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¢ Considera usted que las competencias de los profesionales en posiciones de
liderazgo brindan a sus empleadores confianza y seguridad, asi como buenas ideas
en la solucion y ejecucion de planes para el beneficio de los empleadores?

Por: Gilberto Cerdas Bustos'

Resumen: Las globalizacién, la modernizacion y las tecnologias actuales han
contribuido de manera acelerada a los constantes cambios que estan enfrentando
las economias mundiales. Esto ha permitido que no solo las grandes economias
sean victimas de sus efectos sino que de igual manera las medianas y pequeias
sufran de tales efectos, ya sea positiva o negativamente. Las grandes, medianas y
ahora pequenas empresas se podrian ver beneficiadas por los profesionales que
contratan, quienes pueden presentar estrategias significativas en beneficio de sus
operaciones y negocios; de ahi la importancia de saber cuales son las competencias
que estos profesionales deben tener como minimo a fin de buscarlos dentro del
mercado laboral.

Abstract: Globalization, modernization and existing technologies have contributed
accelerated to the constant changes that are facing global economies. This has
allowed not only the major economies are victims of their effects but just as the
medium and small economies suffer from such effects, whether positive or negative.
Large, medium and small businesses now, could be affected by the professionals
they hire, because they can represent significant strategies to benefit their operations
and business, hence the importance of knowing what skills they should have
professional at least to look into the labor market.
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Introduccion

La situacion econdmica actual, que ha afectado de manera global el mundo
entero, los constantes cambios en las economias no so6lo de los paises en vias de
desarrollo sino en los mismos paises desarrollados, ha puesto de manifiesto de
manera eminente la necesidad que tienen las diferentes economias de todos y cada
uno de los paises, en contar con eficientes y eficaces especialistas en las distintas
areas de las ciencias econOmicas, asi como en las areas de produccion, ventas,
finanzas, fiscales y de comercio internacional. De tal manera que dichos
especialistas puedan brindarle a las empresas interesadas una gama de servicios
confiables y seguros, que brinden una seguridad clara y precisa segun las

necesidades de las instituciones.
Para el alcance de tales caracteristicas se plantea la siguiente interrogante:

(Considera usted que las competencias de los profesionales en posiciones de
liderazgo brindan a sus empleadores confianza y seguridad, asi como buenas

ideas en la solucion y ejecucion de planes para el beneficio de los empleadores?

El presente estudio pretende analizar a aquellos profesionales graduados en
alguna de las maestrias que ofrece la enseflanza superior en Costa Rica, de manera
que puedan reunir caracteristicas idoneas, confiables y seguras a sus empleadores a

la hora de realizar contrataciones.

2. Marco Tedrico

Esta seccidén ofrece una serie de definiciones y conceptos que ayudaran a
comprender las competencias de los profesionales en posiciones de liderazgo, que
ofrecen las universidades de ensefianza superior en Costa Rica para el beneficio de

sus empleadores.

2.1 Competencias

Uno de los precursores del estudio de competencias es el sefior David
McClelland, catedratico de psicologia en la Universidad de Harvard, quien en su
libro “Gestion por Competencias Fundamentos y Bases para su Implementacion”

comienza analizando la motivaciéon humana y con base en esto logra montar el



enfoque sobre competencias a nivel de empresas y a través de la aplicacion del

“Enfoque Conductista”.

Este autor expone un nuevo elemento para entender el concepto de
motivacion: “Performance vs. Quality” (presentacion, desarrollo y calidad),
empieza a realizar investigaciones y a determinar los mecanismos o niveles de
necesidades que mueven a los mejores gestores para seleccionar personas con un

adecuado nivel.

Siguiendo con sus investigaciones, fue hasta 1973 que empez6 a ver que los
expedientes académicos y los test de inteligencia por si solos no eran capaces de
predecir la adecuada adaptacién a los problemas de la vida cotidiana, y en

consecuencia, al éxito profesional.

Durante estas investigaciones McClelland comenta que ‘‘para predecir con una
mayor eficacia el rendimiento, era necesario estudiar directamente a las personas en su puesto
de trabajo, contrastando las caracteristicas de quienes son particularmente exitosos con las de

aquellos que son solamente promedio’ .

Segun este autor las estrategias empresariales terminaron generando
elementos de diferenciacion a partir de la estructura organizacional, y menciona
que “...Se crearon verdaderas estructuras virtuales en las que, lo importante no eran los
activos fisicos y financieros (valuacion tradicional de una empresa) sino otros activos mds
valiosos y de naturaleza menos tangible, como por ejemplo: el conocimiento, la formacion, la

capacidad de innovacion, el manejo del mercado, los sistemas de motivacion, etcétera’.

En el afio 1996, en su obra “Cémo se relacionan competencia laboral y

¢

competitividad” Leonard Mertens “...asocié las competencias laborales con las
estrategias de competitividad (para la generacion de ventajas competitivas), de productividad

y de gestion de recursos humanos” .

De manera que a través de los tiempos muchos autores se han encargado de
ofrecer una serie de conceptos sobre las competencias y su repercusion en las
empresas a la hora de emplear. Algunos conceptos de competencias son como el

que a continuacion se ofrece.



Se anade desde otra perspectiva que las competencias son las cualidades
fisicas, mentales e incluso espirituales que presenta un individuo, y cada una de
ellas va a formar un todo como individuo, de manera que son caracteristicas
intelectuales, sociales y culturales positivas a ofrecer con el fin de brindar las
ventajas y/u oportunidades que el mercado laboral requiere; es decir, es la
programacion de acciones, recursos materiales y humanos en la ejecucion y alcance

de un objetivo u objetivos previamente definidos.

El autor Fernandez Lopez J. nos conceptualiza el término Competencias, a
saber: “Conjunto de conocimientos y cualidades profesionales necesarios para que el
empleado pueda desarrollar un conjunto de funciones y/o tareas que integran su ocupacion”,

(Fernandez Lopez, 2005, p. 34).

Estas competencias tienen una serie de caracteristicas: son independientes,
es decir las originan las propios departamentos de cada organizacidn, son propias
de cada organizacion, de acuerdo con su naturaleza no son estandares y no se
aplican de forma universal, sino que cada organizacidén origina su busqueda, son
privativas al ser independiente de cada persona que las ponen de manifiesto en el
desempefio de sus propias funciones y por ultimo, son modificables y

evolucionables.

A raiz de todos estos estudios de diferentes autores, se originaron una serie
de enfoques, de ahi la importancia de analizarlos, ya que a través de éstos se puede

considerar cudl sera el que mejor se adopte al presente estudio.

2.2 Enfoques de Competencia

¢

Segun el autor Vargas, Fernando “existen multiples y variadas aproximaciones
conceptuales sobre el término ‘‘competencia’’. Sin embargo, una buena categorizacion de
éstas que permite aproximarse mejor a las definiciones es la que diferencia tres

enfoques’’, a saber:

* El primero, denominado ‘“funcionalista’ concibe la competencia como la
capacidad de ejecutar tareas;

» El segundo, denominado “conductista’ la concentra en atributos personales
(actitudes, capacidades) y

* El tercero, denominado “‘holistico”” comprende a los dos anteriores.



A continuacién se presenta algunas definiciones de varios autores sobre

competencias, entre ellas la primera:

Miranda, Martin (2003): “De un modo genérico se suele entender que la
competencia laboral comprende las actitudes, los conocimientos y las destrezas que permiten
desarrollar exitosamente un conjunto integrado de funciones y tareas de acuerdo con criterios
de desempeiio considerados idoneos en el medio laboral. Se identifican en situaciones reales de
trabajo y se las describe agrupando las tareas productivas en dreas de competencia (funciones
mds o0 menos permanentes), especificando para cada una de las tareas los criterios de
realizacion a través de los cuales se puede evaluar su ejecucion como competente”; esta
definicion corresponde al enfoque funcionalista, ya que la competencia estad
centrada en la capacidad de ejecutar tareas (mas que centrada en los atributos

personales).

Kochansky, Jim (1998): “’Las competencias son 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 funcion o categoria laboral”.

Esta definicién concibe la competencia en los atributos de la persona, los
cuales permiten lograr un desempefio superior en un trabajo o situacién concreta,
cuyas investigaciones fueron hechas por David McClelland (1973). Asimismo, esta

definicién corresponde al “enfoque conductista”.

Gonzci, Andrew (et alt.) (1996) comenta que es “Una compleja estructura de
atributos necesarios para el desemperio en situaciones especificas. Es una compleja
combinacion de atributos (conocimientos, actitudes, valores y habilidades) y las tareas que se

tienen que desemperiar en situaciones determinadas”.

La anterior definiciébn concibe la competencia desde una perspectiva
integrada u holistica, “en la medida que integra y relaciona atributos y tareas, lo cual
permite que ocurran varias acciones intencionales simultaneamente, ademds de considerar el
contexto vy la cultura del lugar de trabajo, permitiendo asi incorporar la ética y los valores

como elementos de un desemperio competente”.

Se considera que seria muy util el empleo del enfoque holistico. Este ensayo

utiliza este enfoque como eje tedrico y metodologico, lo que a su vez permite



analizar una definiciéon de competencias mas apropiada de acuerdo con el enfoque

seleccionado.

2.3 Clasificacion de las Competencias

Las competencias personales pueden clasificarse en dos componentes, esto

de acuerdo con Fernando Lopez (2005, p. 37).

a. Los Conocimientos: Son los elementos basicos y necesarios para desempefiar
las funciones precisas en determinada empresa y o departamento, con el fin
de alcanzar los objetivos planteados y las metas determinadas; a estas
competencias también se les suele llamar técnicas y sus principales
caracteristicas son:

v' Estan relacionadas con su capacidad de hacer, es decir en si mismas
no tienen ningun valor, pero cuando el individuo se dispone a
ejecutar y se aplica en el trabajo diario, entonces si es importante.

v" Su procedencia es de caracter académico o formativo.

v" Se relaciona con el contenido funcional de los puestos.

v" Son modificables y evolucionan gracias al aprendizaje y/o a la
acumulacidn de experiencia.

v' Diferentes entre si y amplias en su formacion, para evitar que unas
estén incluidas en otras.

v No son en si mismos uniformes; los conocimientos se gradian en
niveles, dependiendo del grado de exigencia requerido.

» Elementales: se corresponde con los niveles inferiores, es decir
aqui se ubican todos aquellos individuos que o tienen algun
leve conocimiento de sus tareas o bien, dominan su tarea de
forma normal.

»Medio: en este grado el individuo logra realizar con destreza
las funciones propias de su labor, adoptando sus
conocimientos a los diferentes entornos y eligiendo aquel o
aquellos mas idoneos para cada situacion.

»Experto: en este nivel el individuo sintetiza e innova los
conocimientos asociados a la empresa. Llega a conclusiones

precisas y solidas.



b. Las cualidades profesionales: Refleja las principales caracteristicas personales,
los patrones de conducta que son observables y medibles, necesarios para
desarrollar las actividades diarias en el &mbito comercial y/o negocio. Entre
las principales caracteristicas podemos notar:

v’ Las derivadas de las actividades de gestion necesarias para
desempenar los puestos.

v' Cualidades psicologicas y personales exigibles para desempefiar los
puestos indicados.

v Relacionadas con un nivel jerarquico de un puesto de una
organizacion.

v Facil de adaptarse a cambios y desarrollos a través de la experiencia.

2.4 Tipos de Competencia

2.4.1 Competencias Empresariales: surgen en una organizacion cuando
ésta se centra en lo que mejor sabe, quiere y puede hacer, eso quiere decir que la
empresa sabe cual es su mision y visidbn, sabe con qué recursos cuenta tanto

tangibles como intangibles y cuales son las capacidades dinamicas.

La vision es lo que la empresa realmente quiere hacer, esto implica definir
como, cuando y quiénes lo van a hacer, por lo tanto implica recurso humano,

tecnologico y especializado en algunos casos para cumplir con la vision definida.

Los recursos son lo que es y lo que sabe hacer, esto va a depender de las
caracteristicas de idoneidad y calidad que posee la empresa en lo que sabe hacer, va
implicito los conocimientos propios y forjados a raiz de la naturaleza misma de la

empresa.

Las capacidades, lo que es capaz de ser y hacer la empresa, van a ser todas
aquellas capacidades que se han venido creando, modificando y adaptando,

originando experiencia, poder y sabiduria a través del tiempo.

2.4.2 Competencias Esenciales: Los autores Hamel y Prahalad, citados por
Patricio Morcillo en la revista “El sector Eléctrico Espafol desde un Enfoque de
Competencias Tecnolodgicas, Presente y Futuro” (2002, p. 136), seialan que “la

empresa debe configurar su estructura y sus planteamientos competitivos
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considerando la idea de competencias esenciales” para conseguir una ventaja
competitiva a largo plazo. Estos autores relacionan el término competencias
esenciales a aquellas competencias que surgen del aprendizaje colectivo de la

organizacion.

Las competencias esenciales constituyen la unidén de las cualidades y los
avances tecnologicos que una organizacion suma en funcion de ofrecer un servicio
y/o producto de manera competente, buscando de todas maneras satisfacer y suplir
necesidades de los clientes. Ademas, representa la suma de conocimientos

adquiridos e incorporados a distintas areas de la organizacion.

El concepto de competencias esenciales como lo define Hamel y Prahalad
(1990) es una herramienta conceptual, en el sentido de que “permite un andlisis
interno mds riguroso y una mejor explotacion de las fortalezas internas de la empresa”.
Desde luego una vez que se han definido las competencias esenciales, éstas se

convertiran en las fortalezas fundamentales para la organizacion.

Se dice que las competencias esenciales deben cumplir con tres condiciones

para ser consideradas como tales:

1. Contribuir a que los clientes estén muy satisfechos.

2. Permite diferenciarse de los competidores, las competencias son
propias de cada organizacion.

3. Que sean extensibles y aplicables a varios productos y/o servicios,
evitar que la vision de las capacidades se dirijan especificamente a un

producto o servicio.

2.4.3 Competencias basicas distintivas: Morcillo y Cubeiro (1999, p. 23)
en su obra “La Direcciébn y Gestidon por Competencias” proponen que las
competencias esenciales son “el resultado logico obtenido por la valoracion combinada de
cuatro clases de competencias que denominan bdsicas distintivas y que son de origen
estratégico, tecnoldgico, personal y organizativo”; las cuales van a actuar en forma
integrada y coherente, ya que son el resultado de las direcciones estratégicas de las

eémpresas.
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3. Metodologia de la Investigacion

En esta etapa se presentaran los pasos que se seguiran en el proceso

investigativo para desarrollar el estudio.

De ahi que es de gran importancia determinar cuales son los tipos de

investigacion que existen, entre los cuales podemos mencionar:

La investigacion cientifica es un proceso, término que significa dindmico,
cambiante y contindo. Este proceso esta compuesto por una serie de etapas, las
cuales se derivan unas de las otras. Por ello, al llevar a cabo un estudio o
investigacion no podemos omitir etapas ni alterar su orden. La principal
caracteristica de la investigacion cientifica es que debemos seguir ordenada y

rigurosamente el proceso.

La investigacion social se origina como todas, por ideas, ya que para
iniciar una investigacion siempre se necesita una idea. Las investigaciones surgen
en cualquier lugar y también observando muchas cosas nos pueden llevar hacia

ideas que nos insten a investigar sobre determinado asunto que llamo la atencion.

3.1 Métodos de investigacion

Existen diferentes tipos de métodos de investigacion o diferentes tipos de
estudios que pueden ser utilizados para enfocar el trabajo de investigacion y de esta

forma obtener resultados mas apropiados. Entre los métodos se encuentran:

El Método Exploratorio, por lo general los estudios exploratorios son
utilizados cuando el tema de investigacién representa algo nuevo o que nunca ha

sido estudiado con anterioridad.

Sobre el Método Descriptivo el sefior John Best (1982) aporta: “Se refiere
minuciosamente a interpreta lo que es.  Estd relacionado con condiciones o conexiones
existentes, prdcticas que prevalecen, opiniones, puntos de vista o relaciones que mantienen,
procesos en marcha, efectos que se sienten o tendencias que se desarrollan. El proceso de
investigacion descriptiva rebasa la mera recogida y tabulacion de los datos. Supone un

elemento interpretativo del significado o importancia de lo que se describe”.
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Meétodo Aplicado o Explicativo facilita la comprension de las diferentes etapas
del proceso de investigacion, ya que permite alcanzar los objetivos planteados por
medio de herramientas como cuestionario, entrevistas, hojas de observaciéon y
ayuda a extraer e interpretar la documentacién e informacion pertinente al tema de

estudio.

Por otro lado existe el Meétodo Correlacional, los estudios correlacionales
evalian la relacion que existe entre dos o mas variables, comparando un concepto

o variable con el comportamiento de otra u otras variables relacionadas.

Por ultimo esta el Método no experimental, este tipo de investigacion no tiene
control directo sobre las variables independientes, porque por si misma no son

manipulables.

3.2 Origen de Datos

Los sujetos son las personas o individuos que por su experiencia o relacioén
con una situacion dada estan en capacidad de dar informacion valiosa con
respecto al tema investigado, cuya finalidad es encontrar una solucién eficiente al
problema; por lo cual las personas van a ser especialistas en el campo fiscal y/o

tributario.

3.3 Fuentes de Informacion

Las fuentes utilizadas para el desarrollo del presente estudio fueron
documentacion referente a politicas, boletines, revistas, libros e informes. La
informacién tomada de estas fuentes fue valiosa en tanto ayudo a analizar algunas

variables objetos del tema a investigar.

3.4 Descripcion de los instrumentos

En el proceso de investigacion se dispone de diversos métodos para la
recoleccidn de la informacion. Dentro de los més importantes y que se aplican en

la practica en este estudio se encuentran:

» El cuestionario.

13



3.5 Alcances

Esta investigacion esta orientada a determinar las competencias que deben
presentar los profesionales en Maestria, de manera que puedan brindan a sus
empleadores confianza y seguridad, asi como buenas ideas en la solucion y la
ejecucion de planes para el beneficio de sus empleadores.

» Se analizan los perfiles de profesionales que necesitan las empresas privadas

y/o publicas en la especializacion en Asesoria Fiscal de Empresas.

4. Analisis e interpretacion de los resultados

El presente diagnostico de la investigacion en relacion con el objeto de
estudio presenta la informacién tabulada, la recoleccion de los datos, la

codificacion, el analisis e interpretacion de la informacion.

La recoleccion de los datos indica el tipo de muestra utilizada y la forma en
que se selecciona. Esta descripcion incluye los instrumentos usados, instrucciones
dadas a los sujetos, precauciones de control; los cuestionarios estan conformados

de manera que quien los responda pueda hacerlo de manera objetiva y clara.

La tabulacion es el resultado cuantitativo de los tipos de respuestas en las
categorias revisadas, de los cuales sigue el analisis estadistico, el analisis de datos e
interpretacion. Por dltimo, se reportan los resultados de este proceso interpretativo.
La codificacion es el término que se usa para describir la traduccidén de respuestas y
de informacion del entrevistado a categorias especificas para propositos de analisis.
El analisis es reducir los datos a una forma entendible e interpretable, de tal
manera que las relaciones del problema de la investigacion puedan estudiarse y

evaluarse.

4.1. Analisis Tabular-Estadistico Descriptivo

A continuacién se presentan los resultados obtenidos de los cuestionarios

segun la escala de apreciacion establecida y las competencias escogidas.
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Tabla de Datos 1

Conocimie
Responsabilidad nto del | Resolucion
Entrevistado / Liderazgo Social Etica Tolerancia a la Negocio de
Competencia ion| Ejecutivo (Integridad) C Profesi Ambigiiedad Networking (Business | Problemas

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5

2 3 5 2 5 5 4 3 3 5

3 5 5 4 5 5 4 5 5 5

4 5 5 3 5 5 5 5 5 5

5 4 5 3 5 5 5 4 4 5

6 5 4 3 4 4 4 4 4 4

7 3 4 2 4 4 4 4 3 4

8 5 5 2 4 5 5 2 3 5

9 5 5 4 5 5 5 4 4 5

10 4 4 4 5 5 3 5 5 4

130 4 3 4 4 4 3 4 4 3

131 5 5 5 5 5 4 5 4 5

132 5 4 4 5 5 4 5 4 5

133 5 4 2 5 5 3 5 4 4

134 5 5 4 5 5 4 4 5 5

135 4 5 3 5 4 3 4 5 4

136 5 5 5 5 5 4 5 5 4

137 5 4 4 5 5 4 5 5 5

138 4 4 2 5 5 4 5 5 4

139 5 5 5 5 5 5 5 5 5

140 5 5 5 5 5 5 5 5 5

141 5 5 5 5 5 5 5 5 5

142 5 5 4 5 5 5 4 5 5

143 5 5 5 5 5 5 5 4 4

VALOR MINIMO 3 3 2 3 4 2 2 2 3

VALOR MAXIMO 5 5 5 5 5 5 5 5 5
PROMEDIO ARITMETIC 4,42 4,61 3,81 4,76 4,87 4,16 4,12 4,42 4,60
VARIANZA 0,39 0,31 0,97 0,22 0,12 0,47 0,58 0,43 0,28
DESV. ESTANDAR 0,62 0,56 0,99 0,47 0,34 0,69 0,76 0,65 0,53
ERROR ABSOLUTO 81,26 72,06 116,74 53,26 32,95 77,20 82,83 83,58 70,95
DESV. ESTANDAR MEDI 0,57 0,50 0,82 0,37 0,23 0,54 0,58 0,58 0,50

Fuente: Elaboracion propia, abril 2010.

Segun los valores minimos y maximos, las competencias mas necesitadas
son las que tienen un valor maximo, o sea las que comprenden ética profesional,
comunicacion, liderazgo y resolucién de problemas. Las menos necesitadas son la
del minimo, con un menor valor, o sea las que comprenden innovacion,
conocimiento del negocio, credibilidad técnica, tolerancia a la ambigiiedad,

“networking” e integridad.

Con relacién al promedio aritmético las competencias de mayor valor segun
los entrevistados son las que comprenden ética profesional, comunicacidn,
liderazgo y resoluciéon de problemas. Las de menor necesidad son credibilidad

técnica, tolerancia a la ambigiiedad, “networking” e integridad.

Por otro lado, es necesario analizar la dispersion de los datos. Las
competencias con las varianza menos marcadas son ética profesional y

comunicacion. Sus desviaciones estandar también confirman estos resultados al
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estar los datos de la muestra mas cerca de su promedio aritmético. La de mayor

varianza y desviacion estandar son las de responsabilidad social y “networking”.

La desviacion media absoluta es menor en las competencias de ética
profesional y comunicacién, de esta forma se determina que éstas tienen menor
desviacion en sus resultados respecto de la media de las otras competencias, al estar

mas ajustadas al comportamiento real de la variable.

4.2, Analisis Graficos

Los siguientes graficos van a mostrar de manera representativa y concreta un
resumen de los cuestionarios aplicados a la poblacion encuestada; también van a
expresar los elementos y caracteristicas mas sobresalientes e importantes a fin de
interpretarlos de manera general y eficiente, y a la vez facilitar la interpretacion de

la presente investigacion.

En el siguiente grafico se aprecian los porcentajes relacionados con la edad
de los entrevistados y se denota claramente que el mayor porcentaje obedece a

personas en edad de 25 a 35 afios.

Grafico 1
Edad

Edad

De 46 afios a
mas
De25a30 afos
20%

De 41 a 45 afios ( De31a 35 afios
19% 20%

De36a40afios_—
24%

16



Grafico 2
Competencia en Anos Experiencia Laboral

Ainos experiencia laboral

® De 5 a 10 afios

* Della15arios

\ ® Del6a 20 afios

» De 20 afios o mas

El grafico anterior muestra concretamente los afios de experiencia laboral
que tiene la mayoria de los profesionales a quienes se les aplico el cuestionario;
puede apreciarse facilmente que el 29% cuenta con afios de experiencia que va de 5
a 10 anos, al igual y en la misma proporcidén hay quienes tienen mas de 20 afios de
experiencia.

Grafico 3
Competencia Sector Laboral

® Publico

® Privado

N Independiente
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Como se puede apreciar el sector con mas porcentaje de representacion es el
privado, la mayoria de los que participaron pertenecen a empresas de dicho sector y
por ende, la experiencia obtenida ha sido igual producto de trabajar en dicho

sector.

Grafico 4
Competencia Campo de Especializacion Académica

El grafico anterior muestra con claridad que la especializacion mas frecuente
durante la entrevista fue la del area de Mercadeo, seguida por Finanzas y
posteriormente por Asesoria Fiscal para Empresas, lo que brinda un detalle de la

clase de profesionales que formaron parte de dicho trabajo de investigacion.

Grafico 5
Competencia Posicion dentro de la Organizacion

Posicion dentro de su Organizacion

Supervisor de
area
13%

Profesional *
independiente ___
14%
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Del anterior grafico se desprende que el 33% de los profesionales a quienes
se les aplicod cuestionario tiene un puesto de Gerencia dentro de la organizacion en
donde que laboran, seguido por un 27% de profesionales que tienen un puesto de

jefe de departamento.

En los graficos del 6 al 8 se presentan las tres competencias con promedios

aritméticos mas altos. Las personas a quienes se les aplicd el cuestionario

(2]

consideran que estas competencias son muy necesarias en promedio, en
comparacion con el resto de competencias, para obtener un rendimiento superior al

promedio en el rendimiento exitoso de un determinado puesto.

Grafico 6
Competencia en Etica Profesional

E Etica Profesional
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Grafico 7
Competencia en Comunicacion

78%
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60%
0
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2096 P A 294 9% 0% /

5 a4 3 2 1

B Comunicacion

Grafico 8
Competencia en Liderazgo Ejecutivo

Liderazgo Ejecutivo

10% 20% 30% 40%

® Liderazgo Ejecutivo

Es evidente que la ética profesional fue la competencia que la mayoria de los
gerentes y jefaturas coinciden efectivamente es la mas importante de las diez que se
les senalé como importantes, de las que debe tener un profesional exitoso en el
desempefio de sus funciones. No se le resta mérito a la competencia de
comunicacion, la cual fue la segunda en importancia de los especialistas

considerada como vital.
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Grafico 9
Competencias Desarrollo Exitoso de un Puesto
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Se puede apreciar a manera interpretativa como responde la mayoria de los
cuestionados y como acomodan las competencias que se les presentd en un orden
de importancia de acuerdo con su experiencia profesional e intelectual. Aquellas
competencias con mayor porcentaje son de las mas importantes cualidades que

deben presentar los profesionales a la hora de que los empleadores los busquen.

Grafico 10
Competencias Resolucion de Problemas

® Resolucion problemas
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El anterior grafico permite ver con claridad que el 62% de los encuestados
consideran que a la hora de contratar personal profesional calificado es necesario
contar con esta competencia, la cual garantiza que un profesional calificado tenga
la posibilidad y habilidad de buscar soluciones a problemas en el corto plazo, de

forma tal que se no afecten las operaciones de un negocio.

Grafico 11
Competencias Credibilidad Técnica

" Credibilidad técnica

¥ Credibilidad técnica

En este grafico se puede apreciar la cualidad que buscan los empleadores a la
hora de contratar profesionales calificados: tenerle fe y completa confianza a cada
uno de los trabajos efectuados por dicho profesional. Si las personas que buscan
contratar profesionales no tienen confianza en el eventual desempefio de un
profesional se pierda esa credibilidad técnica que el profesional debe ofrecer con

mucha calidad y seguridad.
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Grafico 12
Valor Minimo

Variacion Minima

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

® (5) Excepcional necesaria

El anterior grafico muestra aquellas competencias que los profesionales
piensan no tienen tanta importancia cuando los empleadores tomen en cuenta tales

competencias o por lo menos consideran que son de menos importancia.
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5. Conclusiones

El presente estudio se realizé con el fin de determinar cudles son aquellas
competencias que los empleadores, tanto del mercado nacional como internacional,
buscan para los puestos que requieren de mayor responsabilidad, vitales en los
tiempos actuales, los cuales son afectados por la gran apertura que ha habido en los
mercados internacionales y la habilidad del mas agil en la participacién de dichos
mercados; con lo cual se concluye y se logra encontrar los siguientes hallazgos del

trabajo analizado:

-Segun el promedio aritmético, las competencias mas necesitadas de las personas
que buscan personal calificado en puestos de responsabilidad son las de ética
profesional y comunicacion principalmente, seguida de liderazgo ejecutivo y

resolucion de problemas.

-Las competencias directivas o genéricas con menor desviacion estandar media son
las de ética profesional y comunicacion. Estas muestras reflejan mejor el

comportamiento real de la variable en relacién con su media.

-Las competencias de liderazgo ejecutivo y resoluciéon de problemas son
consideradas por un 63% de los entrevistados en promedio como excepcionalmente
necesaria. La competencia de tolerancia a la ambigiedad y “networking” es

considerada como muy necesaria por un 50.50% de los entrevistados.

-Por otro lado, las competencias de responsabilidad social (integridad) son

consideradas por un 24% de los cuestionados como medianamente necesaria.

-De las competencias que obtuvieron menor puntaje fueron las de tolerancia a la
ambigiiedad y conocimiento o visioén del negocio, ya que el 1% respondid que es
poco necesaria dentro de las competencias que debe tener un profesional que tenga

0 vaya a tener un puesto de responsabilidad.

A la luz del trabajo de investigacion se recomienda que el sistema de educacion
universitaria costarricense, asi como las empresas publicas y privadas disefien
programas educativos y de formacion destinados a solventar las necesidades que los

empleadores de profesionales necesitan en sus negocios.
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