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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo desarrollar una escala genérica de medicion de
competencias para el personal intermedio de las empresas privadas del pais.

El disefio siguio todos los pasos metodoldgicos planteados por la teoria de la competencia. Una
vez obtenidos los items validados por jueces, se procedié a aplicar la escala al grupo objetivo
seleccionado, para obtener evidencia de validez factorial y evidencia de confiabilidad;

Los resultados nos enmarcan en tres amplias areas de medicion de competencias que cumplen
los niveles de evidencia de validez y confiabilidad de la escala disefiada: La adaptacién al medio
ambiente, la comunicacion influyente y la voluntad de trabajar en equipo.

Debido a la falta de herramientas de medicion validadas en el pais y en Ameérica Latina, los
resultados obtenidos favorecen una medicion objetiva de estas competencias y son una
contribucion adicional a futuros estudios organizacionales.
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SUMMARY

This research aims to develop a generic competence measuring scale for middle management
staff in private companies in the country.

The design followed all the methodological steps posed by the theory of competences. Once we
obtained the validated items by judges, we proceeded to apply the scale to the selected target
group, to obtain evidence of factorial validity and evidence of reliability.

The results frame us in three broad areas of measurement of competencies that meet the levels
of evidence of validity and reliability of the designed scale: The adaptation to the environment,
influential communication and willingness to teamwork.

Due to the lack of validated measuring tools in the country and in Latin America, the results
obtained favor an objective measurement of these competences and are a further contribution to
future organizational studies.
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Introduccioén

Las organizaciones son sistemas
sociales, que si se desea trabajar con ellas,
es necesario comprender su
funcionamiento. Estas combinan ciencia,
tecnologia y humanidad; la tecnologia es
bastante problemética por si sola, pero
cuando se le agregan las personas, se
obtiene un sistema social inmensamente
mas complejo de muy dificil comprension
(Davis y Newstron, 1999).

Se han desarrollado diversas teorias y
metodologias de evaluacion que permiten
una gestion del capital humano mas
especializada e integradora. El concepto de
“‘competencia” en contextos de trabajo se
denomina “competencias laborales” vy
suelen cobrar vital importancia en el
planeamiento estratégico de las
organizaciones y en la busqueda de la
mejora continua; no solo a través de la
medicion de las competencias de su
personal sino también a través del
desarrollo de programas de

potencializacion de las mismas.

La presente investigacion tiene como
finalidad el disefar y validar una escala de
competencias organizacionales genéricas,
en un grupo de trabajadores de nivel de

mando medio (personas que tienen

personal a cargo) de empresas del sector
privado, que nos permita tener un
instrumento de identificacion de las
competencias  (conductas de  éxito),

planteadas para el presente trabajo.

Para lograr el objetivo planteado se
disefié un instrumento capaz de medir una
serie de competencias genéricas; para el
perfil de un trabajador de mando medio
(personas que tienen personal a cargo) a
través de una escala propia y previamente
comprobada en sus niveles de evidencia de

validez y confiabilidad.

Lo propuesto permite obtener y aportar
una escala de medicion de competencias al
mercado organizacional que le sirva como
base para sus diversos procesos de gestion
humana: Seleccion de personal, planes de
desarrollo, evaluacion del desempefio,
planes de sucesion, desarrollo del talento,

etc.

Segun  Chiavenato  (2011) “Las
organizaciones son sistemas sociales y las
personas son los elementos vivos,
impulsadores de la organizacion, capaces
de dotarla de la inteligencia, talento y
aprendizaje  indispensables para su
constante renovacion y competitividad en

un mundo repleto de cambios y desafios”.



El éxito de una organizacion se sustenta
en su gente (personas) por lo cual las
habilidades y caracteristicas de estas,
definen no solo su cultura, sino también la

forma de realizar sus funciones.

Teniendo en cuenta ello, en el presente
estudio definimos la competencia laboral
como una conducta visible y comprobada

de éxito para una organizacion.

Esto es lo que despierta el interés en
investigar la participacibn humana dentro
de las organizaciones, para asi poder
incrementar la comprension de los
mecanismos existentes para elevar el nivel
de calidad tanto de las relaciones humanas,
como del desarrollo de las potencialidades
de la persona en el trabajo; obteniendo un

optimo nivel de rendimiento.

En tal sentido, nos planteamos como

interrogante:

¢ La escala de medicién de competencias
genéricas (ECGEG - nivel 1) para personal
de mando medio de empresas privadas,
presenta evidencia significativa de validez y
confiabilidad; dentro de los margenes de

error permitido?

La presente investigacion se justifica
desde el punto de vista del trabajo, por la
posibilidad de contar con una escala valida
y confiable que nos permita obtener estos
indicadores de mejora y desarrollo; Utiles

para la persona, como para las

organizaciones. Asi mismo, aportar a la
comunidad de empresas privadas de un
instrumento complementario de medicion

de las competencias geneéricas.

Desde el punto de vista de las
organizaciones, en su busqueda de
optimizar sus procesos a través de personal
eficiente y eficaz; que les permita poder

alcanzar sus objetivos organizacionales.

Desde el punto de vista de las personas;
por el hecho que siempre existe la
posibilidad de poder potenciar sus
capacidades y desarrollar habilidades que
le permitan ser mas eficiente y eficaz en su

trabajo.

OBJETIVOS

General:

1. Evidenciar el nivel de validez vy
confiabilidad, de la escala de medicién
de competencias genéricas (ECGEG -
Nivel 1), para personal de mando

medios de empresas del sector privado.

Especificos

2. Objetivos especificos: Determinar la
evidencia de validez del contenido, por
el método de expertos (Jueces), de la
escala de medicion de competencias
genéricas (ECGEG - nivel 1), para
personal de mando medios de

empresas del sector privado.



3. Determinar la evidencia de validez
factorial, por el método de validacion
factorial, de la escala de medicién de
competencias genéricas (ECGEG -
nivel 1), para personal de mando

medios de empresas del sector privado.

4. Determinar el nivel de confiabilidad, por el

método de Alfa de Cronbach, de la escala
de medicidbn de competencias genéricas
(ECGEG - nivel 1) para personal de mando

medios de empresas del sector privado.

METODO

Disefio y tipo de investigacion

El presente estudio es de tipo
tecnoldgico instrumental, dado que pone
mayor énfasis a la transformacion, cuyo fin
es obtener conocimiento para lograr
modificar la realidad en estudio,
persiguiendo un conocimiento practico, que
establezca con detalle: acciones, requisitos,
caracteristicas, disefio, materiales, costos,
responsables, métodos, instrumentos, y
demas circunstancias, que describen el qué
y el como de lo investigado (Garcia
2007, p.81).

El método ha utilizado es el cuantitavo,
dado que se contrastara la teoria ya
establecida sobre competencias a partir de
las hipoétesis planteadas para la elaboracion
y validacion de la presente escala de
medicidén. Asi mismo, utilizamos un tipo de

muestro intencional.

En cuanto al disefio este es el descriptivo
simple en la medida que se trabaja con una
muestra de casos en los cuales se hacen

los analisis psicométricos.

Poblacién y Muestra

El estudio est4d focalizada en todo
personal que ocupa un puesto de mando
medio (personas que tienen personal a
cargo: Jefe, Supervisor, Coordinador,
Administrador, Encargado, etc.) entre 22 a
60 afios, de ambos sexos, con estudios
técnicos y/o superiores completo o
incompleto, con tiempo de trabajo en el
puesto de 6 meses para adelante en
empresas privadas de Lima, Chiclayo, Piura
e Ica.

La muestra estuvo focalizada en
personal de empresas de diversos sectores
industriales, que cumplieran con los
términos y variables mencionados en el

parrafo anterior.

Tomando como metodologia “el analisis
factorial exploratorio de items” de Lloret-
Segura, S. et.al.* (2014): Como norma
general, cudntos mas items existan y midan
con precision un factor, mas determinado
estara el citado factor y mas estable sera la

solucién factorial.

Los estudios revisados apuntan un
minimo de 3 o 4 items por factor, solo si se
dispone de un minimo de 200 casos



(Fabrigar et al., 1999; Ferrando y Anguiano-
Carrasco, 2010).

Algunos estudios clasicos del primer
enfoque (Barrett y Kline, 1981; Guadagnoli
y Velicer, 1988) sugieren un tamafo
muestral minimo (N), que oscila entre 50 y
400 sujetos. Comrey y Lee (1992, p. 217)
sugirieron que: “la adecuacion del tamafo
muestral podia ser evaluada con la escala

siguiente:

50 - Muy deficiente; 100 - deficiente; 200 -
aceptable; 300 - bueno; 500 - muy bueno,
1000 o0 mas — excelente”. Asi que una de las
recomendaciones clasicas por excelencia
es que un tamafio de 200 casos 0 mas
(excepto en muestras clinicas) es suficiente
para la mayor parte de los andlisis
descriptivos y psicométricos de los items, si
el test a validar no es muy largo. Aunque se
recomienda alcanzar los 500 o mas casos,
siempre que sea posible (MacCallum et al.
1999).

Por consiguiente la muestra estuvo
focalizada entre minimo 228 y maximo 338
participantes, dado que siendo el namero
de los items expuestos al proceso 38, estos
multiplicados por el rango de 6 a 10 dan
este intervalo. La muestra de aplicacion es

de 260 participantes.
Composicion de la muestra

La muestra estuvo integrada por 260
participantes. Los resultados presentados

en la tabla 4, indican que los participantes
tiene edades que flucttan entre 22 y 60
anos, alcanzado una media de 35.881 afios
y una desviacién estandar de 8.467.

Tabla 1. Composicion de la muestra por Edad

Edad Frecuencia Porcentaje
22.0 1 4
24.0 11 4.2
25.0 7 2.7
26.0 11 4.2
27.0 11 4.2
28.0 19 7.3
29.0 15 5.8
30.0 7 2.7
31.0 11 4.2
32.0 9 35
33.0 6 2.3
34.0 14 5.4
35.0 10 3.8
36.0 9 3.5
37.0 7 2.7
38.0 8 3.1
39.0 2 8
40.0 14 5.4
41.0 11 4.2
42.0 5 1.9
43.0 8 3.1
44.0 4 15
45.0 2 8
46.0 3 1.2
47.0 7 2.7
48.0 8 3.1
49.0 5 1.9
50.0 4 1.5
51.0 2 8
52.0 5 1.9
54.0 2 8
55.0 2 8
56.0 1 4
57.0 1 4
60.0 1 4
No responde 17 6.5
Total 260 100.0




Tabla 2. Composicion de la muestra por Género

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 128 49.2
Masculino 132 50.8

Total 260 100.0

Tabla 3. Composicion de la muestra por Ciudades

Ciudades Frecuencia Porcentaje
Lima 160 61.5
Chiclayo 63 24.2
Piura 21 8.1
Ica 16 6.2
Total 260 100.0

Técnicas e Instrumentos

Para la seleccion de las competencias
que participaron en la investigacion, nos
basamos en la clasificacion teorica-
Qualem (2002) y Alles

(2010), que coinciden en que existen

conceptual de

competencias genéricas que se reflejan en
el desempefio de cualquier organizacion y
que serdn requeridas a todos los

trabajadores de la organizacion.

Por otro lado, los 25 afios de experiencia
profesional, en la cual he podido observar la
necesidad de las competencias escogidas,

por muchas industrias; por lo cual y

siguiendo la metodologia del disefio y
gestion por competencias, se seleccionaron
seis competencias generales y
transversales para la mayoria de
organizaciones que trabajan con este
modelo, escogido de acuerdo a las
exigencias del rol funcional que les toca
desarrollar a las personas que tienen una

posicién de mando medio.

Se seleccionaron las  siguientes
competencias:

- Adaptacion al cambio

- Trabajo en equipo

- Liderazgo

- Comunicacion Efectiva

- Toma de decisiones

- Proactividad

Luego se procedié a desarrollar una
definicidon conceptual de cada una de ellas,
de acuerdo a lo que cada una debe mediry
se espera que las personas expresen en su
conducta, procediendo a desarrollar el
diccionario respectivo.

Una vez obtenido el diccionario de
competencias, se procedié a elaborar una
lista de items por cada una de ellas, para
poder obtener el instrumento (escala
ECGEG - nivel 1) a aplicar y validar. Se
elaboraron 11 items por competencia,
teniendo un total de 66 items, que se

sometio al proceso de validacion.



Procedimiento paralarecoleccién de

datos

Una vez desarrollada la escala de
competencias genéricas (ECGEG - nivel 1)
para personal de mando medio de
empresas privadas, se procedié a la
evaluacion de contenido por jueces, que
luego fue sometido al procedimiento
estadistico; con la cual obtuvimos la escala
final, que fue aplicada a la muestra
designada para obtener la evidencia de
validez y confiablidad de la misma.

Para estos, se busco los contactos en
cada una de las empresas participantes
(Gerentes Generales o Gerentes de
Gestién Humana), para poder acceder a la
muestra objetivo, obtener los permisos de
ingreso y fechas de aplicacion de la escala;
para la programacion de la aplicacion,

segln sea cada caso.

Los resultados obtenidos se clasificaron
por rango de dominio, segln se estima en
tablas de calificacion por puntajes y por

competencia.

Técnica de procedimiento y andlisis de

datos

Para la evidencia de validez de
contenido, se procedié con el método de
expertos (Jueces) y con el calculo de la V
de Aiken para comprobar la evidencia de
validez de contenido estadistica de la
escala de competencias genéricas

(ECGEG - nivel 1) para personal de mando

medio de empresas privadas.

Para la evidencia de validez factorial, se
realiz6 el analisis factorial exploratorio
(Kline, 2010). Antes de factorizar la matriz
de correlaciones, es importante demostrar
que los datos sean adecuados para aplicar
el analisis factorial. Para ello se aplicaron
los métodos estadisticos como la medida de
adecuacion muestral de Kaiser, Meyer y

Olkin, y el test de esfericidad de Bartlett.

Ademas, se aplico del método del Scree
test de Cattell y el Andlisis paralelo para
determinar el numero de factores
necesarios para explicar las covariaciones

entre los datos.

Finalmente, para la evidencia de
confiabilidad, se utiliz6 el método clasico
alfa de Cronbach y el alfa ordinal para cada

uno de los factores y el puntaje total.

RESULTADOS

La obtencion de los niveles de evidencia
de validez de la Escala ECGEG - nivel 1
disefiada, se realiz6 bajo dos metodologias
gue nos permiti6 comprobar la hipotesis
inicial de validez de contenido H2 y factorial

H3, de la escala.

- Validacién por Jueces

- Validacion Factorial



La lista de items realizada en el
diccionario de competencias, 11 por cada
una de las 6 competencias, en total 66
items, se sometié al proceso de validacion

de contenido:

Validacién por Jueces: Proceso aprobado

por metodologia cientifica, en la cual por
intermedio de personas expertas, con los
niveles de conocimiento y experiencia
comprobada en el area de la especialidad,
revisaron los items presentados para
escoger aquellos que consideraron eran los
de mayor consistencia y objetividad, al

momento de medir cada competencia.

Para este proceso de validacion se
escogi6 a 10 jueces que mostraran
comprobada experiencia y conocimientos

en la materia.

Luego de someter los items a la
validacion de cada uno de los jueces
mencionados, se obtuvo una escala de 38
items compuesta por los que fueron
votados entre 08 a 10 jueces como
adecuados a la medicidn de la competencia

a la que pertenecen.

Para reforzar estadisticamente el
proceso de validacion por jueces, se
procedid a realizar el calculo de la V de
Aiken para presentar como evidencia de

validez de contenido, confirmando la

seleccion realizada empiricamente (ver
Tabla 10) y con la cual se prueba la

hipétesis de validez de contenido H2.

Segun Escurra, L. (1983). Es el méas
adecuado para determinar este tipo de
validez, ya que permite obtener valores
factibles de ser contrastados
estadisticamente segun el tamafio de la

muestra de jueces seleccionada.

La escala utilizada es tipo Likert,
eliminando la alternativa de “INDECISO”
para evitar la tendencia central estadistica,

en la frecuencia de respuestas.

Asi  mismo, la escala es de
autodesarrollo (aplicacion), es decir la
persona a ser evaluada, la desarrolla de
forma individual y personalizada. La
duracion de la aplicacibn se estima en

maximo 15 minutos.

Validacién factorial: En primer lugar, antes

de factorizar la matriz de correlaciones, es
importante demostrar que los datos sean
adecuados para aplicar el analisis factorial.
Para ello se aplicaron los métodos
estadisticos como la medida de adecuacion
muestral de Kaiser, Meyer y Olkin, y el test
de esfericidad de Bartlett (Pérez, 2013,
Field, 2009; Hair, Anderson, Tatham vy
Black, 2007). Los resultados de dichos
andlisis evidencian que existen

asociaciones estadisticamente



significativas entre los items (X?[703, N =
260] = 2436.80, p < .001). Ademas
siguiendo la clasificacion de Kaiser (1974,
citado en Cea D’Ancona, 2002, p.445)
estas asociaciones serian lo
suficientemente buenas para justificar su
factorizacion, KMO = .87. (Tabla 4)

Ademas, se aplic6 del método del Scree
test de Cattell y el Analisis paralelo
(Lorenzo-Seva & Ferrando, 2015) para
determinar el numero de factores
necesarios para explicar las covariaciones
entre los datos. Los resultados de dicho
analisis se presentan en la figura 7, e
indicaron la pertinencia de retener 3

factores.

En el andlisis factorial exploratorio se
aplicé para la extraccion de los factores el
método de factorizacion Alfa, en la medida
gue se trataba de obtener factores que
presenten adecuados coeficientes de
confiabilidad Alfa, a continuacion se incluye
en la Tabla 5 las comunalidades que
expresan la parte de variabilidad de cada
variable que puede ser explicada por los
factores comunes a todas ellas tanto al
inicio del analisis como en la extraccion

final.

Tabla 4. Analisis preliminar de los datos para
evaluar la pertinencia del Analisis Factorial

Exploratorio

Anélisis Estadistico Valor
Matriz de Determinante =  .00004889
correlaciones
Medida Kaiser- KMO = 87
Meyer-Olkin
de adecuacion
de muestreo
Prueba de Chi-cuadrado = 2436.80
esfericidad de
Bartlett
Gl = 703
Sig. = <.0001




Tabla 5 Andlisis de las Comunalidades

Comunalidades

Comunalidades

Variable Extracci Variable Extracci
Inicial ] Inicial ]
on on
ltem1 (gop 0473 Item20 o541 0523
item2 (0499 0331 Item2l gg72 0587
ltem3 0505 0411 Item22 ggo2 0518
ltem4 0571 0360 Item23 (603  0.488
ltem5 0486 0359 Item24 (427  0.295
item6 (559 0471 [em25 (576 0483
ltem7 (39 0582 [m26 (498 0477
ltem8 0439 0334 Iem27 (@61 059
ltem9 o508 0526 Item28 (480 0.339
ltem10 0560 0484 Itm29 (s51  0.418
ltem11 (523 0417 ltem30 (o748 0617
ltem12 0638 0533 lem3l (@69  0.386
ltem13 537 0408 Item32 0ge9  0.629
ltem14 (0471 0286 Item33 0478 0407
ltem15 (534 0432 [em34 (497 0422
ltem16 0608 0549 [ttm35 (423 0.341
ltem17 0493 0385 Ittm36 (382 0.247
ltem18 (358 0247 [M37 (571 0405
ltem19 (0524 0518 Item38 (506 0.388

Los resultados presentados en la tabla

15 del proceso de extraccion de los factores
fueron rotados a fin de dar significado a los
resultados, para ello se aplicé el método de
rotacion ortogonal Equamax en la medida
gue se esperaba que los factores puedan
este

ser relativamente independientes,

método fue aplicado en la medida que se

Esperaba obtener una estructura simple

en los items (Kline, 2010).

El primer factor esta conformado por 19
items e incluye a los items: 1, 3, 5, 6, 7, 11,
12,13, 14, 18, 23, 24, 25, 28, 29, 30, 31, 34
y , 36, los cuales permiten explicar el
21.09%

El segundo factor esta conformado por 8
items e incluye a los items: 4, 9, 15, 17, 21,
22, 27 y 32, los cuales permiten explicar el
19.02%

El tercer factor estd conformado por 11
items e incluye a los items: 2, 8, 10, 16, 19,
20, 26, 33, 35, 37, 38, los cuales permiten
explicar el 16.71%

Generandose tres dimensiones o0
competencias con evidencias de validez y
confiabilidad que pasaron a formar la nueva

escala;

ADAPTACION AL ENTORNO: Capacidad
de poder interactuar de forma adecuada
con el entorno que nos rodea, adquiriendo
habilidades o transformando la realidad
para acomodarse a ella, aun este sea

cambiante.

COMUNICACION INFLUYENTE: Facilidad
para transmitir ideas y/o sentimientos a todo
nivel, logrando influir en los demas de forma

positiva.



DISPOSICION AL TRABAJO EN EQUIPO:
Tendencia o0 capacidad para buscar
interactuar en el trabajo con los demas,
expresando opiniones, aceptando las de los

demas y buscando generar sinergia con el

grupo.

Estimacién de confiabilidad: Con la finalidad

de estimar empiricamente la consistencia
interna se utilizé el método clasico alfa de
Cronbach y el alfa ordinal para cada uno de
los factores y el puntaje total. Por la tanto en
la Tabla 6, se puede observar que tanto los
valores de los alfa de Cronbach hallados
superan el criterio de .70 establecido por
Nunnally y Bernstein (1995). Por lo tanto,

estos datos evidencian que el instrumento

los factores y el total

permite obtener puntuaciones confiables.
Adicionalmente se incluyeron los errores
(EEM). Esto

comprueba la hipotesis general H1 y la

estandar de medicion

hipotesis H4 sobre evidencia de

confiabilidad del instrumento

Tabla 6. Alfa de Cronbach, y Error Estandar de Medicion (EEM) para las puntuaciones derivadas de

Variables M DE a de Cronbach EEM
Factor 1 3.63 0.25 .88 18
Factor 2 341 0.37 .85 A5
Factor 3 3.22 0.44 .82 A9

Total 3.42 0.27 .84 A2

Nota: N = 260



Tabla 7. Escala de competencias (ECGEG - nivel 1)

ESCALA DE COMPETENCIAS GENERICAS - (ECGEG - NIVEL 1)

NOMBRES Y APELLIDOS:

EMPRESA: EDAD: GENERO: | M F
PUESTO / CARGO: FECHA: / /
POR FAVOR, CONTESTE TODAS LAS CONSULTAS.
Marque con una "X" en los recuadros del 1 al 4, que refleje mejor tu conducta, segin corresponda, en cada una de las consultas
ALTERNATIVAS DE RESPUESTA
TOTALMENTE
oo | sEuee | csmeureoe | o
ACUERDO
1 |Ante situaciones nuevas, suelo adaptarme faciimente
) Cuando me encargan algun trabajo, prefiero hacerlo solo que
trabajar con alguien
3 |Considero que mi capacidad de organizacién es buena
4 |Me es féacil interactuar con los demas
5 |Me gusta definir las cosas cuando no estan claras.
5 En una reunién de trabajo siempre participo brindando ideas o
sugerencias.
; Cuando pienso en la oportunidad de cambio, pienso en nuevos retos
de los que soy capaz de asumir
8 |Pienso que trabajar en grupo es mas una desventaja que una ventaja
9 Mi opinion es ha menudo considerada por mis compafieros de
trabajo
10 Cada vez que estoy en una reunién, hago lo posible por pasar
desapercibido (a)
" Siempre que existe controversia sobre algun tema, no me quedo
tranquilo hasta definirlo
12 |Siveo que puedo hacer algo mas en mis tareas, siempre lo hago.
13 |Me siento cémodo enfrentando situaciones complejas
" Considero que siempre es mejor tener la opinién de otros para hacer
un mejor trabajo
15 |Siento que tengo influencia sobre mis amigos
16 |A veces prefiero mantenerme al margen de la vista de todos
17 Cuando me encuentro en una disyuntiva, usualmente me resulta facil
decidir por la mejor opcién
18 Creo que siempre se tiene que dar un "plus"” en toda actividad que
realice.
10 Me irrito con facilidad cuando las cosas son diferentes a como las
veo
20 Me cuesta aceptar las criticas y opiniones de los demas cuando se
trata de trabajar juntos
n Cuando mis compafieros tienen alguna duda sobre algo, suelen
venir a pedirme consejo
9 En situaciones donde debo opinar, me es mas facil participar y tomar
la palabra
23 |Me siento seguro de las decisiones que tomo
" Si tuviera que quedarme fuera de horas de trabajo para apoyar a mi
jefe, lo haria sin dudar.
25 A pesar de los constantes cambios en la organizacion, trato siempre
de acomodarme




POR FAVOR, CONTESTE TODAS LAS CONSULTAS.

ALTERNATIVAS DE RESPUESTA
TOTALMENTE
Nro. CONSULTAS TOTALMENTE EN | LIGERAMENTE EN | LIGERAMENTE DE DE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO
ACUERDO
26 |Me resulta dificil aceptar las opiniones de los demas
27 |Creo que para mi grupo de referencia soy una persona influyente
- Reconozco que me entienden mas cuando hablo que cuando
escribo
29 |Me gusta resolver los problemas antes que dejarlos inconclusos
30 |Me considero una persona que se adapta a su entorno rapidamente
31 |Me gusta trabajar en equipo
2 Creo que mis compafieros me perciben como una persona con
buen criterio para tomar decisiones
33 |Me incomoda tener que decir siempre lo que se debe hacer
34 |Antes de tomar una decisién, analizo bien todas las variables
- Siento que el dirigir un grupo de personas, es demasiada
responsabilidad para mi.
" Antes de tomar una decision suelo consultar a mis compafieros de
trabajo,
37 Me resulta facil hacer que mis comparieros sintonicen en el mismo
objetivo
38 |Casi siempre considero que me demoro en tomar una decision.
Gracias por las opiniones realizadas.
Elaborada por : Enrique Gallardo Bozeta
Numero de Items 38
Aplicacion : Auto aplicacion / tipo prueba
Duracion : 15 minutos

Tabla 8. Analisis Descriptivo de la suma del total de los items de factores y puntaje total del

instrumento
M DE AS KU
Factor 1 68.98 4.67 -1.03 0.95
Factor 2 27.30 2.93 -0.45 0.63
Factor 3 35.37 4.80 -0.40 -0.20
Total 131.64 9.46 -0.18 -0.50




Tabla 9. Baremos por percentiles de La suma de los items de los factores y el puntaje total.

Percentil Factor 1 Factor 2 Factor 3 Total Percentil
1 19-55 8-18 11-23 38-110 1
5 59 23 27 114 5
10 62 24 29 119 10
15 65 24 31 121 15
20 66 25 32 123 20
25 67 25 32 125 25
30 68 26 33 127 30
35 68 26 33 129 35
40 69 26 34 130 40
45 69 27 35 131 45
50 70 27 36 132 50
55 70 28 36 133 55
60 71 28 37 135 60
65 71 29 38 136 65
70 72 29 38 138 70
75 72 30 39 139 75
80 73 30 40 140 80
85 73 31 41 142 85
90 74 31 41 143 90
95 75 32 42 147 95
99 76 32 44 150 - 152 99

Conclusiones y Recomendaciones

1.

La escala de competencias ECGEG.
nivel 1, presenta evidencia de validez
de contenido realizado ratificado por el
calculo de la V de Aiken, confirmando

la seleccién realizada empiricamente.

2. La escala de competencias ECGEG -

nivel 1, presenta evidencia de validez
factorial, dado que los resultados de
dichos anadlisis evidencian que existen
asociaciones estadisticamente
significativas entre los items (X?[703,
N = 260] = 2436.80, p <.001). Ademas

siguiendo la clasificacion de Kaiser



(1974, citado en Cea D"Ancona, 2002,
p.445) estas asociaciones serian lo
suficientemente buenas para justificar

su factorizacion, KMO = .87.

3. La escala de competencias ECGEG -
nivel 1, tiene evidencia de
confiabilidad, para este hallazgo se
utiizdé el método clasico alfa de
Cronbach para cada uno de los
factores y el puntaje total; teniendo
como resultado que el instrumento
permite obtener puntuaciones
confiables, superando el criterio de .70
establecido por Nunnally y Bernstein
(1995).

4. El andlisis y discusion de resultados de

los niveles de evidencia de validez
factorial y confiabilidad; nos demuestra
gue los puntajes de los items de la escala
de competencias no se polarizan y
mantienen una concentracion de valores
medios, dando como resultado el
hallazgo de 3 agrupamientos o factores
de evaluacion de las competencias
presentadas, dado que los reactivos
fueron reclasificados por su parecido en
la forma de medicion: Adaptacion al
entorno, Comunicacion Influyente,

Disposicion al trabajo en equipo

Con la finalidad de determinar la
pertinencia de elaborar los baremos, se

procedi6é a realizar la tabla de Baremos

por percentiles de los factores y el
puntaje total de la escala de
competencias genéricas, que agilice la
tarea de realizar estos célculos a los

usuarios de la escala.

Recomendaciones

1. A partir de este trabajo, ampliar la

investigacion del mismo o generar otras
investigaciones con nuevas muestras,
otros niveles jerarquicos y competencias;
que permitan la construccion de
instrumentos de  mediciones de
competencias, validas y confiables.

linea de carrera, evaluacion de
desempeiio, planes de sucesion,
potencializacion del talento, coaching,
clima laboral, equidad salarial, rightsizing
(resizing y downsizing), etc.; de forma
gue se verifique los niveles de validez y

confiabilidad logrados.

. Utilizar la Escala de Competencias

(ECGEG - nivel 1) final, como
complementaria a otras técnicas de
medicion como la observacion, la
entrevista por incidentes criticos, los
Assessment center, pruebas
psicoldgicas, etc. de las competencias
de los trabajadores de las empresas.
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