Articulo Cientifico

- & ULACIT

Universidad Latinoamericana de Ciencia y Tecnologia

Faculta de Ciencias Empresariales

Carrera de Maestria en Administracion de Empresas con énfasis en
Finanzas

Curso: Investigacion Empresarial

Tema: “Construccion del perfil del profesional
modelo en posiciones de liderazgo, de acuerdo
con la percepcion de los empleadores del
mercado laboral costarricense”

Elaborado por:
Licda. Tatiana Mora Vargas, MBA.

Facilitador:

Oscar Ugalde Hernandez

Fecha: Junio 2010

Licda. Tatiana Mora V. MBA Pagina i



Articulo Cientifico

TABLA DE CONTENIDO

INEFOTUCCION ..ottt ettt e b e bt e s h e s at e st e e bt e bt e sbtesheesaeeeateenbeebeesaeesaeesaneeane 1
LUMIAICO T@OKICO ...ttt ettt ettt et ettt e e bt e s bt e sheesatesabeeab e e bt e sbeeshtesateeateenbeebeesbeesaeesaneeane 2
1.1 Definicion de COMPELENCIA ..uiiiiiiiieiciiie ettt e e e e e st e e ssabe e e e snbaeeesnnsaeeesannseees 2
1.2 Origen histOrico de 1as COMPELENCIAS .. .iiicuiiiiiiiieeeiiee et ee et e e s e e st e e e s sntaeeessntaeeesnnseeeen 3
1.3 Las COMPEtENCias €N 125 EMPIESAS ....uuuiiiiiiiie ittt e ettt e et ee e sttt e e estaeeessstreeessssaeeessssaeeeenssseeesansseees 4
1.4 Conceptualizacion de |as COMPETENCIAS .....uviiiiiiiiiiiiiie e s e e e e e ssaaeee s 4
1.5 Caracteristicas de |as COMPELENCIAS ....uuiiiiuiiiiiiiiie e s e e e e s snbae e e s naaeee s 5
1.6 Elementos de 1aS COMPETENCIAS. . .uiiiiiiiiiiiiie ettt et e e et e e s saa e e e esntaeeeesnaeeees 6
1.7 TiPOS A€ COMPELENCIAS weeeivrrieeeiiiieeeiieee e st ee e ettt e e et e e e e saaeeeesataeeeestaeeeeassseeesassseeesnnsseeeeassseeesansseeens 7
1.7.1 COMPELENCIAS TECNICAS 1ovuvrieeietieee ettt e ettt e e sttee e e stre e e e ebae e e e sbeeeeesabaeeessabaeeeesnbaeeeessseeeeenssens 7

1.7.2 COMPELENCIAS BENEIAIES ..vveiiieiieie ittt ettt et e e e e et e e e s e e e e sabaee e e snbaeeesnabeeeeennnees 7

1.8 Competencias aplicables para un lider en el campo de 1as finanzas.......cccceeccvvveeeiiieecciiiiieeee e, 8
1.8.1 Definicién de las competencias analizadas en esta investigacion .........cccccceevciveeiicieeeenns 9
2.Metodologia de 1a INVESEIZACION............cccuiiiiiiiiiie e e e e e e e 12
B R0 o111 41V o LSRR 12

(0] oY1= A Ao I == o T=T | PRSP 12

(0] o] [ 4\ e T =T o =Tl f o] o T3PPSR 12

2.2 TipO d€ INVESLIZACION «..vveiiiiiie ettt e e e e e e e et e e e e et ae e e e sabae e e esabaeeeesabaeeeennbaeeeennrees 12
2.3 ENfOQUE de INVESTIZACION ... ..iiii ittt et e e et e e e ebae e e e st ae e e e sabaeeeesabaeaeenanees 12
D T oYY S [ PRSP 12
2.5 VANIADIES .ttt sttt 13
2.6 Instrumentos para la iNVeStIGaCiON..........cocuiiii i e 14
2.7 SUJETOS de INVESTIZACION ..oc.eviiii et e e et e e e et e e e et e e e e sabbe e e esabaeeeesabaeeeenanees 14

3. Andlisis y discusion de 10s resultados .............c..eeiiiiiiiiiiiiiee e e 14
3.1 Analisis gréfico de las caracteristicas personales de los sujetos de estudio ........ccccceevcuvieeercieeeenns 17

Licda. Tatiana Mora V. MBA Pagina ii



Articulo Cientifico

3.2 Andlisis grafico de las competencias cuestion de andlisis .......ccccceveeiiiiiiiiiiee e, 22
4. Conclusiones Y reCOMENACIONES ...........cccuiiiiiiiiiie it eeeee e ertee e ree e et e e e e snbee e e e snbeeeesssbaeesennraeeeennnees 25
ST = 1T T-d - | T SRS 28
L A T=) o LT O PPTPPTPTTON 29

INDICE DE GRAFICOS

Grafico 1. Promedio aritmMEtiCO.....c..uiriiiiiiiee et 16
GrATICO 2. VAITANZA .ottt b e bt a e a et et e bt e ebe e sheesheesat e st e st e ebeebeeenees 16
Grafico 3. Desviacion media @abSOlULa .......cocueiiiiiiiiiee e 17
Grafico 4. Sex0 de 105 @NTreVISTAT0S .. ...oeviiiieiieiie et st 18
Grafico 5. Edad de 105 @NtreVvistatdos. ......cueiiieriiiiieiieee et 18
Grafico 6. Afios de experiencia 1aboral ........c..uei i e 18
Grafico 7. SECLON [aDOral ..o ittt sttt sttt et e be b nnees 18
Grafico 8. Tipo de formacion aCad@MICa ........ueiiiiiiiie e e et e e e e e e e aree e e e arae e e enees 19
Grafico 9. Ultimo afio academico @dQUITITO ........cueiveieeeeiieeecececee ettt 19
Grafico 10. Campo de especializacion aCAAEMICA .......ccuveieeiiieee et e e e 20
Grafico 11. Posicion dentro de SU Organizacion ..........cccueieeciiieeeeciieee et e e e e e e arae e e e arae e e e e 20
GrafiCO 12. PEIrSONAS @ CAIE0 . uuuiieiiuieiieiiiieeeeitteeeeitteeeeatteeeesaseeeaaasseeeassseeeeasraseeassaeeeassaeeeassaeseanssaeeeannsens 20
Grafico 13. RANGO SAIATIAL..cc..ueiie e e e et e e e et e e e e e e e e e enraeeeenres 20
Grafico 14. Casa de habitation......c..uiiiiiiiiee ettt 21
Grafico 15. Personas dependientes del Salario...........occueei e 21
GIraAfiCO 16. INNOVACION ..ueiiitiitieiteitt ettt ettt b e bt e ae e s et et e e beesbeesbeesaeesabeeabesabeebeenbeeanees 22
Grafico 17. LIdErazgo EJECULIVO ......uuiiiiciieie ettt ettt e et e e et e e e ettt e e e et e e e e e abeeeeensaeeseasaeseeansaeeeennnees 22
Grafico 18. Responsabilidad SOCIAl.......c.uuiiiiiiiee e e e e e 23
Grafico 19. COMUNICACION . ..eiutietieitieite ettt ettt ettt b e bt e ae e st e et e e beesbeesheesaeesabeeabeenbeenbeenbeenaeas 23
Grafico 20. ELICA ProfESIONAL .....cviiececeieeeeeeeeee ettt ettt ettt ettt s ettt e s st et e se s esetes e s st etese s eserenens 23

Licda. Tatiana Mora V. MBA Pagina iii



Articulo Cientifico

Grafico 21. Tolerancia a [a ambigledad...........eiiiiiiii i s e e 23
(CT Y (oo A (=Y VYo o 4] = TP 24
Grafico 23. ConoCIMIEeNtO dEI NEGOCIO ....uiiiiiiiiieiiiiee et e e bee e s s sbe e e e esbaeeeennnees 24
Grafico 24. Resolucion de ProblEmMas .......ciiiiiiiiiiiiee et e e e s ee e s s e e e e ae e e e nnnees 25
Grafico 25. Credibilidad TECNICA ...ocicviiiiieee et e be e s 25

INDICE DE DIAGRAMAS

Diagrama 1. Modelo de accién centralizada de liderazgo de Adair.........ccouveeeeciiiiiccieie e 8
Diagrama 2. Clasificacion de |as COMPETENCIAS......cccccuiiii ittt e et e e are e e e eareeeeeaes 9
Diagrama 3. Perfil personal, familiar y educacional...........cc.eeeeeiiiiiiiiiiii e 26
Diagrama 4. Perfil profesional basado en COMPEeLENCIas.........cccviiiiiiiiiiieiiiee e 27

Licda. Tatiana Mora V. MBA Pagina iv



Articulo Cientifico

“Construccion del perfil del profesional
modelo en posiciones de liderazgo, de
acuerdo con la percepcion de los

empleadores del mercado laboral

costarricense”

' Autora: Tatiana Mora Vargas, MBA.
Resumen

El mercado laboral costarricense exige
profesionales cada vez mejor preparados y
con los conocimientos y habilidades
necesarias para poder hacerle frente a los
requerimientos de los empleadores en este

mercado.

! Autora: Tatiana Mora Vargas, MBA.
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De manera que es vital que las universidades
del pais, logren desarrollar programas
educativos acordes con esas necesidades,
para ofrecer profesionales competitivos,
eficientes y que cumplan con los

requerimientos actuales del mercado laboral.

Esta investigacion se enfoca en construir el
perfil del profesional modelo en posiciones
de liderazgo de acuerdo con la percepcion
de los empleadores de empresas publicas y
privadas, con el fin de servir de apoyo a
instituciones educativas en la elaboracion,
correccion 'y mejora de los programas
universitarios para estudiantes avanzados en

el area de finanzas.

El perfil del profesional modelo que se
desempefia en posiciones de liderazgo, se
desarrollard  segin  las  competencias
generales y disciplinarias, ya que todo
profesional  necesita  desarrollar  una
combinacion adecuada de ambas para
ejercer sus funciones correctamente y lograr
el cumplimiento de los objetivos y metas

organizacionales.

En este trabajo, se hace un andlisis de las
principales competencias que deben poseer
los profesionales con puestos laborales de

liderazgo, para determinar los
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conocimientos, habilidades y caracteristicas

generales que deben poseer.

Palabras Clave
e Puestos de liderazgo
e Competencias generales
e Competencias disciplinarias

e Empleadores

Abstract

The Costa Rican labor market demands
professionals, increasingly better prepared,
with the knowledge and skills necessary to
cope with the requirements of Costa Rican

labor market employers.

So it is vital that the country's universities
are able to develop educational programs
according to those needs which in turn will
ensure students will be prepared to receive
competitive and professional job offers.
This will ensure job contenders will remain
professional and efficient while meeting the

current needs of the labor market.

Research focuses on building the profile of
the professional model in leadership
positions according to the perceptions of
employers to support educational institutions

in the development, correction and

improvement of university programs for

advanced students in the area of finance.

The professional profile in leadership
positions will be developed according to the
competences as every professional must
develop an appropriate mix of both in order
to perform their work properly and achieve
compliance with the objectives and

organizational goals.

This research focuses on the analysis of
major, general, and disciplinary
competences. It must include professionals
whit leadership positions in order to
determine the knowledge, skills and general

characteristics they must possess.

Keywords
e Leadership positions
e General competence
e Disciplinary skills

e Employers
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Introduccion

Hoy en dia, las finanzas son un elemento clave en el desarrollo adecuado de cualquier negocio
u organizacion, ya que gracias a la creciente globalizacion de la economia, se hace necesario
entender el entorno internacional y nacional que se deriva de ella para poder administrar
eficientemente los recursos econdmicos de una empresa, mediante la toma de decisiones
basadas en acontecimientos internacionales y locales, esto con el fin de tomar las medidas
necesarias para evitar los riesgos, y aprovechar las oportunidades que ofrece el constante

desarrollo del entorno mundial. (Kozikowski, 2007).

Por ello, el contar con una fuerza laboral altamente preparada, capaz de hacerle frente a los
retos que plantea la globalizacion econdmica y las necesidades propias de cada organizacion,
es de suma importancia, ya que son los profesionales que tendrdn en sus manos la
responsabilidad de tomar las mejores decisiones segun la realidad economica del pais y del
mundo en general. Por consiguiente, la pregunta a resolver por esta investigacion es la

siguiente:

¢ Cudl es el perfil del profesional modelo con posiciones de liderazgo, de acuerdo con la

percepcion de los empleadores en el mercado laboral costarricense?

Actualmente, muchas empresas y universidades no han logrado definir cudles son las
competencias bésicas que debe poseer este profesional, lo que ha ocasionado escases de talento
y una fuerza laboral con vacios intelectuales muy importantes. Muestra de esto es la encuesta
realizada por la empresa ManPower 2009, donde Costa Rica ocup6 uno de los lugares mas

bajos.

Esta investigacion se basa en la recoleccion de informacidn a través de cuestionarios dirigidos
a empresas del sector publico y privado del mercado laboral costarricense; una vez recolectada
la informacién, se realiza un andlisis de los resultados para determinar las principales

conclusiones sobre el tema.
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1. Marco Teorico

Analisis teorico sobre las competencias generales y disciplinarias de los profesionales en

cuestion

Antes de iniciar el andlisis de los principales datos obtenidos en la investigacion realizada, es
necesario desarrollar el tema de las competencias generales y disciplinarias de manera tedrica

para asi tener un mejor entendimiento de la materia y de la investigacioén en general.

1.1 Definicion de competencia

No existe consenso sobre la conceptualizacion de competencia; sin embargo, algunas

definiciones son mads claras y precisas.

Spencer y Spencer (1993) la definen de una forma precisa y clara al decir que “competencia es
una caracteristica subyacente en el individuo que estd causalmente relacionada con un estandar
de efectividad y/o a un performance superior en un trabajo o situacion” (p. 9). Es decir son las
caracteristicas que le permiten al individuo ejercer de una forma mas exitosa y efectiva sus

labores, enfocados al logro de metas especificas.

Bittencourt (2001) considera que el desarrollo de competencias comprende los aspectos
intelectuales innatos y adquiridos: conocimientos, capacidades, experiencia y madurez. La
competencia puede ser analizada bajo el prisma de la competencia técnica y de la competencia

interpersonal.

Por ultimo, Martha Alles (2005) define competencia como “un comportamiento superior en

relacion con un estandar de €xito en un puesto o situacion determinados™ (p. 79).

Independientemente de la definicion que se analice, los autores anteriores coinciden en que la
nocién de competencia esta relacionada con los aspectos de capacitacidon y productividad de un

individuo para ejercer, de forma eficiente, sus labores, mediante el desempefio y el
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cumplimiento de los resultados que se le establezcan gracias a una combinacién adecuada de

educacion y trabajo.

1.2 Origen historico de las competencias

El concepto de competencias se puede contextualizar desde el punto de vista de gestion por
competencias, competencias para el desarrollo de la gente, seleccion del personal segin las
competencias, entre otros. Sin embargo, sin importar el contexto en el que se desarrolle, el
concepto de competencias no es nuevo, ya que desde los origenes de las ciencias
administrativas, la productividad y la eficiencia del trabajador han sido considerados en el
desarrollo de muchas teorias administrativas que aun hoy son implementadas por muchas

organizaciones.

La motivacion humana es uno de los conceptos de la administracion cientifica que mas se
relaciona con el desarrollo de las competencias en los trabajadores. “El Modelo Tradicional” de
Frederick Taylor, de finales del siglo XIX, promovia la motivacion de los trabajadores
mediante un sistema de incentivos salariales como medio para aumentar su productividad. No
obstante, Elton Mayo concluyd que el hombre no s6lo se motiva a través del dinero, sino que
existia una serie de variables que incidian en él. Todos esos aportes contribuyeron, en gran
medida, a establecer los estilos de manejo de las organizaciones basados, en especial, en los
aportes de Taylor, Fayol y Max Weber. Este ultimo consideraba que por naturaleza las
personas eran negligentes para el trabajo, por lo que debian ser tratados con mucha autoridad y
ser supervisados constantemente. Historicamente, esos autores constituian la base del
pensamiento empresarial y fue en la década de los sesenta cuando se empezaron a valorar los
aportes que pretendian darle mayor importancia a la parte humana de las empresas: “los

trabajadores”.

A partir de 1960, se empieza a reconocer la importancia de la fuerza laboral en las
organizaciones, que se inicia un proceso de desarrollo humano-laboral, lo cual da como
resultado, el desarrollo de competencias para aumentar la productividad y el cumplimiento de

los objetivos organizacionales. Autores como David McClelland, Talcott Parsons y J.W.
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Atkinson han hecho aportes importantes en el desarrollo e implementacidn de las competencias

en la administracion de las organizaciones (Ugalde, 2010).

1.3 Las competencias en las empresas

Gracias a la globalizacidn, se vive en un mundo de constantes cambios en donde se debe
manejar informacion permanentemente; de ahi que es necesario crear nuevas maneras de
trabajar, de desarrollar nuevos procesos y, sobre todo, de promover nuevas competencias en el
recurso humano, para que cumpla con los requerimientos del mercado laboral, el cual es cada

dia mas exigente.

Es asi como las competencias de la fuerza laboral revisten hoy dia gran importancia en el
manejo de cualquier organizacidn, ya que permiten el cumplimiento de las labores de cada
empleado, asi como el cumplimiento de los objetivos y metas de una empresa. Las empresas
necesitan contar con un personal que realice su trabajo sin afectar la calidad de los productos o
servicios que ofrezca, para el desarrollo de competencias, para que cada colaborador sea

responsable por la planeacion y los resultados de su trabajo.

1.4 Conceptualizacion de las competencias
Segin Vargas (2004), existen tres enfoques que permiten un mejor acercamiento sobre el

concepto de “competencia”. Ellos son:

- Enfoque funcionalista: el cual describe una “competencia” como la capacidad que
tiene una persona de ejecutar eficientemente una tarea, después de haber recibido las

indicaciones necesarias para llevarla a cabo.
- Enfoque conductista: considera una “competencia” como los atributos personales,
llamense actitudes y capacidades, que tienen un individuo para desempefiar las

funciones que se le asignan.

- Enfoque holistico: incluye los dos enfoques anteriores.
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Como el enfoque conductista considera una serie de actitudes y capacidades que permiten
determinar la efectividad de un individuo para realizar las funciones que se le asignen, el cual
es base de la presente investigacion, pues permite diferenciar a los individuos objeto de
analisis, y asi cumplir con el objetivo propuesto, al querer construir el perfil modelo del

profesional en finanzas con un grado académico de maestria.

El autor Jim Kochansky (Vargas, 2004, p. 11) conceptualiza las competencias como “las
técnicas, las habilidades, los conocimientos y las caracteristicas que distinguen a un trabajador
destacado, por su rendimiento, sobre un trabajador normal dentro de una misma funcién o
categoria laboral’’. Esta definicién se basa en los atributos personales como actitudes y
capacidades para realizar eficientemente una tarea, enfocandose en las caracteristicas de las
personas y la aplicacion que hagan de ellas en diferentes contextos de trabajo. Por eso, es la
definicion que mejor se ajusta al enfoque conductista utilizado como base para el anélisis de las
competencias generales y disciplinarias que debe poseer el graduado en maestria en el area de

finanzas.

1.5 Caracteristicas de las competencias

Las competencias tienen una relacién muy estrecha con ciertos criterios que permiten obtener
un rendimiento superior y eficaz durante el desarrollo de una tarea o situacion en particular.
Por ello, se pueden citar las tres caracteristicas basicas de una competencia segin Spencer y

Spencer (1993):

a) Caracteristica fundamental: 10 que quiere decir que una competencia indica la manera
de comportarse o pensar de un individuo en determinadas situaciones o tareas y que

perdura durante un periodo razonable de tiempo.

b) Relacion causal: el conocer las competencias que posee o que debe poseer una persona

permite predecir su comportamiento y el rendimiento en el trabajo.
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a) Basada en criterios: 1o que quiere decir es que las competencias permiten predecir lo

que se hace bien o mal mediante la medicion de criterios o estandares.

1.6 Elementos de las competencias

Las competencias poseen varios elementos que se conjugan entre si, para lograr que la persona
realice su trabajo de la mejor manera posible, ya que a pesar de que un individuo tenga los
conocimientos para hacer un determinado trabajo, no lo hara correctamente sino lo desea hacer,
0 no sabe coémo hacerlo a pesar de que esté dispuesto a aprender y tenga las condiciones para

hacerlo. Debe tener el deseo de realizarlo. (Vargas, 2004).

Por esa razon, se pueden citar ciertos elementos clave en las competencias que, segin Guy Le
Boterf (1996), son necesarios para lograr que los individuos logren un rendimiento superior y

eficaz. Dichos elementos son:

a) El saber actuar: contempla los factores que determinan la capacidad de las personas
para realizar las tareas que se le encomiendan. Se refiere a la preparacion técnica,

estudios formales, conocimiento y manejo adecuado de sus recursos cognitivos.

b) El querer actuar: no solamente se refiere a la motivacion interna de una persona, sino
también al deseo intrinseco de realizar una tarea o accion en concreto. Se refiere a tener

sentido, imagen de si, reconocimiento y confianza.

¢) El poder actuar: a pesar de que en determinadas ocasiones la persona sabe como actuar
y tiene el deseo de hacerlo, no se presentan las condiciones necesarias para que
emprenda determinada labor o tarea. Se refiere a conocimientos tedricos y del negocio,

las habilidades operativas, las habilidades relacionales y las habilidades cognitivas.

La mezcla adecuada de los elementos anteriores es necesaria para garantizar que los individuos
desarrollen y exploten eficientemente las competencias que posean, para lograr el

cumplimiento de sus tareas y objetivos organizacionales.
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1.7 Tipos de competencias

Diversos autores han clasificado las competencias de distintas maneras, las cuales presentan
algunas similitudes y diferencias entre si, al igual que con la cantidad de competencias tomadas
en cuenta para dicha clasificacion. Sin embargo, esta investigacion se basa en la clasificacion
dada por Pablo Cardona y Maria Chinchilla (1999), ya que pertenecen a la escuela de
pensamiento conductista y ademas se ajusta a las necesidades y requerimientos de este estudio,

proporcionando una clasificacion adecuada para logar los objetivos del analisis.

a) Competencias técnicas o de puesto: son los atributos o rasgos que requiere una persona
que desempefie su trabajo de forma excepcional e incluyen conocimientos, habilidades
o actitudes especificas, las cuales son vitales para desempefar eficiente una tarea o

trabajo en concreto.

b) Competencias directivas o genéricas: conocidas también como “core competences”,
son comportamientos observables y habituales que contribuyen al éxito de un

individuo en una funcion especifica.

1.7.1 Competencias técnicas (conductistas): por su parte, las competencias
técnicas corresponden a los conocimientos especificos que deben poseer los empleados de un

determinado departamento o empresa, para ejercer sus funciones de la mejor manera posible.

1.7.2  Competencias generales (core competences): las competencias
generales de cualquier funcionario son un elemento muy importante en su valoracidon
profesional y en la medicion de su desempefio, ya que las competencias generales permiten
determinar el comportamiento ideal de una persona para tener €xito en un determinado puesto
de trabajo. Las competencias generales no son las mismas para todos los puestos de trabajo ni
las mismas para todas las empresas, ya que dependiendo de la naturaleza de su negocio, asi
seran las competencias generales requeridas para lograr ser una empresa mas exitosa en el

mercado donde se desarrolle.
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1.8 Competencias aplicables para un lider en el campo de las finanzas

La realidad actual del pais demanda profesionales altamente preparados, capaces de hacerle
frente a los desafios del mercado laboral de la mejor manera posible, a través de una direccion
efectiva de su equipo de trabajo, a través del desarrollo de habilidades especificas pero sobro

todo de la capacidad que tengan para liderar eficientemente su organizacion.

El campo de las finanzas necesita profesionales con habilidades especificas y generales que se
conjuguen de la mejor forma posible para lograr el cumplimiento de los objetivos y metas

especificas de las diferentes empresas del pais.

El modelo de accidn centralizada de Adair (1973) muestra como los lideres pueden cumplir las

metas y objetivos empresariales a través de la conjugacion de tres pilares claves:
- direccion del trabajo para que éste se cumpla (estructuracion de tareas)
- soporte y revision del trabajo de sus subordinados para que cumplan sus tareas

- coordinar y fomentar el trabajo en equipo como un conjunto

Diagrama 1. Modelo de accion centralizada del liderazgo de Adair (1973)

Fuente: elaboracion propia

Tomando como base el modelo de Adair (1973), las competencias de un profesional en puestos
de liderazgo tienen que ser una mezcla de sus capacidades para la direccidon de su equipo de

trabajo, las capacidades individuales de un lider y la ejecucion de tareas especificas, de manera
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que las competencias que serdn analizadas por esta investigacion se pueden clasificar de la

siguiente manera:

Diagrama 2. Clasificacion de competencias de un profesional en puestos de liderazgo.

Fuente: elaboracion propia (2010)

1.8.1 Definicion de las competencias analizadas en esta investigacion
Tomando como referencia el Diccionario de Comportamientos de Martha Alicia Alles (2005)

las competencias cuestion de analisis se pueden definir de la siguiente manera:

Competencias para la direccion del equipo de trabajo
- Comunicacién: capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas en
forma efectiva, y exponer aspectos positivos. Es la habilidad de saber cuando y a quién
preguntar para llevar adelante un propoésito. Es la capacidad de escuchar al otro y
entenderlo. Comprender la dindmica de los grupos y el disefio efectivo de reuniones

incluye la capacidad de comunicar por escrito con concision y claridad.
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- Networking: consiste en la capacidad para crear y mantener una red de contactos con
personas, las cuales son utiles para alcanzar las metas relacionadas con el trabajo o el
objetivo propuesto en un contexto muy competitivo ademas se relaciona con la

habilidad en la creacion de alianzas estratégicas para asi potenciar los negocios.

- Responsabilidad Social: tiene que ver con la capacidad de respuesta de una empresa y
de sus miembros frente a los efectos e implicaciones que pueden causar sus acciones
sobre los diferentes grupos con los que se relaciona, ya que las empresas deben ser
socialmente responsables de las actividades que realizan, las cuales tienen que
orientarse a la satisfaccion de las necesidades y expectativas de sus miembros, de la
sociedad y de las personas que se benefician de su actividad comercial ademas del

cuido y preservacion del entorno en que se desarrolla.

Competencias individuales de un lider

- Innovacion: es la capacidad para modificar las cosas partiendo de formas o situaciones
no pensadas con anterioridad lo que implica idear soluciones nuevas y diferentes a los
problemas o situaciones requeridos por el propio puesto, la organizacion, los clientes o

el segmento de la economia donde acttie.

- Liderazgo ejecutivo: habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos
en una direccidén determinada, inspirando valores de accion y anticipando escenarios de
desarrollo de la accidon de ese grupo. El liderazgo ejecutivo también contempla el fijar
objetivos, el seguimiento de dichos objetivos, capacidad de dar feedback integrando las
opiniones de los otros. Establecer claramente directivas, fijar objetivos y prioridades, y

comunicarlos. Tener energia y transmitirla a los demds, motivar e inspirar confianza.

- Etica profesional: sentir y actuar en todo momento consecuentemente con los valores
morales y las buenas costumbres y practicas profesionales, respetando las politicas

organizacionales, lo que implica sentir y obrar de ese modo en todo momento, tanto en
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la vida profesional y laboral como en la vida privada, aun en forma contraria a

supuestos intereses propios o del sector/organizacion al que pertenece.

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 distinto
contextos, situaciones, medios y personas en forma rapida y adecuada. Maneja

situaciones complejas o ambiguas.

Competencias para la ejecucion de tareas especificas

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 interaccion de variables complejas.
Toma decisiones dificiles. Busca soluciones (ganar-ganar) al enfrentarse a puntos de

vista contrarios.

Conocimiento del negocio: 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.

Credibilidad técnica: implica generar credibilidad en otros teniendo como base los
conocimientos técnicos de su especialidad. Es considerado el referente técnico clave en

relacion a las labores que realiza y es habitualmente consultado para tomar decisiones.
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2. Metodologia de la Investigacion

2.1 Objetivos
Objetivo general: construir el perfil del profesional modelo en posiciones de liderazgo de
acuerdo con la percepcion de los empleadores del mercado laboral costarricense, como base en

la valoracidn de los planes de estudio actual de las universidades del pais.

Objetivos especificos:
e Describir el perfil ideal de los profesionales en puestos de liderazgo, segun el criterio de los

empleadores del mercado laboral costarricense

e Servir como referencia para la valoracion del plan de estudios universitario impartido a los

estudiantes del nivel de maestria.

2.2 Tipo de Investigacion

Esta investigacion se basa en un estudio descriptivo, porque busca especificar las competencias
que los profesionales antes mencionados, deben poseer para hacerle frente de la mejor manera
posible a las necesidades especificas de ese mercado laboral. Ademds, es un estudio
explicativo, porque proporcionara un entendimiento con respecto a las competencias requeridas

en los profesionales con puestos de liderazgo en el mercado laboral costarricense.

2.3 Enfoque de investigacion
Esta investigacion se fundamenta en el enfoque mixto, ya que se basa en un estudio

cuantitativo y cualitativo.

2.4 Hipotesis
La hipotesis se ha formulado de una manera interrogativa, la cual se presenta a continuacion:
¢ Cudl es el perfil del profesional modelo en puestos de liderazgo segun la percepcion de los

empleadores del mercado laboral costarricense?
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2.5 Variables
En esta investigacidon, la variable dependiente son todas las competencias que deben poseer los
profesionales en puestos de liderazgo, mientras que las variables independientes son las
caracteristicas personales, familiares y educacionales que poseen estos profesionales. A

continuacion se detallan dichas variables.

Tabla 1. Variable dependiente e independiente

Variable Dependiente Definicion Definicion Operacional e
Indicadores
Competencias Atributos o caracteristicas del individuo | Son variables que reflejan las
que le permiten ejecutar | habilidades o atributos
satisfactoriamente una actividad | profesionales, las  cuales se
laboral claramente especificada. mencionan a continuacion:

e Innovacién

e Liderazgo ejecutivo

e Responsabilidad social

e Comunicacién

e FEtica profesional

e Tolerancia a la ambigiiedad
e Networking

e Conocimiento del negocio
e Resolucidn de problemas

e Credibilidad técnica

Variable Independiente Definicion Definicion Operacional e
Indicadores

Caracteristicas propias del | Son las caracteristicas personales de | Son caracteristicas que muestran

ciertos aspectos personal de los

profesionales en cuestion, las cuales

familia, la educacidn, el trabajo, entre | se detallan a continuacion:

e Sexo

e Edad

e Afos de experiencia laboral

e Sector laboral

e Tipo de formacion
académica universitaria

e Ultimo grado académico

e Campo de especializacion
académica

e Posicion dentro de la
organizacion

e Personal a cargo

e Rango salarial

e (Casa de habitacién

e Personas dependiente de su
salario

profesional cada individuo en campos como la

otros.

Fuente: elaboracion propia
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2.6 Instrumentos para la investigacion

El instrumento que se utiliza en esta investigacion es el cuestionario, ya que es un instrumento

de medicion confiable y con gran validez.

2.7 Sujetos de investigacion

La poblacion de este estudio son los profesionales en posiciones de liderazgo que laboran en el

mercado costarricense, tanto en empresas privadas como publicas.

La muestra se basa en 143 entrevistas realizadas a empleadores que realizan actividades
economicas en el mercado laboral costarricense. La muestra se selecciond a conveniencia ya
que es necesario el conocimiento del universo de investigacion por lo que el investigador

selecciona intencionalmente las unidades de estudio.

Los sujetos de estudio son: empresas publicas y privadas donde laboran profesinales en

puestos de liderazgo.

Teniendo claro el marco metodologico que sigue esta investigacion, se procede con el analisis

de la informacion recolectada.

3. Analisis y discusion de los resultados

A continuacion, se analizan los principales resultados obtenidos gracias al cuestionario
aplicado a 143 empleadores del sector publico y privado del pais, con el fin de determinar las
principales competencias que tienen que poseer los profesionales en puestos de liderazgo en el

mercado laboral costarricenses.
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Tabla 2. Analisis estadistico descriptivo

Conocimiento del | Resoluion
Entrevistado Liderazgo | Responsabilidad Etica | Tolerancia ala Negocio (Business de Credibilidad
Competentias Innovacion | Ejecutivo | Social (Integridad)| Comunicacion |Profesional| Ambigiiedad Networking Acumen) Problemas | Tecnica
WALOR MR 3 3 2 3 4 2 2 2 3 2
WALOR MAKIMO 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
FROMECIOARTMETICD|  4.42 461 381 476 487 416 412 442 460 435
WARIANZA 0.39 031 097 022 012 047 0.58 043 0.28 050
DESY. ESTANDAR 062 056 099 047 034 069 0.76 0.65 053 070
ERRORA ABSOLUTO 8126 72.06 11674 53.26 3295 77.20 8283 8358 7085 8715
DESY.ESTANDARMEDIA| 057 050 082 037 023 054 0.58 058 050 061

Fuente: tabulaciéon grupal de cuestionarios

La tabla 2 se basa en un analisis estadistico descriptivo y muestra algunos de los principales

indicadores que sustentan esta investigacion.

De acuerdo con el valor méaximo, las 10 competencias objeto de andlisis son sumamente

importantes en el desempefio de los profesionales en puestos de liderazgo, especificamente la

innovacion, el liderazgo ejecutivo, la responsabilidad social, la comunicacion, la ética

profesional, la tolerancia a la ambigiiedad, networking, conocimiento del negocio, resolucion

de problemas y credibilidad técnica. Sin embargo, el indicador anterior no es totalmente

confiable, pues no refleja cudles competencias son mas importantes que otras.

Con base en el promedio aritmético, se puede determinar que las competencias mas

importantes, de acuerdo con el criterio de los empleadores entrevistados, son: la ética

profesional, la comunicacion, el liderazgo y la resolucion de problemas. Segun este indicador,

las menos necesitadas son: /a responsabilidad social y networking. Ver grafico 1.
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Grafico 1. Promedio aritmético
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Fuente: elaboracion propia

Mientras tanto, las competencias cuya varianza es mas baja corresponden a la ética profesional
v la comunicacion, lo que demuestra que son las competencias que se acercan mas a su
promedio aritmético. Las competencias con mayor varianza son la responsabilidad social y el

networking. Ver grafico 2.

Grafico 2. Varianza

Fuente: elaboracion propia
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Finalmente, la desviacion media absoluta es menor en las competencias de ética profesional y
comunicacion lo que demuestra que se ajustan de una manera mas precisa con respecto al
comportamiento real de la variable, ya que tienen una menor desviacion en sus resultados con

respecto a la medida de las otras ocho variables. Ver grafico 3.

Grafico 3. Desviacion media absoluta
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Fuente: elaboracion propia

3.1 Analisis grafico de las caracteristicas personales de los sujetos de estudio

El grafico 4 muestra que del total de 143 personas entrevistadas, el 54% corresponde a
hombres, mientras que el 46% corresponde a mujeres. Del total de 143 personas entrevistadas,
el mayor porcentaje, especificamente el 24% son personas en un rango de edad entre 36 y 40
afios, mientras que el menor porcentaje corresponde a personas con edades entre los 25 y 30

afios (17%) segun se aprecia en el grafico 5.
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Grafico 4. Sexo de los entrevistados Grafico 5. Edad de los entrevistados

Sexo Edad
B De25a30anos De 31 a 35 afios
B MASCULING = FEMENING
B De3d6aadl

B De 46 anos

46%

Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia

Por su parte, la mayor parte de las personas entrevistas, especificamente el 29%, cuenta con un
promedio de entre 5 y 10 afios de experiencia laboral, al igual que las personas con un promedio de
20 afios 0 mas, pues representan el 29% del total de entrevistados; mientras que el 24% lo integran las
personas con un promedio de 11 a 15 afios y con el 18% aquellas personas con un promedio entre 16
a 20 afios de experiencia laboral, segiin datos que se reflejan en el grafico 3. El grafico 4 muestra que
el 67% de los individuos objeto de andlisis, trabajan en el sector privado, el 23% para el sector

publico y el 10% trabajan de forma independiente.

Grifico 6. Afios de experiencia laboral Grifico 7. Sector laboral

Afios experiencia laboral Sector Laboral

N e 3 Liahos ¥ L1333 afios ¥ Piblico ™ Privado W Independiente

1 13%

B De 16a 20 anos ¥ De 20 afios 0 mas

29% 29%

6%

Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia
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En cuanto al tipo de formacion académica el 40% de los entrevistados estudiaron tanto en
universidades privadas como publicas; el 39% estudid en universidades privadas y el 21% en
instituciones publicas (ver grafico 8). Con respecto al grado académico de los entrevistados, el
grafico 9 muestra que el 60% cumplié estudios universitarios de maestria, el 25% licenciatura,

el 13% bachillerato y tan so6lo el 2% tiene un grado académico de doctorado.

Grafico 8. Tipo de formacion Grifico 9. Ultimo grado

académica universitaria académico adquirido

Tipo de formacion académica Ultimo grado académico adquirido
universitaria

® Bachillerato ® Licenciatura ® Maestria ® Doctorado

® Publica ¥ Privada W Ambas 2%

Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia

El campo de especializacion académica es muy variado, ya que tal como muestra el grafico 10,
el 25% se ha especializado en mercadeo, el 23% en otros campos como las Ingenierias,
Contaduria y Administraciéon; el 22% en Finanzas, el 13% en Derecho; otro 13% en
Operaciones y solamente un 4% en recursos humanos. Las posiciones dentro de las empresas
para las que trabajan presentan diferencias importantes, ya que el 33% se desempefia en
puestos gerenciales, el 27% como jefes de departamento, el 14% son profesionales
independientes, el 13% como director, y por ultimo, un 13% como supervisor de area (ver

grafico 11).
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Grafico 10. Campo de especializacion Grafico 11. Posicion dentro

académica de su organizacion de trabajo

Campo de especializacion académica Posicion dentro de su organizacion de
trabajo

Mercadeg ® Fnanzas ® RAHH ¥ Operaciones ® Derech |legislacion) ® Cdmo
Direcior

il Independiente ® Jete de departameanto

| i L
- m‘ 25% el rde area

“13% 13%
2%

Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia

Segun el grafico 12, el 42% de los entrevistados tiene a su cargo de 1 a 5 personas, el 36% de
10 a mas empleados, el 19% de 6 a 10 personas y so6lo el 3% no tienen a ninguna persona bajo
su cargo. La mayoria de los entrevistados tiene un salario que oscila entre $1000 y $2500
especificamente, el 46%; mientras que el 33% tiene un salario entre $2501 y $4000; el 21%

restante percibe un salario de mas de $4001 (ver grafico 13).

Grafico 12. Personas a cargo Grafico 13. Rango salarial

Personasa Cargo Rango Salarial

®De$1,000252,500 = Des$2,501a%4,000

B De 54,001 en adelante

Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia
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El 85% de sujetos de estudio tienen casa de habitacion propia, el 14% alquila y solamente el
1% cuenta con un beneficio laboral que cubre ese gasto (ver grafico 14). Con respecto a las
personas dependientes del salario, el 54% tiene bajo su responsabilidad la mantencién de 1 a 3
personas, el 29% no es responsable de la mantencion de ninguna persona, el 16% mantiene de

4 a 7 personas y solo el 1% mantiene a mas de 8 personas (ver grafico 15).

Graficol4. Casa de habitacion Grafico 15. Personas dependientes del salario

Casa de habitacion Personas dependientes del Salario

¥ Ninguna De1 a3 personas

® Propia ® Alguilada ® Beneficio laboral (pagada por la empresa)

® e d a7 persanas ¥ De 8 personas en adelante

T - -

-

85%
54%

Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia

Los gréaficos anteriores muestran los principales hayazgos con respecto a las caracteristicas
personales de los profesionales con cargos de liderazgo en empresas, tanto publicas como

privadas, con el fin de conocer y determinar su posicion social, educacional y familiar.

Gracias a la informacidn recolectada, se puede crear un perfil social, educacional y familiar de
los profesionales objeto de estudio, con el fin de hacer un andlisis integral de sus

caracteristicas, capacidades y dificultades.

A continuacion, se procede con el analisis de los resultados en cuanto a las competencias

requeridas en dichos profesionales para elaborar un perfil integral de los sujetos de estudio.
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3.2 Analisis grafico de las principales competencias que deben poseer los sujetos de
estudio

Segun los cuestionarios aplicados la innovacién es una competencia excepcionalmente

necesaria para el 49% de los sujetos; es muy necesaria para el 44% y medianamente necesaria

para el 7% (ver grafico 16). Por su parte, el liderazgo ejecutivo es considerado como

excepcionalmente necesario para el 64% de los encuestados, muy necesario para el 32% y

medianamente necesaria para el restante 4% (ver grafico 17).

Graficol6. Innovacion Grafico 17. Liderazgo ejecutivo

Innovacion Liderazgo Ejecutivo

¥ Excepconal necesania Mury necesaria eoesaria Muy necesaria ® Medianamente necesaria

¥ Medianamente necesar

Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia

En cuanto a la competencia de responsabilidad social, el grafico 18 muestra que el 35% de los
entrevistados considera que es una competencia muy necesaria, el 29% que es
excepcionalmente necesaria, el 24% cree que es medianamente necesaria y el 12% considera
que es poco necesaria. El grafico 19 indica que el 78% de los entrevistados considera la
comunicacion como una competencia excepcionalmente necesaria para los profesionales en
puestos de liderazgo, el 20% que es muy necesaria y el 2% restante cree que es una
competencia medianamente necesaria. Hay que recordar que la comunicacion fue una de las
competencias que obtuvo menor desviacion estandar, por lo que se podria considerar como una

de las competencias clave en los profesionales objeto de andlisis.
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Graficol8. Responsabilidad Social Grafico 19. Comunicacion

Responsabilidad Social Comunicacion

® Excopcional necesaria Fari; " Ex wal necesania My necesaria

Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia

La ética profesional, segin lo muestra el grafico 20, es considerada por el 87% de los
entrevistados como una competencia excepcionalmente necesaria y por el 13% como muy
necesaria. La ética profesional fue una de las dos competencias con menor desviacion estandar,
lo que refleja su grado de importancia para los profesionales objeto de estudio. Por su parte, el
grafico 21 indica que el 52% de las personas, cuestion de andlisis, considera que la tolerancia a
la ambigiliedad es muy necesaria, el 32% cree que es excepcionalmente necesaria, el 15% que

es medianamente necesaria y el 1% restante opina que es poco necesaria.

Grifico 20. Etica profesional Grafico 21. Tolerancia a la Ambigiiedad

Etica Profesional Tolerancia a la Ambigliedad

Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia
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La competencia de networking es considerada por el 49% de los entrevistados como muy
necesaria, el 33% opina que excepcionalmente necesaria, el 15% cree que es medianamente
necesaria y so6lo el 3% la considera como poco necesaria. Es una de las competencias con
mayor varianza y mayor desviacion estandar, lo que demuestra que es una de las competencias

que no es considera como vital en los profesionales cuestion de analisis (ver grafico 22).
Con respecto al conocimiento del negocio, el 50% de los entrevistados consideran que es una
competencia excepcionalmente necesaria, para el 42% es muy necesaria, el 7% que es

medianamente necesaria; solo el 1% piensa que es poco necesario (ver grafico 23).

Grafico 22. Networking Grafico 23. Conocimiento del negocio

Networking Conocimiento del Negocio

® Excepcianal necesarla Muy necesaria ® Excepclonal necesaria ey necesana
B Medianamentea nacesaria ® Poco necesana ® Medianamente necesarla ® Poconecesara

® Mo es necesaria

% 0%

Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia

El grafico 24 muestra que el 62% de los entrevistados considera que la competencia de
resolucién de problemas es excepcionalmente necesaria en los profesionales en cargos de
liderazgo, el 36% piensa que es muy necesaria y el 2% restante cree que es una competencia
medianamente necesaria. Con respecto a la competencia de credibilidad técnica, el grafico 25

muestra que el 47% de los entrevistados considera que es una competencia excepcionalmente
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necesaria, el 43% que es muy necesaria, el 9% que es medianamente necesaria y el 1% restante

Crec que s poco necesaria.

Grafico 24. Resolucion de problemas Grafico 25. Credibilidad técnica

Credibilidad Técnica

® Excepcional necesaria Muy necesaria

Resolucion de Problemas

® Excepoional necesana Mury necesana

® Medianamente necesaria ¥ Pood necesana B Medianamente necesaria ® Poco necesaria

Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia

4. Conclusiones y Recomendaciones

Gracias al andlisis de los cuestionarios aplicados, se puede construir el perfil del profesional
modelo en posiciones de liderazgo de acuerdo con la percepcion de los empleadores del

mercado laboral costarricense.

A continuacién, se detallan las caracteristicas personales, profesionales y familiares mas

destacadas, las cuales permiten determinar aspectos importantes de los sujetos de estudio:
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Diagrama 3. Perfil personal, familiar y educacional

Sexo:
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Fuente: elaboracion propia con informacion de los cuestionarios aplicados.

El perfil profesional, personal y familiar de los sujetos en estudio es el siguiente: en su
mayoria, son hombres con edades de 36 a 40 afios, con una experiencia laboral entre 5y 10
aflos y entre 20 o mas afios, los cuales trabajan para el sector privado en su mayoria, con
formacidon académica universitaria tanto privada como publica, con grado académico de
maestria, especializados principalmente en mercadeo, finanzas y otras (ingenierias), con
posiciones de gerencia dentro de la empresa, con un salario promedio de $1000 a $2500, de 1 a
5 personas bajo su responsabilidad dentro de la organizacién, con casa propia y de 1 a 3

personas dependientes de su salario. Ver diagrama 3.

Con respecto a las competencias mas importantes en los profesionales en puestos de liderazgo,
segun el criterio de los empleadores de empresas publicas y privadas, se detallan cada una de
ellas de acuerdo con su desviacion estandar media por lo que las primeras competencias como
la ética profesional y la comunicacion son consideradas como las més importantes, mientras
que la credibilidad técnica y la responsabilidad social son las competencias que fueron

consideradas como menos importantes segin los entrevistados.
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Diagrama 4. Perfil profesional basado en competencias.

Etica
profesional

L -

Fuente: elaboracion propia con informacion de los cuestionarios aplicados.

Basados en el diagrama anterior, se puede concluir que el perfil ideal de los profesionales en
cuestion son una mezcla de las 10 competencias analizadas en esta investigacion; sin embargo,
los empleadores le dan més prioridad a competencias como la ética profesional, la
comunicacion y la solucion de problemas, mientras que las competencias que consideran

menos necesarias son la credibilidad técnica y la responsabilidad social.

Esta investigacidon servird como marco de referencia para la valoracion del plan de estudios
universitario impartido a los estudiantes del nivel de maestria ya que refleja las necesidades
encontradas en el area de las competencias laborales y profesionales, con el fin de formar
profesionales que cubran las necesidades de los empleadores y del mercado laboral

costarricense en general.
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Anexo 1.
Cuestionario Aplicado

ULACIT

UNIVERSIDAD LATINOAMERICANA
DE CIENCIA Y TECNOLOGIA
COSTA RICA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Curso Investigacion Empresarial Aplicada/ Cuestionario

. Sexo: Masculino Femenino

. Edad

. De 25 a 30 afios b. De 31 a35 afios c. De 36 a 40 afios
. De 41 a 45 anos e. De 46 ano a mas

. Ahos experiencia laboral

.De 5 a 10 afios b. De 11 a 15 afilos c¢. De 16 a 20 afos
. De 20 afios o0 mas

. Sector laboral

. Publico b. Privado c. Independiente

. Tipo de formacién académica universitaria

. Publica b. Privada c. Ambas

. ¢,Cual es su ultimo grado académico adquirido?:

. Bachilleratob. Licenciatura c. Maestria d. Doctorado
. Defina su campo de especializacién académica

. Mercadeo b. Finanzas d. RRHH e. Operaciones
. Derecho (legislacién) e. Otro

. ¢Cual es su posicion dentro de su organizacion de trabajo?

. Director b. Gerencia c. Profesional independiente
. Jefe de departamento e. Supervisor de area
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9. Cantidad de personal a cargo

a. De 1 a 5 personas
c. De 10 amas

b. De 6 a 10 personas

10. Cual es su rango salarial

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 c. Beneficio laboral (pagada por la empresa)

12. ; Cuantas personas son dependientes econdmicamente de su ingreso?

a. Ninguna b. De 1 a 3 personas
d. De 8 personas en adelante.

En una escala de 1 a 5, seleccione el nivel de importancia de las siguientes competencias para
el desarrollo exitoso de su puesto:

Donde:

c. De 4 a 7 personas

(5) Excepcional necesaria
(4) Muy necesaria

(3) Medianamente necesaria
(2) Poco necesaria

(1) No es necesaria

Innovacioén: 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)
Excepcional
necesaria

(4)
Muy
necesaria

(3)
Medianamente
necesaria

(2)
Poco
necesaria

(1)
No es
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 organizacién, tanto desde su rol formal, como desde la autoridad moral que define su

caracter de lider.
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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

() (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.

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

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.

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

Tolerancia a la ambigiliedad: 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.

() (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 Utiles para alcanzar las
metas relacionas 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 los negocios tanto como los clientes corporativos, como clientes potenciales.

(5) (4) (3) (2) (1)
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

Licda. Tatiana Mora V. MBA Pagina 31




Articulo Cientifico

Resolucion de problemas: Provee direccién 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 (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 relacion 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
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