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Competencias laborales asociadas
al proceso de globalizacion y
su medicion.

Marfa Lourdes Campos C* - Juan José Guzmin Z#*

Resumen

Se identifican bajo una metodologia cualitativa competencias laborales genéri-
cas, directa y sistemdticamente asociadas al proceso de globalizacién. Asimismo, se
elabora, perfecciona y presenta con base en dichas competencias y en una primera fase
de perfeccionamiento, un instrumento para su medicién. De esta forma, desde una
base psicométrica se depuran las competencias encontradas y se ofrece un medio téc-
nico auxiliar para la prictica de consejerfa y profesional en recursos humanos. Por
cierto, los autores desarrollan esta investigacién con el objeto de aportar a la discusién
en el drea de recursos humanos en un doble y relevante tema.

Abstract

Generic working competences are identified through a qualitative analysis as
directly and systematically associated to the globalization process. Similarly a
psychometric measuring instrument is built and presented with foundations on such
competences though being in a stage of perfecting. The revealed competencies are
refined and an auxiliary technical means for practicing councelling in human resources.
Certainly the authors have developed this research with the purpcse of contributing to
the debate on the field of human resources on this double and relevant topic.
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INTRODUCCION

Esta investigacién surge, dada la constatacién de un rezago y una manifiesta
ausencia en el campo de recursos humanos. Es asi que esta drea disciplinaria carece de
un modelo de andlisis adecuado y de instrumentos reconocidos para medir de forma
sistemdtica competencias directamente asociadas al proceso de globalizacidn.

Creemos que el drea de recursos humanos se encuentra focalizada por dos mo-
delos: primero, por el «modelo tradicional», que caracterizamos por la subordinacién
y reduccion de las conductas de performance laboral a las caracteristicas del puesto de
trabajo (Gatewood et al, 1994; Cascio, 1991: Dunnette, 1991; Gael, 1988; McCormick,
1976); y segundo, por el «modelo de transicién», que caracterizamos por especificar
las competencias laborales a partir de las innovaciones que experimenta el puesto de
trabajo dado el contexto globalizador (Ducci, 2000; Mertenes, 2000, 1999, 1998: Ro-
jas, 1998: Holzer, 1996; Debling et al, 1996; Bloom, 1994).

Esta situacién tiene por efecto que las competencias identificadas se reducen a
competencias derivadas del puesto de trabajo. Incluso en el segundo caso, que resulta
de cardcter mds innovador, no se distingue al interior de las competencias derivadas
las que pertenecen a las particularidades propias del puesto de trabajo y cuales al con-
texto laboral. Asimismo, esta forma de proceder conlleva un rezago en la identifica-
cibn de las competencias, en tanto el andlisis laboral se basa en el eventual efecto que
el contexto tiene sobre el puesto de trabajo y no en la observacién directa de dicho
contexto.

Se puede constatar que si bien el «modelo tradicional» ha sido capaz de elaborar
una serie de instrumentos para evaluar la relativa adecuacién del sujeto al puesto de
trabajo, el modelo de transicién se encuentra més focalizado en la identificacién de las
competencias requeridas, que en elaborar instrumento alguno. De esta forma, en refe-
rencia a este modelo no parece existir en el presente instrumento de medicién de com-
petencias asociadas a puestos renovados y menos con respecto al proceso de
globalizacion.

En consecuencia, dada esta situacién los expertos en recursos humanos se apo-
yan en intuiciones o gustos personales y, por ello mismo, parciales. No se basan en un
andlisis sistemadtico e integral de competencias requeridas por el proceso de
globalizacién. Precisamente, esta investigacién busca solucionar este problema. Es
asi, que notamos en recursos humanos la ausencia, primero, de un modelo de aproxi-
maci6én adecuado al contexto histérico que se desarrolla; segundo, la identificacién
sistemdtica de competencias directamente asociadas al proceso de globalizacién; y,
tercero, un instrumento pertinente capaz de identificar y medir dichas competencias.

El contexto que condiciona la actual situacién laboral se reduce a dos aspectos:

el macro contexto econémico-social y las politicas internacionales y nacionales relati-
vas a recursos humanos. El macro contexto econdmico-social se caracteriza por la
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presencia, extensién e intensificacién del proceso de globalizacién, el que por medio
de la abertura de los mercados y la consecuente exigencia de una creciente
competitividad implica procesos también crecientes de flexibilizacién organizacional
y laboral (Guzmdn, 2002*. Castell, 1999). Por su parte, las politicas internacionales y
nacionales relativas a recursos humanos se ha caracterizado por la intensiva presencia
de documentos, recomendaciones, decisiones y acciones emprendidas por institucio-
nes de cardcter internacional, regional y nacional, en torno de la necesidad de incorpo-
rar el concepto de competencia, como un concepto bésico para adecuar los recursos
humanos a las exigencias que plantea la globalizacién (OIT; CINTERFOR; IBEFORP;

FUNDACION CHILE:; CHILE CALIFICA).

Por cierto en esta investigacién propone y se apoya en un modelo de aproxima-
cién nuevo, de cardcter complementario a los anteriores, el «modelo contextual». Este
modelo se caracteriza por determinar sistemdticamente las competencias laborales exi-
gidas directamente por el proceso de globalizaci6n. Directamente porque el modelo se
focaliza en las exigencias que se desprenden del andlisis de las caracteristicas del pro-
ceso de globalizacién, antes y previo a las incidencias estacionarias y parciales con

que afecta al puesto de trabajo.

Se espera que del diagnéstico, decisiones y logros obtenidos en esta investiga-
cién se deriven alcances pricticos y tedricos. Es asi, que esta investigacidn:

Enriquece el concepto de puesto de trabajo en tanto incorpora el contexto al
interior del cual el propio puesto se desarrolla, cambia y cobra sentido.

Enriquece los modelos de aproximacién al puesto de trabajo, al agregar al
modelo tradicional y al modelo de transicién, el modelo contextual.

Ofrece, al desarrollar un primer instrumento de medicidn de las competen-
cias pertinentes, un referente que abre el espacio a una riquisima discusién
terica y prictica.

Permite como resultado general discernir elementos de consejeria mids
sofisticados, actualizados y adecuados a la educacién, capacitacion y ejerci-

cio profesional.

- Posibilita crear condiciones paulatinas para una mejor integracién o inser-
cién de las personas y de los grupos sociales, en el creciente proceso de
globalizacion.

MARCO TEORICO

El marco teérico bdsico que orienta esta investigacion se puede descomponer en
tres partes: una relativa al proceso de globalizacién, otra respecto del concepto de
compelencia y las competencias especificamente consideradas y, finalmente una de
cardcter metodolégico, relativo a la construccién de instrumentos.
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Respecto del proceso de globalizacién hemos encontrado tres tipos de aproxi-
maciones. En primer lugar, y las menos, hay aproximaciones que intentan categorizar,
explicar y sefialar las determinantes politicas, econémicas, sociales, culturales y técni-
cas del proceso; esto es, se trata de aproximaciones que ofrecen una vision integral y
relativamente exhaustiva del proceso (Guzmdn, 2002 Castells, 1999. Hopkins et al,
1988. Johnston et al, 1987). En segundo lugar, hay aproximaciones que presentan un
caricter descriptivo y que sefalan, segiin el punto de interés, una u otra caracteristica
del proceso (Guzmén, 2001. Ducci, 2000, pgs. 16 - 18 y 21 - 24. Mertens, 1998, pgs. 1
- 27. Rojas, 1998, pgs. 231 - 232. Barley, 1996. Bailey, 1995. Drucker, 1993). Y, en
tercer lugar, se encuentran aquellas que desde alguna perspectiva axiolégica critican
algunas de las tendencias desarrolladas por el proceso (Guzmdn, 2001. Merret, 1996).

La nomenclatura en torno a la aplicacién y desarrollo del concepto de compe-
tencia obedece a miiltiples criterios (Campos, 2003. Overtoom, 2000). En la literatura
aparecen tres grandes tendencias complementarias: la primera acentda dimensiones
relativas a capacidades humanas (Ztiiiga et al, 2000. Dunnette, 1991. Cascio, 1991. U.
S. Department of Labour. 1977); la segunda acentiia dimensiones relativas al puesto de
trabajo (ASTD y SCANS); y la tercera distingue las competencias en términos de su
amplitud de aplicacién (ESSCO, 2002. Hillage et al, 2000.). En lo que sigue ahonda-
mos en la primera y la dltima de las categorias sefialadas. La aproximacién que pone
énfasis en las capacidades humanas distingue las siguientes ya cldsicas categorias:

- Conocimientos (Knowledge)
- Aptitudes (Skills)
- Actitudes (Artitude), considera valores, actitudes y comportamientos.

- Otros: (Others), considera rasgos de personalidad, capacidad para desarro-
llar, aplicar, y presentar asertivamente las fortalezas apropiadas; y sentido de
contexto.

Como se aprecia se trata de la nomenclatura mds recurrente y conocida (Zafiiga
et al, 2000. Dunnette, 1991. Cascio, 1991. U. S. Department of Labour, 1977), y que,
comprensiblemente, se extiende al dmbito de la educacién (CINDA, 2000).

Respecto de las orientaciones que consideran capacidades humanas y nivel de
aplicacion la nomenclatura distingue entre competencias bésicas, competencias profe-
sionales y competencias genéricas. Frente a este cuadro de competencias ofrecido por
la literatura nos pareci6é mas adecuado decidirnos por competencias relacionadas con
capacidades humanas y de impacto general. Motivos relativos al tema y a la metodolo-
gia empleada en esta investigacién conducen en esta direccién. En verdad, creiamos
que al focalizarse por primera vez la investigacién en el impacto directo que tiene la
globalizacién en las competencias, debiamos considerar, también en primer lugar, las
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dimensiones generales de dicho impacto. Asimismo, al haber recurrido a estrategias de
caricter cualitativo, de consulta a expertos, nos parecié que lo que correspondia hacer
era delimitar la biisqueda de competencias en aquellas que menos prejuzgaran respec-
to de 4mbito laboral alguno. Por tanto, crefamos que resultaba conveniente optar por
competencias genéricas y que mayor relacién dicen con capacidades humanas.

La orientacién que compromete capacidades humanas se puede considerar a
distintos niveles de generalidad. Se puede observar que a medida que se desciende en
la lista de capacidades humanas se accede a dimensiones que tienen no sélo un efecto
méds amplio y menos especifico, sino también mds originario y radical. Si esto es vali-
do, por una parte, las actitudes constituirfan la dimensién que poseen mayor alcance y/
o generalidad. En verdad, un conocimiento siempre es relativo a un drea determinada,
mientras una actitud es trascendente a cualquier drea. Por otra parte, se puede conside-
rar que las actitudes se encuentran al origen y en la raiz de las aptitudes y los conoci-
mientos desarrollados. Si esto es vilido y si nuestro interés es evaluar y medir capaci-
dad para enfrentar el proceso de globalizacion, lo mds interesante y potente consiste en
evaluar y medir las actitudes pertinentes. Al menos, en una primera aproximacién. En
razén de esto se limita esta investigacién a esta dimensién que parece poseer mds
generalidad, radicalidad y, por ello, alcance (Crovetto et al, 2000, pg. 82). Dentro del
andlisis de las competencias genéricas del tipo actitudes se pone énfasis en las compe-
tencias transversales. Se trata de una linea de andlisis que se apoya en la tradicién que
remata en Daniel Goleman con su obra Inteligencia Emocional y La Inteligencia Emo-

cional en la Empresa (Goleman, 1999).

La expresién competencias genéricas alude a competencias laborales de cardc-
ter transversal; esto es, se trata de aquellas que son requeridas por cualquier trabajo y
en particular que vienen determinadas por el contexto global dentro del cual cada tra-
bajo se inserta. La formacién en ellas es mds compleja y si bien dia a dia se responsabiliza
de ellas a todo el proceso de formacién formal, van estrechamente relacionadas con la
cultura familiar adquirida y las experiencias sociales desarrolladas. En Chile esta no-
menclatura aparece en los documentos difundidos por SENCE, 2004. Aparece tam-
bién en aquellos documentos relacionados con el tema de la empleabilidad (Hillage et

al, 2000).

En lo que respecta a la literatura relacionada con la construccion y perfecciona-
miento del instrumento se distinguen, precisamente, dos partes, una asociada a la cons-
truccién misma del instrumento y la otra relacionada con su perfeccionamiento. La
primera parte entra dentro del cuerpo de materias propias de toda metodologia avanza-
da en las ciencias sociales. En esta parte se presentan problemas como, el enunciado de
los items, la cantidad de ftems por competencia, codificacién de los items, y la cons-
truccién del instrumento. Normalmente la construccién se acompana del Libro de Es-
cala y del Libro de Cédigos, libros que median entre las escalas y el instrumento en el
cual los ftems se ordenan aleatoriamente. Siguen a estas etapas los problemas relativos
a la presentacion del cuestionario, encuesta piloto y version : impresion final. En esta
parte se ha seguido a autores como Aiken, 1996. Herndndez et al, 1995. Kerlinger,
1994. Cohen et al, 1988. Converse et al, 1984.
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La parte psicométrica implica la definicién, evaluacién y fortalecimiento de
variables tales como validez y confiabilidad. Por cierto en esta investigacion se puede
enfrentar la confiabilidad de consistencia, pero no la de estabilidad. Asimismo, no se
puede enfrentar la validez predictiva, ni la constructiva, sélo la validez de contenido, a
través del andlisis factorial. Estas operaciones se realizan por medio de la aplicacién
de estrategias estadisticas como Componente Principal y Alfa de Cronbach (Magnusson,
2001. Ferrdn,2001. Nunnally et al, 1999. Viladrich et al, 1998. Hair, 1995. Lewis-
Beck, 1984. Iversen, et al, 1976. Cronbach, 1955. Jae-On et al, s/f, ay b).

METODOLOGIA

Esta investigacién se enmarcé en el dmbito metodoldgico cuantitativo, sin em-
bargo, en la etapa de identificacién de las caracteristicas del proceso de globalizacién
y de las pertinentes competencias se apoy en estrategias y técnicas cualitativas. La
escala de medidas que se elabor6 es una escala tipo Likert. El plan de desarrollo de la
investigacién se bas6 en las siguientes tres etapas: 1) identificacion de las competen-
cias asociadas con el proceso de globalizacién; 2) construccién de las escalas de medi-
da de las competencias identificadas, construccién del instrumento de medida y apli-
cacién; y 3) perfeccionamiento del instrumento.

En la primera etapa se desarrollaron tres entrevistas en profundidad, un grupo
focal y una sintesis de resultados. Las entrevistas en profundidad se programaron en
orden a recoger un primer conjunto de informacién relativa a las caracteristicas del
proceso de globalizacién; a la identificacién de las competencias genéricas tipo actitu-
des demandadas por este, y a recibir las primeras impresiones en orden a preparar de
forma adecuada el grupo focal. El grupo focal se programé con el propésito de expan-
dir, profundizar y triangular la informacién obtenida en las entrevistas en profundidad.
El Grupo Focal qued6 constituido por siete personas e integré el sector piiblico, priva-
do y académico. Con los documentos obtenidos en las entrevistas de profundidad y el
grupo focal se elaboré una sintesis de resultados con base en la técnica de andlisis de
contenido orientado a la identificacién de las competencias sugeridas. Esta sintesis fue
sometida a juicio de dos expertos y dio como resultado final la identificacién de cator-
ce competencias.

La segunda etapa comprendio tres actividades: la elaboracién de items por esca-
la, la elaboracién del instrumento y su aplicacién. La elaboracién de los items por
competencia tuvo como requisito, al margen de tener identificadas las competencias,
entre otras cosas, dos tareas relevantes, las siguientes: 1) la definicién de cada compe-
tencia en términos de componentes; esto es, las competencias no sélo deben encontrar-
se identificadas, sino también, especificadas en términos de las dimensiones caracte-
risticas comprendidas por cada una de ellas, y 2) la elaboracién de una tabla de cons-
truccién de items, tabla que orienta en la elaboracién de items de forma que sean
conducentes al propésito y que satisfagan algunos requisitos necesarios. En este caso
se diseni6 una tabla compuesta de cinco columnas: 1) competencia; 2) componentes de
cada competencia; 3) dmbitos propios a las actitudes: conocimiento, actitud-valores y
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comportamiento; 4) perspectiva positiva y negativa; e 5) items. (Aiken, 1996. Hernindez
et al, 1995. Kerlinger, 1994. Cohen et al, 1988. Converse et al, 1984).

Una vez elaborada y completada la tabla de construccién de ftems fue revisada
por tres expertos. Asimismo, con el prop6sito de no tener componentes con distinta
representatividad o peso en el cuestionario, se equiparé el nimero de componentes y
de ftems de cada competencia. Respecto de esto dltimo, dado que la mayoria de las
competencias presentaban dos componentes, se determiné un nimero de dos compo-
nentes por cada una de ellas. Esto significé que cada competencia contara con una
cantidad de 12 ftems. Esta operacién obligé a sintetizar componentes o a seleccionar
los mds relevantes, esto es obligé a redefinir las competencias. Depurada la tabla de
items se realizo la construccién del Instrumento. Para este efecto se desarrolla el Libro
de Escala y el Libro de Cédigo y, finalmente, el Cuestionario o Instrumento.

Ciertamente una vez realizada la aplicacién piloto y mejorado el instrumento
este se aplic6 de forma de lograr una muestra intencionada para la determinacién y
perfeccionamiento de la validez y confiabilidad bdsicas del instrumento con apoyo en
procedimientos estadisticos. Esto implica una aplicacién del instrumento a un nimero
minimo suficiente para aplicar las técnicas estadisticas de andlisis de componente prin-
cipal y andlisis alfa de Cronbach. El niimero de encuestas aplicadas resulté de conci-
liar costos, tiempo y exigencias metodoldgicas. Por cierto, la solucién que se diera
debia contar con la satisfaccién de estas tres condiciones. La satisfaccién de las condi-
ciones econémicas y temporales planteaba un limite muy restrictivo que permitia sélo
un monto de 300 aplicaciones.

Una vez construido y aplicado el instrumento, y procesado sus datos, la matriz
de datos obtenida fue sometida a procedimientos estadisticos en orden a obtener su
validez factorial y su alpha de Cronbach. En esta actividad se empleé Excel 97 y Spss
11.5. Con el propésito de compatibilizar el nimero de aplicaciones con las exigencias
metodolégicas, se cifié la investigacién al siguiente procedimiento metodolégico-esta-
distico, proceso en los que se sigue a autores como: Magnusson, 2001. Ferran, 2001.
Nunnally et al, 1999. Viladrich et al, 1998. Hair et al, 1995. Lewis-Beck, 1984. Iversen,
etal, 1976. Cronbach, 1955. Jae-On et al., s/f ,ay b.

1) Preparacion de los datos para la aplicacién del andlisis de componente prin-
cipal. El anilisis de componente principal opera bien cuando la matriz de
datos se puede transformar en una matriz de correlaciones que cuenta con un
sustantivo nimero de correlaciones significativas. Asimismo, este andlisis
opera bien cuando se da una proporcién minima de una variable por un mini-
mo de cinco observaciones. En los hechos el cuestionario elaborado presen-
té 168 variables o items lo que implicaba segtn la condicion recién sefialada
aplicar un monto de 840 aplicaciones (168 * 5). Por cierto el monto resultaba
excesivo para el tiempo y las fuerzas econdmicas. Por consiguiente se vio
necesario aplicar un procedimiento de adecuacién. La adecuacion buscada
se podia lograr con base en, al menos, dos procedimientos: 1) el andlisis de
item-puntaje, que correlaciona cada item de cada escala con el puntaje total




3)

obtenido por la escala. El anilisis lleva a la eliminacién de los items con
coeficientes de correlacién menores a .25 o a .30.; y 2) andlisis alpha, que se
desarrolla por escala y permite eliminar en forma sucesiva todo item que al
ser eliminado permite a la respectiva escala obtener un mayor alpha. En este
caso se decide aplicar ambos métodos de forma consecutiva, dado que por
construccién cada escala cuenta de dos dimensiones y cada dimensién con
seis items. Esto da por competencia un total de 12 ftems. Como el minimo
necesario de ftems que cada competencia puede poseer es de cuatro a dos
items, cada una de ellas, en consecuencia, podia, en principio, ser reducida
en ocho o, incluso, en diez items; esto es, se contaba con un amplio niimero
de items. Esta operacién permitia reducir el total de los 168 items (14 * 12)
a 56 ftems (14 * 4), lo que posibilitaba contar con escalas de correlacién mds
alta y, asimismo, contar con el nimero adecuado de observaciones por varia-
bles. En el proceso de andlisis efectivo se logran los siguientes resultados: a)
con motivo del anilisis item-puntaje los 168 items originales se reducen a
109, 59 items son eliminados. Y b), con la aplicacién del anilisis alpha por
escala se disminuyen los 109 items restantes a 93, se eliminan 16 items.

Aplicacién del andlisis de componente principal. La aplicacién del andlisis
de componente principal tiene por objeto identificar los factores-escala que
el cuestionario efectivamente mide. En este caso, se trata de comprobar si la
estructura de escalas de competencias identificadas es corroborada por las
respuestas dadas al instrumento. De esta manera, este analisis determina la
validez factorial del instrumento. Normalmente determina nuevas y un ni-
mero mds reducido de escalas, las que se llaman «escalas factores». Al mar-
gen de las exigencias previas sefialadas y que inciden en el nimero de en-
cuestas, este andlisis exige un minimo que oscila entre 70 y 100 aplicacio-
nes, lo que no implicaba mayor problema. Es asi que sobre la matriz com-
puesta de 93 variables se opera un proceso de factorizacién de componente
principal, con eigenvalues mayor que uno y con aplicacién de varimax. Este
proceso ofrece resultado luego de desarrollarse 13 procesos de factorizacién
sucesivos. Durante este proceso las variables disminuyen a 64. Esto es, el
proceso elimina 29 mds. Este proceso se desarrolla en términos muy adecua-
dos para la aplicacién del andlisis de componente principal. En efecto, la
matriz presenta un Measure of Sampling Adequacy de .909 y el Bartlett’s
Test of Sphericity un Chi Cuadrado de 9070,368, con 2016 grados de liber-
tad y una significacién 0,000. El proceso de factorizacién da por resultado
trece factores, dos de los cuales son vacios; esto es, entrega 11 factores
reales.

Aplicacién del Alfa de Cronbach. La aplicacién del alpha de Cronbach tiene
por propésito homogeneizar cada factor-escala y mejorar por consiguiente el
indice alfa del instrumento perfeccionado. Este analisis no requiere de mds
exigencias que contar con un nimero significativo de observaciones por co-
rrelacién, més de 30. Es asi, que a cada factor-escala ofrecido por la aplica-
cién final del andlisis de componente principal se le aplicé nuevamente el
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andlisis alpha con el propésito de que cada factor pueda alcanzar mayor con-
sistencia y confiabilidad. Sélo se eliminaron dos ftems uno del factor cuatro
y otro del factor ocho. El resto de los factores permanecen idénticos.

En definitiva, el niimero de encuestas necesarias a ser aplicadas para satisfacer
todas las exigencias metodol6gicas es de 300 jévenes estudiantes de la Comuna de La
Serena - Coquimbo. La condicién que imponia la mayor exigencia es la relacién item
o variable y casos, que impone 5 casos minimos por variable.

RESULTADOS

Los resultados mds importantes al nivel de desarrollo alcanzado por esta inves-
tigacion son bdsicamente tres: 1) competencias identificadas por expertos y competen-
cias resultantes; 2) escalas de competencias resultantes; y 3) instrumento resultante.

1. COMPETENCIAS IDENTIFICADAS POR EXPERTOS Y COMPETEN-
CIAS RESULTANTES

Una de las etapas relevantes de esta investigacién constituyé la identificacién
de competencias asociadas al proceso de globalizacién. La identificacién de estas com-
petencias se desarroll6 bajo estrategias cualitativas tipo entrevista en profundidad y
grupo focal. Catorce constituyeron las competencias identificadas y se enlistan en la
Tabla 1 en la columna de la izquierda. Con base en ellas se desarrolla el instrumento
que al ser sometido a perfeccionamiento estadistico dio por resultado una segunda lista
de once competencias que se presenta en la misma Tabla 1 en la columna del lado
izquierdo.

Tabla N° 1
COMPARACION DE ESTRUCTURA ORIGINAL DE COMPETENCIAS Y LA
FACTORIZADA
Competencias Identificadas por Expertos Competencias Resultantes de Aplicacidn del
Proceso de Perfeccionamiento del Cuestionario
APRENDIZAJE FUNCIONAL Y PERMANENTE AUTOACTUALIZACION
AUTOGERENCIAMIENTO AUTONOMIA
COMPETITIVIDAD
DESEMPERO EFICIENTE FLEXIBILIDAD ORIENTADA AL RESULTADO
COMUNICACION EFICIENTE COMUNICACION EFICIENTE
DISPOSICION AL CAMBIO
ORIENTACION AL CLIENTE ACCION ORIENTADA AL CLIENTE
PERSUASION PERSUACION INTERACTIVA
PROACTIVIDAD PROACTIVIDAD ¥ EXCELENCIA
EN EL DESEMPENO
NEGOCIACION MEGOCIACION
CALIDAD CALIDAD EN LA TAREA
RAPIDEZ DE ACCION
CREATIVIDAD <
TRABAIO EN EQUIPO TRABAJO EN EQUIPO
CLARIDAD EN LA TAREA

La Tabla 1 muestra las diferencias entre una y otra de las listas de competencias.
Evidencia cuales de las competencias originales tienen equivalente dentro de las com-
petencias factoriales y cuales no. Si tienen equivalencia, ia competencia equivalente se
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Presenta en la misma linea (fila) en que se encuentra la original pero en la columna de
las competencias factoriales y, si no tiene equivalente, la linea pertinente se encuentra
vacia en la columna de competencias factoriales. Asimismo, el simbolo flecha sefiala
que las competencias originales (origen de flecha) que se encontraria subsumida por la
Competencia factorial (término de flecha).

Del anilisis de la Tabla 1 se aprecia como primer resultado que las dos listas (la
lista original y la lista resultado de la aplicacién del andlisis factorial) de competencias
Permanecen relativamente iguales.

2. ESCALAS DE COMPETENCIAS RESULTANTES

El perfeccionamiento del instrumento dio como resultado la emergencia de las
siguientes escalas-factores. En la Tabla 2 se presentan las caracteristicas generales
obtenidas por el instrumento perfeccionado y las once escalas con sus pertinentes items
y valores psicométricos: alpha de Cronbach; porcentaje de varianza explicada; niime-
ro de items; y, peso factorial de cada item. El coeficiente alpha de cada competencia
factorial se presenta en la tabla N° 2 y fluctiian en entre 0,9509 y 0, 5467.

Tabla N° 2
ESCALAS-FACTORES Y CARACTERISTICAS
FAC. 1: PROACTIVIDAD Y EXCELENCIA DE DESEMPENO
(Alfa = 0,9509 / 30,406 % / 21 items)

1 Me juego por ser mas que competente en lo que sé hacer 0.721
2 Me preocupo por expresar mis ideas en forma clara 0.718
3 Me llena de satisfaccidn dejar contento al cliente 0.712
4 Antes de hablar tomo en cuenta ¢l sentimiento de los demids 0.707
5 Una vez que he decidido un trabajo no lo abandono hasta terminarlo 0.693
6 No soporto plantearme metas y resultados, es como si me quitaran ¢l oxigeno 0.676
7 Desde gue estaba en ¢l colegio me he planteado metas por adelantado y las he realizado 0.672
8 Me siento agradecido de la vida0.668

9 Me gusta atenerme a conceptos claros y realidades comprobadas 0.656
10 Al comprar me fijo en la terminacién de los productos que me interesan 0.641
11 Encuentro que hoy se exagera la preocupacién por la calidad de las cosas 0.639
12 Nunca se que hacer con lo que estudio 0.633
13 Me agradan las fiestas, el deporte y el trabajo en grupos 0.616
14 Compro lo primero que pillo en lo que busco 0.572
15 Casi siempre actiio a distancia de donde se juegan los asuntos y de forma relativamente critica  0.567
16 En mi persona y en mi casa necesito vivir incorporando cambios y novedades 0.561
17 No valoro la actividad de un comunicador social 0.544
18 Valoro la actividad de disposicién de los dependientes y mozos, es importante saber servir a otros 0.52
19 Normalmente tomo parte activa en lo que me desempeiio 0.516
20 Cémo no apreciar al cliente si es €l quien compra o demanda los productos que hago! 0.506
21 Me caracterizan como la persona mds capaz y diligente de los distintos grupos en que he estado 0.505

FAC. 2: CALIDAD EN LA TAREA
(Alfa = 0,8206 /5,720 % / 6 items)

1 Siempre me ha gustado estudiar y sigo estudiando 0.649
2 Siempre ya de noche o de mafiana, examino las tareas y metas que debo lograr en el dia 0.641
3 Entrego mis trabajos s6lo cuando considero que se encuentran bien hechos 0.583
4 Me juego a favor de la globalizacién y sus cambios ccondmicos y técnicos 0.365
5 MNormalmente me informo y estudio cuidadosamente acerca de las cosas que realizo 0.551
6 Normalmente deseo hacer cosas y me resultan 0.496
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FAC. 3: COMUNICACION EFICIENTE
(Alfa = 0,7946 / 4,862 / 7 items)

1 En verdad yo estudio y leo poco, me ha bastado con lo que ya sé 0.67
2 Cuando estoy en un grupo me cuesta iniciar y mantener una conversacion 0.623
3 Pienso que en la actualidad la mayoria de los jévencs reciben demasiada educacién 0.596
4 Casi nunca logro que mis companeros me escuchen y realicen lo que propongo 0.577
5 Aldirigirme a una persona me resulta muy dificil usar su lenguaje y ponerme en su lugar 0.559
6 Desde joven me he dado cuenta de que no tengo intereses claro y que he hecho lo que las
circunstancias o amigos imponen 0.477
7 Siendo joven no era capaz de acercarme a mi padre a plantearle mis problemas 0.45
FAC. 4: PERSUACION INTERACTIVA
(Alfa =0,7330/ 3,698 % / 3 items)
1 Me agrada cuando voy de compras que ¢l dependiente me informe e intente persuadir
acerca de lo mejor 0.648
2 Lo iinico que hago en la vida es negociar y sacar adelante diferentes asuntos 0.579
3 Para los encuentros de grupos me preparo de forma de aparecer como una persona
persuasiva y convincenie 0.5
FAC. 5: FLEXIBILIDAD ORIENTADA AL RESULTADO
(Alfa = 0,8289 / 2,743 % / 6 items)
1 Cuando tomo una decisién estoy dispuesto a cambiarla si se ve necesario 0.595
2 Me entusiasma aprovechar las oportunidades que se ofrecen 0.541
3 Me atraen las personalidades energélicas y emprendedoras 0.531
4 Por cierto me encanta trabajar con personas que marcan diferencias y logran
los mejores resultados 0.517
5 Me agrada trabajar de forma planificada y ordenada 0.425
6 Esen la adversidad que saco mayor fuerzas de flaqueza para ejecutar las metas que
me he propuesto 0.395
FAC. 6: TRABAJO EN EQUIPO
(Alfa = 0,6958 /2,620 % / 4 ITEMS)
1 Desde nifio me ha gustado trabajar de forma individual 0.72
2 Creo que el trabajo en grupo hace muy lento obtener resultados 0.704
3 Creo que cuando se trabaja en grupo se genera una dindmica que supera lo que cada
uno hace aisladamente 0.629
4 Cada vez que trabajo cn grupo salgo mis enriquecido 0.563
FAC. 7: ACCION ORIENTADA AL CLIENTE
(Alfa = 0,7069 / 2,304 9% / 4 items)
I Me parece que cuando pienso en agradar al cliente logro los mejores resultados 0.746
2 Desde joven me ha gustado el dar y recibir que se da en la vida de grupo 0.663
3 Aprecio la capacidad del ingeniero y medico, aplican lo que saben 0.636
4 Siun producto se vende es porque interesa al cliente 0502
FAC. 8: AUTOACTUALIZACION
(Alfa = 0,7203 / 2,204 % / 3 items)
1 Me preacupo de perfeccionarme siempre en lo que se hacer. Estoy al dia 0.69
2 Normalmente veo las cosas con claridad y s¢ en cada ocasién lo que estd en juego 0.609
3 Me ocupo permanentemente de estar al dfa en las nuevas téenicas que exige mi drea de interés 0465




FAC. 9: AUTONOMIA
(Alfa = 0,6684 / 2,008 % /3 items)

1 Normalmente lleno el dia de trabajo con la pauta que me entrega el jefe 0.711
2 Soy de las personas que hacen lo que se les ordena hacer 0.651
3 Debo admitir que me desagrada que interrumpan mi rutina diaria 0.514
FAC. 10: CLARIDAD EN LA TAREA
(Alfa = 0,5467 /1,820 % / 2 items)
1 El rabajo eficiente no es necesariamente el que se hace con las iltimas técnicas 0.737
2 Me siento bien cuando me encuentro con trabajos claramente reglados 0.653

FAC. 11: NEGOCIACION
(Alfa = 0,4237 / 1,762 % / 2 items)

—

Me relaciono con los jefes y autoridades con soltura y en forma directa 0.791
2 Cuando estoy en reuniones de consejo normalmente hago lo que los demds desean en vez

de proponer mis proyectos 0.552

3. INSTRUMENTO RESULTANTE

El tercer resultado logrado es el instrumento creado y parcialmente perfecciona-
do. A continuacién presentamos las caracteristicas generales del instrumento (Tablas
4 a 5) y el instrumento mismo (Tabla 6).

Al instrumento se le puso el nombre de «Cuestionario de Competencias Genéri-
cas para una Economia Globalizada». Consta de 11 escalas: auto-actualizacién, auto-
nomia, flexibilidad orientada al resultado, comunicaci6n eficiente, accién orientada al
cliente, persuasién interactiva, proactividad y excelencia en el desemperio, negocia-
cién, calidad en la tarea, trabajo en equipo, y claridad en la tarea. El instrumento es
tipo Likert y contiene 62 items. Cada item plantea cinco opciones: total desacuerdo,
desacuerdo, neutral, acuerdo, y total acuerdo. Dar respuesta al instrumento toma un
promedio de 20 minutos. Si bien el instrumento se encuentra en proceso de elabora-
cién, nada obsta para que pueda ser aplicado en forma controlada y en vistas a su
propio perfeccionamiento.

Respecto de su validez, el instrumento cuenta con validacién de contenido y
factorial. No cuenta con validez concurrente, predictiva ni de constructo. En referencia
a su confiabilidad, cuenta con una confiabilidad de consistencia (Alpha de Cronbach)
de 0,9605 para el instrumento total. El coeficiente alpha de cada competencia factorial
se presenta en la Tabla 2 y fluctdian en entre 0,9509 y 0, 5467. El instrumento no cuenta
con confiabilidad de estabilidad (test-retest). La Tabla 3 presenta los descriptores esta-
disticos basicos que presenta la distribucién del puntaje total del instrumento. Se pre-
sentan dos distribuciones. La primera corresponde a la distribucidn tal cual resulta de
la aplicacién de los 250 casos y el segundo (Ptje.R) considera 244 casos; es decir, no
considera aquellos casos (6) que obtuvieron un valor total menor que el puntaje teérico
minimo que presenta el instrumento (62); estos encuestados (6) no dieron respuesta a
un =levado niimero de preguntas.
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El instrumento consulta dos clases de medidas referenciales. La medida teérica
o ideal, que se desprenden de la propia estructura del instrumento y la medida norma-
tiva que deriva de la distribucién que presentan los items como resultado de las aplica-
ciones realizadas. La medida teérica o ideal considera: minimo 62, cuando un sujeto
marca en los 62 items la opcién de menor puntaje, «1»; méximo 310, cuando un sujeto
marca en los 62 items la opci6n de mayor puntaje, «5»; y promedio 186, el promedio
entre el puntaje minimo y el mdximo. (Tabla 4).

Tabla N° 3
ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS DE LA DISTRIBUCION DE LA
APLICACION DEL INSTRUMENTO

Distribucion No Restringida Distribucién Restringida

Cilierios (250 casos) (244 casos)
N Validos 250 Vilidos 244
Ausentes 0 Ausentes 0
Promedio 220.8240 225.6885
Mediana 228.0000 229.0000
Moda 223.00 223.00
Desviacién Std. 4334480 30.47743
Skewness -2.902 -2.105
Error Std. Skewness 154 156
Curtosis 10.443 8.079
Error Std. de Curlosis 307 310
Percentil es 25 214.0000 25 215.0000
50 228.0000 50 229.0000
75 243.0000 75 243.0000
Tabla N° 4

PUNTAJES IDEAL O TEORICO DEL INSTRUMENTO

MINIMO PROMEDIO MAXIMO
62 186 310

La medida normativa o de distribucién que se presenta tizne un cardcter preli-
minar dado que se apoya en los resultados obtenidos al aplicar el instrumento en sélo
250 casos. Las medidas obtenidas son las siguientes: se presentan dos puntajes con sus
respectivos valores «z». El primero corresponde a-la distribucién tal cual resulta de la
aplicacién. El segundo (Ptje.R) elimina todos aquellos puntajes que tienen un valor
menor que el puntaje de estructura minimo que presenta el instrumento (62), dado que
algunos encuestados no dieron respuesta a un elevado niimero de preguntas (6 suje-
tos). Se aprecia, en todo caso, en Tabla 5 que los rangos entre una y otra presentacién
no varfan en exceso. Los items de sentido positivo suman el valor escogido y los items
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de sentido negativo suman el valor una vez invertida la escala del item. El conjunto de
items y los {tems de sentido negativo se pueden observar en el instrumento Tabla 6.

Tabla N° 5

PUNTAJE NORMATIVO CON BASE EN LA DISTRIBUCION DE

APLICACION DEL INSTRUMENTO

MINIMO PROMEDIO MAXIMO
Cuart. g = 19 vQr = 20, =30 3Q. - 4Q.
Pije. T = B4 214 - 228 - 243 243 : 285

= R 0,152 - 017 -050 | 050 : 1,48
Ptje R e - 95 215 - 229 - 243 243 : 285
507 - 0351 0351 - 011 -057 | 057 - 1,95

Tabla N° 6

INSTRUMENTO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS GENERICAS
PARA UNA ECONOMIA GLOBALIZADA

N°+/-

oo

20
21
22
23

25
26
27
28

CODIGO
NEGO01/109/05/13
AFPOT/07/35/43
-TEQOB/164/46/54
-NEGO8/116/51/59

TEQO01/157/61/69

TEQO03/159/63/71
-TEQ101/66/65/73
OCLO1/73/73/81
OCLO7/79/81/89
TEQO7/163/83/91
-CEF08/56/84/92

AFP09/09/85/93
COMO7/31/88/96
PER07/91/90/98
-AFP02/02/93/101
-AFP06/06/95/103
-COMOG/30/97/105
PRO07/103/98/106
DCA11/71/101/109

-CEF06/54/102/110
AFP05/05/103/111
DEFO03/3%/105/113
CREO07/151/106/114
AUGO1/13/109/117

PRO0Y/105/112/120
-NEG12/120/116/124
-DCAD4/64/117/125
COMO09/33/118/126

iTEM
Me relaciono con los jefes y autoridades con soltura y en forma directa
Siempre aplico mis conocimientos a la solucién de los problemas que enfrento
Creo que el trabajo en grupo hace muy lento obtener resultados
Desde joven me he dado cuenta de que no tengo intereses claro y que he hecho
lo que las circunstancias © amigos imponen
Creo que cuando se trabaja en grupo se genera una dindmica que
supera lo que cada uno hace aisladamente
Desde joven me ha gustado el dar y recibir que se da en la vida de grupo
Desde nifio me ha gustado trabajar de forma individual
Me parece que cuando pienso en agradar al cliente logro los mejores resultados
Siun producto se vende es porque interesa al cliente
Cada vez que trabajo en grupo salgo mds enriquecido
Al dirigirme a una persona me resulta muy dificil usar su lenguaje y
ponerme en su lugar
Aprecio la capacidad del ingeniero y medico, aplican lo que saben
Me preocupo de perfeccionarme siempre en lo que se hacer. Estoy al dia
Normalmente veo las cosas con claridad y sé en cada ocasién lo que esti en juego
Pienso que en la actualidad la mayoria de los jévenes reciben demasiada educacion
En verdad yo estudio y leo poco, me ha bastado con lo que ya sé
Soy de las personas que hacen lo que se les ordena hacer
Mormalmente deseo hacer cosas y me resultan
Me ocupo permanentemente de estar al dia en las nuevas técnicas
que exige mi drea de interds
Cuando estoy en un grupo me cuesta iniciar y mantener una conversacion
Normalmente me informo y estudio cuidadosamente acerca de las cosas que realizo
Me agrada trabajar de forma planificada y ordenada
Cuando tomo una decisidn estoy dispuesto a cambiarla si se ve necesario
Es en la adversidad que saco mayor fuerzas de flaqueza para ejecutar las
melas que me he propuesto
Me atraen las persenalidades energéticas y emprendedoras
Normalmente lleno el dia de trabajo con la pauta que me entrega el jefe
Debo admitir que me desagrada que interrumpan mi rutina diaria
Por cierto me encanta trabajar con personas que marcan diferencias y
logran los mejores resultados
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29
30
31
7§

33
34
35
36

37

55
50
57
58

59
60
61

RACO9/141/120/128
-AUG12/24/121/129
COM11/35/124/132

NEG11/129/125/133

DCAD9/69/128/136
-PERDB/92/130/138
AFP03/03/131/139
PERO3/87/132/140

PERI11/95/134/142

CRE10/154/135/143
DEF08/44/1306/144
-NEGO2/111/138/146
PROO05/101/139/147
OCL09/81/142/150

OCLO03/75/143/151

-CEF10/58/144/152
-AUGO04/16/146/154
COMO03/27/148/156
CEF05/53/149/157
NEGO5/113/150/158
-CALOZ/122/152/160
-CAL12/132/153/161
PRO11/107/154/162
AUGD5/17/155/163

CRE11/155/156/164
-PRO0G/102/158/166

CAL11/131/160/168
CALO09/129/161/169
CEFI11/59%/162/170
DEF01/37/163/171

CRE04/148/164/172
-AFPOB/08/166/174
TEQO%165/167/175

Me entusiasma aprovechar las oportunidades que se ofrecen

Casi nunca logro que mis compaficros me escuchen y realicen lo que propongo
Entrego mis trabajos sélo cuando considero que se encuentran bien hechos
Siempre ya de noche o de mafiana, examino las tareas y metas que debo lograr
en el dia

Me juego a favor de Ia globalizaci6n y sus cambios econdmicos y técnicos
Creo que no tengo las cosas claras como para orientar a nadie

Siempre me ha gustado estudiar y sigo estudiando

Me agrada cuando voy de compras que el dependiente me informe e

intente persuadir acerca de lo mejor

Para los encuentros de grupos me preparo de forma de aparecer como

una persona persuasiva y convincente

Me siento bien cuandoe me encuentro con trabajos claramente reglados

El trabajo eficiente no es necesariamente el que se hace con las dltimas téenicas
Siendo joven no era capaz de acercarme a mi padre a plantearle mis problemas
Normalmente tome parte activa en lo que me desempefio

jCémo no apreciar al cliente si es ¢l quien compra o demanda los

productos que hago!

Valoro la actividad de disposicién de los dependientes y mozos, ¢s importante
saber servir a otros

No valoro la actividad de un comunicador social

No soporto plantearme metas y resultados, es como si me quitaran oxigeno
Me juego por ser mas que competente en lo que sé hacer

Me preocupo por expresar mis ideas en forma clara

Lo tinico que hago en la vida es negociar y sacar adelante diferentes asuntos
Encuentro que hoy se exagera la preacupacin por la calidad de las cosas
Compro lo primero que pillo ¢n lo que busco

Una vez que he decidido un trabajo no lo abandono hasta terminarlo

Desde que estaba en ¢l colegio me he planteado metas por adelantado

y las he realizado

En mi persona y en mi casa necesito vivir incorporando cambios y novedades
Casi siempre actiio a distancia de donde se juegan los asuntos y de forma
relativamente critica

Al comprar me fijo en la terminacidn de los productos que me interesan

Me llena de satisfaccion dejar contento al cliente

Antes de hablar tomo en cuenta el sentimiento de los demids

Me caracterizan como la persona mds capaz y diligente de los distintos grupos

en gue he estado

Me gusta atenerme a conceptos claros y realidades comprobadas

Nunca sé que hacer con lo que estudio

Me agradan las fiestas, el deporte y el trabajo en grupos

62PRO03/99/168/176Me siento agradecido de la vida

N¢

Sexo:
1. Masculino

2. Femenino

Edad

(Donde Estudia?

1. licco - -
2. GEBT, +En qué Institucion?:
= e 2

Qué Estudia?:

4. Universidad

¢Cuil es su promedio de notas considerando colegio ¢ institucion superior?

Dénde Trabajaria?
1. Sector Publico
2. Sector Privado

.En qué Sector?
l. Recursos
2. Manufactura
3. Servicios
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Cuando termine lo que ahora estudia: 1. Desca seguir estudiando 2. Desea entrar a
trabajar
Realice un civeulo a la alternativa que refleje mejor su forma de pensar o sentir
A Totalmente en desacuerde B Desacuerdo C Neatral D De acuerdo E
Totalmente de acuerdo
AT R Sp CE gl A B e D e 411 A B C D B
AT & DT E |2 A B € B - 42 B C D E
3 A BacoD E |@3lAa B e 1D E 43 A B € D'E
4 A B € D E [24/'A B © D E |44 A B € D E
S5|A B C D E |25 B € D & 45| A B C D E
& A B € D E [ A B € D E a5 A B e B B
7 A B ¢ D E [27] A B € D E |47|]A B C D E
8| A B C D E |28/ A B C B E 48| A B C D E
9| A B C D E |29/ A4 B C D E 49| A B C D E
WA B € D E [30] A B C D E 50| A B C D E
IWFAl B ©€ D E (|3 A B € b E 511 A B C b EBE
2| AL R € D E |32] A B € D E 52| A B c b E
13] A B € D E |33 A B € D E 53| A B € D E
14| A B C D E |3/ A B C D E |54|A B C D E
1s| A B € D E |35 A B € D E 55| & B € DB
16l A B C D E |3 A B C D E 56| A B C D E
¥t B € b E PBIlA B € D E 57| A B C D E
15| A B € D E |38/ A B € D E 5| A B € D E
19| A B € D E |33/ A B C D E S0l A B € B B
200 A B C D E (400 A B C D E 60 A B € D E
&L A B & D E
62|l A B C D E
DISCUSION

Los resultados logrados en esta investigacién consisten bisicamente en cinco:

1) La puesta en juego de un nuevo concepto de trabajo, directamente abierto al
medio y, especificamente, abierto al proceso de globalizacién. Asimismo, la
oferta de un modelo y de una metodologia para aproximarse a su estudio en
el drea de competencias en recursos humanos, el modelo contextual, el cual
viene a complementar el modelo tradicional y el modelo de transicién. Por
esto, esta investigacion en estos aspectos puntuales viene a enriquecer un
concepto de trabajo y el desarrollo del drea de recursos humanos y a fortale-
cer una discusién del todo pertinente.
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2) La obtenci6n de un juego de competencias deducido a partir del proceso de
la globalizacién por expertos y perfeccionado por medio de la aplicacion del
andlisis de componente principal. Esto permite contar con un sistema de com-
petencias laborales sistemitico, evitando la necesidad de que profesionales
recurran a intuiciones particulares, azarosas y, normalmente parciales.

Las once competencias resultantes son, auto-actualizacion, autonomia, fle-
xibilidad orientada al resultado, comunicacién eficiente, accién orientada al
cliente, persuasién interactiva, proactividad y excelencia en el desempefio,
negociacién, calidad en la tarea, trabajo en equipo, y claridad en la tarea. En
referencia a las catorce competencias planteadas previa a la aplicacion del
andlisis de componente principal, el resultado factorial obliga a sostener las
siguientes dos consideraciones: desde la perspectiva de los items constituti-
vos de cada una de las catorce escalas de competencias resulta claro que el
andlisis de componente principal quiebra la estructura inicial. En efecto, los
once factores-escalas que entrega el andlisis de componente principal se en-
cuentran compuestos por items procedentes de las diversas escalas de com-
petencias originarias. Hay una sola excepcién y se refiere al factor 6, trabajo
en equipo, que se encuentra constituido por seis items provenientes de la
misma escala de competencia originaria. Por otra parte, si se considera la
interpretacién de cada uno de los once factores, ocurre que aparece la mayor
parte de las temalticas cristalizadas en las catorce competencias. Por cierto no
se da una relacién de factor a factor entre la estructura factorial de hipdtesis
y la estructura factorial de resultado. En los hechos hay factores de la estruc-
tura de hipétesis que no tiene un correspondiente factor en la estructura de
resultado. Asimismo, hay que llamar la atencién respecto del complejo e
integrador factor-escala 1, el cual se puede asociar con mds de algiin concep-
to. Al respecto, se puede observar la tabla 4. La tabla presenta a la derecha la
estructura factorial de hipdtesis y a la izquierda la estructura factoriales de
resultado. Frente a cada factor de hipdtesis se ha puesto el factor semejante
de resultado.

3) Un instrumento de medicién preliminar de dichas competencias que se ha
denominado «Cuestionario de Competencias Genéricas para una Economia
Globalizada» y cuenta con once escalas y 62 items. Asimismo, cuenta con
una validez de contenido asegurada por el proceso de obtencion de las com-
petencias y por el desarrollo de las respectivas escalas, validado por el resul-
tado obtenido en el andlisis de componente principal. . No cuenta con vali-
dez concurrente, predictiva ni de constructo. El instrumento presenta tam-
bién robustos niveles de confiabilidad de consistencia ( Cronbach) de 0,9605.
El coeficiente alpha de cada competencia factorial se presentaen la tabla 2 y
fluctian en entre 0,9509 y 0, 5467. No cuenta con confiabilidad de estabili-
dad (test-retest). Por cierto, este instrumento constituye un instrumento pre-
liminar, por lo que se encuentra abierto a un proceso de perfeccionamiento
que en primer lugar debe orientarse hacia un cuidadoso andlisis de items, la
determinacién de su validez constructiva y predictiva, y acceder a un
proceso de estandarizacion.
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4) Una primera elaboraci6n de normas bdsicas para facilitar la aplicacion expe-
rimental del instrumento a objeto de lograr su perfeccionamiento. y,

5) Permite enriquecer y orientar la actividad profesional, en el drea de compe-
tencias en recursos humanos, en educacién y en capacitacion, sin Permite
como resultado general discernir elementos de consejerfa mds sofisticados,
actualizados y adecuados al campo de la educacién, de la capacitacién y al
ejercicio profesional. Posibilita crear condiciones paulatinas para una mejor
integracion o insercién de las personas y de los grupos sociales, en el cre-
ciente proceso de globalizacién.

CONCLUSIONES

De los resultados mostrados se puede deducir las siguientes conclu-siones: 1)
que en la actualidad es conveniente considerar el contexto laboral, particularmente, el
proceso de globalizacién, como un factor decisivo en la configuracion de las organiza-
ciones, el puesto de trabajo y las competencias pertinentes; 2) que con modificaciones
leves, pricticamente con una simple re-orientacién o re-focalizacion, el método tradi-
cional de anilisis de competencias resulta adecuado; 3) que, consecuentemente, a tra-
vés de la aplicacién de una metodologia cualitativa es factible identificar un corpus de
competencias asociadas al proceso de globalizacién de forma sistemdtica y relativa-
mente exhaustivas; 4) que mds alld de la simple identificacién de competencias resulta
importante desarrollar instrumentos de medida pertinentes por cuanto se posibilita la
depuracién psicométrica de estas y, asimismo, se logra un artefacto de medicién para
la consejeria y practicas profesionales; y 5) que se ofrece este estudio como una instan-
cia de motivacién y discusion en un tema de relevancia organizacional y laboral.
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