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Resumen

Para construir un instrumento cuyo objetivo es medir la
percepcion que el personal de las grandes empresas de la
industria manufacturera de la region centro de Coahuila tienen
sobre algunos elementos de las competencias y como influyen
en la realizacion de las actividades en su trabajo, se inicia con
una investigacion documental sobre definiciones del concepto
“competencias” proporcionadas por diversos autores.

Para definir las variables a investigar, se elaboré un diagrama
de arbol de problemas en el que algunas causas por los cuales
el personal puede tener dificultades para realizar sus
actividades seran consideradas como variables independientes.
Resultado de la revision bibliografica se agrupan las variables
de estudio en “Factores internos”, “Conocimientos”,
“Habilidades” y “Actitud y valores”. Prosiguiendo a formular
las preguntas dirigidas al personal de las grandes empresas de
la industria manufacturera de la Region Centro de Coahuila.

Palabras Clave: actitud, competencias, conocimiento,
habilidades, valores.

Abstract
In order to construct an instrument whose objective is to
measure the perception that the personnel of the large
companies of the manufacturing industry of the central region
of Coahuila have on some elements of the competences and as
they influence in the accomplishment of the activities in its
work, begins with a documentary research on definitions of the
concept "competences" provided by various authors.
To define the variables to be investigated, a problem tree
diagram was elaborated in which some causes by which the
personnel can have difficulties to carry out their activities will
be considered as independent variables.
Result of the bibliographic review are grouped the study
variables in "Internal factors", "Knowledge", "Skills" and
"Attitude and values". Continuing to formulate the questions to
the personnel of the large companies of the manufacturing
industry of the Central Region of Coahuila

Key Words: attitude, competences, knowledge, skills, values.



1. Introduccion

La definicién de competencia ha tenido una evolucién con el
paso del tiempo y ha sido fortalecida con la conceptualizacion
propia de muchos autores, “el sustantivo competencia como el
adjetivo competente aparecen en nuestro idioma a partir de
siglo XV, bajo el significado de apto o adecuado” (Camperos,
2008, p. 806). La conceptualizacion histdrica en tiempos
contemporaneos del concepto de competencia “tiene su origen
en trabajos de la psicologia industrial y organizacional
norteamericana de finales de la década de 1960 y principios de
1970” (Spencer, McClelland y Spencer, 1994; citados por Gil,
2007, p. 85).

Es de esta manera en que las competencias aparecen en
escena “aunque se venia hablando de las competencias en los
circulos pedagogicos desde los afios 20, es en 1973 cuando se
empieza a tomar en consideracion este término, hecho
impulsado por el psicélogo David McClelland” (Pino, 1997,
citado por Sanchez, Marrero y Martinez, 2005, p. 2). De igual
manera, Sanchez et al. (2005) afirma que: “desde entonces el
interés del mundo organizacional por el tema de las
competencias no ha hecho mas que crecer incesantemente y
ampliar su campo de aplicaciones” (p. 2).

Durante la década de 80, las competencias fueron definidas
como “las caracteristicas subyacentes en una persona que estan
causalmente relacionadas con una actuacion de éxito en un
puesto de trabajo” (Boyatzis, 1982, citado por Escobar, 2005,
p. 35; Garcia y Pérez, 2008, p.6; Moreno, Pelayo y Vargas,
2005, p. 62; Pereda, Berrocal y Sanz, 2003, p. 15; Sanchez et
al., 2005, p. 5; Sanchez, Salas y Rodriguez, 2006, p. 4).

Mas adelante, en los afios 90, el concepto de competencias
fue amplidndose. En el afio 1994 las competencias eran
incluidas en el entorno profesional y una persona competente
profesionalmente seria aquella que “dispone de los
conocimientos, destrezas y actitudes necesarias para ejercer
una profesion, puede resolver problemas profesionales de
forma auténoma y flexible y esta capacitado para colaborar en
su entorno profesional y en la organizacion del trabajo” (Bunk,
1994, citado por Cano, 2008, p. 4; Gil, 2007, p. 85; Gomez,
2005, p. 47; Mérida y Garcia, 2005, p. 2; Ruiz, Jaraba y
Romero, 2005, p. 76).

El objetivo formativo de la gestion por competencias
“supone la adquisicion de conocimiento, el desarrollo de
habilidades y la capacidad de aplicar estos recursos de forma
adecuada a cada una de las situaciones que se presenten”
(Villardén, 2006, p. 60). Con esta finalidad, el objetivo de esta
investigacion es construir un instrumento de medicion para la
percepcion que el personal de las grandes empresas de la
industria manufacturera en la region centro de Coahuila, tienen
sobre algunos elementos de las competencias y como influyen
sus actividades de trabajo.

2. Marco tedrico

Durante la primera década del siglo XXI, un conjunto de
autores hace referencia a que “la primera caracteristica clave
de gran parte de las definiciones del concepto competencia es
que integra una serie de conocimientos, habilidades y actitudes
que determinan el saber, el saber hacer y el saber propio del
individuo para actuar de manera competente” (Blas, 2007;
Lasnier, 2000; Perrenoud, 2001, 2004, Tejada y Navio, 2005;
Alvarez y Villardén, 2006; Zabala y Arnau, 2008, citados por
Mendoza, 2013, pp. 28-29).

Existen diferentes organismos que se encargan de regular
las competencias en América Latina, tales son los casos del
Consejo Federal de Educaciéon y Cultura argentino; el
Ministerio del Trabajo y Seguridad Social de Cuba. Asi como
el Centro de Capacitacion de las empresas Sivensa

Fundamental, en Venezuela; la Asociacion Brasilera de
Mantenimiento ABRAMAN; el Centro Asesor para los
Recursos Humanos de Honduras (CADERH); y el Consejo de
Normalizacion de Competencias Laborales (CONOCER), en
Meéxico (Vargas, 1999).

El organismo rector de estandares de competencia en
Meéxico hace referencia a la existencia de cuatro tipos de
competencias, siendo estas la competencia laboral,
competencias basicas, competencias genéricas y competencias
técnicas (CONOCER, 1998). Las competencias laborales son
descritas como la “aptitud de un individuo para desempeiiar
una misma funcioén productiva en diferentes contextos y con
base en los requerimientos de calidad esperados por el sector
productivo...” (CONOCER, 1998, p. 156). Las competencias
basicas son aquellas que “describen los comportamientos
elementales que deberan mostrar los trabajadores, y que estan
asociados a conocimientos de indole formativa” (CONOCER,
1998, p. 157).

Las competencias genéricas “describen los
comportamientos asociados con desempefios comunes a
diversas ocupaciones y ramas de actividad productiva...”
(CONOCER, 1998, p. 157). Las competencias especificas
“identifican comportamientos asociados a conocimientos de
indole técnico, vinculados a un cierto lenguaje tecnologico y a
una funcién productiva determinada” (CONOCER, 1998, p.
157).

Actualmente, la competencia del personal en las
organizaciones ha tomado tal relevancia, que para ello, existe
un requerimiento de la Norma ISO 9001 en su versién 2008
(ISO 9001:2008) en el apartado 6.2.2 competencia, formacion
y toma de conciencia, el cual describe:

La organizacion debe determinar la competencia
necesaria para el personal que realiza trabajos que
afectan a la conformidad con los requisitos del
producto, cuando sea aplicable, proporcionar
formaciéon o tomar otras acciones para lograr la
competencia necesaria, evaluar la eficacia de las
acciones tomadas, asegurarse de que su personal es
consciente de la pertinencia e importancia de sus
actividades y de como contribuyen al logro de los
objetivos de la calidad, y mantener los registros
apropiados de la educacion, formacion, habilidades
y experiencia. (IMNC, 2008, p. 7)

3. Método

Para la elaboracion del instrumento de medicion se seguiran las
fases propuestas por Hernandez, Fernandez y Baptista (1998,
pp- 293-309) hasta la fase 7, obteniendo una version final del
instrumento, ya que la pertinencia y acuciosidad se veran
altamente cualificados por este.

Después de realizar las redefiniciones fundamentales y de
llevar a cabo una revision enfocada en la literatura, se toma la
decision de desarrollar un instrumento de medicion propio;
siendo este una escala de actitudes. Para la construccion del
instrumento y la generacion de items “debemos asegurarnos de
tener un numero suficiente de items para medir todas las
variables en todas sus dimensiones” (Hernandez et. al., 1998,
p. 301).

Las variables relevantes que conformaran el instrumento de
medicion se determinaron con base en lo propuesto por Vara
(2010), quien describe: “Las variables intervinientes pueden
ser identificadas mediante la revision bibliografica” (p. 274),
siendo estas los elementos principales de las competencias
descrito principalmente por CONOCER e ISO 9001 y
complementado por diversos autores, descritos en la tabla 1.



Tabla 1. Elementos de competencias descritos por diversos

autores.

Elementos

Autor

Conocimientos

(Bunk, 1994, citado por Cano, 2008, p. 4;
Gil, 2007, p. 85; Gomez; 2005, p. 47,
Meérida y Garcia, 2005, p. 2; Ruiz, Jaraba y
Romero, 2005, p. 76); Camperos (2008, p.
809); (Bacarat y Graciano (2000); Wagenaar
y Gonzalez, 2003 y 2006, citados por
Camperos, 2008, pp. 807, 808); CONOCER
(1998, p. 157); (Le Boterf, 2001, citado por
Fernandez, 2015, p. 6; (Mitrani, Suarez y
Dalziel, 1992, citado por Gil, 2007, p. 84);
Gil (2007, p. 85); Irigoin y Vargas, 2002,
p.45; (MINEDUC, 2009, citado por
Manriquez, 2012, p. 357); (Hay Group,
1996, citado por Marquez y Diaz, 2005, p.
93); (Blas, 2007; Cano, 2007; Iglesias, 2009,
Lasnier, 2000; Perrenoud, 2001; Tejada y
Navio, 2005; Alvarez y Villardon, 2006;
Zabala y Arnau, 2008, citado por Mendoza,
2013, pp. 26, 28-29, 31); Mérida y Garcia
(2005, p. 2); (Abell y Oxbrow, 2002; Navio,
2001, p. 106, citados por Ortoll, 2004, p.
340); Sanchez (2007, p. 1); (Cowling y
James, 1997, citados por Sanchez et al.,
2005, p. 9);Villardon (2006, p. 60);
(Ledford, 1995, citado por Zingheim,
Ledford, y Schuster, 1996, p. 1)

Manriquez, 2012, p. 357); (Blas, 2007,
Iglesias, 2009, Lasnier, 2000; Perrenoud,
2001; Tejada y Navio, 2005; Alvarez y
Villardén, 2006; Zabala y Arnau, 2008,
citado por Mendoza, 2013, p. 26, 28-29);
(Abell y Oxbrow, 2002; Navio, 2001, p. 106,
citados por Ortoll, 2004, p. 340); Pefaloza y
Arévalo (2007, p. 117); Sanchez (2007, p.
1); Villardon (2006, p. 60)

Valores Camperos (2008, p. 809); (Wagenaar y
Gonzélez, 2003 y 2006, citados por
Camperos, 2008, p. 808); (Mitrani, Sudrez y
Dalziel, 1992, citado por Gil, 2007, p. 84);

Sanchez (2007, p. 1);

Escolaridad IMNC (2008, p. 7)

Memoria (Rosembaum, Carlson, Gilmore, 2001,
citados por Marina, 2011, p. 978); Schunk

(1997, p. 14)

Dominio (Bork, 1985; Seidel, Anderson y Hunter,

1982, citados por Schunk, 1997, p. 427)

Interés Pefialoza y Arévalo (2007, p. 121); (Deci y
Ryan, 2008, citados por Reggiani, 2013, p.
152)

Habilidades

(Bunk, 1994, citado por Cano, 2008, p. 4;
Gil, 2007, p. 85; Gomez; 2005, p. 47,
Meérida y Garcia, 2005, p. 2; Ruiz, Jaraba y
Romero, 2005, p. 76); Camperos (2008, p.
809); (Bacarat y Graciano (2000); Wagenaar
y Gonzalez, 2003 y 2006, citados por
Camperos, 2008, pp. 807, 808);
(CONOCER, 1998, p. 159); (Mitrani, Suarez
y Dalziel, 1992, citado por Gil, 2007, p. 84);
IMNC (2008, p. 7); (MINEDUC, 2009,
citado por Manriquez, 2012, p. 357); (Blas,
2007; Iglesias, 2009, Lasnier, 2000,
Perrenoud, 2001; Tejada y Navio, 2005;
Alvarez y Villardén, 2006; Zabala y Arnau,
2008, citado por Mendoza, 2013, p. 26, 28-
29); (Abell y Oxbrow, 2002; Navio, 2001, p.
106, citados por Ortoll, 2004, p. 340);
Sanchez (2007, p. 1); Villardon (2006, p.
60); (Ledford, 1995, citado por Zingheim,
Ledford, y Schuster, 1996, p. 1)

Motivacion (Mitrani, Sudrez y Dalziel, 1992, citado por
Gil, 2007, 84); (Hay Group, 1996, citado por
Mirquez y Diaz, 2005, p. 93); (Osterloh y
Frey, 2000; Schein, 1985, citados por
Martinez y Ruiz, 2002, pp. 10-11); Pefialoza
y Arévalo (2007, p. 117); Sanchez (2007, p.
1); (Cowling y James, 1997, citados por
Sanchez et al., 2005, p. 9);

Experiencia IMNC (2008, p. 7); (Fondas y Wiersema,
1997; Green y Shankc, 1993; Lopez y
Lopez, 2001; Raelin, 1997, citados por

Martinez y Ruiz, 2002, p. 8)

Enfoque en la
seguridad

Pefialoza y Arévalo (2007, pp. 117, 124,
125)

Enfoque en la
calidad

CONOCER (1998, p. 156); IMNC (2008, p.
7); Pefialoza y Arévalo (2007, p. 117)

Enfoque Beneitone et. al, 2007, citado por

resolver Manriquez, 2012, p. 356)

problemas

Actitud (Bunk, 1994, citado por Cano, 2008, p. 4;

Gil, 2007, p. 85; Gomez; 2005, p. 47,
Meérida y Garcia, 2005, p.2; Ruiz, Jaraba y
Romero, 2005, p. 76); Camperos (2008, p.
809); (Mitrani, Suarez y Dalziel, 1992,
citado por Gil, 2007, p. 84); (Ministerio de
Educacion de Chile, 2009, citado por

Fuente: Elaboracion propia.

Se agruparon las variables de acuerdo a los modelos de
competencias distintivas y funcionales descritos por Saracho
(2005). “Los estandares de produccion, seguridad y calidad son
de vital importancia para la organizacion, por lo que las
personas deben de funcionar de manera previsible y
controlable” (Saracho, 2005, p. 35). Los elementos
“conocimientos” y “habilidades” corresponden a competencias
funcionales.

Por otra, parte existen elementos que su condicion “hace
hincapié en las personas” (Saracho, 2005, p. 35), para
determinar elementos propios que las personas poseen, y “le
permiten  desempeflarse =~ <<exitosamente>> en  una
organizacion determinada” (Saracho, 2005, p. 33). Los grupos
“factores internos” y “actitud y valores” corresponden a
competencias distintivas.

Para la siguiente etapa de la misma fase, se realizo la
codificacion de las variables mediante un item para cada una
de las variables, esto debido a que la codificacion de cada
variable es necesaria para analizar cuantitativamente los datos
(Hernandez et. al., 1998, p. 301). La relacion entre variable e
items es mostrada en las tablas 2 y 3.

Tabla 2. Relacion variable-item

Variable Item

Edad (La edad de una persona influye para que
haga las actividades de su trabajo?

Escolaridad (El grado de estudios que tiene una persona




influye para que haga las actividades de su
trabajo?

Memoria

(La memoria que una persona tiene influye
para que haga las actividades de su trabajo?

haga todas las actividades de su trabajo?
(Qué tan importante es la actitud para que
una persona realice sus actividades?

Dominio
tecnologia

(El dominio de la tecnologia que una persona
tiene influye para que haga las actividades de
su trabajo?

Interés

(El interés que una persona tenga en el tema
influye para que haga las actividades de su
trabajo?

Motivacion

;La motivacion de una persona influye para
que haga las actividades de su trabajo?

Experiencia

(La experiencia previa que tenga una persona
influye para que haga las actividades de su
trabajo?

Conocimiento

¢( Tener conocimientos tedricos influye para
que una persona haga las actividades de su
trabajo?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria tenga
informacion sobre seguridad en la actividad?
(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria tenga
informacion sobre calidad del producto o
servicio?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria sea un
procedimiento?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria tenga
informacion sobre uso y cuidado de los
recursos al hacer la actividad?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria tenga
informacion para resolver posibles problemas
que se puedan presentar?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria tenga
informacion para tomar decisiones que se
puedan presentar?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que mantenga sus
conocimientos actualizados?

Habilidad

¢ Tener habilidad o practica influye para que
una persona haga las actividades de su
trabajo?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
aspectos de seguridad de la actividad? ;Qué
tan importante para que una persona realice
sus actividades es que practique cuidando la
Calidad requerida?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
siguiendo un procedimiento?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
cuidando los recursos?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
resolviendo problemas que se le pueden
presentar?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique las
decisiones que debe de tomar durante la
actividad?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que mantenga su
habilidad (practica) actualizados?

Enfoque en
seguridad

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria tenga
informacion sobre seguridad en la actividad?
;Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
aspectos de seguridad de la actividad?

Enfoque en
calidad

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria tenga
informacion sobre calidad del producto o
servicio?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
cuidando la Calidad requerida?

Valores

;Los valores que una persona tiene influyen
para que una persona haga todas las
actividades de su trabajo?

(Consideras que los trabajadores conocen los
valores de su empresa?

(Cree que los trabajadores aplican los valores
de su empresa al realizar su trabajo?

(Qué tan importantes son los valores que una
persona tenga para realizar las actividades en
su trabajo?

(Qué tan importantes para que una persona
realice su trabajo es conocer los valores de su
empresa?

(Consideras que los valores de una empresa
le ayudan a una persona para realizar sus
actividades?

Enfoque en
procedimiento

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria sea un
procedimiento?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
siguiendo un procedimiento?

Enfoque en
uso y cuidado
de recursos

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria tenga
informacion sobre uso y cuidado de los
recursos al hacer la actividad?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
cuidando los recursos?

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3. Relacion variable-item (continuacion)

Enfoque en
resolver
problemas

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria tenga
informacion para resolver posibles problemas
que se puedan presentar?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
resolviendo problemas que se le pueden
presentar?

Variable

Item

Actitud

;La actitud de una persona influye para que

Enfoque en
toma de

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria tenga




decisiones informacion para tomar decisiones que se
puedan presentar?

(Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique las
decisiones que debe de tomar durante la

actividad?

Actualizaciéon | ;Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que mantenga sus

conocimientos actualizados?

realice sus actividades es que mantenga su
habilidad (practica) actualizados?

;Qué tan importante para que una persona |

Fuente: Elaboracion propia.

Se tienen variables nominales con dos categorias, siendo estas:
No y Si, lo cual es codificado el 1 par No y el 2 para Si. Otros
items tienen variables con mas de tres categorias, siendo estas
categoricas en escala de likert (nada importante, muy poco
importante, poco importante, importante, muy importante,
prioritario) cuyos valores de codificacion son 1 para nada
importante, 2 para muy poco importante, 3 para poco
importante, 4 para importante, 5 para muy importante y 6 para
prioritario.

La fase 6 fue una prueba piloto, que “consiste en
administrar el instrumento a una pequefla muestra, cuyos
resultados se usan para calcular la confiabilidad inicial y, de
ser posible, la validez del instrumento” (Hernandez et. al.,
1998, p. 306). Se sometio el cuestionario de percepcion de
algunos elementos, que conforman la competencia en el lugar
de trabajo, a una prueba piloto en una muestra de 33
participantes, siendo estos personas que laboran en una de las
grandes empresas de la manufactura de la region centro de

Coahuila. Para evaluar la fiabilidad del instrumento, la
informacion resultante de la prueba piloto fue capturada y
procesada mediante el software IBM SPSS version 22. Se
aplica el analisis de fiabilidad a los datos con un resultado de
Alfa de Cronbach de 0.865. Para la fase 7 version final, se da
un mayor tiempo de aplicacion y la letra se hace un poco mas
grande para facilitar su lectura.

4. Resultados

Se obtienen las variables relevantes, partiendo de algunos
elementos que conforman el concepto de competencias y de las
causas por los cuales el personal puede tener dificultades para
realizar actividades en sus puestos de trabajos descritos en el
arbol de problemas. Se obtuvo un instrumento de medicion con
34 items, en el cual todas sus respuestas son cerradas y de
opcion multiple, ya sea de forma Si o No, o en escala de Likert
(nada importante, muy poco importante, poco importante,
importante, muy importante y prioritario).

El instrumento de medicién estd dividido en 4 partes
“factores internos”, “conocimientos”, “habilidades”, “actitudes
y valores”. Los items del instrumento de medicién son
redactados alineandose con las variables de impacto
determinadas.

De esta manera, se realiz0 una prueba piloto con 33
participantes. La confiabilidad del instrumento es de 0.865,
siendo adecuada para su uso.

El instrumento de medicion propuesto, y las diferentes
caracteristicas de los resultados, que el investigador puede
obtener, se muestran a continuacion en la figura 1.

Figura 1. Instrumento de medicion propuesto.
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Percepcién de algunos elementos que conforman la competencia en el lugar de trabajo

Objetivo: Este instrumento tiene por objetivo medir la percepcién de importancia por parte de personal de las grandes empresas de manufactura de la region centro de Coahuila

respecto de algunos elementos que conforman las competencias en el lugar de trabajo

Sefiale la opcidn que usted considere es la méas adecuada para cada enunciado

En la empresa donde trabajas, tus actividades corresponden a las de un:

Personal Operativo

Personal de mantenimiento

Jefe de turno

| Especialista / Encargado |

Jefe de seccidn

| Sub gerente f Superintendente

Gerente / Superintendente

Otro

de area
18a24 25a29 30a34 35a39 40a44 . 0a2 3as 6a10 11a15 16a20
Rango de Anos de
edad (afios) experiencia
45a49 ’ 50a54 | 55a60 ‘ Mas de 60 21a25 ‘ 26a30 | 31a35 | 36a40 ’Mésdeflo
JLa edad de una persona influye para que haga las ¢JLa experiencia previa que tenga una persona influye para
i . No Si < o No Si
actividades de su trabajo? que haga las actividades de su trabajo?
El grado de estudios que tiene una persona influye : ¢ Tener conocimientos tedricos influye para que una 3
X § No Si - " No Si
para que haga las actividades de su trabajo? persona haga las actividades de su trabajo?
¢La memoria que una persona tiene influye para que No si ¢ Tener habilidad o practica influye para que una persona No si
haga las actividades de su trabajo? haga las actividades de su trabajo?
¢El dominio de la tecnologia que una persona tiene $ ¢La actitud de una persona influye para que haga todas las 3
L . ; No Si b . No Si
influye para que haga las actividades de su trabajo? actividades de su trabajo?
¢ Elinterés que una persona tenga en el tema influye No si
para que haga las actividades de su trabajo? ¢ Los valores que una persona tiene influye para que una No s
2 La motivacién de una persona influye para que haga ) persona haga todas las actividades de su trabajo?
- g No Si
las actividades de su trabajo?

¢, Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria
tenga informacién sobre seguridad en la

¢,Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria
tenga informacion sobre Calidad del

¢, Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria sea
un procedimiento?

¢,Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que la teoria
tenga informacién sobre uso y cuidado

actividad? producto o servicio? de los recursos al hacer la actividad?
Nada Muy Poco Poco Nada Muy Poco Poco Nada importante Muy Poco Poco Nada Muy Poco Poco
importante | importante | importante | importante | importante | importante P importante | importante | importante | importante | importante
Importante | . Muy Prioritario Importante Muy Prioritario Importante . Muy Prioritario Importante | . Muy Prioritario
importante importante importante importante
P s ¢Consideras que los No
¢Qué tan importante para que una persona |/, Qué tan importante para que una personal . . ;
realice sus actividades es que la teoria realice sus actividades es que la teoria L,Que o] |mp_0{tante PERGUOURDRSISIN || (EBEERES COIResn be
" o = 3 35 ) realice sus actividades es que mantenga sus | valores de su empresa? Si
tenga informacion para resolver posibles | tenga informacion para tomar decisiones 5 P SR P
problemas que se puedan presentar? que se puedan presentar? o o
Nada Muy Poco Poco Nada Muy Poco Poco Nada importante Muy Poco Poco ¢ Cree que los trabajadores No
importante | importante | importante | importante | importante | importante P importante | importante | aplican los valores de su
Muy : " Muy Muy v g empresa al realizar su ;
Importante importante Prioritario Importante importante Prioritario Importante importante Prioritario trabajo? Si

¢, Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
aspectos de seguridad de la actividad?

¢, Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
cuidando la Calidad requerida?

¢, Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
siguiendo un procedimiento?

¢, Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
cuidando los recursos?

Nada Muy Poco Poco Nada Muy Poco Poco Nada importante Muy Poco Poco Nada Muy Poco Poco
importante | importante | importante | importante | importante | importante P importante | importante | importante | importante | importante
Importante | . Muy Prioritario Importante Muy Prioritario Importante . Muy Prioritario Importante | . Muy Prioritario

importante importante importante importante

¢,Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
resolviendo problemas que se le pueden

¢, Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que practique
las decisiones que debe de tomar durante

£, Qué tan importante para que una persona
realice sus actividades es que mantenga su

¢, Qué tan importante es la actitud para
que una persona realice sus actividades?

it ili ractica) actuali ?
presentar? la actividad? ' P )

Nada Muy Poco Poco Nada Muy Poco Poco Nada importante Muy Poco Poco Nada Muy Poco Poco
importante | importante | importante | importante | importante | importante P importante | importante | importante | importante | importante
Importante Muy Prioritario Importante Muy Prioritario Importante Muy Prioritario Importante Muy Prioritario

importante importante importante importante
¢,Consideras que los valores No
P o na em|
¢,Qué tan importantes son los valores que ¢,Qué tan importantes para que una u?; l;e?;ngr::;i?e?ﬁgfgi
una persona tenga para realizar las persona realice su trabajo es conocer los actividades? Si
actividades en su trabajo? valores de su empresa?

La informacién sera utilizada para generar un

Nada Muy Poco Poco Nada Muy Poco Poco modelo de desarrollo de capital humano para
importante | importante | importante | importante | importante | importante |las grandes empresas de la manufactura de la
Muy . Muy i region centro de Coahuila
Importante Prioritario Importante Prioritario
importante importante

Muchas gracias por su valioso tiempo

Fuente: Elaboracion propia



5. Conclusiones
De la presente investigacion se puede concluir que el concepto
de competencias es dinamico y estd en evolucion constante.
Actualmente los conceptos y modelos de competencias cuentan
con més elementos que los de sus origenes, lo que le ha
permitido mantenerse, adaptandose a las cambiantes
necesidades de las organizaciones.

Las definiciones conceptuales de competencias varian entre
autores pero tienen elementos en comun, siendo estos los

conocimientos, habilidades y actitudes. Si se desea
implementar un modelo de competencias se debe de partir de
estos tres elementos bésicos sin olvidar los factores internos de
las personas que marcan diferencia en su desempefio laboral.
El instrumento de medicion resultante de esta investigacion
debe de ser sometido a pruebas de validacion antes de su uso.
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