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Competencias profesionales del personal
operativo de las empresas automotrices
para su eficiente desempeno laboral*

Raiza Leal de Sudrez**

Ninoska Sanchez***

RESUMEN

El propésito de la investigacion fue determinar las competencias genéricas y téc-
nicas requeridas para el 6ptimo desempefo laboral del personal operativo de las em-
presas del sector automotriz de Maracaibo, estado Zulia, Venezuela. Para recabar los
datos se constituyd un panel de 6 expertos, quienes respondieron un cuestionario de
40 itemes cuya informacién, luego del correspondiente analisis, arrojé resultados, en-
tre los cuales destacamos principalmente, que las competencias genéricas sefialadas
por los expertos como de alta exigencia fueron: actitudes hacia la motivacién al logro,
capacidad para trabajar en equipo, valores hacia la responsabilidad, capacidad para la
comunicacion efectiva, disposicion para el aprendizaje continuo y actitudes para apli-
car normas de seguridad. Como conclusion se establecié que se requiere una combi-
nacién, en grado elevado, de competencias genéricas y técnicas para lograr en los tra-
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bajadores, un cumplimiento eficiente de sus funciones, constituyéndose esto Gltimo
en un criterio valido para evaluar su desempeno profesional.

Palabras clave: Competencias, personal operativo, desempeiio laboral

Competitive Competence of Operative Personnel
in Automotive Organizations and its Effect on their
Optimal Labour Performance

ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the generic and technical
skills required for optimal labour performance in automotive organizations in Mara-
caibo, Zulia State, Venezuela. To obtain the data a panel of 6 experts was created who
answered a 40 item questionnaire, and which after the corresponding analysis, indi-
cated the following results: the generic skills indicated by the experts as the most im-
portant required were: attitudes in favor of achievement, capacity to work as a team,
responsibility, effective communicational capacity, favorable disposition to learning,
and favorable attitudes towards the application of security norms. As a conclusion, it
was established that a combination of a high degree of generic and technical skills is re-
quired to obtain in employees an efficient fulfillment of their functions, and this consti-

tutes a valid criterion for the evaluation professional performance.

Key words: Skills, operative personnel, labour performance.

Introduccion

En la era del conocimiento, las em-
presas han empezado a redefinir las ex-
pectativas que tienen en su personal
operativo para que sea capaz de autodi-
rigirse y de tomar mayores responsabi-
lidades, enlo que asus acciones del diaa
dia se refiere; bajo esa perspectiva, la
nueva concepcion de la gestién organi-
zacional supone una reciprocidad entre
el individuo y su contexto interno labo-
ral. El empleado proporciona conoci-
mientos, habilidades, capacidades vy

destrezas, junto con su aptitud hacia el
aprendizaje para alcanzar un desempe-
fo laboral 6ptimo; la organizacién debe
facilitarle una gestién, donde ese traba-
jador pueda incrementar esas cualida-
des para su rendimiento eficiente.

En ese sentido para lograr tal reci-
procidad, se ponen en practica modelos
gerenciales entre los que se destaca el
enfoque de competencias, el cual re-
presenta una herramienta para gestio-
nar a los individuos considerando sus
caracteristicas personales y profesiona-
les, a fin de poder mejorar la calidad del
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desempeno profesional en todos los ni-
veles de la jerarquia organizacional.

Lo anteriormente planteado exige
un cambio de paradigma empresarial,
en el que los conceptos tradicionales de
lo que constituye un valor para la em-
presa como el capital financiero y fisico,
se vean rapidamente sustituidos por los
procesos de gestion del capital intelec-
tual. Estos ponen especial atencién en
las habilidades y conocimientos especi-
ficos del capital humano, su imaginacién
y creatividad para realizar: funciones,
actividadesy tareas que son basicas e in-
sustituibles.

Bajo tal consideracion, el éxito de
las empresas del siglo XXl se basara, en-
tre otros aspectos, en la capacidad de
sus gerentes para identificar esas cuali-
dades fundamentales de los empleados,
mediante la valoracién de su actuacién
profesional, la cual consiste en un meca-
nismo capaz de conducir a la optimiza-
cién de la productividad laboral. Su fina-
lidad entre otras, es identificar las forta-
lezas y debilidades de cada persona en
su puesto de trabajo, por lo que debe
ser vista como un proceso amplioy con-
tinuo que debe adaptarse a la cultura de
las organizaciones.

Por lo tanto, valorar la actuacién
del trabajador con base en las compe-
tencias, no es mas que evaluar su de-
sempefo para puntualizar las compe-
tencias técnicas (conocimientos, expe-
riencias, habilidades y destrezas) y ge-
néricas (motivos, rasgos de caracter,
conceptos de uno mismo, actitudes o
valores) requeridas para ejecutar sus ta-
reas de manera efectiva. Al respecto
Dalziel, Cubeiro y Fernandez (1996)
expresan que la evaluacion del desem-

pefio con base en las competencias,
anaden a los estandares de actuacién
ocupacional, aquellas conductas nece-
sarias para realizar labores especificas
del puesto de trabajo. Ariza, Morales y
Morales (2004) senalan asimismo, que
los responsables de la gestién de recur-
sos humanos en la empresa estan obli-
gados a evaluar cudles son las compe-
tencias vinculadas con un buen nivel de
desempefno, mientras que Thomas
(2004) afirma que estos sistemas, sin
ser una panacea universal para todos los
males, pueden convertirse en una he-
rramienta Util para alcanzar una vision
sistematica o interrelacionada de todos
los componentes de los recursos huma-
nos de una organizacion.

Al aplicar lo mencionado en el sec-
tor empresarial, especificamente en el
mercado automotriz de Maracaibo, es-
tado Zulia, se puede mencionar, que a
través de observaciones y conversacio-
nes de tipo informal, con miembros del
personal gerencial y operativo de varias
empresas pertenecientes a este ramo
industrial, se evidencié que existen una
serie de conflictos e inconvenientes or-
ganizacionales, quizds como producto
de la indefinicién, en el proceso de ges-
tion del rendimiento laboral de las com-
petencias técnicas y genéricas del per-
sonal. Ello haimposibilitado a los geren-
tes medios, la realimentacién de la ac-
tuacién en los puestos individuales, no
solo desde el punto de vista técnico,
sino conductual de sus ocupantes, origi-
nando dificultades para valorar el po-
tencial de los operarios y como conse-
cuencia: trabajos o actividades mal eje-
cutadas (retrabajo), procesos equivo-
cados de seleccién, orientacién y capa-
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citacién de recursos humanos, acciden-
tes laborales, entre otros.

Por otra parte, se conocié tam-
bién, que la no incorporacién de las cua-
lidades y caracteristicas (conocimien-
tos, habilidades, destrezas) personales
en los procesos de planificacién y valo-
racién de la actuacién profesional, ha
producido un exceso de horas-hombre,
una imagen poco atractiva de la empre-
sa frente a otras organizaciones, utiliza-
cién del tiempo en forma ineficaz, apro-
vechamiento inadecuado de los recur-
sos, manejo inapropiado de la comuni-
cacién y su incidencia en las relaciones
interpersonales y en la manera como se
manejan los ascensos, promociones,
transferencias, la sobrecarga de trabajo,
ademas de la falta de adiestramiento en
las areas clave operativas.

Los citados sefalamientos, otorgan
suficientes soportes para deducir que,
en las empresas del sector automotriz
de Maracaibo, estado Zulia, las compe-
tencias del personal no estan debida-
mente identificadas, ni constituyen ele-
mentos significativos de los procesos de
gestion de recursos humanos, especifi-
camente de la evaluacién de la actua-
cién y rendimiento del personal. Esto
pudiera estar influyendo en el funciona-
miento efectivo de: (a) la seleccién de
candidatos con las cualidades necesa-
rias para ocupar puestos superiores; (b)
la deteccién de necesidades de adies-
tramiento y capacitacion para brindarle
al personal las posibilidades de hacer ca-
rrera y progresar en la empresa; (c) la
puesta en practica de politicas adecua-
das de compensacién, entre otros pro-
cesos importantes para la productivi-

dad laboral de los individuos y del citado
sector empresarial.

De acuerdo con la situacién antes
referida y considerando que el recurso
humano, sobre todo el operativo, es el
elemento productivo dentro de la orga-
nizacion, el cual segln Villegas (1996)
representa el activo mas valioso para las
empresas, -puesto que es a través de su
actividad laboral diaria como se pueden
lograr los objetivos organizacionales- se
hace necesario y de mucha relevancia
plantearse la siguiente interrogante:
¢Cudles son las competencias técnicasy
genéricas requeridas para el eficiente
desempeno laboral del personal opera-
tivo de las empresas del sector automo-
triz del estado Zulia, Venezuela? Para
darle respuesta a esta interrogante se
formula el siguiente propésito de in-
vestigacion:

Determinar las competencias técni-
cas y genéricas requeridas para el efi-
ciente desempefio laboral del personal
operativo de las empresas del sector au-
tomotriz del estado Zulia, Venezuela.

I. Fundamentacion tedrica

I.1. El enfoque de competencias

Al analizar el enfoque de compe-
tencias se requiere segin Gil, Ruiz y
Ruiz (1997), un conjunto de comporta-
mientos observables relacionados cau-
salmente con un desempefo bueno o
excelente en un trabajo, dado en unasi-
tuacién personal-social determinada.
Asimismo Benavides (2002: 34) indica
que son “comportamientos manifiestos
en el desempenio laboral que le permite
a una persona actuar eficazmente. Las
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personas producen desempenos cualifi-
cados si saben cémo se puede estimar
las consecuencias de los resultados de
sus acciones”. En el mismo sentido,
Dalziel, Cubeiro y Fernandez (1996)
aluden a: caracteristicas subyacentes en
una persona que estan causalmente re-
lacionadas con una actuacién exitosa en
un puesto de trabajo.

Al analizar las conceptualizaciones
emitidas por los citados autores, se
puede notar cierto grado de coinciden-
cia entre ellos; a saber: (1) indican que
son comportamientos observables; es
decir, conductas personales que se ma-
nifiestan por la existencia de factores in-
dividuales: conocimientos, habilidades,
destrezas, rasgos, temperamentos, mo-
tivos, cuya aplicabilidad en las tareas la-
borales cotidianas, producen un de-
sempefio exitosos de quien las ejecuta;
(2) por otro lado, los citados factores
son caracteristicas que subyacen en una
parte de la personalidad del individuo y
que permite predecir su comporta-
miento, en una amplia variedad de si-
tuaciones y desafios laborales; (3) asi-
mismo, la relacién de causalidad aludida
por los autores, significa que la actua-
cién exitosa del trabajador en su ejerci-
cio profesional, no es producto de una
casualidad; sino mas bien, de una rela-
cién causa-efecto: la existencia de ca-
racteristicas personales favorecen y
permiten una actuacién exitosa en el
puesto de trabajo.

1.2. Clasificacion de las
competencias

Existe una amplia clasificacion de
las competencias, pero en virtud del
propésito formulado para este estudio,

se emplea la recomendada por Pereda
y Berrocal (1999), quienes afirman que
entre las competencias que forman par-
te esencial de un perfil deseado para un
desempeno exitoso, se encuentran las
técnicas y genéricas.

1.2.1. Competencias genéricas

Se refieren al Saber Estar; es decir,
a un conjunto de actitudes acordes con
las principales caracteristicas del entor-
no organizacional y/o social (cultura,
cumplimiento de normas, entre otras).
En un sentido amplio, se trata de inte-
riorizar los valores, creencias y actitu-
des en tanto elementos que favorecen
o dificultan determinados comporta-
mientos en un contexto dado. Aluden a
cualidades personales, que permiten al
individuo afrontar los desafios que el
contexto laboral interno exige (autoes-
tima, integridad, disposicion, autorres-
ponsabilidad, entre otras), transfiriendo
su capacidad mental y organizativa a las
diferentes circunstancias y retos de la
vida diaria. Son consideradas como pro-
cesos cognitivos y relacionales soportes
del conocimiento, la asimilacién, la
comprensién, de manera que sustentan
su aplicacion cotidiana y contextualiza-
da en el dia a dia organizacional.

Las competencias genéricas son las
que corresponden al Ser del individuo;
forman parte de su personalidad y de
sus elementos intrinsecos, adquiridos
durante su desarrollo, en su interaccién
con el grupo familiar, social y educativo.
Se centran en las capacidades de fondo
que conlleva a desempenos superiores
en la organizacién, ante circunstancias
no predefinidas. Tomando como so-
porte todos estos insumos tedricos,
ademas de los criterios utilizados por la
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HayGroup, las competencias genéricas
que se consideran en este trabajo se or-
ganizan en los siguientes grupos:

a. Competencias de logro y accién:
dentro de estas se encuentran: las
actitudes hacia la motivacién al lo-
gro, preocupacién (valores) por el
ordeny lacalidad, capacidad parala
iniciativa, disposiciéon para lograr
un espiritu emprendedor y valores
hacia la integridad personal.

b. Competencias de ayuda y servicio:
incluye las actitudes para aplicar
normas de seguridad industrial, ca-
pacidad para la comunicacién efec-
tiva y valores para la flexibilidad.

c. Competencias de influencia: reco-
noce a la capacidad para aplicar la
sensibilidad interpersonal, capaci-
dad para la autoevaluacién y actitu-
des para la disciplina.

d. Competencias cognitivas: se inclu-
yen: capacidad para aplicar el cono-
cimiento organizativo, disposicién
para el aprendizaje continuo y ca-
pacidad para la busqueda de infor-
macion.

e. Competencias de eficacia perso-
nal: capacidad para el autocontrol,
capacidad para tener confianza en
si mismo, actitudes de compromi-
so con la empresa, capacidad para
trabajar en equipo, valores de res-
peto hacia otras personas y valores
hacia la responsabilidad.

1.2.2. Competencias técnicas

Aluden a un conjunto de habilida-
des y destrezas que permiten poner en
practica los conocimientos que se po-
seen. Estan implicitas en la correcta eje-
cucién de las funciones y tareas de un

puesto de trabajo concreto. Exigen la
puesta en practica de conocimientos y
habilidades técnicas especificas, y por
tanto, sus comportamientos estan di-
rectamente asociados a un area funcio-
nal, especialidad o disciplina técnica ne-
cesaria para realizar a cabalidad los pro-
cesos de trabajo donde se desempefia
el trabajador (Dalziel y otros, 1996). In-
cluyen una intencién, una accién y un
resultado para su aplicacién en el nivel
operativo especificamente.

De acuerdo con lo anterior, se pue-
de indicar que las competencias técnicas
estan vinculadas de esta manera, a un
proceso de trabajo de la organizacion y
los empleados la poseen de una manera
diferenciada. Su desarrollo puede ser
horizontal, vertical y en profundidad.
En relacién con el desarrollo horizontal,
se observa cuando se incrementa el nd-
mero de procesos que el trabajador
maneja en sus actividades diarias. En
forma vertical ocurre cuando aumen-
tan, en sus ocupaciones, los niveles de
responsabilidad; y el desarrollo en pro-
fundidad sucede, cuando hay una gran
especialidad en el nivel de dominio de
sus labores, el cual incide significativa-
mente en el desempefo esperado. Es-
tos niveles son los criterios que un panel
de experto utiliza para validar el estan-
dar deseado de la competencia. Se usan
como patrones de referencia y se asu-
men como premisas en la valoraciéon de
un desempefo superior. Las compe-
tencias técnicas que se asumen en este
estudio se pueden agrupar de la siguien-
te manera:

a. Competencias técnico-profesio-
nales: las cuales incluyen: habilida-
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des para aplicar la formacion en el
trabajo, habilidades para introducir
cambios, Capacidad para redactar
informes técnicos y capacidad para
evaluar opciones.

b. Competencias para la ejecucién de
estrategias: contempla las siguien-
tes: capacidad para optimizar re-
cursos, habilidades para aplicar el
sentido de la urgencia, habilidades
para aplicar medidas estratégicas,
capacidad para laborar bajo pre-
sion y habilidades para establecer
prioridades.

c. Competencias operativas: com-
prende: destrezas para operar ma-
quinas, destrezas para el manejo de
tecnologias, habilidades para de-
tectar fallas y deficiencias, habilida-
des para el mantenimiento de ma-
quinas y equipos y capacidad para
introducir mejoras laborales.

d. Competencias diferenciadoras: in-
cluye habilidades para aplicar co-
nocimiento especializado, habilida-
des para resolver problemas, habi-
lidades para incrementar la pro-
duccién, orientacién para lograr la
excelencia, habilidades para la in-
novacién y capacidad para selec-
cionar estrategias.

1.3. Criterios para la definicion
de competencias

Para determinar las cualidades que
se han de valorar en el empleado, la pri-
mera accién que la empresa debe reali-
zar es examinar o analizar el puesto.
Chiavenato (2002) indica que el analisis
de puesto es un proceso sistematico de
recoleccién de informacién que identi-
ficalas tareas, los deberes, los requisitos

y las responsabilidades del puesto, en
relacién con los conocimientos y habili-
dades de la persona que debera ocupar-
lo desde el punto de vista intelectual, fi-
sico y de condiciones de trabajo. La ma-
nera mas adecuada de recabar esta in-
formacién, es mediante la conforma-
cién de un panel de expertos, que no es
mas que un grupo de personas especia-
lizadas que desempefan cargos jerar-
quicos superiores al puesto que se exa-
mina y que poseen una vasta experien-
cia y dominio en su ejercicio profesio-
nal.

Luego debe ocurrir, la identifica-
cién de un grupo de personas ocupan-
tes del puesto analizado, que ya pre-
sentan algunas o todas las caracteristi-
cas de desempeiio que se desea eva-
luar en otros empleados. Se deben rea-
lizar reuniones entre el panel de ex-
pertos y el grupo de ocupantes del
puesto en cuestion, para recoger sus
opiniones acerca de cuales caracteris-
ticas personales contribuyen al éxito,
ademas de especificar los criterios de
desempeno esperados en el puesto. El
panel de expertos podra identificar,
mediante la entrevista de incidentes
criticos, a cada uno de los ocupantes
con desempefio superior y con desem-
pefo adecuado, a fin de obtener una
descripcidn detallada de las ideas, ac-
ciones e interacciones que han permi-
tido a cada uno de ellos alcanzar unos
resultados concretos en relaciéon con
el desempeno esperado. Aquellas ca-
racteristicas que aparecen en las des-
cripciones de los ocupantes con un alto
y mediano desempefio, constituyen las
competencias genéricas y técnicas re-
queridas en el puesto de trabajo.
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1.4. Importancia de valorar las
competencias

Chiavenato (2002) expresa que
evaluar las competencias constituye un
proceso donde se juzga el valor, la exce-
lencia y/o cualidades del trabajador al
ejecutar sus tareas, Levy-Levoyer
(1997) alude que las competencias pro-
porcionan informacién referente a las
necesidades de los puestos de trabajo.
Manifiesta que la valoracién puede con-
ducir a la empresa a obtener mayor
provecho del potencial de sus emplea-
dos; ya que el objetivo principal sera
asociarlas perfectamente con las aptitu-
desy el perfil de personalidad requerido
en los recursos individuales. Permite
identificar las que resulten necesarias
para el desarrollo de determinadas ta-
reas, ademas del potencial de adquisi-
cién propio de cada individuo.

Por otro lado, el citado autor afir-
ma que tomar en cuenta las competen-
cias presenta una creciente importan-
cia, ya que desde el punto de vista em-
presarial, la organizacién se encuentra
en la necesidad de hacer un inventario
de las caracteristicas de su personal; y
desde el punto de vista del individuo, él
mismo puede gestionar su propia carre-
ra profesional, obteniendo asi la empre-
sa mayor provecho de sus talentos para
la productividad y posicionamiento es-
tratégico. Desde esta perspectiva, valo-
rar las competencias puede ayudar a
determinar, si en realidad el trabajador
puede resultar igual de productivo en su
puesto, o realizar otras actividades que
pudiera ser capaz de ejecutar sin ningun
tipo de inconvenientes. Ello permitiria
detectar la existencia de personas que
no cumplen los requisitos, ni poseen las

cualidades y/o habilidades para realizar
las labores correspondientes a sus
puestos, por lo cual se necesitaria plani-
ficar la capacitacién respectiva para al-
canzar resultados éptimos.

2. Aspectos metodologicos

Este estudio segln su fin se enmar-
c6 dentro de las investigaciones de tipo
aplicada, en razén de que el propésito
se centré en la determinacién de un
conjunto de competencias para el per-
sonal operativo del sector automotriz,
con el fin de mejorar su actuacién labo-
ral. Para definir la poblacién se tomé
como marco referencial a las empresas
del sector automotriz: Lumovil C.A 'y
Servicios Mecanicos de Occidente C. A
(Servimoca), de los concesionarios Re-
nault, ubicadas en Maracaibo, estado
Zulia. Los sujetos de estudio estuvieron
representados por 6 personas, quienes
ejercian cargos de Jefe de Taller y Ge-
rentes del Departamento de Servicios
de las citadas organizaciones. Estas 6
personas constituyeron un panel de ex-
pertos; es decir especialistas calificados,
con conocimientos y pleno dominio en
las areas a evaluar, y los encargados de
identificar las competencias técnica y
genéricas requeridas para un desempe-
fio éptimo de los operarios, utilizando
como soporte los respectivos analisis y
descripciones de los puestos de técni-
cos mecanicos y asistentes administrati-
vos,

Se consideraron dos dimensiones
de la variable: competencias; estas fue-
ron: competencias genéricas y técnicas;
cada una con sus respectivas subdimen-
siones e indicadores (Cuadro ).
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CUADRO |
Operacionalizacién de la Variable: Competencias

Dimensiones Subdimensiones Indicadores

Motivacién al Logro

Interés por Orden y calidad
Competencias de Logro y Accién Iniciativa

Espiritu Emprendedor

Integridad Personal

Normas de Seguridad
Competencias de Ayuda y Flexibilidad Comunicacién Efectiva

Flexibilidad

Sensibilidad Interpersonal
Competencias Competencias de Influencia Cap. para la Autoevaluacién
Genéricas Disciplina

Conocimiento Organizativo
Competencias Cognitivas Aprendizaje Continuo
Busqueda de Informacién

Autocontrol

Confianza en si mismo
Compromiso con la Empresa
Trabajo en Equipo

Respeto a las Personas
Responsabilidad

Competencias de Eficacia Personal

Formacién para el Trabajo
Hab. para Introducir Cambios
Cap. para Redactar Informes
Cap. para Evaluar Opciones

Competencias Técnico Profesionales

Cap. para Optimizar Recursos
Sentido de Urgencia

Hab. para Medidas Estratég.
Cap. para Laborar bajo Pres.
Hab. Establecer Prioridades

Competencias para la Ejecucién de
Estrategias

Competencias Destrezas para Operar Maq.
Técnicas Destrezas Manejo de Tecnol.
Competencias Operativas Deteccién Fallas y Deficienc.

Hab. Mantenimiento Maquinas
Cap. para Introducir Mejoras

Conocimiento Especializado
Hab. para Resolver Problemas
Hab. para Incrementar Produc.
Orientacion para la Excelencia
Hab. para la Innovacién

Cap. Seleccionar Estrategias

Competencias Diferenciadoras

Fuente: Soporte tedrico.

Revista Venezolana de Ciencias Sociales, UNERMB, Vol. 10 No. 2, 2006



550

Raiza Leal de Sudrez y Ninoska Sdnchez

Para la recoleccién de la informa-
cién se elaboré un instrumento deno-
minado “Guia para el Panel de Exper-
tos”, conformado por 40 itemes, cate-
gorizados asi: 20 que correspondierona
las competencias genéricas y 20 a las
técnicas; cada una con su respectiva de-
finicion para asegurar igualdad en su in-
terpretacién por parte de los 6 exper-
tos, quienes eran los responsables de
responder el mencionado instrumento;
se utilizaron 3 categorias de respuestas
que fluctuaron entre 0| y 03 puntos de
lasiguiente manera: Alta Exigencia (AE),
Mediana Exigencia (ME) y Baja Exigen-
cia (BE), para el desempenio laboral exi-
toso de los puestos de: técnico mecani-
co y asistente administrativo del sector
automotriz, de acuerdo con el baremo
(Cuadro 2).

La validez de contenido del instru-
mento: Guia para el Panel de Expertos,
se llevé a cabo mediante la técnica de
Juicios de Especialistas. Para tal fin se
procedié a consultar a investigadores
expertos familiarizados con los tipos de
competencias y su pertinencia con la in-
formaciéon contemplada en el docu-
mento: andlisis y descripcién de tareas
para los cargos de técnico mecanico y
asistente administrativo del Departa-
mento de Servicios de las empresas au-

tomotrices. Los especialistas hicieron
las observaciones pertinentes y se ela-
boré el instrumento definitivo con las
caracteristicas anteriormente citadas.
El valor alcanzado para la confiabilidad
fue de 0.92, obtenido mediante el cal-
culo de coeficiente de Cronbach.

3. Analisis de resultados

Para el analisis de los resultados se
utilizé una estadistica de igual naturale-
za a la del método empleado; en ese
sentido los datos fueron procesados
mediante la elaboracién de cuadros de
doble entrada segln los valores obteni-
dos por totales de preguntas, indicado-
res y categorias establecidas de acuer-
do con el baremo elaborado. Las técni-
cas estadisticas empleadas fueron las
medidas de tendencia central (medias
aritméticas, frecuencia, porcentajes).

3.1. Dimension: competencias
genéricas

En el Cuadro 3 se presentan los re-
sultados obtenidos de la aplicacién del
instrumento dirigido al panel de exper-
tos, para determinar las competencias
genéricas requeridas en el personal
operativo que labora en los concesiona-
rios Renault de Maracaibo, para los

CUADRO 2
Baremo para Valorar las Respuestas

Puntajes Categorias

Interpretacién

[-1.99  Baja exigencia

Se requiere en grado minimo para un desempefo basico

2-2.99 Mediana exigencia Se requiere en grado promedio para un desempefo

mediano

3-3.99 Alta exigencia

Se requiere en grado elevado para un desempefo 6ptimo

Fuente: Estadistica escala del instrumento aplicado.
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CUADRO 3
Resultados Obtenidos Dimensién: Competencias Genéricas

Subdimensién

X Itemes (Indicadores)

XIndic. Categoria

Competencias de | 2 3 4 5 260  Mediana
Logro y Accién 375 200 275 200 2.50 exigencia
Competencias de 6 7 8 2.83 Mediana
Ayuday Servicio  3.25 3.00 225 exigencia
Competencias de 9 10 I 2.16 Mediana
Influencia .75 225 250 exigencia
Competencias 12 13 14 2.25 Mediana
Cognitivas .50 325 2.00 exigencia
Competenciasde 15 ) 17 18 19 20 2.87  Mediana
Eficacia Personal ~ 2.25 250 275 3.75 275 3.25 exigencia

Fuente: Datos del instrumento.

puestos de trabajo: técnico mecanico y
asistente administrativo.

Se observa en el Cuadro 3 que la
subdimension: Competencias de Logro
y Accién se ubicé con un puntaje pro-
medio de 2.60, en la categoria mediana
exigencia. Los indicadores (competen-
cias) correspondientes a esta subdi-
mensién lograron valores en el siguien-
te orden de exigencia: (1) actitudes ha-
cia la motivacién al logro con 3,75 ptos.;
(2) capacidad para la iniciativa con 2.75;
(3) valores hacia la integridad con 2.50
ptos. y (4) disposicion hacia un espiritu
emprendedor y preocupacién (valores)
por el orden y la calidad, con 2.00 cada
una de promedio.

En relacién con la subdimensién:
Competencias de Ayuda y Servicio ne-
cesarias parala ejecucién de lalabor dia-
riaen los puestos de técnico mecanicoy
asistente administrativo, obtuvo un
promedio de 2.83 puntos, categoria
mediana exigencia para su desempefo.
Las competencias que la componen se
situaron en el siguiente orden de pun-

tuaciéon: capacidad para la comunica-
cion efectiva con 3.25 ptos., categoria
mediana exigencia; actitud para aplicar
normas de seguridad industrial 3.00 y
valores para la flexibilidad con un pro-
medio de 2.25, categoria mediana exi-
gencia para el ejercicio profesional del
personal que labora en las organizacio-
nes tomadas como marco referencial.

Para la subdimensiéon: Competen-
cias de Influencia; su promedio general
fue de 2.16, categoria mediana exigen-
cia. Los indicadores referidos a esta
subdimensién obtuvieron una media de
2.50 para la competencia: actitud para
la disciplina; 2.25 para la competencia
capacidad para asumir la autoevalua-
ciéon y 1.75 para el indicador: actitud
para la sensibilidad interpersonal, signi-
fica que esta dltima cualidad tiene baja
exigencia para el cumplimiento de las
tareas operativas dentro de las empre-
sas automotrices.

Al promediar los valores obtenidos
para la subdimensién: Competencias
Cognitivas se determiné que su media
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general fue de 2,25 ptos. y los indicado-
res (competencias) que la conformaron
fueron: disposicién para el aprendizaje
continuo con un valor promedio de
3.25 puntos; capacidad para la basque-
da de informacién y capacidad para el
conocimiento organizativo con 2.00 y
1.50 puntos respectivamente.

La subdimensiéon: Competencias
de Eficacia Personal, se observa en el
Cuadro 3 que presenté un valor general
de 2.87, muy cerca (limite superior) de
la categoria alta exigencia. Las compe-
tencias (indicadores) que la conforma-
ron estuvieron en el siguiente orden de
exigencia: (|) capacidad para laborar en
equipo con 3.75; (2) valores hacia lares-
ponsabilidad con 3.25; (3) actitud de
compromiso con la empresa y valores
de respeto hacia las personas, cada una
con un puntaje de 2.75; (4) capacidad
para tener confianza en si mismo, con

2.50 puntosy (5) capacidad de autocon-
trol con 2.25 de promedio.

Al jerarquizar los resultados obte-
nidos de acuerdo con los puntajes al-
canzados, se tienen las siguientes posi-
ciones (Cuadro 4): en la primera posi-
cién se ubican las competencias: actitu-
des hacia la motivacién al logro y capaci-
dad para trabajar en equipo, ambas con
3.75 puntos, criterio alta exigencia. En
la segunda opcién estuvieron: valores
hacia la responsabilidad, disposicion
para el aprendizaje continuo y capaci-
dad para la comunicacién efectiva, con
promedios cada una de 3.25 puntos. Le
sigue a continuacion, las competencias
de actitudes para aplicar normas de se-
guridad, con 3.00 puntos de promedio
logrado. En el cuarto lugar se hallan las
competencias de: valores de respeto
hacia otras personas, actitud de com-
promiso con la empresa y capacidad

CUADRO 4
Resultados Jerarquizados Competencias Genéricas

Competencias (Indicador)

X Jerarquia Subdimensién

Actitudes hacia la Motivacién al Logro
Capacidad para Trabajar en Equipo

Valores hacia la Responsabilidad

Disposicién para el Aprendizaje continuo
Capacidad para tener Comunicacién Efectiva
Actitudes para aplicar Normas de Seguridad
Valores de Respeto hacia otras Personas
Actitudes de Compromiso con la organizacién
Capacidad para la Iniciativa

Capacidad para tener Confianza en si mismo
Valores hacia la Integridad

Actitudes para la Disciplina

3.75 | C. de Logro y Accién
3.75 | C. de Eficacia Personal
3.25 2 C. de Eficacia Personal
3.25 2 C. Cognitiva

3.25 2 C. de Ayuda y Servicio
3.00 3 C. de Ayuday Servicio
2.75 4 C. de Eficacia Personal
2.75 4 C. de Eficacia Personal
2.75 4 C. de Logro y Accién
2.50 5 C. de Eficacia Personal
2.50 5 C. Logro y Accién
2.50 5 C. de Influencia

Fuente: Datos del instrumento.
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para asumir iniciativas con 2.75 de pun-
tos; mientras que en la quinta posicién
se encuentran: capacidad para tener
confianza en si mismo, valores hacia la
integridad personal con 2.50 puntos.
Luego entre los Ultimos puntajes se si-
tlan las competencias de: capacidad
para asumir la autoevaluacién, valores
para la flexibilidad, capacidad para el au-
tocontrol, disposicién hacia un espiritu
emprendedor, capacidad para la bus-
queda de informacién y preocupacién
(valores) por el orden y la calidad, con
valores de 2.25y 2.00 respectivamente.

3.2. Dimension competencias
técnicas

En el Cuadro 5, se muestran los re-
sultados alcanzados segln la opinién del
panel de expertos, para las competen-
cias técnicas requeridas en los trabaja-
dores del nivel operativo del sector au-
tomotriz, para su desempeno eficiente.
Se observa que la madia aritmética para
la subdimensién: Competencias Técni-
co-Profesionales fue de 2.62, ubicando-
se en la categoria de mediana exigencia
segun el baremo del Cuadro 2. Entre las

competencias (indicadores) que la
constituyeron se encuentran (1) habili-
dad para la formacién en el trabajo, con
un puntaje alcanzado de 3.50; (2) habili-
dades para introducir cambios, 3.00 de
valor; (3) capacidad para redactar infor-
mes técnicos con una media aritmética
de 2.25 lograda y (4) capacidad para
evaluar opciones técnicas con |.75 pun-
tos.

En relacién con la subdimension:
Competencias para la Ejecucion de Es-
trategias, obtuvo un promedio general
de 2.15. Las competencias correspon-
dientes a esta subdimensién se ubica-
ron en el siguiente orden de exigencia
para el desempefio de las tareas opera-
tivas: (1) capacidad para optimizar re-
cursos y habilidades para establecer
prioridades, ambas con 2.50 de prome-
dio; (2) capacidad paralaborar bajo pre-
sién con 2.25 puntos y en tercer lugar
(3) se encontraron: habilidades para
aplicar medidas estratégicas y para el
sentido de la urgencia, con una media
para ambas de 1.75, siendo los indica-
dores que presentaron promedios co-
rrespondientes a un grado minimo para

CUADRO 5
Resultados Obtenidos Dimensién: Competencias Técnicas

Subdimensién Itemes (Indicadores) Xlndic. Categoria
Competencias 21 22 23 24 2,62 Mediana
Técnico-Profesionales  3.50 3.00 225 1.75 exigencia
Competencias para la 25 26 27 28 29 2.15 Mediana
Ejecucién de Estrategias  2.50 1.75 1.75 225 250 exigencia
Competencias 30 31 32 33 34 2.70  Mediana
Operativas 350 275 275 225 225 exigencia
Competencias 35 36 37 38 39 40 2.79  Mediana
Diferenciadoras 325 325 275 3.00 250 2.00 exigencia

Fuente: Datos del instrumento.
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un desempeno basico en el rendimiento
de las tareas.

Para la subdimensién: Competen-
cias Operativas, su media fue de 2.70,
categoria mediana exigencia. Sus indica-
dores estuvieron en el siguiente orden:
(1) destrezas para operar maquinas con
valor promedio de 3.50; (2) destrezas
para el manejo de la tecnologia y habili-
dades para detectar fallas y deficiencias
con 2.75 cada una; (3) habilidades para
el mantenimiento de maquinas y equi-
pos y capacidades para introducir mejo-
ras mecanicas, presentaron ambas un
valor promedio de 2.25 puntos para un
desempeno mediano.

Asimismo para el indicador: Com-
petencias Diferenciadoras, el resultado
fue el siguiente: valor promedio 2.79.
Las competencias agrupadas en este in-
dicador segln el orden de exigencia
para su desempeno fueron: (1) habilida-
des para aplicar conocimientos especia-
lizados y para resolver problemas, ob-
tuvieron una media de 3.25, categoria
alta exigencia para un desempeno opti-
mo; (2) las competencias de orientacién
para lograr la excelencia, logré un pro-
medio de 3.00; (3) luego le siguen las
competencias: habilidades para incre-
mentar la produccién con una media de
2.75; (4) las habilidades para la innova-
cién con 2.50 y (5) la tltima competen-
cia relacionada con las capacidades para
seleccionar estrategias presentd, 2.00
de promedio.

Al jerarquizar las competencias
técnicas segln los valores obtenidos, se
logré el siguiente orden de exigencias
(Cuadro 6) para del personal de las em-
presas del sector automotriz del estado

Zulia. En el nivel mas alto se encuentran
las competencias: habilidad para aplicar
la formacion en el trabajo y destrezas
para operar maquinas con un puntaje
ambas de 3.50, ocupando la primera
posicién; seguidamente en la segunda
jerarquia se encuentra con un valor de
3.25, las competencias habilidades para
aplicar conocimiento especializado y
para resolver problemas. En la tercera
posicién se ubican: habilidades para in-
troducir cambios y orientacién para la
excelencia, competencias que lograron
alcanzar en su valor promedio 3.00
puntos. En el orden de exigencias re-
queridas, contintan las competencias:
destrezas para manejar la tecnologia,
habilidades paraincrementar la produc-
cién y detectar fallas y deficiencias cada
una con 2.75 puntos.

Por otro lado, aparece en el Cua-
dro 6, en el orden de exigencias nime-
ro cinco las competencias: habilidades
para la innovacién, capacidad para opti-
mizar recursos y habilidades para esta-
blecer prioridades con valores de 250
puntos. La siguiente posicién le corres-
ponde al lugar nimero 6, con puntua-
ciones de 2.25 a las siguientes compe-
tencias: capacidad para laborar bajo
presién, para redactar informes técni-
cos, habilidad para el mantenimiento de
equipos y capacidad para introducir
mejoras técnicas con 2.00 puntos de
media. Por Gltimo, se ubican las compe-
tencias de capacidad para seleccionar
estrategias con 2.00 y capacidad para
evaluar opciones, habilidades para apli-
car el sentido de urgencia y capacidad
para aplicar medidas estratégica con
|.75 puntos cada una.
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CUADRO 6
Resultados Jerarquizados: Competencias Técnicas

Competencias (Indicador)

Habilidades para aplicar la Formacién en el Trabajo 3.50 |

Destrezas para operar Maquinas

Habilidades para aplicar Conocimiento Especializado 3.25

Habilidades para Resolver Problemas
Habilidades para Introducir Cambios
Orientacion para Lograr la Excelencia
Destrezas para el Manejo de la Tecnologia

Habilidades para incrementar la Produccion

Habilidades para detectar Fallas y Deficiencias

Habilidades para la Innovacién

Capacidad para Optimizar Recursos

Habilidades para Establecer Prioridades

X Jerarq Subdimensién
uia
C. Técnico- Profesional
3.50 | C. Operativas
2 C. Diferenciadoras
3.25 2 C. Diferenciadoras
3.00 3 C. Técnico-Profesional
3.00 3 C. Diferenciadoras
275 4 C. Operativas
275 4 C. Diferenciadoras
275 4 C. Operativas
2.50 5 C. Diferencidoras
250 5 C. para la Ejecucién de
Estrategias
2.50 5 C. para la Ejecucién de

Estrategias

Fuente: Datos del instrumento.

4. Discusion de resultados

Al discutir los resultados (prome-
dio general) de los datos obtenidos para
las competencias genéricas y técnicas
(Cuadros 4y 6), se puede indicar que el
panel de expertos no se incliné por al-
guna subdimension en particular, pues
las sumatorias de todas estas compe-
tencias obtuvieron valores para la cate-
goria de mediana exigencia, sus prome-
dios oscilaron entre 2.15 ptos. para la
subdimensién: competencias técnicas
para la ejecucién de estrategias, y 2.87
ptos. correspondientes a las competen-
cias genéricas para la eficacia personal.
Ello significa que se requiere de un con-
junto de cualidades (conocimiento, ca-
pacidades, habilidades, destrezas, valo-

res) que son determinantes para que el
empleado asuma un comportamiento
laboral adecuado y en consecuencia, un
desempeno 6ptimo. Al respecto Mer-
tens (1996) indica que las competencias
se relacionan con las actividades labora-
les de las personas en las empresas.
Constituyen conductas asociadas que
pueden ser comunes a puestos diferen-
tes (Pereday Berrocal, 1999). Son com-
portamientos observables en el entor-
no laboral que son necesarios y requeri-
dos por el trabajador (Dalziel y otros,
1996). Son caracteristicas que permiten
predecir la actuacién de los empleados
y no pueden estar sesgadas por factores
de raza, sexo o elementos socioeconé-
micos (Benavides, 2002).
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Asimismo al jerarquizar las puntua-
ciones alcanzadas (Cuadros 4 y 6), se
determiné que las competencias gené-
ricas con mayores promedios fueron:
actitudes hacia la motivacién al logro, la
cual se refiere a la necesidad por reali-
zar bien las tareas. Robbins (2000) indi-
ca que las personas con alta necesidad
de logro luchan por ejecutar sus asigna-
ciones de una manera éptima, superan
obstaculos, sienten que el éxito o fraca-
so se debe a sus propias acciones (locus
de control interno); buscan sobrepasar
una medida de excelencia. Los estanda-
res pueden ser los propios rendimien-
tos alcanzados en otras tareas o una
medida objetiva (orientacién a resulta-
dos), superar a otras (competitividad)
ideas y metas personales que el mismo
trabajador se haya planteado (creativi-
dad) y que nadie antes habia implantado
para producir cambios (innovacién).

La capacidad para trabajar en equi-
po, fue otra de las competencias que se
ubicaron en la posiciéon N° | en la jerar-
quia. Significa que para el panel de ex-
pertos, las personas que asumen los
cargos de técnico mecanico y asistentes
de administracién (cargos operativos),
requieren de capacidades para trabajar
en colaboracién unos con otros, apli-
cando los conocimientos necesarios
para lograr un trabajo efectivo. Al res-
pecto Holpp (2002:10) manifiesta que
trabajar en equipo constituye factor de
éxito organizacional, ya que incluye, en-
tre otros aspectos, la sinergia que no es
mas que “el resultado de una serie de
interacciones que hacen que el total sea
mayor que la suma de sus partes. Signifi-
ca, que los miembros de un equipo coo-
peran de cierta manera para obtener

juntos mejores logros que si cada uno
de ellos trabajara individualmente”. Es
asi como el trabajo en equipo constitu-
ye en este |l milenio, sin lugar a dudas,
una cualidad de imperiosa necesidad en
los trabajadores para que se consolide
en las empresas, un clima orientado ha-
cia la verdad, la credibilidad, colabora-
cion, visién compartida y los verdade-
ros valores hacia el logro de objetivos
de equipos.

Otras de las competencias que el
panel de experto consideré como de
alta exigencia fueron: los valores hacia la
responsabilidad, lo cual indica que el
empleado en la ejecucion de tareas y
funciones, debe tener la capacidad de
saberse responder primero a si mismo
desde su conciencia; sin que lider algu-
no intervenga para que ello se de, sin
presiones; con verdadera espontanei-
dad debe cumplir con las tareas senala-
das en su hoja de descripcién de cargos.
En sintesis es, con base en los valores
personales, ser duefo de si mismo para
responder de manera voluntaria a to-
dos las actividades asignadas por cada
uno de los miembros del contexto in-
terno y externo organizacional.

La actitud de disposicién para el
aprendizaje continuo, constituyé otras
de las competencias que alcanzaron va-
lores para la categoria de alta exigencia,
para desempenar las tareas de técnicos
mecanicos y asistentes administrativos
de los departamentos de servicios de
las empresas automotrices. Hace alu-
sion ala capacidad de emprender accio-
nes eficaces para mejorar el talento hu-
mano. Una actitud positiva para el
aprendizaje, orienta el desarrollo de
competencias del empleado y es un

Revista Venezolana de Ciencias Sociales, UNERMB, Vol. 10 No. 2, 2006



Competencias del personal de las empresas automotrices para su eficiente desemperno 557

proceso cuyo éxito depende de la moti-
vacién e interés del propio trabajador.
Implica todas aquellas acciones dirigidas
hacia el desarrollo y la adquisicién de
nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas necesarias para el cumpli-
miento de las funciones operativas hacia
el logro de sus objetivos personales y
profesionales.

Otras de las competencias que
ocuparon los puestos de alta exigencia
fue la capacidad para la comunicacién
efectiva, como parte del sistema ner-
vioso de los individuos y de la empresa
misma. Ariza, Morales y Morales
(2004:268) senalan que, para lograr en
las organizaciones eficacia, sus miem-
bros han de ser competentes para em-
plear la comunicacién, la cual compren-
de el flujo de la informacién que se pro-
duce en el lugar de trabajo. Son mensa-
jes relacionados con las orientaciones y
sugerencias entre jefes y empleados;
entre los miembros de las unidades
operativas o miembros del mismo nivel
jerarquico para realimentar los proce-
sos y procedimientos operativos.

Por dltimo, el panel de expertos se-
falé como de alta exigencia: a la actitud
en la aplicacién de normas para la segu-
ridad y salud en el trabajo. Esta compe-
tencia alude al desarrollo de una cultura
personal y organizacional, para la pues-
ta en practica de un conjunto de medi-
das técnicas, educativas, médicas y psi-
coldgicas para prevenir accidentes, eli-
minar las condiciones inseguras del am-
biente, minimizar las enfermedades la-
borales, hacer buen uso del tiempo li-
bre y aprovechar al maximo el descan-
so; todo ello en beneficio de la seguri-
dad y salud laboral para una buena cali-

dad de vida de los empleados Estos as-
pectos se encuentran documentados
en la Ley Organica de Proteccién, Con-
diciones y Medio Ambiente del Trabajo
(LOPCYMAT), la cual entré en vigen-
cia, en julio de 2005; y contempla res-
ponsabilidades y sanciones civiles, ad-
ministrativas y penales severas en el
caso de su incumplimiento.

El resto de las competencias gené-
ricas, aunque alcanzaron valores para la
categoria de mediana exigencia, inter-
pretada en el baremo (Cuadro 2), como
requeridas en grado promedio para un
desempeno mediano, son igualmente
importantes, ya que el miembro opera-
tivo requiere, paraasumir una conducta
adecuada en su entorno laboral, carac-
teristicas tales como: valores de respe-
to hacia las demas personas, capacidad
de iniciativa, compromiso con la organi-
zacién, capacidad de autoconfianza, va-
lores de integridad profesional. Todo
esto le permite emprender acciones,
mejorar resultados, crear oportunida-
des para ejecutar actividades y tareas,
elegir el enfoque adecuado para la eje-
cucién de un trabajo, resolver proble-
mas en situaciones dificiles, complejas o
criticas. Ademas, podra abordar nuevos
retos o conflictos, con una actitud de
confianza en sus propias habilidades y
puntos de vista, buscar nuevas respon-
sabilidades, comunicarse cuando no
esta de acuerdo con sus superiores,
clientes y demas personas, para expre-
sar su posicion de una forma clara, pre-
cisa y con seguridad.

Al discutir los resultados alcanza-
dos para las competencias técnicas, re-
queridas para alcanzar un desempefio
exitoso en los concesionarios Renault
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de Maracaibo, el panel de expertos se-
leccioné como las de mayor exigencia a
las siguientes: habilidades para aplicar la
formacién en el trabajo; se trata no sélo
de obtener, sino de la capacidad para
aplicar los conocimientos necesarios en
la realizacién de las tareas, teniendo
como meta la obtencion de obijetivos,
de acuerdo con los estandares fijados
en el andlisis y descripcion de puestos fi-
jados por los concesionarios del sector
automotriz, para la prestaciéon de un
servicio 6ptimo.

Las destrezas para operar maqui-
nas, fue otra competencia técnica sefa-
lada por los expertos; se alude a los sa-
beres practicos los cuales demandan la
adquisicién de destrezas y procedi-
mientos para ejecutar diversas tareas.
Implica practicar los conocimientos
paralaactualizacién en el trabajo. Auna-
daa estas destrezas, los especialistas se-
falaron ademas, la necesidad de poseer
habilidades para aplicar conocimiento
especializado, en un grado elevado para
una actuacién Ooptima. Este conoci-
miento se enfoca a toda informacién
tedrica utilizada, para lograr un desem-
peno eficaz. Se orienta hacia la necesi-
dad de obtener informacién amplia y
concreta, segun lo especificado en el
manual de cargos. Incluye aspectos re-
lativos al razonamiento para compren-
der y utilizar las técnicas, metodologias
y procedimientos existentes para alcan-
zar las metas relativas al trabajo.

Por otro lado, el conocimiento es-
pecializado debe ir acompafnado de ha-
bilidades para resolver problemas y
para introducir cambios operativos.
Ambas competencias designadas como
de alta exigencia, se refieren a las habili-

dades entendidas como aptitudes pre-
sentes en el trabajador, las que deben
ser desarrolladas mediante el aprendi-
zaje continuo, para resolver problemas
a través de la evaluacién de las opcio-
nes, teniendo en cuenta los aspectos
positivos y negativos de la situaciony de
las alternativas analizadas para tomar las
decisiones que mas convenga a la uni-
dad operativay ala propia organizacién.
Bajo esa perspectiva, en la medida
en que se introduzcan los cambios que
se necesitan para la productividad indivi-
dual y organizacional, se estara orien-
tando en direccién a lograr la excelencia
del sistema empresarial. La competencia
del desarrollo de habilidades para la ex-
celencia, conduce a los miembros ope-
rarios a fijarse objetivos y metas retado-
ras, para alcanzar resultados de alto im-
pacto, solicitar la evaluacién permanen-
te del rendimiento laboral para la corres-
pondiente realimentacién y ayuda en
aquellos casos, donde sea necesario para
garantizar un desempeno superior.
Asimismo, en esta era de la infor-
macién, la orientacién hacia la excelen-
cia supone también, la presencia de ha-
bilidades para el manejo de la tecnolo-
gia, competencia sefalada por el panel
de expertos como de mediana exigen-
cia (2.75 puntos) para el desempeio de
puestos operativos. Estas habilidades
permiten transformar informacién dis-
persa en conocimiento productivo
(principal desafio de las empresas ac-
tuales), mediante la digitalizacién de los
documentos para disponer de insumos
de manera inmediata. Un sistema de in-
formacién operativa, supone para el
empleado, la oportunidad de adquirir
nuevas habilidades técnicas parala reali-
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mentacion de su propio desempefoy el
rendimiento general de la empresa.

Por otro lado, el desarrollo de des-
trezas y habilidades para el manejo de
recursos tecnolégicos aportan ademas,
competencias técnicas importantes en
el personal para el incremento de la
produccién operativa, mediante la de-
teccién de fallas y deficiencias, las cuales
requieren a su vez de conocimientos
para establecer prioridades y para la in-
novacion. Estas se enfocan en generar
opciones, identificar prioridades, orga-
nizar actividades en el cumplimiento de
las tareas descritas en el manual de or-
ganizacioén, superar dificultades perso-
nales y asegurarse de que los problemas
sean resueltos para conseguir los resul-
tados planificados.

En adicién a todo lo aludido, se
hace necesario mencionar, que existen
otras competencias técnicas senaladas
por los jueces expertos como de me-
diana exigencia, con valores promedios
de 2.25 puntos. Entre ellas se encuen-
tran: capacidad para laborar bajo pre-
sién, para redactar informes técnicos,
para el mantenimiento de equipos, los
cuales aportan al empleado habilidades
y actitudes para adoptar un comporta-
miento deseable, visualizando el impac-
to de sus tareas y acciones, pensando
con orientacién hacia el futuro en linea
con los objetivos de las empresas.

Conclusiones

De los resultados anteriormente
analizados y en concordancia con el
propésito de investigacién formulado,
se derivan las siguientes conclusiones:
a. Las competencias genéricas sefia-

ladas por el panel de expertos,

como de alta exigencia para lograr
un desempeiio laboral 6ptimo de los
técnicos mecanicos Y asistentes ad-
ministrativos del sector automotriz,
fueron: actitud hacia la motivacién al
logro, capacidad para trabajar en
equipo, valores hacia la responsabili-
dad, disposicién para el aprendizaje
continuo, capacidad para la comuni-
cacién efectiva y actitudes para apli-
car las normas de seguridad indus-
trial. Asimismo las de mediana exi-
gencia sefialadas por el panel de ex-
pertos fueron: valores de respeto
hacia las demas personas, actitud de
compromiso con la organizacion, ca-
pacidad para la iniciativa y para tener
confianza en si mismo, valores de in-
tegridad personal, actitudes para la
disciplina, capacidad para la autoeva-
luacién valores para la flexibilidad,
entre las que alcanzaron los valores
mas altos.

El andlisis de las competencias téc-
nicas requeridas, como de alta exi-
gencia por el personal operario que
labora en las empresas del sector
automotriz, para su eficiente de-
sempefo fueron: habilidades para
aplicar la formacién en el trabajo,
destrezas para operar maquinas,
habilidades para aplicar el conoci-
miento especializado, resolver pro-
blemas, introducir cambios y orien-
tacion para lograr la excelencia. Las
de mediana exigencia fueron: des-
trezas para el manejo de la tecnolo-
gia, habilidades para detectar fallas y
deficiencias, para incrementar la
produccién, optimizar recursos,
para la innovacién, establecer prio-
ridades, laborar bajo presion, re-
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dactar informes técnicos y para el

mantenimiento de equipos.

Se puede establecer como conclu-
sién general, que se requiere una com-
binacién, en grado elevado (alta exigen-
cia) de competencias tanto genéricas
como técnicas, para lograr en los traba-
jadores operativos, un cumplimiento
eficiente de las tareas, actividades y fun-
ciones, constituyéndose esto Ultimo en
un criterio valido para evaluar su de-
sempefo profesional.

Con base en las conclusiones se re-
comienda (a) promover una cultura or-
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