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Resumen

Uno de los retos de las empresas establecidas en Costa Rica es encontrar personal que
asuma posiciones de liderazgo y que haya desarrollado competencias en el area de
finanzas, es asi como este trabajo de investigacion estd orientado hacia el andlisis de
competencias de direccién de trabajo en equipo, competencias individuales de un lider y
competencias de dreas especificas. Para la concrecion de este trabajo se realizé una serie
de entrevistas a empleadores y se aplicé un cuestionario cerrado a directores y gerentes
graduados de maestria con énfasis en finanzas con el fin de determinar la brecha de las
competencias de los profesionales en finanzas en posiciones de liderazgo respecto a la
percepciéon de sus empleadores.

Palabras clave

Liderazgo / Finanzas / Competencias / Investigacion.

Abstract

One of the challenges of companies established in Costa Rica is to find personnel to assume
leadership positions and who have developed competences in the finances area, this is how
this research work is directed to the analysis of competences of management of teamwork,
individual competences of a leader and specific areas competences, for which interviews
were performed to employers and a closed questionnaire was applied to directors and
managers who are master graduates with emphasis in finance, in order to determine the
competence gap in financial professionals located in leadership positions with regard to the
perception of their employers.
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1. INTRODUCCION

Costa Rica se caracterizé por ser un pais con economia dependiente de su agricultura, hoy
el PIB muestra un pais orientado a los servicios, este cambio inicia con el modelo
agroexportador, que permitid6 que los costarricenses cambiaran su estilo de vida
implementando nuevas actividades, incluso diversiones publicas, promovidas por el
desarrollo de una cultura urbana.

Ante este cambio, las universidades enfrentan un giro en el enfoque de la educacion,
dirigiéndose a potenciar el desarrollo integral del individuo y cubrir las necesidades de
recurso humano que requieren las empresas para atender las exigencias de un mercado
cada vez mas globalizado.

La encuesta “Escasez de Talentos de Manpower” (2009) sefiala que entre los puestos mas
dificiles de cubrir en Costa Rica se ubica el personal contable y de finanzas, por ello se
propone la pregunta de investigacién: ¢Cudl es la brecha de las competencias de los
profesionales en finanzas en posiciones de liderazgo respecto a la percepcién de sus
empleadores?; esta pretende determinar las competencias que deben ser fortalecidas por
la universidad en el programa de maestria con énfasis en finanzas; para lograrlo se hara una
investigacion explicativa y descriptiva por medio de entrevistas a empleadores graduados
de ULACIT y se aplicara un cuestionario a profesionales con maestria en finanzas que

desempefian puestos de liderazgo.

2. MARCO TEORICO

En este espacio se procura mostrar el entretejido hermenéutico que ayuda a comprender la
construccion de las competencias en el ejercicio de la profesion de administracién de

negocios con énfasis en finanzas.

2.1. DEFINICION DE COMPETENCIA

Existen varios conceptos de competencia, no obstante para esta investigacién se considerd
gue el mas pertinente es el que enfoca la competencia desde el pensamiento complejo
donde se propone su concepto a partir del analisis y resolucién de los problemas, e integra

el saber ser, el saber conocer y saber hacer para la transformacién del entorno a partir de la



contextualizacién de su realidad, por ello se considerd lo que en ese sentido aporta Tobdén
Tobdn (2005):

..se propone conceptuar las competencias como procesos
complejos que las personas ponen en accidén-actuacidn-creacion,
para resolver problemas y realizar actividades (de la vida cotidiana y
del contexto laboral-profesional), aportando a la construccién vy
transformacién de la realidad, para lo cual integran el saber ser
(automotivacidn, iniciativa y trabajo colaborativo con otros), el
saber conocer (observar, explicar, comprender y analizar) y el saber
hacer (desempefio basado en procedimientos y estrategias),
teniendo en cuenta los requerimientos especificos del entorno, las
necesidades personales y los procesos de incertidumbre, con
autonomia intelectual, conciencia critica, creatividad y espiritu de
reto, asumiendo las consecuencias de los actos y buscando el
bienestar humano. (p.49)

2.2. CONSTRUCCION HISTORICA DEL CONCEPTO DE
COMPETENCIA

2.2.1. FILOSOFiA GRIEGA

La construccion del concepto inicia en la filosofia griega desde Protagoras y Platon con el
cuestionamiento del ser y desde Aristoteles con el cuestionamiento de la potencia y el acto.
El aporte que hacen estos fildsofos estd enfocado en un modo de pensar problematico
donde se interroga el saber y la realidad, ademds de realizar construcciones buscando
aprehender la realidad en sus conceptos, estableciendo relaciones y conexiones entre los
diferentes temas y problemas; de esta forma se contribuye al concepto actual ya que la
interrogacién de la realidad ocupa un papel central en tanto se tiene como base la
resolucién de problemas con sentido para las personas asi como que insiste en la necesidad

de articular los saberes de distintas disciplinas.

2.2.2. LINGUISTICA

Al parecer la primera vez que se utiliza el concepto de competencia es por Noam Chomsky
a partir de la teoria de la gramatica generativa transformacional, se utiliza bajo el concepto
de competencia linglistica en la que la propone como una construccidon a priori, que
orienta el aprendizaje de la lengua y la actuacién. Este concepto fue complementado por
Dell Hymes quien propone la competencia comunicativa no solo como el uso de las reglas

gramaticales sino cuando tiene en cuenta las actitudes, valores y motivaciones relacionadas



con la lengua, con sus caracteristicas y usos; asimismo busca la interrelacién de la lengua

con otros cédigos de conducta comunicativa.

2.2.3. FILOSOFiA MODERNA Y LA SOCIOLOGIA

Desde la perspectiva de la filosofia moderna es interesante revisar el aporte de
Wittgenstein el cual introduce el concepto de juegos de lenguaje desde el contexto social,
por otra parte el fildsofo Habermas aporta desde su vision de entender-se con alguien —

acerca de algo, en ese sentido (Habermas, 1989) menciona que:

El empleo de la expresidon “competencia interactiva” sefializa la
hipétesis basica, de la que voy a partir, de que las capacidades del
sujeto que actua socialmente pueden investigarse desde el punto
de vista de una competencia universal, es decir,
independientemente de ésta o aquella cultura, al igual que sucede
con las competencias de lenguaje y conocimiento cuando se
desarrollan con normalidad. (p.161)

Otro aporte que debe ser considerado es el que propone el socidlogo argentino Eliseo
Verdn sobre la competencia ideoldgica, la cual es descrita como el conjunto de maneras
especificas para realizar selecciones y organizaciones de un determinado discurso.

2.2.4. ESCENARIO DE CAMBIOS EN EL MUNDO
LABORAL Y LA EDUCACION PARA EL TRABAJO

Algunos escritores como Hyland y Mertens exponen que las competencias surgen a partir
de los afios 60 con los nuevos procesos de organizacion de trabajo, y que en los afios 80 se
promueve un mejoramiento de las condiciones productivas lo que provoca que las
competencias laborales estén en el primer orden, es asi como en los afios 90 se fortalece a
partir de la construccién de metodologias especificas para la gestién empresarial del
talento humano.

La premisa anterior guarda relacion con lo que plantea (Reza Trosino, 2010) quien afirma:
“Las empresas han empezado a reconocer que su principal fuente de diferenciacion y
competitividad es su gente.” (p.103)

De tal forma en los afios 70 y 80 el sistema de formacion laboral incorpora parametros de
eficiencia y eficacia que luego dan paso en los 90°s al analisis de las competencias laborales

desde la base de cuatro enunciados: identificacién, normalizacion, formacion y certificacion.



Finalmente se considera que este entretejido y maduracion del concepto provoca que se
rompan los paradigmas tradicionales sobre la relacién trabajador —empleador, y se
promueva cada vez mas el alineamiento de las expectativas de ambos, especialmente de la
visiébn empresarial sobre el aporte de su recurso humano, esto se ve reflejado en la
afirmacion hecha por (Minch Galindo, 2005): “El aprendizaje organizacional implica una
serie de mecanismos para obtener, difundir y crear conocimientos y competencias que

generan valor para la empresa.”(p. 89)

2.3. COMPONENTES ESTRUCTURALES, CARACTERISTICAS Y
CLASIFICACION DE COMPETENCIAS

A la hora de describir una competencia, se deben considerar los componentes estructurales
minimos desde el enfoque de las competencias laborales y de la educacién para el trabajo y
estos son:

* Dimension del desarrollo humano
¢ Identificacién de la competencia
e Criterios de desempefio

e Rango de aplicacién

* Problemas

* Elementos de competencia

e Saberes esenciales

e Evidencias requeridas

e Caos e incertidumbre

Por otra parte cinco caracteristicas fundamentales sobre las competencias también
deberian ser valoradas, las mismas se basan en el contexto, se enfocan en la idoneidad,
tienen como eje la actuacion, buscan resolver problemas y abordan el desempefio en su

integridad.

Es asi que al integrar lo anterior se decidié utilizar una de las clasificaciones mas extendidas

de competencias y seglin Tobdn (2005) estas son :

Competencias basicas: “se caracterizan por constituir la base sobre la cual se forman los
demads tipos de competencias; se forman en la educacién basica y media; posibilitan
analizar, comprender y resolver problemas de la vida cotidiana y constituyen un eje central

en el procesamiento de la informacion de cualquier tipo.” (p. 67)



Competencias genéricas:

“«

. aumentan las posibilidades de empleabilidad; favorecen la

gestion, consecucion y conservacion del empleo; permiten la adaptacion a diferentes

entornos laborales; no estan ligadas a una ocupacidén en particular; se adquieren mediante

procesos sistemdticos de ensefianza y aprendizaje; y su adquision y desempefio pueden

evaluarse de manera rigurosa.” (p.71)

Para el objeto de estudio de esta investigacion fueron definidas las siguientes competencias

genéricas:

Innovacién: Capacidad para idear soluciones nuevas y diferentes dirigidas a
resolver problemas o situaciones que se presenten en el propio puesto, la
organizacion, y/o los clientes, con el objeto de agregar valor a la organizacion.
Liderazgo ejecutivo: Capacidad de dirigir a un grupo o equipo de trabajo el cual
supervise a otras dependencias , y pueda a su vez transmitir la vision de la
organizacion, tanto desde su rol formal, como desde la autoridad moral que define
su caracter de lider.

Responsabilidad social (integridad): Es la capacidad para identificarse con las
politicas organizacionales en materia de responsabilidad social, disefiar, proponer y
luego llevar a cabo propuestas orientadas a contribuir y colaborar con la sociedad
en las areas en las cuales esta presenta mayores carencias y por ende mayor
necesidad de colaboracién.

Comunicacion: Es la capacidad de escuchar e informar a otros, fomentar canales
abiertos y negociar

Etica Profesional: Es el sentir y obrar, en todo momento, consecuentemente con
los valores morales y las buenas costumbres y practicas profesionales, respetando
las politicas organizacionales.

Tolerancia a la ambigiiedad: La capacidad de modificar la conducta personal para
alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos, o
cambio en el medio. Asociado a la versatilidad del comportamiento para adaptarse
a distintos contextos, situaciones, medios y personas en forma rdpida y adecuada.
Maneja situaciones complejas o ambiguas.

Networking: La habilidad para crear y mantener una red de contactos con personas
gue son o seran Utiles para alcanzar las metas relacionadas con el trabajo o el
objetivo propuesto en un contexto muy competitivo. Se relaciona con la habilidad
en la creacion de alianzas estratégicas para potenciar tanto los negocios como los

clientes corporativos, asi como clientes potenciales.



e Conocimiento del negocio (bussiness Acument): Justifica los requerimientos de
recursos a interesados. Anticipa tendencias futuras y visualiza la oportunidad del
negocio. Realiza asignaciéon y administra recursos humanos, financieros vy
materiales de manera efectiva. Reconoce cuando los objetivos de negocios no
concuerdan con las tendencias de los mismos y apoyan en marcar un nuevo rumbo.

* Resolucion de problemas: Provee direccidn clara pero brinda espacio para iniciativa
y creatividad. Elimina barreras organizacionales que impiden el éxito. Anticipa el
impacto y consecuencias de decisiones. Analiza la interaccion de variables
complejas. Toma decisiones dificiles. Busca soluciones al enfrentarse a puntos de
vista contrarios.

e Credibilidad técnica: Implica generar credibilidad teniendo como base los
conocimientos técnicos de su especialidad. Es considerado el referente técnico
clave en relacién con las labores que realiza y es habitualmente consultado para

tomar decisiones.

Competencias especificas: “Tienen un alto grado de especializacién, asi como procesos
educativos especificos, generalmente llevados a cabo en programas técnicos, de formacion
para el trabajo y en educacion superior” (p.73)

Sobre las competencias especificas el campo de las finanzas no es la excepcion y se definen

algunas competencias claves como son:

Area de competencia clave Requisito
Relaciones interpersonales Alto
Destrezas en ventas: Medio
Capacidad de comunicacidn: Alto
Capacidad de andlisis: Medio
Capacidad de sintesis: Alto
Capacidad creativa: Medio
Iniciativa: Medio

Fuente: http://www.careers-in-finance.com/fpskill.htm

Una de las competancias especificas mas mencionadas por algunos de los autores es la de
capacidad de comunicacion, por ejemplo en GET se menciona que: “En ocasiones un buen
director de finanzas tendrd que comunicar aspectos financieros bastante complejos a una

persona o grupo de personas que carecen de los conocimientos necesarios en el drea



financiera, y debe hacerlo de forma sencilla y con mucho tacto, los graduados tienen que

entender y adquirir habilidades y técnicas para lograr que esta comunicacién sea efectiva.”

Otras de las habilidades son las técnicas de la Inteligencia Financiera y pueden ser

agrupadas en cuatro grandes temas seguin Cortese (2009) :

“1) Especializacion financiera: La habilidad de interpretar los nimeros.
2) Estrategias inversoras: La ciencia del dinero generando mas dinero.
3) El mercado: Oferta y demanda, comprar y vender en el momento oportuno.
4)La ley: El conocimiento de las normas y reglamentaciones
contables,estatales,naciones, corporativas, jugar dentro de las reglas.”
Por otra parte algunos de los mejores inversionistas segin Kiyosaki (2007) son los que

desarrollan las siguientes habilidades financieras inteligentes:

“1) Encuentran oportunidades de las que el resto no se hayan percatado.
2) Consiguen el dinero para invertir.
3) Organizan a personas sagaces, para trabajar con personas mds inteligentes.”

3. MARCO METODOLOGICO
Esta investigacién utiliza un enfoque mixto, es decir cualitativo y cuantitativo con un tipo

de investigacion descriptiva y explicativa, ya que su propdsito es lograr interpretar las

conexiones y condiciones existentes entre las variables de estudio.

3.1 FORMULACION DE HIPOTESIS

Se ha determinado como interrogante de la investigacion: ¢Cudl es la brecha de las
competencias de los profesionales en finanzas en posiciones de liderazgo respecto a la

percepcion de sus empleadores?

3.1. TIPOS DE INVESTIGACION



La investigacién descriptiva fue relevante ya que proporciond datos e informacion
especificos los cuales han permitido llegar a conclusiones, resultado de la comparacién e
interaccion de las variables de estudio, en ese sentido Kinnear y Taylor (1993) afirman que:

Una efectiva investigacién descriptiva se caracteriza por la enunciacién
clara del problema de decision, objetivos especificos de investigacion y
necesidades de informacién detalladas. Se caracteriza ademas, por un
disefio de investigacion cuidadosamente planeado y estructurado.
Puesto que el propdsito es proveer informacion referente a preguntas
o hipétesis especificas, la investigacion se debe disefiar para asegurar
la exactitud de los hallazgos. (p.130)

La investigacidén explicativa se aplicd por la necesidad de conocer ciertas relaciones de
dependencia y condiciones de la aplicacion del desarrollo profesional basado en

competencias.

3.2. VARIABLES DE ESTUDIO

Para esta investigacion  fueron utilizadas variables de estudio dependientes e
independientes, las cuales fueron determinadas de la siguiente manera:

Variable dependiente.- Es la de interés principal por lo que en esta investigacién las
variables dependientes seran las competencias laborales definidas de estudio.

Variable independiente.- Define la condicién bajo la cual se examina a la variable
dependiente y en ese sentido se consideraron las siguientes: ultimo grado académico
adquirido, especializacion académica y posicion.

3.3. ORIGEN DE LOS DATOS

La informacion se obtiene por medio de sujetos y fuentes de informacién razén por la cual

esta investigacion recurre a la aplicacién de cuestionarios y entrevistas.

3.4. SUJETOS

Para la recopilacidon de informacion se utilizé un cuestionario y una entrevista, ambos
fueron aplicados a especialistas y profesionales de altos mandos involucrados en gestion

financiera y con titulo en postgrado.



3.5. DESCRIPCION DE LOS INSTRUMENTOS

Los instrumentos ayudan a recopilar la informacidn de manera organizada y a la vez
permiten estructurar y analizar las variables pertinentes de esta investigacion. Se utilizo la
entrevista ya que provee informacién que ayuda en la comprension del objeto del estudio,
también se considerd la utilizacién del cuestionario para obtener informacién detallada y

estandarizada sobre las variables definidas en clase.

3.6. EXTRACCION DE LA MUESTRA

Del conjunto de los 148 cuestionarios aplicados por parte de los estudiantes del curso
Investigacion Empresarial, fueron seleccionados aquellos que correspondieran a los que
hubieran sido aplicados a personas que tuvieran una posicion gerencial o de direccién y que
su ultimo grado universitario fuera un doctorado o maestria con especializacidon en

finanzas, por lo que se aplicé muestreo no aleatorio de juicio.

3.7. PROCEDIMIENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Los individuos objeto de este estudio realizaron una valoraciéon subjetiva de las
competencias definidas en una escala de valoracién de 1 a 5, en donde 5 es un nivel
excepcional necesaria y 1 es un nivel no necesario.

Asimismo se realizd una pregunta abierta tipo conversatorio al Dr. Carlos Guido Masis ex
director de Recursos Humanos de RECOPE y al Dr. Franklin Marin Vargas ex director
ejecutivo del BCIE ambos doctores en ciencias econdmicas y administrativas y graduados de
la ULACIT, con el propédsito de descubrir la opinidon sobre cual es la brecha en las
competencias, que ellos desde su posicion de empleadores, consideran respecto a los

profesionales en finanzas en posiciones de liderazgo.



4. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Los hallazgos de esta investigacion se muestran

estadisticos y grafico, a fin que el lector pueda referirse a este estudio de forma clara y

concisa.

por medio de los métodos: Tabular-

4.1. ANALISIS TABULAR-ESTADISTICO DESCRIPTIVO

Se presentan los resultados de los cuestionarios aplicados de acuerdo al rango de

apreciacion ya definido en clase.

Tabla de Datos No. 1

Entrevistado /
Competencias

GNP CRFNICENNIFNIFNS | |

Entrevistado #138 4 4 2 5 5 5 5 4 5
Entrevistado #51 4 5 5 4 5 5 5 5 4
Entrevistado #55 4 5 5 5 5 4 5 5 4
Entrevistado #68 4 4 4 5 5 4 5 5 5
Entrevistado #87 3 4 2 5 5 4 5 4 5
Entrevistado #88 3 5 2 5 5 4 5 4 5
Entrevistado #89 4 5 3 5 5 4 5 4 5
Entrevistado #137 5 4 4 5 5 5 5 5 4
Entrevistado # 142 5 5 4 5 5 4 5 5 5
VALOR MINIMO 3 4 2 4 5 4 5 4 4
VALOR MAXIMO 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
PROMEDIOARITMETICO [4.00|4.563.44|4.89(5.00|4.33]4.33|5.00|4.56|4.67
VARIANZA 0.5010.2811.53]0.1110.00]0.25[0.25]0.00{0.280.25
DESV.ESTANDAR 0.71]0.53]1.24]0.33]0.00)0.50]0.50]0.00]0.53]0.50
ERROR ABSOLUTO 4.0014.4419.56]1.78]10.00]4.00[4.00|0.00|4.4414.00
DESV.ESTANDARMEDIA|0.44[0.49]|1.06|0.20|0.00{0.44]0.44]10.00(0.49(0.44

Fuente: Elaboracion propia




De acuerdo con los resultados estadisticos, la competencia que menos se necesita en los
profesionales en finanzas es la de Responsabilidad Social segin el promedio aritmético y el
valor minimo, no obstante cabe destacar que a su vez, es la competencia que muestra
mayor varianza vy desviacion estandar, es decir debe considerarse la dispersiéon de los
datos.

Por otra parte todas las competencias mostraron un valor mdximo de 5, por lo que se
utilizd el promedio aritmético para identificar las competencias excepcionalmente
necesarias, las cuales fueron ética profesional y conocimiento del negocio, de la misma
manera estas son las que presentan una desviacion media absoluta igual a cero, es decir

que representan la percepcion real de los encuestados.

4.2. ANALISIS GRAFICO

Se presenta a continuacién un grafico que muestra el resultado global de las competencias
evaluadas a los nueve encuestados mdster en finanzas, en el cual se logra apreciar en
términos generales que la mayoria considera las competencias evaluadas como

excepcionalmente necesarias y muy necesarias.

Gréfico 1 Competencias Evaluadas

Resultadosde las Competencias evaluadas

™ (1) No esnecesaria
M (2) Poco necesaria

(3) Medianamente necesaria
M (4) Muy necesaria

M (5) Excepcional necesaria

O B N W A U N O WO

Fuente: Elaboracion propia



Por otra parte se presentan en las graficas N.32,yas competencias con promedio
aritmético mas alto, en las que ambas se caramtepiar una uniformidad de criterio
y muestran una tendencia absoluta sobre la pedrem® ser excepcionalmente
necesarias.

Gréfico 2 Competencia Etica Profesional

Etica Profesional

0% 0% U%

H (5) Excepcional necesaria

B (4) Muy necesaria

¥ (3) Medianamente
neceszaria

B (2) Poco necesaria

M (1) No es necesaria

Fuente: Elaboracién propia

Grafico 3 Competencia Conocimiento del Negocio

Conocimiento del Negocio

(Business Acumen)
0% 0%

0%

B (5) Excepcional necesaria
B (4) Muy necesaria
® (3) Medianamente

necesaria

M (2)Poco necesaria

B (1) No es necesariz

Fuente: Elaboracion propia



De igual manerae consideré mostrar la competencia Responsabifdaial que
reflej6 menor promedio aritmético, no obstante uié$a mitad de las apreciaciones
consideraron que la misma es excepcionalmente angges bien muy necesaria
Cabe destacar que cada vez mas empresas empientander la importancia de la
responsabilidad social corporativa como elementdimioamente publicitario, sino

como una verdadera herramienta de transparemcrgetitividad y trascendencia.

Gréfico Competencia Responsabilidad Social

Responsabilidad Social

0%
33% f

B (5) Excepcional necesaria

B (4) Muy necesaria

(3) Medianamente
necesaria

B (2)Poco necesara

11% 34%
M (1) No es necesariz

Fuente: Elaboracién propia

5. CONCLUSIONES

El estudio se realiz6 con el propoésito de descudrirecha de competencias de los
profesionales en finanzas en posiciones de liderezgpecto a la percepcion de sus

empleadores, Y se llegd a los siguientes resudtado

-Los profesionales encuestados mostraron dar impoe general a las diez
competencias expuestas para su percepcion, en lmsloasos la mayoria le dio un

valor de excepcionalmente necesaria 0 muy necesaria



-Las competencias para los master graduados emzéinaque fueron evaluadas en

términos absolutos fueron las de ética profesipranocimiento del negocio.

-La competencia que mayor dispersion de datos fueola de Responsabilidad
Social, lo que sugiere que se podria analizarreninés de que en Costa Rica este es
aun un tema novedoso y en el cual las empresagitogeesentanesistencia ya que
por esto deben invertir sumas de dinero que lesifeun sentido de comunidad,
una apertura y sensibilizacion hacia el entornoege innovacion, planificar a largo

plazo y crear valor.

-La entrevista a empleadores concluye que la brdetas profesionales en finanzas
en posiciones de liderazgo tiene que ver con gios @ logran trabajo efectivo en
equipo, falta de compafierismo, colaboracién y caopén, tienen carencias
importantes en las habilidades de expresién y si@rviestratégica organizacional
Dentro de las competencias técnicas fueron memtasnalebilidades en
contabilidad, se recomienda retondérhas competencias para un caso de andlisis en

otra investigacion.

De acuerdo con los resultados se recomienda aifos$ estudiantes de maestrias
con énfasis en finanzas analizar cuidadosamentdelda curricular del mercado
costarricense, ademas enfocarse no Unicamente mpetencias técnicas, sino
valorar el desarrollo de las competencias genémeatuadas y las competencias

especificas de su ambito profesional.
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7. ANEXO NO.1 CUESTIONARIO APLICADO

ULACIT

UNIVERSIDAD LATINOAMERICANA
DE CIENCIA Y TECNOLOGIA

C O S TA R IC A

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Curso Investigacion Empresarial Aplicada/ Cuestionario

1.Sexo: Masc_~ Fem

2. Edad

a. De 25 a 30 afios b. De 31 a35afios c. De 36 a 40 afos
d.De 41 a 45 afios e. De 46 afios a mas

3. Afios de experiencia laboral

a. De 5 a 10 afios b. De 11 a 15 afios c¢. De 16 a 20 afios
d. De 20 afios o mas

4. Sector laboral

a. Publico b. Privado c. Independiente
5. Tipo de formacioén académica universitaria

a. Publica b. Privada c. Ambas

6. ¢, Cudl es su ultimo grado académico adquirido?:
a. Bachilleratob. Licenciatura c. Maestria d. Doctorado

7. Defina su campo de especializacion académica
. Mercadeo b. Finanzas d. RRHH e. Operaciones
. Derecho (legislacion) e. Otro

o o

8. ¢ Cudl es su posicion dentro de su organizacion d e trabajo?
. Director b. Gerencia c. Profesional independiente
. Jefe de departamento e. Supervisor de area

o o

9. NUmero de personas que tiene a cargo.
a. De 1 a 5 personas b. De 6 a 10 personas
c. De 10 a més

10. ¢ En qué rango se ubica su salario?
a. De $1,000 a $2,500 b. De $2,501 a $4,000 c. De $4,001 en adelante




11. Su casa de habitacion es:
a. Propia b. Alquilada
empresa)

c. Beneficio laboral (pagada por la

12. ¢ Cuéntas personas dependen econémicamente de su ingreso?
a. Ninguna b. De 1 a 3 personas c. De 4 a 7 personas
d. De 8 personas en adelante.

En una escala de 1 a 5, seleccione el nivel de impo  rtancia de las siguientes
competencias para el desarrollo exitoso de su puest o:

Donde:
(5) Excepcional necesaria
(4) Muy necesaria
(3) Medianamente necesaria
(2) Poco necesaria
(1) No es necesaria

Innovacién: Capacidad para idear soluciones nuevas y diferentes dirigidas a resolver problemas o situaciones
que se presenten en el propio puesto, la organizacion, y/o los clientes, con el objeto de agregar valor a la
organizacion.

(5) (4) (3) (2 (1)
Excepcional Muy Medianamente Poco No es
necesaria necesaria necesaria necesaria | necesaria

Liderazgo ejecutivo:

Capacidad para dirigir a un grupo o equipo de trabajo del equipo de trabajo del que

dependen otros equipos, y comunicar la visién de la organizacion, tanto desde su rol formal, como desde la
autoridad moral que define su caracter de lider.

5) ) G @ @)
Excepcional Muy Medianamente Poco No es
necesaria necesaria necesaria necesaria | necesaria
Responsabilidad social (integridad): Es la capacidad para identificarse con las politicas

organizacionales en materia de responsabilidad social, disefiar, proponer y luego llevar a cabo propuestas
orientadas a contribuir y colaborar con la sociedad en las areas en las cuales esta presenta mayores carencias y
por ende mayor necesidad de colaboracion

(5) (4) (3) (2 (1)
Excepcional Muy Medianamente Poco No es
necesaria necesaria necesaria necesaria | necesaria

Comunicacion:

Es la capacidad de escuchar e informar a otros, fomentar canales abiertos y negociar.

5) ) G @) @)
Excepcional Muy Medianamente Poco No es
necesaria necesaria necesaria necesaria | necesaria

Etica Profesional:

buenas costumbres y practicas

profesionales, res|

Es el sentir y obrar, en todo momento, consecuentemente con los valores morales y las
petando las politicas organizacionales.

(5) (@) &) @) @)
Excepcional Muy Medianamente Poco No es
necesaria necesaria necesaria necesaria | necesaria




Tolerancia a la ambigliedad : La capacidad de modificar la conducta personal para alcanzar determinados
objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos, o cambio en el medio. Asociado a la versatilidad del
comportamiento para adaptarse a distinto contextos, situaciones, medios y personas en forma rapida y adecuada.
Maneja situaciones complejas o ambiguas.

(5) (4) (3) (2) (1)
Excepcional Muy Medianamente Poco No es
necesaria necesaria necesaria necesaria | necesaria

Networking: La habilidad para crear y mantener una red de contactos con personas que son o seran (tiles para
alcanzar las metas relacionas con el trabajo o el objetivo propuesto en un contexto muy competitivo. Se relaciona
con la habilidad en la creacién de alianzas estratégicas para potenciar los negocios tanto como los clientes
corporativos, como clientes potenciales.

5) ) &) ) @)

Excepcional Muy Medianamente Poco No es

necesaria necesaria necesaria necesaria | necesaria
Conocimiento del negocio (bussiness Acument): Justifica los requerimientos de recursos a

interesados. Anticipa tendencias futuras y visualiza la oportunidad del negocio. Realiza asignacion y administra
recursos humanos, financieros y materiales de manera efectiva. Reconoce cuando los objetivos de negocios no
concuerdan con las tendencias de negocios y asisten en fijar un nuevo rumbo.

(5) (4) (3) (2 (1)
Excepcional Muy Medianamente Poco No es
necesaria necesaria necesaria necesaria | necesaria

Resolucion de problemas:  Provee direccion clara pero brinda espacio para iniciativa y creatividad. Elimina
barreras organizacionales que impiden el éxito. Anticipa el impacto y consecuencias de decisiones. Analiza la
interaccién de variables complejas. Toma decisiones dificiles. Busca soluciones (ganar-ganar) al enfrentarse a
puntos de vista contrarios.

(5) (4) (3) (2 (1)
Excepcional Muy Medianamente Poco No es
necesaria necesaria necesaria necesaria | necesaria

Credibilidad técnica: Implica generar credibilidad en otros teniendo como base los conocimientos técnicos
de su especialidad. Es considerado el referente técnico clave en relacién a las labores que realiza y es
habitualmente consultado para tomar decisiones.

(5) (4) (3) (2 (1)
Excepcional Muy Medianamente Poco No es
necesaria necesaria necesaria necesaria | necesaria




