persuasion 36% 36% 14% 0% 14%
Orientacion al resultado 14% 50% 21% 0% 14%
Proactividad 50% 22% 7% 7% 14%
Resolucion de problemas 36% 29% 14% 7% 14%
Trabajo en equipo 65% 14% 0% 7% 14%
Tutoria 28% 36% 22% 0% 14%

Fuente: Autores 2021
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Figura 10. Resultados encuesta tomadores de decision
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Fuente: Autores 2021

La siguiente tabla presenta el sesgo estadistico de los encuestados, frente a la
cualificacion de las competencias personales, lo que puede llegar a ser un punto de disonancia, al
momento de seleccionar gerentes de proyectos de investigacion en la actualidad y que a futuro
presenten inconvenientes en aplicar el modelo de seleccion de los mismos, situacion que no se
presenta con las encuestadas femeninas.

Tabla 18. Sesgo estadistico de tomadores de decision

Género Titulo Experiencia Calificacion ~ Competencias

* Compromiso
Poco * Gestion de conflictos
importante * Motivacion

* Resolucion de problemas

Masculino  Doctor Mas de 10 afios

Masculino  Doctor Mas de 15 afios  No tiene en cuenta las competencias personales al

Entre 10y 15 momento de seleccionar un gerente de proyectos de

Masculino  Magister N i L
afios investigacion

Fuente: Autores 2021
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De la anterior tabla de informacion, se puede llegar a concluir que los proyectos del
sector agropecuario, requieren de la interaccion con el medio social de impacto y con el equipo
de trabajo asignado, lo cual reafirma la necesidad de tener presente las competencias personales
al momento de seleccionar gerentes de proyectos de investigacion, sin embargo el sesgo
identificado, amerita una reflexién sobre si los proyectos de investigacion son en campos
aislados donde el gerente investigador actla solo y éste debe reportar al jefe inmediato todas y
cada una de las situaciones presentadas, para que sea la jefatura quien oriente los lineamientos a
seguir, lo cual hace pensar que se requiere ademas un cambio de vision y perspectiva de los
tomadores de decision, para quienes las competencias técnicas son las Unicas a tener presente y
su liderazgo como tomador, se veria afectado en el caso de asignar proyectos de investigacion a
personas con habilidades personales que favorecen el desarrollo y la culminacion exitosa del
proyecto; las habilidades estan asociadas a los tipos de inteligencia que maneja cada individuo,
dentro de la sociedad.

A su vez, es necesario mencionar el tema de seleccion para ser parte del grupo de
tomadores de decision, como los responsables de seleccionar a los gerentes de proyectos de
investigacion, este es un tema para futuras investigaciones, ya que ellos son el reflejo de las
administraciones de la organizacion; es necesario replantear las competencias de éstos
funcionarios y como impactan sus decisiones en la obtencion de resultados positivos o
desfavorables para la organizacion frente a sus aliados estratégicos, la comunidad civil y
académica.

A continuacion, se relacionan las competencias personales por grado de importancia,
partiendo de la escala de muy importante a poco importante, resultante de las encuestas
realizadas a este grupo de funcionarios:

Trabajo en equipo Comunicacion efectiva
Asertividad Resolucién de problemas
Autocontrol Iniciativa

Confianza en si mismo Persuasion

Gestion de conflictos Compromiso

Liderazgo Motivacion

Proactividad Tutoria

Innovacion Autoridad

Adaptabilidad al cambio
Orientacidn al resultado
Creatividad

Capacidad analitica
Aprendizaje continuo
Manejo del riesgo
Actitud
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3.5.1 Resultados encuesta a investigadores

Figura 11. Composicion de la muestra investigadores.
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Fuente: Autores 2021

El instrumento de recoleccion de informacién se aplica a 97 investigadores, quienes
afirmaron que han estado bajo la gestion de un gerente de proyectos de investigacion. Del total
de encuestados el 43.3% corresponde a mujeres, su edad oscila entre los 24 y los 60 afios; de las
cuales doce tienen un titulo profesional, dieciocho tienen titulo de maestria, cuatro tienen titulo
de especializacion y siete ocho doctorados; los afios de experiencia de este grupo femenino va de
1 a més de 15 afios.

Con relacion a la poblacion con otro género, éste corresponde al 0,01% quien posee titulo
profesional, su experiencia en investigacion esta en el rango de 3 a 9 afios y su edad esta sobre
los 33.

Asi mismo la poblacién masculina de la muestra corresponde al 55.7% de la muestra, con
edades entre los 29 y 59 afios, la experiencia en investigacion esta entre el rango de uno a mas de
quince afios; sus estudios van desde profesional el 8,24%, con especializacion el 4,12%, maestria
el 14,43% vy doctorado el 20,62% resaltando que este grupo posee mas de quince afios de
experiencia en investigacion.
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Dicho lo anterior, se presentan a continuacion los resultados obtenidos de la aplicacion
del instrumento de recoleccion de la informacion, con los siguientes resultados:

A la pregunta ¢En los proyectos en los cuales ha trabajado, se ha designado un gerente de
proyectos? La muestra responde que si en un 91% y con un porcentaje de participacion del 9%,
dicen que no.

A las preguntas ordene (1 - 3) las competencias que usted considera predominan al
momento de designar a un gerente de un proyecto de investigacion [Competencias personales],
[Competencias de conocimiento], [Competencias de desempefio] el 61% otorga el primer lugar a
las competencias de conocimiento, solo el 18% posiciona las competencias personales en primer
lugar al momento de designar al gerente del proyecto.

Tabla 19. Priorizacién de competencias para investigadores tomadores de decision

Competencias

Fosicion Personales Desempefio  Conocimiento
1 18% 22% 61%
2 26% 54% 21%
3 57% 25% 19%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Autores 2021

En cuanto a la pregunta ¢Fue adecuada la asignacion del gerente de proyectos?, el 59%
responde la pregunta con un de acuerdo, el 10% en desacuerdo, el 6% dice ni de acuerdo ni en
desacuerdo, en total acuerdo esta el 20% y en total desacuerdo el 4%.

Figura 12. Importancia de las competencias personales para los investigadores
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NO 13%
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Fuente: Autores 2021

La figura 13 muestra que, aunque las competencias personales para esta muestra son las
prioritarias, el 91.8% si considera que estas son importantes para designar un gerente de
proyectos de investigacion.

Figura 13. Aporte de las competencias personales a los resultados de los proyectos segun investigadores
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Fuente: Autores 2021

Tabla 20. Grado de importancia de las competencias personales para investigadores

Actitud 54% 23% 17% 5% 0%
Adaptabilidad al 44% 31% 17% 8% 0%
cambio

Aprendizaje 38% 27% 26% 9% 0%
continuo

Asertividad 39% 44% 9% 8% 0%
Autocontrol 48% 31% 11% 10% 0%
Autoridad 31% 32% 16% 17% 4%
Capacidad analitica 47% 27% 23% 3% 0%
Compromiso 47% 32% 13% 8% 0%
Comunicacién 61% 21% 13% 5% 0%
efectiva

Confianza en si 28% 41% 21% 10% 0%
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mismo

Creatividad 32% 38% 24% 5% 1%
Gestidn de conflictos 40% 27% 11% 22% 0%
Iniciativa 38% 31% 18% 13% 0%
Innovacién 45% 36% 11% 8% 0%
Liderazgo 54% 35% 8% 3% 0%
Manejo del riesgo 23% 46% 15% 11% 5%
Motivacion 34% 32% 20% 14% 0%
Persuasion 26% 33% 21% 19% 1%
Orientacion al 33% 34% 24% 10% 0%
resultado

Proactividad 44% 34% 15% 6% 0%
Resolucion de 38% 40% 10% 12% 0%
problemas

Trabajo en equipo 49% 31% 17% 3% 0%
Tutoria 25% 37% 19% 18% 1%

Fuente: Autores 2021

Tabla 21. Competencias mas relevantes para los investigadores

Comunicacion

Calificacion ofectiva Actitud Liderazgo
Poco importante 5% 5% 3%
Moderadamente importante 13% 17% 8%
Importante 21% 23% 35%
Muy importante 61% 54% 54%

Fuente: Autores 2021

En este sentido, las tres competencias identificadas en la tabla 15, son consideradas las

maés relevantes al momento de evaluar la seleccion de un gerente de proyectos de investigacion,
pues mas del 50% de la muestra identifican su relevancia.

Por otra parte, el compromiso es una competencia que repercute en el actuar de los demas

miembros del grupo y por ende de los habitantes de la zona de impacto de la investigacion; a su
vez la capacidad analitica no solo del proyecto de investigacion sino de las diferentes situaciones
que se presentan ajenas al proyecto y que lo pueden afectar, hace que el gerente plantee
soluciones viables para minimizar la situacion, con el apoyo y la democracia del grupo que
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lidera, mediante el manejo de las emociones a través del autocontrol acorde a los diferentes

momentos que se puedan enfrentar.
Tabla 22. Competencias relevantes para los investigadores

Adaptabilidad al

Calificacion Innovacion Proactividad :
cambio

Poco importante 8.% 6% 8%

Moderadamente 11% 15% 17%

importante

Importante 36% 34% 31%

Muy importante 45% 44% 44%

Fuente: Autores 2021

Con respecto a las competencias de innovacion, proactividad y adaptabilidad al cambio, estan
muy cerca al 50% y representan un rango de importancia significativa para esta poblacion.

En la figura 14 se consolidan los resultados obtenidos:
Figura 14. Consolidacion de resultados
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Fuente Autores 2021

Ademaés de la identificacion de las principales competencias personales que desde el
criterio de los investigadores encuestados debe tener un gerente de proyectos, a la pregunta sobre
considera que las competencias personales son importantes para la designacion de un gerente de
proyectos, la muestra respondio en un 83% que si, lo que ratifica la importancia de incorporar la
evaluacion de las competencias, en los procesos de seleccién del gerente, aunque el
conocimiento y la experiencia hacen al investigador, en ningin caso puede desconocerse que
interactUa con su grupo asignado, la comunidad y sus pares.

En contraste con los resultados de la encuesta realizada a los investigadores, los
resultados de los tomadores de decision identifico al 14% de ellos, que son indiferentes a tener
en cuenta las competencias personales, al momento de seleccionar un gerente de proyectos de
investigacion, lo cual va en contra via de lo que realmente requiere el sector, ademas si quien
tiene la responsabilidad de asignar un gerente omite a criterio propio las competencias
personales, es posible que el candidato seleccionado multiplique el efecto de tampoco tener
presente las competencias, para desempefiar la funcion encomendada, so pretexto de medir bajo
el mismo criterio al grupo y el desempefio del mismo; es necesario recalcar que al identificar la
omisién de tener presente las competencias personales al momento de seleccionar al gerente de
proyectos, esto puede generar un bajo desempefio de los proyectos de investigacion en el sector
agropecuario, si se tiene en cuenta que éste personal lidera el portafolio de proyectos liderando la
vinculacion de oferta tecnoldgica a la demanda mediante procesos de innovacion + desarrollo +
investigacion.

A criterio de los investigadores, las competencias seleccionadas procedentes de los
resultados de las encuestas son aquellas que representan mas del 50% de la votacién, de manera
que los dos frentes de investigacion (tomadores de decisidn e investigadores) aportan en su
andlisis de forma independiente a la constitucion del insumo principal del modelo que son las
competencias.

El resultado de las encuestas realizadas arroja las siguientes 5 principales competencias
consideradas como las principales para desarrollar en el modelo:

v Trabajo en equipo v’ Liderazgo
v/ Comunicacion efectiva v Actitud
v Asertividad

De manera que los resultados obtenidos justifican el disefio de un modelo conceptual para
medir competencias personales de gerentes de proyectos de investigacion del sector agropecuario
en Colombia, con el proposito de ser una herramienta de gestion, seguimiento y control con la
cual, el gerente asignado quien es el responsable de determinar el curso de la ejecucion de los
recursos, desarrolle las competencias que en potencia tiene y que desde la identificacion de
competencias débiles, la organizacion le brinde la oportunidad de desarrollar mediante cursos
obligatorios, con los cuales ademas de fortalecer al profesional, impacte favorablemente la



71

gestion del area de recursos humanos, como responsable de su desempefio al interior de la
organizacion, de cara a las organizaciones aliadas que en convenio, apoyan la investigacion.

En definitiva la identificacion del perfil debe ir méas alld que una simple identificacion del
propdsito del rol, las responsabilidades asignadas, los requisitos de estudios superiores, idiomas,
experiencia, es hora de tener en cuenta todas y cada una de las competencias personales que
requiere un gerente de proyectos de investigacion del sector agropecuario, con el cual se abarque
una mayor cobertura de aquella busqueda de la persona idonea para el desarrollo de proyectos
que ayuden a mejorar la industria.

Dado que los dos frentes a los que se aplico la encuesta corresponden a la poblacion
tomadores de decision y a la poblacién investigadores, se considera fundamental la extraccion de
informacidn de ambos frentes en paralelo. De manera que el criterio de los investigadores para la
seleccidn de las competencias considera en aceptar aquellas competencias que fueron
catalogadas con una relevancia mayor al 50% en cada grupo.

A continuacion, se presenta el resultado de la encuesta de tomadores de decision segun la
importancia que considera cada encuestado acerca de las 23 competencias en la figura 14

Figura 15. Priorizacién por importancia de competencias — Tomadores de decision.
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Las competencias que representan mas de un 50% de importancia en los tomadores de
decision corresponde a:

e Asertividad y trabajo en equipo
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Asi mismo para los resultados de los investigadores se tienen los resultados mostrados en

la figura 15:

Figura 16. Priorizacion por importancia de competencias — Investigadores
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Las competencias que representan mas de un 50% de importancia en los investigadores
corresponde a:
Actitud, comunicacion efectiva y liderazgo

De manera que las 5 competencias elegidas para el disefio del modelo son:
< Asertividad

Actitud

Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva

Liderazgo

*
X4
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*
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*
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*
X4
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4. DISENO DE MODELO CONCEPTUAL PARA MEDIR COMPETENCIAS
PERSONALES DE GERENTES DE PROYECTOS DE INVESTIGACION DEL
SECTOR AGROPECUARIO EN COLOMBIA

Tomando como base los resultados evidenciados en los capitulos anteriores producto de
la investigacion, se presenta a continuacion el desarrollo del disefio del modelo conceptual para
la medicion de competencias personales de gerentes de proyectos de investigacion del sector
agropecuario en Colombia.

Nombre: AgroScience-Skills
Logo:

Figura 17. Logo AgroScience-Skills

Fuente: Autores 2021

En este capitulo se define la estructura del modelo, se establece su contenido y sus
respectivas métricas, asi como la forma de aplicarlo y la validacién del instrumento.

Agro Science-Skills se construye a partir las cinco competencias personales identificadas
como las mas relevantes a la hora de evaluar a un gerente de proyectos de investigacion del
sector agropecuario colombiano. Las competencias seleccionadas para el disefio del modelo son
las que obtuvieron una mayor calificacion por parte de los encuestados. Asi mismo se tuvo en
cuenta para tomar la decision, la cantidad de menciones de estas competencias en los diferentes
autores consultados las cuales representan el 27% de las menciones en las competencias
priorizadas en el capitulo anterior. Anexo 1, Estas competencias personales estdn compuestas por
dimensiones que permiten asociarlas a una gradacion determinada por el desarrollo de las
competencias en el individuo evaluado.

El proceso de la estructuracion del modelo se presenta en el siguiente gréafico:
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Figura 18. Proceso de estructuracion AgroScience-Skills

Definicion y gradacion de las
dimensiones del modelo Conjunto de enunciados

para la evaluacién

{5

&

Las competencias producto de la Formulacién de
investigacién son consideradas comportamientos por cada

el insumo inicial del modelo dimension

Fuente: Autores 2021

3.6

Definicion de las competencias a evaluar
Tal como se detalla en el capitulo 3, las competencias personales mas relevantes producto

de la investigacién son las seleccionadas para el desarrollo AgroScience-SkKills:

v

ANER NI NERN

Trabajo en equipo
Comunicacion efectiva
Asertividad
Liderazgo
Actitud
A continuacion, se describen las definiciones de las competencias mencionadas con el fin

de establecer los conceptos requeridos para este desarrollo. Esta informacion hace parte de la
revision de definiciones relacionada en el capitulo 2.
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Figura 19. Definicion de competencias AgroScience-Skills

Definicion

Trabajo en Capacidad de organizar el trabajo entre varias personas con habilidades
3 complementarias con el fin de alcanzar metas comunes por los cuales se hacen todos
equipo responsables

Comunicacion Habilidad de cumplir con la intencion de los objetivos del mensaje a comunicar,
efectiva logrando el efecto deseado entre las partes sin dejar cabida a interpretaciones
Asertividad Habilidad social para comunicar y defender ideas de forma adecuada y equilibrada

ademas de clara y respetuosa teniendo en consideracion otros puntos de vista

Facultad de motivar, influir, organizar, comandar y conducir a personas para conseguir

L|derazgo un objetivo en un marco de valores

Comportamiento que se produce en una situacion cualquiera, indicando asi el animo
de un individuo y el caracter tendiente del mismo

Fuente: Autores 2021

Actitud

3.7 Definicion de las dimensiones que componen las competencias a evaluar

Segun Sande (2009) las competencias deben tener cinco elementos que integrados
permiten que la persona exponga los comportamientos que denotan su competencia.

e Saber (conocimientos): el conjunto de conocimientos relacionados con los
comportamientos implicados en la competencia. El saber implica que el individuo conoce
que requiere integrar la competencia y aplica los conocimientos para lograrlo. (Ros
Guasch, 2006)

e Saber hacer (habilidades / destrezas): las habilidades que permiten poner en practica
los conocimientos (La Madriz & Parra, 2016)

e Saber estar (actitudes / intereses): actitudes acordes a las caracteristicas del entorno
que favorecen o dificultan los comportamientos en un contexto determinado.

e Querer hacer (motivacion): conjunto de aspectos motivacionales responsables de que la
persona quiera o no realizar los comportamientos propios de la competencia.

e Poder hacer (medios y recursos): conjunto de factores relacionados con capacidad
personal o el grado de favorabilidad del medio.

De acuerdo con este planteamiento, AgroScience-Skills emplea para su escala de
medicion un conjunto de 5 comportamientos asociados a cada competencia que se equiparan con
cada uno de los elementos que integran la competencia, lo cual representa las dimensiones del
modelo. Las dimensiones seleccionadas para cada competencia son producto de la revision de las
definiciones de cada concepto relacionado en el capitulo 2.
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Cada una de estas dimensiones permite determinar el nivel de desarrollo de cada

competencia.

En la figura 19 se puede observar el resultado de la identificacion de los componentes de
cada competencia definidos como dimensiones de AgroScience-Skills.

En la siguiente grafica se relaciona la clasificacion de cada una de las dimensiones como
parte de las competencias seleccionadas.

Figura 20. Clasificacion de las dimensiones.

Medio de comunicacién

Saber estar

Escucha

Querer hacer

Interpretacién

Poder hacer

Fuente: Autores 2021.

Crecimiento

Poder hacer

Decision

Saber hacer

Escucha activa

Saber estar

TRABAJO EN EQUIPO ASERTIVIDAD ACTITUD
Colaboracién Saber Comunicacién Saber Adaptabilidad |[Saber hacer
Cooperacion Saber hacer |Comportamiento |Saber hacer Disposicidn Querer hacer
Obtencion de objetivos |Querer hacer |Empatia Saber estar Autenticidad |[Saber estar
Consideracién Saber estar Emocién Quere hacer Colaboracién ([Saber
Empoderamiento Poder hacer |Reconocimiento |Poder hacer Conexioén Poder hacer

Conocimiento relacionado a
SABER la competencia
Habilidad para poneren
SABER HACER practica el conocimiento
SABER ESTAR Actitud acorde al entorno
Motivacién para mostrar la
QUERER HACER |competencia
Capacidad personal para
demostrar la competencia en
PODER HACER el contexto
COMUNICACION EFECTIVA LIDERAZGO
Expresidn Saber Autonocimiento Saber
Leguaje Saber hacer Cohesidn Querer hacer
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En la siguiente grafica se pueden identificar las dimensiones de cada competencia.

Figura 21. Dimensiones por competencia.

@ Trabajo en equipo Asertividad Actitud
. Colaboragién Comunicacion Adaptabilidad
. Cooperggcwén - Comportamiento Disposicion
Obtencién de objetivos Empatiia Autenticidad

Consideracion
Empoderamiento

Emocion
Reconocimiento

Colaboracion
Conexion

Expresion Autoconocimiento

Lenguaje Cohesion

Medio de comunicacion Crcimiento

Escucha Decision

Interpretacion Escucha activa
Comunicacién Liderazgo

efectiva

Fuente: Autores 2021

Estas dimensiones fueron seleccionadas y agrupadas para luego entorno a estas crear los
enunciados del modelo para poder dar una composicion completan a las competencias desde
diferentes frentes. Las dimensiones son producto de la asociacion de los sin6nimos y
definiciones relacionadas en el capitulo anterior. Lo anterior permite que estas dimensiones
incluyan otras competencias interrelacionadas con las competencias principales del modelo.

3.8 Gradacion de las dimensiones

Segun el estudio realizado, la escala de medicion definida para AgroScience-Skills es
categorica de tipo ordinal, pues es a través de esta escala que los grados de medicién definen el
nivel en el que se manifiesta la competencia en la evaluacion del individuo de forma jerarquica.

Por otra parte, Senlle (2007, p. 62 y 65-66), considera suficientes cuatro niveles de
medida para una escala, basandose en el nivel de conducta alcanzada y en el grado de conciencia
de la competencia.

De acuerdo con lo anterior se establecen cuatro grados de desarrollo con el propdsito de
precisar el dominio que tiene el individuo frente a cada competencia, se especifican para la
medicion los siguientes grados:

v Grado I: Desarrollo alto de la competencia
v Grado II: Desarrollo medio de la competencia
v Grado IlI: Desarrollo bajo de la competencia
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v Grado IV: No hay desarrollo de la competencia
Teniendo en cuenta lo anterior, AgroScience-Skills estd compuesto por cinco
competencias cada una con cinco dimensiones que a su vez se compone de cuatro grados para
medir cada una. El esquema del modelo se muestra a continuacion:

Figura 22.. Esquema AgroScience-Skills

Liderazgo

Asertividad [ 1 Trabajo en

equipo

efectiva ' 4 Grado |

Grado |l
Grado Il
Grado IV

Fuente: Autores 2021

3.9  Formulacién de comportamientos.
Una vez definidas las 5 dimensiones que conforman los comportamientos relacionados
a cada una de las competencias y el grado con el cual pueden ser evaluados, se constituye la
estructura denomina en AgroScience-SKills como cartilla.

La cartilla contiene enunciados que permiten identificar los comportamientos y la
interaccion con el entorno de un gerente de proyectos de investigacion en un contexto
especifico asociado a cada dimension.

A continuacion, se establecen los comportamientos asociados a cada grado para cada
una de las dimensiones.

Para las dimensiones:

v’ Trabajo en equipo v Comunicacion efectiva
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Se hace uso del diccionario de comportamientos del modelo LIDERANDO (Beltrén,
Salas & Vega, 2018), pues se identifica la alineacion al proposito de AgroScience-Skills. Para
las deméas dimensiones se definen comportamientos de autoria propia. Las matrices donde se
formulan los comportamientos para cada grado de cada dimensién que compone cada
competencia se encuentran en el Anexo 9.

3.10 Instrumento de medicién: Cartilla

3.10.1 Enunciados del instrumento de medicion

La cartilla de Agro-Science Skills estd compuesta por setenta y cinco (75) enunciados,
tres (3) por cada dimension que suman quince (15) por cada competencia, los cuales estan
disefiados para medir el nivel de desarrollo de las competencias personales de los Gerentes de
proyectos de investigacion agropecuaria.

Cada enunciado tiene cinco (5) opciones de respuesta para que el evaluado seleccione
una unica opcion que describa mejor su comportamiento.

La escala que mejor se adapta para este modelo es la escala Likert y esta establece el
nivel de acuerdo o desacuerdo del evaluado con respecto a la afirmacion establecida:

Figura 23. Escala de medicion AgroScience-Skills

OO

Totalmente De acuerdo Neutral En desacuerdo Totalmente
de acuerdo en desacuerdo

Fuente: Autores 2021
Los enunciados se encuentran en el anexo 10.

3.10.2 Validacion de los enunciados

Con el fin de comprobar si los enunciados anteriormente planteados retnen los criterios
necesarios para poder cumplir su objetivo de evaluacion, se realiza una prueba de validez.

La validez de los instrumentos segun Hernandez-Nieto (2011) consiste en la
correspondencia (concordancia) entre lo que mide y lo que pretende medir. Aplica tanto para
evaluaciones como para otro tipo de instrumentos que se desarrollan en el marco de la
investigacion educativa y de las ciencias sociales donde sea necesario ratificar la objetividad de
la medicidn que se va a realizar.



77

Segun Tejedor (1981) hay dos tipos de validez exigibles en todo disefio experimental: una
validez interna y una validez externa.

El alcance de este trabajo aborda la validez interna del AgroScience-Skills. Esta
validacion teorica del instrumento se focaliza en la validez del contenido. El contenido hace
referencia al muestreo realizado en la prueba, el muestreo de contenido sobre ese tema que se
expone en la prueba. Implica juicios de valor por parte de expertos acerca de la pertinencia y
relevancia del contenido de cada uno de los items del instrumento, en relacion con lo que se
pretende medir, en otras palabras, acorde con las variables empleadas. Con base en lo que ellos
digan y la concordancia entre ellos apreciando cada item, es lo que confirma la validez del
instrumento.

Dado que el enfoque que se tiene es cuantitativo, la valoracion no puede ser cualitativa y
debe ser reflejada a través de un coeficiente, de un valor (Mousalli, 2017).

Para este trabajo se emplea el coeficiente de validez de contenido de Hernandez-Nieto
(2011) lo cual permite valorar el grado de acuerdo entre los expertos. Se recomienda que el
numero de jueces expertos esté entre 3 y 5 siempre impar, estos emiten su opinion y califican
cada uno de los items con respecto a diversos criterios que pueden ser: pertinencia, redaccion,
claridad conceptual, codificacion y formato.

Se aplica una escala tipo Likert de 3 a 5 niveles para luego calcular la media obtenida de
cada uno de los items y con base a ellos se calcula el CVC coeficiente de validez de contenido el

cual sera igual a:
M,
Ve =7

max

Donde Mx representa la media del item en la puntuacién dada por los expertos y Vmax
corresponde a la puntuacién méaxima alcanzada por el item.

Por otro lado, debe calcularse el error asignado a cada item (Pe;) de este modo se reduce
el posible sesgo introducido por alguno de los jueces, obtenido mediante:

=)

Siendo J el nimero de expertos participantes. De esta manera el CVC se calcula
aplicando:

J

CVC = CVC; — Pe;

Para la interpretacion el autor recomienda tener aquellos items con un CVVC mayor o igual
a 0.70 para que el enunciado sea considerado aceptable.

Segun Mousalli (2017) para aplicar esta herramienta de validacion, se deben tener
presentes los siguientes aspectos:
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1. Numero de expertos: se recomienda que sea un nimero impar que puede ser 3 0 mas
2. Sobre la cualidad de expertos: quien valora el instrumento debe ser un experto
conocedor del contenido que se esta valorando
3. Criterios de valoracion por parte de los expertos: el autor recomienda los siguientes:
- Pertinencia: el grado de correspondencia entre el enunciado del item y lo que se
pretende medir
- Claridad conceptual: hasta qué punto el enunciado del item no genera confusién o
contradicciones
- Redaccion: si la sintaxis, ortografia y la terminologia utilizada son apropiadas
- Escalay codificacion: si la escala empleada en cada item es apropiada y la misma ha
sido debidamente codificada
4. Escala para la valoracion de cada item: se recomienda una escala tipo Likert con 305
niveles:
1= Inaceptable 2=Deficiente 3=Regular 4=Bueno 5=Excelente
5. Formatos por entregar a cada juez: el protocolo de valoracion por juicio de expertos
implica que a cada experto se le entreguen los siguientes formatos:
- Invitacidn a participar en la evaluacion
- Autorizacion de uso de informacion suministrada (exceptuando la personal)
- Formato de evaluacion del instrumento
- Cartilla de enunciados a evaluar

Una vez calculado el CVC, el investigador realiza una revision cualitativa de los items en
cada uno de los criterios evaluados, eliminando aquellos que no tengan un CVC adecuado,
ademas de tomar en consideracion algunas mejoras sugeridas por los jueces.

Se emplea el CVC partiendo del criterio de tres jueces que evalGan la validez de los
enunciados de AgroScience-SKills. Los criterios por evaluar estdn relacionados con los
anteriormente mencionados y adicionalmente se le incluyé la evaluacion del formato empleado
para presentar el instrumento.

Para esta investigacion se considera un coeficiente CVC de 0.7 como limite de validez,
los enunciados que se encuentren con un valor inferior a este son considerados como no validos.
A continuacidn, se detalla para cada dimension el coeficiente CVC obtenido en cada enunciado,
segun el criterio evaluado:
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Figura 24.Coeficiente CVC de trabajo en equipo.
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Fuente: Autores 2021

La totalidad de los enunciados de esta dimensién estan por encima del limite de validez
establecido. A continuacidon, se presentan los criterios de validacion de la dimension
comunicacion efectiva, en donde se evidencia que la redaccion del enunciado CE7 vy el
escalamiento del enunciado CE11 quedaron en el limite de validez, lo que permite la aceptacion
del 100%.

Figura 25. Coeficiente CVC de comunicacion efectiva
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Fuente: Autores 2021

Para el caso de los enunciados de la dimension asertividad, los 15 enunciados se
encuentran por encima del limite establecido como se muestra en la figura 27.
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Figura 26. Coeficiente CVC de asertividad
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La validez de la dimension de liderazgo permite dar aceptacion a 15 de los 15 enunciados
planteado como se muestra en la figura 28.

Figura 27. Coeficiente CVC de liderazgo
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Por ultimo, aunque algunos criterios quedaron en el limite de validez de los enunciados
que componen la dimensién de actitud, estos han superado en su totalidad el limite de validez.

Figura 28. Coeficiente CVC de actitud
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En la mayoria de los enunciados que quedaron en el umbral del limite, se reciben
observaciones de los jueces que permitirian hacer una mejora de estos, sin embargo, estas
observaciones no le restan valor a la evaluacion y no implican cambios drasticos en la
estructuracion. Los resultados anteriores demuestran la validez del contenido del instrumento de
medicion AgroScience-Skills, permitiendo obtener una aceptacion de la totalidad de los
enunciados propuestos de acuerdo con el coeficiente de validez de contenido de Hernandez-
Nieto.

3.10.3 Estructura de la evaluacion del instrumento

AgroScience-Skills esta estructurado para realizar calificaciones por medio de rangos fijos de
valores asociados a cada uno de los grados establecidos en el subcapitulo 4.2.

Los rangos para cada grado son:

Figura 29. Rangos de gradacion AgroScience-Skills
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Fuente: Autores 2021

Cada competencia consta de cinco comportamientos quienes a su vez constan de 3
enunciados cada uno. La calificaciobn de un comportamiento se obtiene del promedio de
respuestas obtenidas en cada uno de los enunciados. De manera que la calificacion de la
competencia es el promedio de los resultados de sus cinco comportamientos. Figura 31.
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Figura 30. Componente de competencia de AgroScience-Skills
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Se hace uso de la operacionalizacion implementada por PFM-SKills (Berrio, Giraldo & Miranda,
2020).

Para cada competencia K= {1,2,3,4,5} se tienen un nimero de comportamientos i =
{1,2,3,4,5} donde ¢j; corresponde a la calificacion del comportamiento i en el enunciado j=

{1,2,3}.
De manera que el grado esta definido por el promedio de las calificaciones & para todo ij.

Grado del comportamiento = G = X(C;;)V ij
Grado de la competencia = K = X(G)V i

Lo anterior consolida un resultado al finalizar la evaluacion el cual queda bajo
considerador de cada evaluador como parte del proceso.
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4 CONCLUSIONES

El principal objetivo de este trabajo de grado fue disefiar un modelo conceptual para
medir competencias personales de los Gerentes de proyectos de investigacion del sector
agropecuario en Colombia. Partiendo de esta idea se recopild la informacion suficiente para
construir un marco conceptual para soportar el disefio del Modelo propuesto.

Se hizo un estudio riguroso de la literatura y los estandares internacionales respecto a las
competencias personales de un gerente de proyectos y paralelamente un estudio de las
competencias personales de un gerente de proyectos de investigacion, asi mismo se estudiaron
los diferentes métodos e instrumentos existentes para medir competencias, lo que permitid
entender el universo de las competencias personales y entender que estas tienen una serie de
componentes que le permiten dimensionarla y que van interrelacionadas dichas dimensiones
constituyéndolas como un todo.

A lo largo de este proceso y con base en el producto final, se plantean las siguientes
conclusiones:

v El proceso de elaboracion de un modelo de mediciéon de competencias inicia con la
identificacion de las competencias especificas del perfil que se quiere evaluar, seguido a
esto se define cada una de estas competencias y se determinan las dimensiones de la
misma relacionandolas a las conductas que permitirian el desarrollo esta competencia en
un individuo; posteriormente se establece el sistema con el cual se va a evaluar el
desempefio de cada una de las conductas, para finalmente proceder con el disefio del
instrumento que abarca enunciados calificables asociados a cada una de las competencias
seleccionadas.

v' Evaluar una persona conlleva directamente a evaluar sus comportamientos frente a una
situacion y contexto especifico.

v' Se estudian 68 competencias personales para gerentes de proyectos de la literatura
consultada, de las cuales en este trabajo se seleccionan 23 que van acorde al perfil de
gerente de proyectos de investigacion.

v Es posible evaluar competencias a través de la medicion del nivel de desempefio de los
comportamientos asociados a la misma en un individuo.

v Segln la necesidad o la especializacién del sector, se pueden disefiar instrumentos de
evaluacion de competencias personales.

v’ Es el evaluador quien define la especificidad del nivel de desarrollo de las competencias
que quiere medir y lo relevantes que pueden ser estas en un proceso de seleccion.

v" Los comportamientos se evaltan de forma individual. Las competencias se evaltian de
acuerdo con el nimero de comportamientos que la constituyan a criterio.
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5 RECOMENDACIONES

Es necesario realizar una prueba piloto de AgroScience-Skills antes de aplicarla en una
organizacion

El modelo AgroScience-Skills no sirve Unicamente para determinar el grado de
desarrollo de las competencias personales de los gerentes de proyectos de investigacion,
sino que también es una herramienta puede utilizarse como diagnosticos de oportunidades
de desarrollo dentro de una organizacion.

El modelo AgroScience-Skills puede servir como base para la generacion de procesos
de formacién para el desarrollo de competencias personales por parte de los
investigadores y gerentes de proyectos de investigacion.

Se recomienda evaluar con el fin de crear un plan de desarrollo para el evaluado y no
como un comparativo entre el desempefio entre colaboradores ni para emitir juicios.

Se sugiere tener un perfil definido del cargo a evaluar previamente para identificar si en
AgroScience-Skills se incluyen las competencias que se alinean al propésito.

Se recomienda para trabajos futuros contemplar la perspectiva desde otros puntos de
vista que complementen la posicion del evaluado.
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ANEXOS

ANEXO 1. Diccionario de competencias.

Tabla 23. Diccionario de definiciones.

1 Actitud

2  Adaptabilidad al
cambio

3 Afecto

4  Aprendizaje
continuo

5 Asertividad

6 Autocontrol

En términos operativos, en la investigacidn aplicada en Ciencias Sociales,
generalmente se acepta que una actitud es una organizacion
relativamente duradera de creencias en torno a un objeto o una
situacion, las cuales predisponen a reaccionar preferentemente de una
manera determinada” (Milton Rokeach1). Las actitudes l6gicamente son
constructos hipotéticos (son inferidos, pero no objetivamente
observables)2, son manifestaciones de la experiencia consciente,
informes de la conducta verbal, de la conducta diaria.

Es la capacidad de adaptarse y amoldarse a los cambios. Hace referencia
a la capacidad de modificar la propia conducta para alcanzar
determinados objetivos cuando surgen dificultades, nevos datos o
cambios en el medio. Se asocia con la versatilidad del comportamiento
para adaptarse a distintos contextos, situaciones, medios y personas,
rapida y adecuadamente.

El afecto es una emociéon que puede ser positiva o negativa, dado que a
veces también se asocia con los celos o el odio. Generalmente la
consideramos en su version agradable, como una emocién positiva
experimentada por una persona hacia alguien o algo, que despierta el
interés, la armonia y el gozo. Sentirse querido, querer y establecer
vinculos afectivos, son elementos basicos para un crecimiento emocional
adecuado. Hay muchos tipos de afecto y amor. El amor a los demads y a
uno mismo son compatibles y necesarios: es muy importante tener un
autoconcepto adecuado (conocerse bien) y autoestima positiva (quererse
bien) para querer a los demas de forma madura, segura y equilibrada.

Es la habilidad para buscar y compartir informacién util para la resolucién
de situaciones de negocios, utilizando todo el potencial. Incluye la
capacidad de capitalizar la experiencia de otros y la propia propagando el
“Know How”.

Se define como la capacidad de expresar lo que se cree, se siente o se
desea de forma directa y honesta, de autoafirmar los propios derechos,
sin dejarse manipular y sin manipular a los demds, lo que demuestra una
afirmacidn de la propia personalidad, confianza en si mismo, autoestima,
aplomo y comunicacién segura y eficiente.

Es la capacidad de mantener controladas las propias emociones y evitar
reacciones negativas ante provocaciones, oposicion u hostilidad de otros
o cuando se trabaje en condiciones de estrés. Es la capacidad realizar una
accién determinada, pensar en una solucién o hacer un esfuerzo para
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7

10

11

12

13

14

Autoridad

Busqueda de
informacion

Calidad

Capacidad
analitica

Capacidad de
delegar

Capacidad de
gestiony
negociacién de
conflictos

Capacidades
organizacionales

Caracterizacién de
procesos

aumentar al conocimiento de si mismo para enfrentar una situacion
adversa.

Se trata de la expresion del poder que ejerce un individuo dentro de su
entorno, acompafiado del libre reconocimiento que los demas dan a ese
poder. La autoridad no se constituye como tal a partir de la mera
imposicidon: debe haber razones para conferir esa calidad a un sujeto; la
libertad de los que la confieren se muestra eventualmente si esas
razones —que pueden ser de muy diversa indole: necesidades, aptitudes,
competencias, responsabilidades, delegaciones, tradiciones, etc.— no
estdn ya mas disponibles, en virtud de lo cual cabe que el reconocimiento
sea retirado y colapse asi el indice de legitimidad correspondiente.

Es la inquietud y la curiosidad constante por saber mas sobre las cosas,
los hechos o las personas. Implica buscar informacién mas alla de las
preguntas rutinarias o de lo requerido en el puesto. Puede implicar el
analisis profundo o el pedido de una informacidn concreta, la resolucion
de discrepancias haciendo una serie de preguntas o la busqueda de
informacién variada sin un objetivo concreto, tina informacién que quiza
sea util en el futuro.

Es la excelencia en el trabajo a realizar. Implica tener amplios
conocimientos en los temas del drea del cual se es responsable. Poseer la
capacidad de comprender la esencia de los aspectos complejos para
transformarlos en soluciones practicas.

La capacidad analitica e interpretativa es una habilidad que posee el ser
humano para analizar, interpretar, interiorizar, describir y expresar los
datos y conocimientos adquiridos. Es la facultad que posee un individuo
para entender a profundidad la informacién para prevenir problemasy
también crear mecanismos para enfrentarlos.

La delegacidn significa transferir responsabilidades y asignar autoridad a
una persona para llevar a cabo determinadas actividades. En todo el
proceso de delegacidn, para que la misma sea exitosa, es fundamental
transmitir confianza a quien se le encomiendan las actividades.

Las habilidades de negociacion implican el uso apropiado de técnicas de
comunicacion pues se elaboran estrategias, tacticas y estilos de
negociacién, asi mismo cuando se prepara la discusidn, la comunicacion
no verbal como herramientas para disminuir la agresion y facilitar las
relaciones, atenuando en lo posible las consecuencias negativas cuando
el conflicto no ha sido resuelto eficazmente.

Es la capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades de su
trabajo, area o proyecto, estipulando la accién, los plazos y los recursos
requeridos. Incluye la instrumentacién de mecanismos de seguimiento y
verificacion de la informacidn.

La Caracterizacidn, es una herramienta que facilita la descripcidn, gestién
y control de los Procesos a través de la identificacién de sus elementos
esenciales. La caracterizacién permite una comprension cabal del
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15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

Compromiso

Comunicacién

Comunicacién
efectiva

Conduccién,
consultay
orientacién
Confianza

Confianza en si
mismo

Conocimiento e
implementacion
de programas
medioambientales
Conocimiento
técnico
Conocimiento
tedrico

Conocimiento y
gestion de
proyectos

objetivo de cada proceso y los aspectos clave de como debe ejecutarse.

Es el poder sentir como propios los objetivos de una empresa o labor a
ejecutar, enfocandose por completo con el logro de objetivos comunes.
Prevenir y superar obstaculos que interfieren con el logro de los objetivos
del negocio. Controlar la puesta en marcha de las acciones acordadas
procurando un esfuerzo extra para su ejecucion.

Es el proceso de intercambio de informacién a través de signos y sentidos
subjetivos que expresan las relaciones que establecen los hombres entre
siy a partir del cual se logran influencias mutuas.

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas
en forma efectiva, exponer aspectos positivos. La habilidad de saber
cuando y a quién preguntar para llevar adelante un propdsito. Es la
capacidad de escuchar a otro y comprenderlo. Comprender la dindmica
de grupos y el disefio efectivo de reuniones. Incluye la capacidad de
comunicar por escrito con concision y claridad.

Habilidades para influir en las personas contando con su participacién
activa en procesos y teniendo una posicion activa y pasiva en la
generacioén de ideas y cursos de accidn.

La confianza es la creencia o la percepcidn de que una persona,
organizacidon y empresa se comportard de una manera en una
determinada situacion. Es decir, la confianza tiene que ver con la
probabilidad de un comportamiento.

Es el convencimiento de que uno es capaz de realizar con éxito una tarea
o elegir el enfoque adecuado para resolver un problema. Esto incluye
abordar nuevos y crecientes retos con actitud de confianza en las propias
posibilidades, decisiones o puntos de vista.

Trata de la preparacion que tiene un empleado o una empresa sobre
conocimientos relacionados con el medio ambiente para la proyeccién de
acciones, teniendo en cuenta aspectos técnicos, variables individuales y
organizativas.

Es la capacidad de comprender los aspectos relacionados con su campo
de trabajo.

Es aquel que se obtiene de una manera analitica, como lo es mediante la
lectura o una explicacién. Es solo tener el conocimiento sin llevarlo a la
practica.

La gestion de proyecto es el uso del conocimientos, habilidades y técnicas
para ejecutar proyectos de manera eficaz y eficiente. Se trata de una
competencia estratégica para organizaciones, que les permite vincular los
resultados de un proyecto con las metas comerciales para posicionarse
mejor en el mercado
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25

26

27

28

29

30
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Emprendimiento

Consiste en la necesidad de conocer las politicas del Estado y a los
impactos que pueda tener en la ejecucién o realizacidon de una accion,
labor o meta planteada, en busca de mejorar administracion y gestién de
la empresa, r identificar los factores que intervienen en la toma de
decisiones y en la implantacion de la politica, con la finalidad de hacer
mas racionales dichos procesos.

La cooperacidn es un acuerdo explicito entre dos o mas empresas
independientes que sin estar subordinadas o llegar a fusionarse, crean un
campo intermedio comun que les permite alcanzar ciertos objetivos,
sobre unos fundamentos.

Es la capacidad extraordinaria que tiene una persona en la resolucion de
un problema o conflicto, a través de elementos nuevos y caracteristicas
propias del individuo, con originalidad y alta eficacia.

Implica un esfuerzo constante por mejorar la formacidn y el desarrollo,
tanto los personales como los de los demas, a partir de un apropiado
analisis previo de sus necesidades y de la organizacién. No se trata sdlo
de enviar a las personas a cursos sino de un esfuerzo por desarrollar a los
demas.

Es la capacidad de lograr resultados programados en el tiempo y con los
costos mas razonables posibles. Supone hacer lo correcto con gran
exactitud y sin ningun desperdicio de tiempo o dinero. Cuando se habla
de efectividad, se estd haciendo referencia a la capacidad o habilidad que
puede demostrar una persona, un animal, una maquina, un dispositivo o
cualquier elemento para obtener determinado resultado a partir de una
accion.

Capacidad de una persona o una organizacién para lograr los objetivos,
incluyendo la eficiencia y factores del entorno. Dicha capacidad se debe
enfocar en los resultados, en hacer las cosas correctas, en alcanzar los
objetivos, en optimizar la utilizacién de los recursos y en la obtencién de
resultado.

Se entiende que la eficiencia se da cuando se utilizan menos recursos
para lograr un mismo objetivo. O al contrario, cuando se logran mas
objetivos con los mismos o menos recursos. Se refiere a lograr las metas
con la menor cantidad de recursos. Obsérvese que el punto clave en esta
definicién es ahorro o reducciéon de recursos al minimo.

Los métodos de investigacion son las herramientas que los investigadores
utilizan para obtener y analizar los datos. Estas incluyen el muestreo, los
cuestionarios, las entrevistas, los estudios de casos, el método
experimental, los ensayos y grupos de enfoque.

Habilidad de crear y construir algo de la nada, es una actividad propia del
ser humano, liberacidn de energia para la construccién de una empresa,
implica tomar riesgos calculados y lucha para evitar la falla, necesita de
un grupo que complemente habilidades y talentos del lider. Es la destreza
de para percibir una oportunidad donde otros ven caos, contradicciones,
confusiones y peligros. Es capaz de identificar, acumular y controlar
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recursos, garantizandolos cuando mas sean necesitados.

Es el puente que hay entre las politicas u objetivos mas altos y las tacticas
0 acciones concretas para llegar a la meta. El término estrategia surge de
una concepcién militar que se fue generalizando a través de los afios en
otros campos del conocimiento como la administracion y los negocios. Es
el marco para tomar decisiones sobre cdmo se jugarad el juego de los
negocios.

Existen diferentes definiciones de la ética. Ciencia que estudia los valores
morales y los principios ideales de la conducta humana. Parte de la
filosofia que trata de la moral y obligaciones del hombre. Rama de la
filosofia que tiene por objeto de estudio la naturaleza moral de los actos
humanos y sus consecuencias en la vida social.

Advertimiento, ensefianza que se adquiere con el uso, la practica o sélo
con el vivir. Accion y efecto de experimentar.

La direccién de proyectos es la aplicacidon de conocimientos, habilidades,
herramientas y técnicas a las actividades del proyecto para cumplir con
los requisitos de este. Se logra mediante la aplicacién e integracion
adecuadas de los procesos de direccion de proyectos identificados para
el proyecto. La direccion de proyectos permite a las organizaciones
ejecutar proyectos de manera eficaz y eficiente.

Las personas fiables actian con ética, crean confianza y admiten sus
errores al tiempo que confrontan las acciones no éticas en los demas. La
fiabilidad en el consultorio significa dejar que las personas conozcan los
valores y principios de uno y actuar en forma consistente con ello.

La gestion de conflictos trata de la manera o forma de proceder para
abordar y solucionar un determinado problema o conflicto. A esto se le
puede sumar la elaboracidn un procedimiento con el cual se pueda llegar
a una resolucion del conflicto de manera satisfactoria; que un individuo
pueda dicho paso a paso hasta cumplir con el objetivo.

Es la capacidad de identificar, comprender, diagnosticar e idear
soluciones efectivas, oportunas y constructivas para resolver las
diferencias, los conflictos o los problemas que puedan afectar los
objeticos del proyecto y su entorno. Crisis es una interrupcion en la
normalidad, un evento imprevisto que podria tener un efecto negativo en
la organizacién de la empresa, su produccion, su reputacion o los
intereses de los miembros o participantes una empresa, si no se actua
decisiva y oportunamente.

Trata de la menara en que los demdas miembros de un equipo de trabajo
perciben y se comportan frente a las actitudes y aptitudes de un
individuo, como son iniciativa, comunicacion efectiva, autoridad y ética,
capacidad de negociacion, autocontrol, persuasion, entre otros.
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Es la puesta en practica de un sistema de conocimientos y practicas
relacionadas con los procesos de creacién, desarrollo, transferencia y uso
de la tecnologia. Es también una practica soportada en un conocimiento
derivado del andlisis y la interpretacidn de las observaciones del
comportamiento del desarrollo tecnoldgico, como proceso social, y
resultado de las observaciones de este proceso en organizaciones y
paises y de su relacién con el proceso de desarrollo global de las
sociedades modernas.

Es el intento de afectar a los sentimientos, el pensamiento o las acciones
de otras personas. Influenciar significa también que otra persona haga
aquello que uno requiere que haga, y en este sentido, tener capacidad de
influencia implica tener capacidad de alcanzar los objetivos propios.

Es la predisposicién para actuar proactivamente y a pensar no sélo en lo
que hay que hacer en el futuro. Implica marcar el rumbo mediante
acciones concretas, no sélo de palabras. Los niveles de actuacion van
desde concretar decisiones tomadas en el pasado hasta la busqueda de
nuevas oportunidades o soluciones de los problemas.

Se define como la introduccidn de un nuevo o significativamente
mejorado producto, bien o servicio, de un proceso, de un nuevo método
de comercializacion, o de un nuevo método organizativo en las practicas
internas de la empresa, la organizacion del lugar de trabajo o de las
relaciones exteriores.

Es la capacidad que tiene un ser humano para poder gestionar un equipo
de individuos, motivarlos y organizarlos de manera que realicen
efectivamente una serie de tareas y responsabilidades. No es sindnimo
de dominacidn, sino del poder de convencimiento para que el personal a
su alrededor colabore y trabaje para alcanzar un objetivo en comun.

Es la capacidad que tiene un individuo para contrarrestar la presiéon que
pueda ejercer sobre él determinada situacion o accidn, a través
diferentes conductas o estrategias, como por ejemplo, negacién,
busqueda de apoyo emocional, planificacién, desahogarse,
distanciamiento, reinterpretacion positiva, aceptacion, entre otras.

Se refiere a la condicién de poder identificar, medir, evaluar y monitorear
los riesgos, definir estrategias e implementarlas, siempre en miras a
convertir dichos riesgos en oportunidades de mejora o de correccidn de
errores, esto como habilidad fundamental del liderazgo.

Es el conjunto de capacidades intelectuales necesarias para poder
solventar, resolver o combatir aquellos eventos, conductas, deseos,
actitudes o emociones que van en oposicidn o que se convierten en
antagonistas de un fin o de un medio determinado. Es el conocer la
forma de disminuir la tensién en los ambientes laborales donde se
generan desacuerdos e inconformidades, por medio de la utilizacién de
las diferentes herramientas gerenciales que permiten resolver las
diferencias prevaleciendo el interés general, pero acentuando en los
casos particulares que pueden llegar a ser generadores de disputa en
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momentos especificos.

Es la facultad para poder focalizar los intereses y recursos propios hacia
una meta u objetivo. Las motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan”
el comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo aleja de otros.
Es la habilidad para dirigir o controlar una discusién relacionada con los
intereses de dos o mas partes, propiciando un ambiente adecuado pata
definir las pautas para resolver diferencias, establecer costos, estructurar
un plan de trabajo, comprar o vender un producto, entre otros. Para esto
se requiere mantener un alto nivel de concentracién durante todo el
proceso, asi como tener claridad en la informacidn que se deba contar
para lograr el propésito acordado.

Negociar es la habilidad para crea un ambiente propicio para la
colaboracién y lograr compromisos duraderos que fortalezcan una
relacidn. Es el arte de persuadir, enrolar y convencer, basados en las
expectativas y satisfaccion real del cliente. Par lograr esto, es importante
gue el negociador tenga los suficientes conocimientos, pueden ser
técnicos o tedricos, para llevar a cabo una negociacion satisfactoria para
las partes.

Consiste en dirigir todos los actos de una empresa hacia una meta
deseada, actuando de forma eficaz, veloz y con urgencia ante decisiones
importantes y que son necesarias para satisfacer las peticiones del
cliente, superar los estandares propios y, finalmente, ser mejor que los
competidores.

Implica el deseo de ayudar o servir a los clientes, de comprender y
satisfacer sus necesidades. Implica esforzarse por conocer y resolver los
problemas del cliente, tanto del cliente final al que van dirigidos los
esfuerzos de la empresa, como los clientes de sus clientes y todos
aquellos que cooperen en la relacién empresa — cliente, como los
proveedores y el personal de la organizacion.

Se entiende como el proceso mediante el cual se emplean mensajes a los
cuales se dota de argumentos que los apoyen, con el propésito de
cambiar la actitud de una persona, provocando que haga, crea u opine
cosas que originalmente no haria, crearia u opinaria.

Es el proceso por el cual una empresa, institucidon u organizacién social,
se identifican espacios para la accién y se facilita a su lider determinar el
rumbo dentro de esos espacios. Por el cual se busca, se identifica y se
mantiene la unidad de propdsito institucional, procurando que éste sea
compartido por todos los miembros de la organizacién.
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Las personas proactivas son aquellas que toman el control, tienen
iniciativa, son decisivos, firmes y consistentes. La proactividad se hace
referencia a un conjunto diverso de conductas automotivadas y
orientadas al cambio que pretenden influir en el ambiente con el fin de
lograr ciertos objetivos individuales, grupales u organizacionales.

Se entiende por profesionalismo cuando una persona cumple su trabajo,
con altos estandares de calidad y compromiso. Un profesional es el
colaborador que llega temprano y se va a la hora establecida en su
contrato, es aquel que respeta el tiempo de los demas y cumple con lo
prometido, es una persona que se describe como responsable, amable, y
cumple con los cddigos éticos de las compaiiias.

Se refiere a la integracion de las habilidades profesionales propias del
oficio que se ejerce, junto con los valores, principios y normas
subyacentes a las responsabilidades y el ejercicio de dicha profesidn.
Encarna los valores y los objetivos de una profesidn, como la
transparencia y la rendicidn de cuentas, la prestacion de servicios
eficaces y de alta calidad y la responsabilidad ante el cliente o
consumidor.

Son relaciones que hacen parte de la sociedad y que se establecen entre
dos o mas personas. En el ambito empresarial es un medio para cumplir
con los objetivos de la empresa y tienen como fin el desarrollo humano.
El término se utiliza para referirse al proceso mediante el cual la situacidn
incierta es clarificada e implica, en mayor o menor medida, la aplicacién
de conocimientos y procedimientos por parte del solucionador.

La palabra respeto proviene del latin respectus y significa “atencién” o
“consideracién”. El respeto esta relacionado con la veneracién o el
acatamiento que se hace a alguien. El respeto incluye miramiento,
consideracion y deferencia. Por otra parte, mirar a algo o alguien con
respeto también puede hacer referencia al temor o al recelo. El respeto
es un valor que permite que el hombre pueda reconocer, aceptar,
apreciar y valorar las cualidades del préjimo y sus derechos. Es decir, el
respeto es el reconocimiento del valor propio y de los derechos de los
individuos y de la sociedad.

El seguimiento y control son términos relacionados al analisis de
informacién que genera un proceso o un proyecto. Permite la evaluacién
del avance, la identificacién de puntos criticos y riesgos. Por su parte el
control permite la definicidon de acciones encaminadas a conseguir los
objetivos planeados

Estd relacionado con el enfoque que debe darse a la ejecucidn de las
diferentes labores o actividades, teniendo en cuenta los factores de
seguridad durante dicha ejecucién para mantener a su vez un minimo
impacto en el medio ambiente. Se trata de una visidn global en la que la
importancia de mantener la calidad en el medio ambiente y la prevencion
en la ejecucion de los procesos se conciban como un todo.
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Servicio al cliente

Toma de
decisiones

Trabajo en equipo

Tutoria

Es el conjunto de prestaciones que el cliente espera ademds del producto
basico. Es el valor agregado de nuestro producto, razén por la cual nos
diferenciamos de la competencia y esta fundamentalmente ligado a la
comunicacion fluida de nuestros clientes, sin tratarse de un canal de
soporte técnico. Esto es una de las principales caracteristicas que
identifica y plantea una diferencia entre servicio al cliente y atencién al
cliente.

Habilidad de crear y construir algo de la nada, es una actividad propia del
ser humano, liberacién de energia para la construccién de una empresa,
implica tomar riesgos calculados y lucha para evitar la falla, necesita de
un grupo que complemente habilidades y talentos del lider. Es la destreza
de para percibir una oportunidad donde otros ven caos, contradicciones,
confusiones y peligros. Es capaz de identificar, acumular y controlar
recursos, garantizandolos cuando mds sean necesitados.

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demds, de formar
parte de un grupo y de trabajar juntos: lo opuesto a hacerlo individual y
competitivamente. Para que esta competencia sea efectiva, la actitud
debe ser genuina. Es conveniente que el ocupante del puesto sea
miembro de un grupo que funcione en equipo.

Asesoria o mentoria que ejerce un guia experto, quien a la vez supervisa
el avance de un sujeto frente a un proceso de educacién y crecimiento
laboral. Su objetivo es la orientacién, motivacion y en algunos casos el
relevo generacional

Fuente: Autores 2021 con base en



ANEXO 2. Base de competencias.

VR AR WRNRRROR ©

NR R

Compet
encia

Liderazg
o

Compro
miso
Motivaci
on
Comunic
acién
Negocia
cién
Trabajo
en
equipo
Manejo
v
resoluci
6n de
conflicto
s
Orientac
ién al
resultad

o
Actitud

Asertivid
ad
Autocon
trol
Autorida
d
Influenci
a
Eficacia

Adaptab
ilidad al
cambio
Proactivi
dad
Profesio
nalismo
v
comport
amiento
ético
Confianz

Tabla 24. Compilacién de competencias personales identificadas en la literatura.

nce

ten
o0&
Ser
afin
(20
06)

Literatura en general

Vij
ay
K.
Ve
rm
a

(1
99
6)

Igl
esi
as
&
Urs

(20
08)

Tu

all
er
(2

9)

McC
aule

(198
9)

P

(2
01
7)

PM
BO

(20
17)

Estandares de proyectos

PM
Comp
etenc

Devel
opme

Frame
work
(2017

BU
CE

(2
00
4

Spe
nce

(20
13)

06)

Gould
vy
Freem
an
(2004)

rrer
oy
De
los

Rios
(20
13)

Cap
uan
o
(20
04)

Investigacion

Per
eir

et
al.
(20
08)

irin
8y
Buc
ket

(20
16)

ler

(20
10)

Bel
trd

Sal
as

Ve
ga
(20
18)

Sh
mat

(20
16)

Fon
sec

14)

Gémez
Delgad
o0&
Villalo
bos
Galvis
(2016)

Pir
ela
de

ria

Pri

de
Ali
20
(2
00
6)

Sector agropecuario

Gall
ard

(20
03)

Mella
Vera

Baha
mon

(201
5)

Rod
rigu

Salg
uero

Gine
bra
(201
7

76

ot
al



-

wN NN

ONONNNGONGONSBN

WWNW R W

w

Compet
encia

aensi
mismo
Aprendi
zaje
continu
o
Capacid
ad
analitica
Manejo
del
estrés
Efectivid
ad
Capacid
ad de
delegar
Persuasi
on
Calidad

Confianz
a
Creativi
dad
Eficienci
a
Conducc
ion,
consulta
y
orientaci
on
Gestion
de
conflicto
s
Fiabilida
d

Etica

Comunic
acion
efectiva
Exito en
la
direccié
nde
proyect
os
Manejo
del
Riesgoy
la

ten
o0&
Ser
afin
(20
06)

Literatura en general

Vij
ay
K.
Ve
rm
a
(1
99
6)

Igl
esi
as
&
Urs
o
(20
08)

McC
aule
Yy
(198
9)

13

2
01
7)

PM
BO

(20
17)

Estandares de proyectos

PM
Comp
etenc

Devel
opme

Frame
work
(2017

BU
CE

@

4)

Spe
nce

(20
13)

(20

Gould
y
Freem
an
(2004)

rrer
oy
De
los

Rios
(20
13)

Cap
uan
o
(20
04)

Investigacion

08)

Me
irin
gy
Buc
ket

(20
16)

Mo
ler

(20
10)

18)

Sh
mat
ko
(20
16)

Goémez
Delgad
o0&
Villalo
bos
Galvis
(2016)

ela
de

ria

Pri

de
Ali
20
(2
00
6)

Sector agropecuario

Gall
ard

(20
03)

Ru

[t

9)

Mella
Vera

Baha
mon
de
(201
5)

Rod
rigu

Salg
uero

Gine
bra
(201
7

77

ot
al



WA NSRS

Iy

© s s

Compet
encia

oportuni
dad
Capacid
ades
organiza
cionales
Resoluci
6n de
problem
as
Conocim
ientoy
gestion
de
proyect
os
Conocim
iento
técnico
Impacto
e
influenci
a
Profesio
nalismo
Estrategi
a
Segurida
dy
medio
ambient
e
Negocia
ciony
conocim
iento
empresa
rial
Gestion
de
conflicto
Sy crisis
Conocim
iento
tedrico
Busqued
ade
informa
cién
Experien
cia
Servicio
al
cliente

ten
o0&
Ser
afin
(20
06)

Literatura en general

Vij
ay
K.
Ve
rm
a
(1
99
6)

Igl
esi
as
&
Urs
o
(20
08)

McC
aule
Yy
(198
9)

13

2
01
7)

PM
BO

(20
17)

Estandares de proyectos

PM
Comp
etenc

Devel
opme

Frame
work
(2017

BU
CE

@

4)

Spe
nce

(20
13)

M-
AP
MB
oK
(20
06)

Gould
y
Freem
an
(2004)

rrer
oy
De
los

Rios
(20
13)

Cap
uan
o
(20
04)

Investigacion

Per
eir

et
al.
(20
08)

Me
irin
gy
Buc
ket

(20
16)

Mo
ler

(20
10)

Bel
tra
n,
Sal
as

Ve
ga
(20
18)

Sh
mat
ko
(20
16)

Goémez
Delgad
o0&
Villalo
bos
Galvis
(2016)

Pir
ela
de

ria

Pri

de
Ali
20
(2
00
6)

Sector agropecuario

Gall
ard

(20
03)

Ru

[t

9)

Mella
Vera

Baha
mon
de
(201
5)

Rod
rigu

Salg
uero

Gine
bra
(201
7

78

ot
al



P WU NG

o u NG

ro oo oun

wao N

Compet
encia

Caracter
izacion
de
proceso
s
Elaborac
ién de
métodos
de
investiga
cién
Innovaci
on
Planifica
cién
Conocim
ientoy
reaccion
frentea
politicas
estatale
s
Conocim
iento e
impleme
ntacion
de
program
as
medioa
mbienta
les
Impleme
ntacién
tecnoldg
ica
Tutoria

Seguimi
entoy
control
Coopera
cién
Iniciativ
a
Orientac
i6n de
servicio
al
cliente
Respeto

Afecto

ten
o0&
Ser
afin
(20
06)

Literatura en general

Vij
ay
K.
Ve
rm
a
(1
99
6)

Igl
esi
as
&
Urs
o
(20
08)

McC
aule
Yy
(198
9)

13

2
01
7)

PM
BO

(20
17)

Estandares de proyectos

PM
Comp
etenc

Devel
opme

Frame
work
(2017

BU
CE

@

4)

Spe
nce

(20
13)

M-
AP
MB
oK
(20
06)

Gould
y
Freem
an
(2004)

rrer
oy
De
los

Rios
(20
13)

Cap
uan
o
(20
04)

Investigacion

Per
eir

et
al.
(20
08)

Me
irin
gy
Buc
ket

(20
16)

Mo
ler

(20
10)

Bel
tra
n,
Sal
as

Ve
ga
(20
18)

Sh
mat
ko
(20
16)

Goémez
Delgad
o0&
Villalo
bos
Galvis
(2016)

Pir
ela
de

ria

Pri

de
Ali
20
(2
00
6)

Sector agropecuario

Gall
ard

(20
03)

Ru

[t

9)

Mella
Vera

Baha
mon
de
(201
5)

Rod
rigu

Salg
uero

Gine
bra
(201
7

79

ot
al



Compet
encia

Toma de
decision
es
Empren
dimient
o
Capacid
ad de
gestion
v
negociac
ién de
conflicto
s
Desarrol
lo
personal
Relacion
es
interper
sonales
Total

Literatura en general

Vij Igl Tu
ay esi m
K. as er
Ve & &
m Urs M
a o all

(1 (20 er
99 08) 2

6) 00

9)
0 0 0
[ [ [
0 0 0
0 0 0
0 0 0
0 0 0

McC
aule
Yy
(198
9)

PM
BO

(20
17)

Estandares de proyectos

PM
Comp
etenc

Devel
opme

Frame
work
(2017

BU
CE

@

4)

Gould
y
Freem
an
(2004)

rrer
oy
De
los

Rios

13)

Investigacion

08)

Me
irin
gy
Buc
ket

(20
16)

Bel
tra

Sal
as

Ve
ga
(20
18)

sh

ko
(20
16)

Goémez
Delgad
o0&
Villalo
bos
Galvis
(2016)

Pir
ela
de
ria

Pri

de
Ali
20

00
6)

Sector agropecuario

Gall
ard

(20
03)

Mella
Vera

Baha
mon
de
(201
5)

80

332

ot
al



Fuente: Autores 2021

O 00 N O UV A WN

R OR R R R R
ol WNR O

17
18
19
20
21
22
23
24
25

76

ANEXO 3. Relacion de competencias sindénimas.

Tabla 25. Relacion de competencias sinénimas de acuerdo con la revision de literatura y definiciones.

Liderazgo

Compromiso
Motivacién

Trabajo en equipo
Orientacion al resultado
Actitud

Asertividad

Autocontrol

Autoridad

Eficacia

Adaptabilidad al cambio
Proactividad

Confianza en si mismo
Aprendizaje continuo
Capacidad analitica
Persuasion

Calidad

Creatividad

Eficiencia

Etica

Comunicacion efectiva

Exito en la direccién de proyectos
Manejo del Riesgo y la oportunidad
Capacidades organizacionales
Resolucién de problemas

. Conduccioén, consulta y orientacién
. Capacidad de delegar

. Relaciones interpersonales

. Respeto

. Afecto

. Confianza

. Fiabilidad

NOoO b WN B

0o

. Desarrollo personal

9. Toma de decisiones
10. Manejo del estrés

11. Seguimiento y control
12. Efectividad

13. Influencia
14. Impacto e influencia

15. Profesionalismo y comportamiento ético
16. Comunicacidn
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26

27
28
29

30
31
32
33

34
35
36
37

Conocimiento

Profesionalismo
Estrategia
Gestidn de conflictos y crisis

Busqueda de informacion
Experiencia

Servicio al cliente
Elaboracién de métodos de
investigacion

Innovacion

Planificacion

Tutoria

Iniciativa

17. Conocimiento y gestidn de proyectos

18. Conocimiento técnico

19. Conocimiento tedrico

20. Conocimiento y reaccion frente a politicas
estatales

21. Conocimiento e implementacion de programas
medioambientales

22. Implementacidn tecnoldgica

23. Seguridad y medio ambiente

24. Negociacidn y conocimiento empresarial
25. Gestion de conflictos

26. Negociacion

27. Manejo y resolucién de conflictos

28. Capacidad de gestidn y negociacion de
conflictos

29. Orientacion de servicio al cliente
30. Caracterizacion de procesos

31. Emprendimiento

32. Cooperacion

Nota: Los términos asociados a conocimiento se agruparon en un solo concepto.

Fuente: Autores 2021.
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ANEXO 4. Objetivos de la encuesta.
Objetivo general:

Recopilar informacién de los grupos focales (Investigadores y tomadores de decision)
sobre su opinion acerca de las competencias personales de los gerentes de proyectos de
investigacion como insumo para seleccionar las competencias para el disefio del modelo.

que entorno a estas realice el disefio del modelo conceptual de medicion de
competencias personales para gerentes de proyectos, de investigacion del sector agropecuario
en Colombia.

Objetivos especificos:

v ldentificar si para las competencias personales son un factor relevante para la seleccion de
un investigador como gerente de proyecto o no.

v Conocer la opinion de las personas involucradas acerca del aporte que tienen las competencias
personales en la obtencidn de resultados en los proyectos de investigacion agropecuaria.



ANEXO 5. Formato Encuesta 1.

Figura 31. Formato encuesta Investigadores.

Consulta a investigadores sector agropecuario

Estimado investigador. agradecemos sus aportes con la respuesta a las siguientes preguntas.

El objetivo de esta investigacion es hacer un anélisis académico sobre las competencias personales de los gerentes de
proyectos de investigacién del sector agropecuaric Colombiano en el marco del cumplimiente de los requisitos para obtener el
titule de Master en Desamrcllo y Gerencia Integral de Proyectos de la Escuela Colombiana de Ingenieria Julic Garavito.
Candidatas: Diana Yanessa Navarrete y Sandra Liliana Tobar. consultas: sandratobar@mail.escuelaing.edu.co o

i — . A

Definiciones aplicables a la presente encuesta.

1. Gerente de proyectos: persona designada como investigador principal o lider del proyecto
2. Competencias personales: habilidades. cualidades y aptitudes que permiten a las personas desempenarse y relacionarse

mejor en un ambiente laboral

*Obligatoric

Consulta a investigadores sector agropecuario

1.

2.

3.

4

1. Edad ™

2. Género ™
Marca solo un dvalo.

'_' Femenino
"~ Masculing
) Otro

) Prefiero No decirlo

3. Grado de escolaridad *

Marca solo un dvalo.

_-," Técnico/tecnclogo
I Profesional
| Especializacidn
) Maestria
() Docterado
'\_-\' Postdoctorado

4. Afios de experiencia en proyectos de investigacion *

Marca solo un évalo.

e

711a3ahos
()3 av9afos
) 10a15ahos

_:' Mas de 15 anos
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5. 5. jEnlos proyectos en los cuales ha trabajado, se ha designado un gerente de proyectos? *
Par favor piense en los ultimos proyectos de investigacidn en el cual usted participd

Marca solo un dvalo.

C s

:' Mo

6. 6. Ordene (1- 3) las competencias que usted considera predominan al momento de designar a un gerente de un
proyecto de investigacion *

Por favor piense en los dltimos proyectos en los cuales usted ha participado en los que s ha designado un gerente

Marca solo un dvalo por fila.

Competencias personales I _','l

Competencias de desempefio D 3 D

Competencias de conocimiento [ ]

7. 7. jFue adecuada la asignacicn del gerente de proyectos? *

Por favor piense en los ditimos proyectos en los cuales usted ha participado

Marca solo un dvalo.

-
J Totalmente de acuerdo
-
) De acuerdo

'd R’ - .

| Nide acuerdo ni en desacuerdo

'\._'_‘.' En desacuerdo

8. 8. ;Usted considera que las competencias personales son importantes para la designacion de un gerente de
proyectos? *

Par favor piense en los gerentes de proyectos en los cuales ha participado y las competencias personales evidenciadas en ellos

Marca solo un dvaio.

150

A

<
J HNo

9. 9 Las competencias personales del Gerente de proyectos aportan a la obtencion de los resultados del proyecto *
Par favor piense en los proyectos en cuales se han obtenido los resultados esperados

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo

"
) De acuerdo
W L .

) Mide acuerdo ni en desacuerdo

) En desacuerde

() Totalmente en desacuerdo



10. Califique cada una de las siguientes competencias personales de acuerdo con la importancia o relevancia
que usted considera tienen para la asignacion de un gerente de un proyecto de investigacion del sector

agropecuario *
(1) Mo es importante, () poco importante, {3) moderadamente importante, (4) importante y (5) muy importante,

Marca solo un dvalo por fila.

1 Noes Z. Poco 3. Moderadamente 4. 5. Muy
importante importante importante Importante importante

Actitud

O

0

-

Adaptabilidad al cambio

O

Aprendizaje continuo

0101010

Asertividad

1010

Autocentrol

Autoridad

Capacidad analitica

)00 |C

Compromiso

Comunicacion efectiva

Confianza en si mismo

O0(0]0]010({0|0]0]0(0]|C

01000010
O]
0100101010100

U |C

Creatividad

Gestion de conflictos o

Ol 0 1010|0({0({0(0(0]0|0[0]0

crisis C—J (-_j l:-—} {—}
Iniciativa G C-:I C} R
Innovacién D] -

Liderazgo @] -,

P
L

Manejo del riesgo

-

)1010 (0

Maotivacidn

Orientacion a resultados

Persuasion

Proactividad

010(010]0]0 |0
01010{0]0]0]0

01010
0100

Resoclucidn de

0
O
O
O

01010 10101010

problemas
Trabajo en equipo i_:) (—J (_:' 'i_:'
Tutoria ::) L C:' '::}
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Fuente: Autores 2021

ANEXO 6. Formato Encuesta 2.

Figura 32. Formato encuesta Tomadores de decision.

Consulta a Tomadores de Decision

Estimado tomador de decisidn, agradecemos sus aportes con la respuesta a las siguientes preguntas.

El objetivo de esta investigacion es hacer un andlisis académico sobre las competencias personales de los gerentes de
proyectos de investigacidn del sector agropecuaric Colombiano en el mareo del cumplimiento de los requisitos para obtener el
titulo de Master en Desarrollo y Gerencia Integral de Proyectos de la Escuela Colombiana de Ingenieria Julio Garavito.
Candidatas: Diana Vanessa Navarrete y Sandra Liliana Tobar. Consuhas correo: sandra.tobar@mail .escuelaing.edu.co o

" ) no.2d

Definiciones aplicables a la presente encuesta.
1. Gerente de proyectos: persona designada como investigador principal o lider del proyecto
2. Competencias personales: habilidades. cualidades y aptitudes que permiten a las personas desempefarse y relacionarse
miejor en un ambiente laboral
*Obligatoric

Consulta tomadores de decision.

1. Edad®

2. Género®
Marca solo un dvalo.

-

) Femenino
) Masculino
) Otro

) Prefiero No decirla

3. Grado de escolaridad *

Marca solo un dvalo.
) Técnico/tecndlogo
) Profesional

= - - -
) Especializacion

) Maestria
':_._‘.' Dectorado
) Postdoctorade

*

4. Anfos de experiencia en proyectos de investigacion

Marca solo un dvalo.

C -_'1a35|ﬁos

" )3a9ahos
" )108a15 afies

I Més de 15 afos



iConsidera usted las competencias personales al momento de seleccionar o designar a un investigador como
Gerente de un proyecta? *

Marca solo un dvalo.

i, jHu

iConsidera usted que las competencias personales del Gerente del proyecto aportan a la obtencidn de los

resultados del proyecta? *

Marca solo un dvalo.

{::I Si Salta a la pregunta 7

(_INeo

Califigue cada una de las siguientes competencias personales de acuerdo con la importancia o relevancia que
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usted considera tienen para la asignacion de un gerente de un proyecto de investigacion del sector agropecuario

"

{11 Mo es importante, (2) poco importante, (3) moderadamente importante, {4) importante y (3) muy importante,

Marca solo un dvalo por fila.

1 MHoes 2. Poco 3. Moderadamente 4. 5. Muy
importante importante importante Importante importante
Actitd O O O O O
Adaptabilidad sl cambio - - - - )
Aprendizaje continuo - - - ) -
Aszertividad - ) - - -
Autocontrol ’:-J Cj [::j {::' C:j
Autoridad C_) ':_3 {_:' C_ ':_j
Capacidad analitica - ) 2 ) -
Compromiso :_—_:' (_—_3 :.—.:' :.—-) {._.:'
Comunicacion efectiva - ) - - ()
Confianza en si mismo C:) I::} l::) {::' -
Creatividad ) -, ) o 0
Seerin deconflietos o O O O O O
Iniciativa i_-:' {_; (-:j {_:I :_:I



Innovacién O - - - -
Liderazgo O - - - -
Mansjo del riesgo O O O ) )
Motivacién O -, - - C
Orientacidn a resultados 'S ) O ) O
Persuasion ' - - - -
Proactividad ') ) - - !
Reaolucitn de problemas O ) O - ()
Trabsjo en equipo O - - -
Tutoria O O - - -

Fuente: Autores 2021
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ANEXO 7. Segmentacién de la poblacion.

Se establecen cuatro criterios de evaluacion, para la aplicacion del instrumento.

El sector de la economia al que pertenecen laboralmente es comdn para todos y es el
agropecuario.

Tabla 26. Segmentacion de la poblacion

Criterio Valor |
Cargo Tomadores de decision e Investigadores
Afios de experiencia Superior a 3 afios

Edad Superior a 21 afos

Nivel educativo Educacion superior

Fuente: Autores 2021

Se busca una muestra que cumplan la totalidad de los criterios y conforme una base de
datos lo suficientemente robusta, confiable y vaélida para abordar el objetivo de la
investigacion.



ANEXO 8. Poblacion de aplicacion del instrumento.

Encuesta 1: Investigadores
Tabla 27. Aplicacion del instrumento a investigadores

Afos de experiencia en proyectos de

100

Edad Género Grado de escolaridad : .
investigacion
45 Femenino Profesional 3a9afos
31 Femenino Profesional 3a9afos
51 Masculino Profesional 1 a 3 afios
42 Femenino Maestria 3a9anos
33 Femenino Maestria 3 a9 afos
31 Masculino Maestria 3a9afos
43 Masculino Profesional 10 a 15 afios
37 Masculino Profesional 10 a 15 afios
40 Femenino Profesional Mas de 15 afios
36 Femenino Profesional 3a9afos
31 Masculino Maestria 3a9afos
30 Femenino Profesional 3 a9 afos
24 Femenino Profesional 1 a 3 afios
59 Masculino Doctorado Mas de 15 afios
40 Masculino Especializacion 3 a9 afos
56 Masculino Doctorado Maés de 15 afios
51 Masculino Doctorado Mas de 15 afios
48 Masculino Maestria Mas de 15 afios
49 Femenino Maestria 3a9anos
34 Masculino Profesional 3a9afos
53 Femenino Maestria Mas de 15 afios
48 Masculino Profesional 10 a 15 afios
27 Femenino Maestria 3 a9 anos
37 Masculino Profesional 10 a 15 afios
31 Masculino Maestria 3 a9 afios
35 Masculino Profesional 10 a 15 afios
31 Femenino Especializacion 3 a9 afios
31 Masculino Maestria 3 a9 afios
33 Femenino Maestria 3a9anos
47 Femenino Maestria Mas de 15 afios
37 Femenino Profesional 3a9afos
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Afios de experiencia en proyectos de

Edad Género Grado de escolaridad

investigacion

56 Masculino Doctorado Mas de 15 afios
38 Masculino Maestria 10 a 15 afios
38 Masculino Maestria Mas de 15 afios
38 Masculino Maestria 3a9afos
36 Femenino Maestria 10 a 15 afios
30 Masculino Especializacion 3 a9 anos
50 Femenino Doctorado Mas de 15 afios
40 Femenino Profesional 1 a 3 afios
33 Masculino Maestria 3a9afos
38 Masculino Profesional 10 a 15 afios
55 Femenino Doctorado Mas de 15 afios
36 Otro Profesional 3a9afos
60 Femenino Maestria Mas de 15 afios
29 Masculino Profesional 1 a 3 afios
35 Masculino Maestria 3a9anos
49 Femenino Especializacion 3 a9 afios
38 Femenino Maestria 10 a 15 afios
50 Masculino Doctorado Mas de 15 afios
57 Femenino Maestria 10 a 15 afios
59 Masculino Doctorado Mas de 15 afios
55 Femenino Doctorado Maés de 15 afios
45 Masculino Maestria 10 a 15 afios
41 Masculino Especializacion 3 a9 afios
43 Femenino Doctorado 10 a 15 afios
47 Femenino Maestria 10 a 15 afios
32 Masculino Especializacion 3 a9 afios
37 Femenino Maestria 3a9anos
56 Masculino Doctorado Mas de 15 afios
25 Femenino Profesional 1 a 3 afios
32 Masculino Especializacion 3 a9 afos
50 Masculino Doctorado Mas de 15 afios
31 Femenino Profesional 3 a9 afios
42 Femenino Maestria 3 a9 afios
31 Masculino Maestria 3a9anos
40 Femenino Profesional Mas de 15 afios
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4 - A riencia en pr
Edad  Género  Grado de escolaridad 0s de experiencia en proyectos de

investigacion

31 Masculino Maestria 3a9anos
40 Masculino Especializacion 3 a9 afos
56 Masculino Doctorado Mas de 15 afios
49 Femenino Maestria 3a9anos
53 Femenino Maestria Mas de 15 afios
27 Femenino Maestria 3a9afos
31 Masculino Maestria 3a9anos
35 Masculino Profesional 10 a 15 afios
31 Femenino Especializacion 3 a9 aros
31 Masculino Maestria 3a9afos
56 Masculino Doctorado Mas de 15 afios
50 Femenino Doctorado Mas de 15 afios
40 Femenino Profesional 1 a 3 afios
55 Femenino Doctorado Mas de 15 afios
35 Masculino Maestria 3a9afos
49 Femenino Especializacion 3 a9 aros
50 Masculino Doctorado Maés de 15 afios
55 Femenino Doctorado Mas de 15 afios
32 Masculino Especializacion 3 a9 afios
56 Masculino Doctorado Maés de 15 afios
32 Masculino Especializacion 3 a9 afios
50 Masculino Doctorado Mas de 15 afios
59 Masculino Doctorado Maés de 15 afios
56 Masculino Doctorado Maés de 15 afios
53 Femenino Maestria Mas de 15 afios
56 Masculino Doctorado Mas de 15 afios
50 Femenino Doctorado Mas de 15 afios
50 Masculino Doctorado Maés de 15 afios
59 Masculino Doctorado Maés de 15 afios
56 Masculino Doctorado Mas de 15 afios
50 Masculino Doctorado Mas de 15 afios

Fuente: Elaboracion propia, extraido de Google Forms (2021)




Encuesta 2: Tomadores de decision
Tabla 28. Aplicacion del instrumento a tomadores de decision
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. Grado Afos de experiencia en proyectos de
Geénero . . o
escolaridad investigacion

48 Femenino Doctorado 10 a 15 afios
57 Masculino Maestria 10 a 15 arfios
60 Masculino Maestria Mas de 15 afios
37 Masculino Maestria 10 a 15 afios
58 Femenino Maestria 10 a 15 afios
45 Femenino Maestria 3 a9 afios
37 Masculino Maestria 10 a 15 afios
36 Femenino Maestria 3a9afos
59 Masculino Doctorado Mas de 15 afios
56 Masculino Doctorado 3a9afos
48 Masculino Maestria Mas de 15 afios
49 Femenino Maestria 3a9afos
53 Femenino Doctorado Mas de 15 afios
48 Masculino Doctorado 10 a 15 afios

Fuente: Elaboracién propia extraida de Google forms (2021)




ANEXO 9. Matrices de gradacion de los comportamientos.
Tabla 29. Comportamientos por grado para la competencia Trabajo en equipo

104

Trabajo en equipo

Dimension

Colaboracién

Cooperacién

Obtencién
objetivos

de

Grado |
Promueve el intercambio de
informacion a nivel

organizacional, participa con
animo en el grupo y trabaja de
forma conjunta para alcanzar
los objetivos propios y de
otras areas.

Busca, planea y lleva a cabo
alternativas de trabajo
conjunto, que promuevan la
participacion y cooperacién
del equipo con otras areas, con

el fin de alcanzar los
resultados esperados
agregando  valor a la

organizacion.

Antepone los objetivos de la
organizacion sobre los

intereses personales 0
grupales, siempre que sea
necesario.

Grado Il

Comparte  informacion,
participa con animo en el
grupo y trabaja de forma
conjunta para alcanzar los
objetivos.

Realiza el trabajo que le
corresponde, promueve la
participacién al interior
del equipo, desarrollando
el espiritu de
cooperacion.

Favorece un ambiente de
trabajo adecuado que
permite enfocarse en el
logro de los objetivos del
equipo.

Grado 111

Comparte informacion,
participa con animo en
el grupo, pese a que
prefiere  trabajar de
forma individual.

Realiza el trabajo que le
corresponde, emite
juicios constructivos y
realiza aportes dentro
del equipo de trabajo.

Se orienta en la
consecucién de los
objetivos propios,

aunque coopera en las
actividades comunes.

Grado IV

No comparte
informacion, se aparta y
opta por trabajar de
forma individual.

Emite juicios sin aportes
significativos, generando
desacuerdos dentro del
equipo de trabajo.

Se enfoca en la
consecucion  de  los
objetivos  particulares,
dejando de lado los del
equipo.
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Trabajo en equipo

Dimension Grado | Grado Il Grado 111 Grado IV
Anima e impulsa el espiritu de SO_I'(?',ta y valora_ la
equipo en toda la OPinion ¢ |o!eas Aprecia y considera las . .
organizacion, atiende y valora propue§tas por el equipo, opiniones e  ideas Desatiende |d_eas
opiniones e ideas, rrTanter-ugr\do una propuestas  por el propue_stas por el equipo,
manteniendo una disposicién disposicion al equipo,  manteniendo imponiendo su forma de

Consideracion

Empoderamiento

de aprendizaje, estimulando la
participacion y el aporte de
conocimientos y experiencias
del equipo y otras areas de la
organizacion.

Empodera vy
decisiones de

apoya las
los miembros
del equipo, reconoce
publicamente y  expresa
satisfaccion personal por los
éxitos de la organizacion y el

desempefio  del equipo,
generando  motivacion y
compromiso.

aprendizaje, estimulando
la participacion en los
procesos y el aporte de
conocimientos y
experiencias.

Empodera a los
miembros del equipo,
apoya sus decisiones y
reconoce publicamente el
desempefio y la labor de
estos

una  disposicion  al
aprendizaje, con actitud
de colaboracion vy
participacion.

Asume la
responsabilidad al
empoderar a los
miembros del equipo y
reconoce el desempefio
y la labor de estos

hacer las cosas, lo que
hace su colaboracion sin
notoriedad y con escasos
aportes.

No asume la
responsabilidad al
empoderar a los
miembros del equipo, ni
reconoce el desempefio o
la labor de estos,
generando
desmotivacion y falta de
compromiso.

Fuente: Autores 2021



Tabla 30. Comportamientos por grado para la competencia Comunicacion efectiva

Comunicacion efectiva

Dimension

Expresion

Leguaje

Medio de
comunicacion

Grado |

Prepara, expresa Yy transmite
ideas, instrucciones e
informacién  relevante, con
detalle 'y claridad, en el
momento 'y por el medio

adecuado, para el equipo y otras
areas de la organizacion.

Tiene un lenguaje acorde a las
caracteristicas y necesidades del
entorno o el tipo de receptor,
aplica normas gramaticales y
ortograficas al trasmitir los
mensajes y  verifica la
comprension de este.

Utiliza herramientas y
metodologias en la presentacion
de ideas, propuestas e informes
que impacten 'y generen
compromiso e involucramiento
de los interesados.

Grado Il

Expresa y transmite sus
ideas correctamente, de
forma oral y escrita, con el
detalle y la claridad que se
requiere.

Modera el lenguaje segun
el entorno o el tipo de
receptor y verifica que el
mensaje sea comprendido
correctamente.

Define y emplea
adecuadamente mas de un
medio, para trasmitir ideas
e informacion y verifica la
recepcion y claridad del
mensaje.

Grado 111

Expresa sus ideas de
forma oral y escrita,

generando
interpretaciones
adecuadas.

Ajusta el lenguaje

segun el entorno o el
tipo de receptor.

Define el medio
adecuado para
trasmitir  ideas e
informacién.

106

Grado IV
Se expresa con
ambigledad, imprecision

0 incoherencia, generando
falsas interpretaciones.

No adecua su lenguaje a
las particularidades del
entorno o el tipo de
receptor.

No define claramente el

medio adecuado para
trasmitir ideas e
informacion.
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Comunicacion efectiva

Dimension

Escucha

Interpretacion

Grado |

Analiza, selecciona y emplea el
medio adecuado para trasmitir
un mensaje, generando el
impacto esperado en el receptor;
verifica la comprension del
mismo e incentivas respuestas
necesarias para la toma de
decisiones.

Obtiene, comprende, transmite,
procesa e interpreta ideas e
informacién  proveniente de
otros, necesaria para la toma de
decisiones, la orientacion y el
desarrollo del equipo y la
definicién de estrategias para el
cumplimiento de los objetivos.

Grado Il

Atiende comentarios Yy
transmite realimentaciones
0 correcciones sobre la
informacion  presentada,
para orientar el desarrollo
y el desempefio del
equipo.

Realiza informes que
describen el contenido
solicitado e interpreta los
resultados.

Grado |11

Atiende comentarios,
realimentaciones 0
correcciones sobre las
ideas e informacion
presentada.

Realiza informes que
describen el contenido

solicitado, sin
interpretar los
resultados.

Grado IV
No es receptivo a
comentarios,
realimentaciones 0

correcciones, lo  que
refleja dificultades para

escuchar 'y comprender
ideas e  informacion
propuestas.

Realiza informes con
errores e imprecisiones,
reflejando dificultades

para procesar el contenido
e interpretar los datos.

Fuente: Autores 2021
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Asertividad
Dimension Grado | Grado Il Grado 111 Grado IV
Comunica su punto de vista Usa un estilo de
. . Es moderado en ., "
de forma equilibrada sin ser manifestar su comunicacion impositiva
L, agresivo ni tampoco pasivo Maneja una comunicacion en donde pone  sus
Comunicacion . desacuerdo 0 ) .
de manera que minimiza las pasiva, derechos e  intereses

Comportamiento

Empatia

Emocion

malas interpretaciones de lo
que quiere expresar

Su interaccion social es
saludable ya que su
comportamiento esta

fundamentado en la seguridad
y el respeto

Se pone en el lugar del otro
para entender su punto de
vista como una forma de
expresion de interés genuino

No confunde la emocién con
el  objetivo  por  mas
desacuerdo que tenga con los
demas y por el contrario
favorece  las  emociones

desagrado y suele
Ilegar a acuerdos

Maneja los
pensamientos que le
impiden mostrar su
autoafirmacion

Comprende el
sentimiento de quien
estd tratando y lo
respeta

Reacciona bien antes
los conflictos y sabe
manejarse de forma
efectiva con los
demas

Suele estar de acuerdo con
los demés, aunque vaya en
contra de sus propias
creencias o por el contrario
se presenta de forma
agresiva imponiendo sus
argumentos

Respeta opiniones ajenas,
escucha y expone lo que
piensa

Logra gestionar sus
emociones para conservar
el respeto

personales por encima de
los demaés

No hay congruencia entre
lo que piensa, hace dice y
siente, por lo que
manifiesta desconfianza a
los demas.

Resulta ser una fuente de
insatisfaccion y conflicto
personal pues se opone a

los criterios de las
personas gue le rodean

No expresa
adecuadamente lo que

siente y cuando lo hace es
inseguro 0 puede tener
explosiones emocionales
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Dimension Grado | Grado 11 Grado 111 Grado IV
positivas en él y los demas que escapan de su control
Hace y recibe cumplidos, asi . .
Suele reconocer . Experimenta sentimientos
como hace 'y acepta . Reconoce lo positivo y . . -
- . ) aspectos positivos y . . de aislamiento, depresion
Reconocimiento  observaciones con el fin de . negativo de su equipo, pero .
negativos con el y ansiedad ante

edificar el desarrollo de sus
actividades y las de su equipo

prefiere reservarselo

proposito de mejorar situaciones sociales

Fuente: Autores 2021

Tabla 32. Comportamientos por grado para la competencia Liderazgo

Dimension Grado | Grado 11 Grado 111 Grado IV
Tiene la capacidad de

utilizar su conocimiento
para entrenar sus
emociones, sentimientos e
interpretaciones y la usa
para orientar la toma de
decisiones.

Posee una idea realista de

Autoconocimiento

No mantiene el foco, la

Trabaja en potenciar la -
atencion y los esfuerzos

capacidad de desarrollar

las habilidades, fortalezas, .. de un proyecto pues
o . autoconciencia para el .
debilidades y confianza en . . carece del conocimiento
) posterior reconocimiento .
los demas , para tomar decisiones y
de los demés

hacer compromisos
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Liderazgo
Dimensién

Cohesion

Crecimiento

Decisidn

Escucha activa

Grado |

Genera un alto grado de
consenso 'y aceptacion
entorno a la consecucion
del logro o proyecto
compartido

Mantiene una actitud de
aprendizaje y
entrenamiento permanente
para su equipo velando

por el desarrollo
profesional de las
personas

Lleva a cabo una

iniciativa 0 un proyecto
con total determinacion
incluso cuando no hay
una certeza definida sin
comprometer los
objetivos

Se interesa en escuchar a
las personas, al punto de
sintonizar con ellas dando
la oportunidad de que
surjan puntos clave para

Grado Il

Tiene la capacidad de
relacionarse de forma
efectiva con las personas
de su entorno y las
armoniza alrededor de un
objetivo comun

Provee los  recursos,
medios y conocimientos
con el fin de alcanzar un
logro colectivo

Es proactivo, tiene
voluntad de ejecucion de
las actividades y posibilita
el desarrollo de los
objetivos

Escucha y da validacion
emocional, aceptacion y
feedback sin juzgar

Grado |11

Posee sentido de
pertenencia que le permite
Ilevar a cabo un proyecto

Tiene presente el
desarrollo de su equipo y
lo maneja en la medida de
sus posibilidades

Mantiene la constancia, la
determinacion y  la
intension en la
consecucion del propdsito

Presta atencién constante
y tiene disposicion para
hacerlo

Grado IV

No le es relevante formar
relaciones  entre  los
elementos y recursos que
son esenciales para la
obtencion de logros

No le interesa el
desarrollo profesional y
personal de nadie mas que
el suyo, se rehlsa a
compartir su
conocimiento.

Carece de la posibilidad
de tomar una decision y
prefiere delegarla para no
tomar a manos propias la
responsabilidad.

No presta atencion a lo

que dice su equipo,
interrumpe,  juzga Yy
descalifica al escuchar
una opinién
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Dimension

Grado |

Grado Il

Grado |11

Grado IV

la toma de acciones.

Fuente: Autores 2021

Tabla 33. Comportamientos por grado para la competencia Actitud

Actitud
Dimension Grado | Grado Il Grado 111 Grado IV
. . . No tiene la capacidad de adecuarse
Tiene la capacidad de Se adapta al cambio pues Aunque le cuesta P .
. . su entorno, modificando vy
- adecuarse, acomodarse, entiende que la sociedad adaptarse, se esfuerza por .
Adaptabilidad acomodando  ciertos  procesos

ajustarse a las circunstancias
del entorno y las personas

actual se caracteriza por la
velocidad y la obsolescencia

entender la dinamica y
hacer parte de ella

mentales y conductuales a su estilo
ya creado

Disposicion

La disposicion de su animo
siempre es positiva a la
accion y consecucion del
logro

Idea y construye alternativas
generando una cultura de
trabajo basada en el apoyo
mutuo

sigue los lineamientos y
realiza sus actividades

No cuenta con disponibilidad fisica
ni emocional para tratar ningdn
tema de su entorno laboral pues
prefiere limitar el acceso de los mas
hacia el
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Dimension

Autenticidad

Colaboracion

Conexién

Grado |

Desarrolla un caracter de
certeza y veracidad fruto de
su compromiso hacia la
causa de la organizacion.

Realiza de forma conjunta y
colaborativa de una tarea,
iniciativa o proyecto.

Crea relaciones con otras
personas y alinea con sus
emociones, estado de animo
y necesidades

Grado 11

Genera una oferta genuina y
novedosa con la que
conducir a su equipo

prioriza y da la importancia
adecuada a cada asunto
manteniendo el orden y los
intereses

posibilita un recurso critico
para la toma de decisiones y
accion

Grado 111

Influye positivamente
hacia la mision
compartida

Trabaja en conjunto de
forma limitada a sus
funciones

Se esfuerza en mantener
la constancia,
determinacion e intensién
de su equipo

Grado IV
No tiene un carécter ni un criterio
definido para guiar a su equipo de
trabajo al cumplimiento de sus
objetivos

Se le dificulta el desarrollo de la
solidaridad y la cooperacion en las
tareas asumidas

No se desarrolla una sinergia
laboral “pues la confianza y la
sincronia no funcionan para el
individuo

Fuente: Autores 2021.
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ANEXO 10. Enunciados AgroScience-Skills.

Tabla 34. Enunciados para la competencia trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Dimension ID Enunciado
TE1  Me reservo el tener que compartir la informacion con areas de la organizacion que no sea la mia
» Prefiero trabajar de forma conjunta con mi equipo para lograr los objetivos, pues me parece mas eficiente hacerlo
Colaboracion LL=
TE3  Me desenvuelvo mejor trabajando de forma individual, pero estoy dispuesto a colaborar en lo que necesiten
TE4 Me gusta tomar la iniciativa para plantear alternativas de cooperacion entre las areas de la organizacién para que
logremos conjuntamente los objetivos
Cooperacion TES5  Prefiero tener una participacion activa solo al interior de mi equipo
TEG Digo lo que pienso asi a los deméas no les agrade lo que digo ni la forma en que lo hago pues defiendo siempre mi
criterio
TE7 Hago lo que sea necesario para cumplir con los objetivos propuestos, las consecuencias se pueden remediar en el
Obtencién de camino
objetivos TE8  Me reconocen porque siempre cumplo los objetivos de forma exitosa
TE9  Tengo la capacidad de persuadir al equipo para poder lograr mis objetivos personales y profesionales
TE10 Creo en el poder del grupo y en el intercambio, en dar y recibir. Pienso que el grupo suma méas que cada uno por
separado y por lo general, me gusta pertenecer a un grupo y me desagrada que no me tengan en cuenta
. . Estoy dispuesto a considerar las propuestas de mi equipo pues eso me permite ampliar mi campo visual del
Consideracion TE11 e
proyecto y nos edifica a todos
TE12 Fomento la participacion y aporte del equipo y las demas areas de la organizacion
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Trabajo en equipo

Dimension ID Enunciado

TE13 Comparto el reconocimiento que me hacen con mi equipo pues sin ellos no lograria los objetivos
Empoderamiento TE14 Me responsabilizé de lo que pueda suceder si delego a alguien pues fue bajo mi criterio que lo hice

TE15 Me gusta que el equipo participe, pero las riendas siempre las llevare yo, me siento méas seguro si lo hago yo

mismo

Fuente: Autores 2021

Tabla 35. Enunciados para la competencia comunicacion efectiva

Comunicacion efectiva

Dimension ID Enunciado
CE1 Tengo las ideas claras en mi cabeza, pero cuando las quiero transmitir no me interpretan como espero
Expresion CE2 Me reconocen por mi destreza con el pablico y la precision de mis presentaciones
CE3 Me expreso de forma clara, concisa y sencilla lo que fortalece mis comunicaciones
CE4 Utilizo un lenguaje cordial con todos los miembros de la organizacion independientemente de quien sea
Lenguaje CE5 La estructuracion de las ideas que utilizo permite que en mis comunicaciones no haya cabida a interpretaciones
CE6 Cuando suelo exaltarme empleo un lenguaje que no esta bien recibido
Ve . CE7 Mi comunicacion suele ser informal pues no creo que deba haber una trazabilidad por un tema que se hablo
edio e

comunicacion

CE8

Me guio por los procesos de comunicacidn de mi organizacion pues para eso se establecieron
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Dimension

ID

Enunciado

CE9

Estructuro mi comunicacion haciendo uso de herramientas informaticas

Escucha

CE10

Para mi es importante el feedback, tanto hacerlo como recibirlo

CEll

Soy una persona con escucha activa asi el emisor este haciendo afirmaciones con las que no estoy de acuerdo

CE12

Escucho las observaciones y los comentarios que me hacen, pero al final me quedo con mi forma de realizar las
cosas

Interpretacién

CE13

Prefiero verificar la veracidad de las instrucciones que recibo para evitar supuestos

CE14

Cumplo con entregar lo que me piden, la interpretacion de la informacion la dejo a consideracion del que la
necesite

CE15

Socializo la informacidn proveniente de terceros pues considero que si todos estamos enterados y actualizados nos
sincronizamos y trabajamos en el mismo sentido

Fuente: Autores 2021

Tabla 36. Enunciados para la competencia actitud

Actitud
Dimension

ID Enunciado

Adaptabilidad

AC1l Ante nuevas experiencias suelo preguntarme si me resultaran agradables, Gtiles, eficaces y llego a indisponerme
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Actitud
Dimension ID Enunciado
AC2  Me ha resultado dificil considerar las diferentes alternativas para hacer algo
AC3  Encajo siempre en donde estoy, soy flexible a las dindmicas organizacionales
AC4  Normalmente hago més de lo que se espera de mi
Disposici6n AC5  Realizo mi trabajo esforzandome siempre al maximo y tengo la disposicion para que mi equipo también lo logre
AC6  Me ha ocasionado algunos problemas mi habitual indisposicion a implicarme con la gente
AC7  Soy capaz de tener ideas muy creativas y Unicas, creo que conectar con mis emociones me hace sacar lo mejor de mi.

Autenticidad

Normalmente me gusta liderar proyectos y sentir que soy el centro de atencidn en las reuniones. Mi entorno dice que soy

AC8 o
una persona carismatica.
AC9  No considero tener un criterio definido, por lo general me suelen parecer mejores las ideas de los demas.
AC10 Me siento comodo/a en posiciones de poder, me cuesta recibir érdenes y me gusta ser mi propia autoridad. No me gusta
el trabajo colaborativo
Colaboracion S . ) L
AC11 Muestro un mayor interés en colaborar si sé que obtendré un beneficio adicional
AC12 Me siento mas tranquilo si sacamos adelante el trabajo en equipo
AC13 Algunas veces pienso que no estoy sincronizado con mi equipo, lo cual no me motiva a conseguir el éxito
AC14 En muchas ocasiones me doy cuenta de que hago cosas para caer bien a las personas, mostrando simpatia y generosidad,
Conexion para conseguir asi ser aceptado/a.
AC15 La conexion que tengo con mi equipo y los demas colaboradores me han facilitado el logro de los objetivos establecidos




Fuente: Autores 2021
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Tabla 37. Enunciados para la competencia asertividad

Asertividad

Dimension ID
AS1

Comunicacion AS2

AS3

Enunciado
Delante de otras personas me suelo inhibir mucho y no soy capaz de expresarme bien

Soy claro/a y directo/a, digo y hago lo que pienso sin andarme por las ramas y sin importarme demasiado las
consecuencias gue pueda tener.

Suelen pedir mi opinién pues mis propuestas y el planteamiento de mis ideas las hago de forma asertiva

AS4

Comportamiento AS5

Me considero constante, todo aquello que me propongo tarde o temprano lo conseguiré, sélo es cuestion de tiempo y
esfuerzo.
Para mi es importante la coherencia entre lo que digo y lo que hago y trato de comprometerme con las personas.

Cuando interactué con los demas me siento confiado y bien conmigo mismo pues no restrinjo mi expresion, pero

AS6 o e
tampoco pongo a la otra parte en condicién de vulnerabilidad
AS7 Soy una persona conservadora y me gustan las cosas bien hechas. Necesito seguridad en mi vida por lo que no suelo
dejar nada a la improvisacion.
Empatia Tengo habilidades sociales de manera natural, soy una persona sonriente, simpatica y atenta. Acepto a la gente
P AS8 independientemente de donde vengan, todos tienen algo que aportarme.
AS9 Me pongo con facilidad en la piel del otro y me anticipo en muchas situaciones a sus propias necesidades.
AS10 Soy caético/a y funciono mejor desde la improvisacién, logro emocionar y cautivar a las personas con mi impetu y mi
entusiasmo.
Emocion AS11 personalmente he preferido mantenerme a cierta distancia de los demas porque no me gusta involucrarme

AS12

Soy capaz de prescindir de mis sentimientos para hacer bien mi trabajo
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Dimensién ID Enunciado
El reconocimiento que hago a mi equipo es decidido y comprensivo, pues para mi tiene mas validez hacer criticas
AS13 constructivas que destructivas
Considero que hacer criticas constructivas que son bien recibidas libera tension y cuida la relacion con el otro
Reconocimiento  AS14
Suprimo cualquier reconocimiento positivo pues considero que la efectividad y la motivacion se encuentra en nuevos
AS15 retos, no en palabras aduladoras

Fuente: Autores 2021

Tabla 38. Enunciados para la competencia liderazgo

Liderazgo
Dimension ID Enunciado
LI1  Transformo los planes en acciones
Autoconocimiento LI2  Sé que mi trabajo es de calidad y de esfuerzo, por eso exijo lo mismo en los demas
LI3  Hetenido problemas para establecer metas reales sobre todo al momento de asignar responsabilidades de cada miembro
LI4  Me interesa que mi equipo este unido, esto implica mejoras en el rendimiento colectivo
Cohesién LI5  Me he orientado mas a las relaciones interpersonales que hacia la consecucion de objetivos pues creo que hay lideres en bruto
LI6  Le apuesto a la cohesion de los trabajadores para construir experiencias con el fin de que se integren y atiendan retos juntos
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LI7  Tengo unas expectativas muy elevadas para mi y los deméas
Crecimiento LI8  Me preocupo por tener a mi equipo capacitado y actualizado
LI9  Enuna organizacion prefiero potencializar el talento existente que traer personal nuevo con mas experiencia
LI10 Mi equipo suele depender de mi fortaleza y mi capacidad de decision
Decision LI11 Tiendo a tomar la iniciativa y ser dominante
LI12 Soy bastante ambivalente y cambio de opinién muchas veces.
L113 Cuando las demas areas de la organizacién tienen algo que decir de mi proceso 0 mi equipo me pongo en disposicién total para
escucharlo
Escucha activa LI14 Presento una postura receptiva cuando se dirigen a mi
LI15 Me cuesta quedarme en silencio ignorando mis necesidades propias por atender las de la persona que me esta hablando

Fuente: Autores 2021



ANEXO 11. Formato de evaluacion de instrumento.

Figura 33. Formato de evaluacion de instrumento.

COEFICIENTE DE VALIDEZ DE CONTENIDO (CVC).

FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO. CRITERIOS GEMERALES. [Hernandez-Nieto, 2011)
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Evaluador: Fecha:
Instrumento:
Escala Evaluativa
- 1= Inaceptable 2=Deficiente 3= Regular 4= Bueno 5= Excelente
Contenido Evaluacion
item Criterios Generales | Observaciones 1 | 3 |
1 Pertinencia

Claridad Conceptual

Redaccion y Terminologia

Escalamiento y Codificacion

Formato




