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RESUMEN

El concepto de “competencias” se sigue estudiando, desarrollando e implementado
en el ambito educativo a nivel mundial, haciendo que todas las instituciones
educativas requieran conocer las competencias que les permitan formar
estudiantes con conocimientos sblidos de acuerdo al area formativa, capacidades
cada vez mas exigentes, destrezas implacables, habilidades diferentes, valores
personales marcados y actitudes que las empresas estan necesitando para ser
competentes en el mercado laboral. La presente investigacion plantea un estudio
para conocer sobre los conceptos de competencias laborales desde la 6ptica del
empresariado para la contratacion de un MBA a su equipo de trabajo; que
competencias genéricas y que competencias especificas deberia tener hoy en dia un
egresado de una Universidad o escuela de negocios que imparta programas de
Maestria en Administraciéon de Negocios. Para sustentar el estudio, se toman
opiniones importantes también de otros tres sectores involucrados en esto, un
claster denominado los Académicos, profesionales de la rama de la Administracion
de negocios, el cluster de los Empleados, profesionales MBA que estan insertados
en el mundo laboral y por tltimo, el clister de los Estudiantes MBA, personas que
estan llevando estudios de especializacion que tienen una opinion muy importante
sobre esto. Es este sentido, se contrastara las opiniones para al final tener un
posible modelo de competencias valoradas por el empresariado en el

departamento de Lambayeque.
PALABRAS CLAVES:

Competencias, Competencias genéricas, competencias especificas.



ABSTRACT

The concept of "competence" is still being studied, developed and implemented in
education worldwide, making all schools require knowing the skills that enable
them to produce students with increasingly demanding sound knowledge
according to the training area, capacity, unforgiving skills, different skills, personal
values and attitudes marked that companies are needing to be proficient in the job
market. This research presents a study to learn about the concepts of job skills
from the perspective of employers for hiring an MBA to his team; that generic and
specific skills should have now a graduate of a university or business school
programs that imparts Master of Business Administration skills. To support the
study, important views are taken also three other sectors involved in this, a cluster
named Academic, professional branch of government business, the cluster of
Employees, Professional MBA that are inserted in the workplace and Finally, the
cluster of MBA students, who are leading specialized studies that have very
important on this review. It is this sense, the opinions will be contrasted to finally
have a possible model of skills valued by the business community in the

department of Lambayeque.
KEYWORDS:

Competencies, generic skills, specific skills.
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INTRODUCCION

Las competencias constituyen en la actualidad una herramienta sumamente
valiosa dentro de un numero de contextos que se presentan en la voragine
empresarial que se vive dia a dia en las diferentes organizaciones. En el entorno
actual donde la globalizacién es la responsable del desarrollo de las empresas,
muchas de ellas estan apostando por el desarrollo de las personas como un
valiosisimo activo estratégico que pueda permitir y garantizar la competitividad a
futuro a través de la gestion de sus recursos humanos asi como desarrollar al

maximo su potencial.

Por otro lado, ya son muchas las organizaciones cuyo foco principal se ha
constituido el basar su formacion y el conocimiento de los empleados, el “know
how” o el “saber como” o el “saber hacer”, la inteligencia colectiva como elemento
distintivo, entre otras; pues los intangibles se han convertido en el paradigma de la

sociedad actual y muchas organizaciones basan su gestion en estos recursos.

Es importante saber que al momento de desarrollar y gestionar competencias, la
gestion del conocimiento debe estar alineada a la estrategia de la empresa, la
misién y vision asi como los valores y objetivos de la organizacién como fuente de
ventaja competitiva, ademas las aptitudes que diferencian a una empresa en el
nivel de competitividad. Estas aptitudes surgen con el tiempo a través del
aprovechamiento de los diversos recursos y capacidades; habilidades para tomar

acciones, periodos de preparacion, entre otras.

En este contexto donde los recursos humanos se han convertido en un factor clave,
distintivo y competitivo de las empresas, es necesario entender que los programas
de adiestramiento y capacitaciones profesional deben de tener una orientacion
genuina a la busqueda de saber qué es lo que requieren actualmente las empresas

al momento de contar con los servicios profesional de un MBA, cuales son
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realmente esas competencias que deben poseer los postulantes a un puesto de
trabajo que tengan una maestria en Administracion de Negocios, que valora mas el

mercado empresarial al momento de tomar una decisién respecto a un candidato.

Todo este contexto lleva a preguntar, écuales son las competencias mas valoradas
por el empresariado para la contratacion de un MBA en el departamento de

Lambayeque?

Como consecuencia de lo anotado anteriormente, las competencias requeridas por
el empresariado han cambiado y las exigencias son mayores; el MBA de hoy debe
ser mas inquieto, interesado en conocer las cosas de una manera rapida y concreta,
debe estar en capacidad de utilizar todas la herramientas que le ofrece las nuevas

tecnologias.

Se pretende lograr con esta investigacion algunos objetivos como la identificacion
de las competencias genéricas y especificas que valora el empleador en
Lambayeque, ademas de conocer también las competencias que valoran los claster
de los Académicos, los Empleados y Estudiantes MBA. Es por esto que se justifica
un estudio sobre las competencias mas valoradas y menos valoradas, para obtener
asi resultados que le sirvan a las escuelas que imparten programas de MBA y
logren estructurar mallas curriculares de acuerdo a las exigencias de los maés

interesados (las empresas).

La investigacion ha tomado varios conceptos sobre competencias, algunos modelos
que ayudan y apoyan a sustentar mejor las habilidades profesionales como el
modelo Tuning. Se ha identificado cuatro claster que estan involucrados de alguna
u otra forma para el conocimiento de las competencias. Los Empleadores, los
Académicos, los Empleados y los Estudiantes MBA. A cada uno de ellos se le ha

estudiado de manera diferente a través de entrevistas a profundidad, focus group y
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cuestionarios de competencias. Se ha tomado una muestra representativa de
cincuenta por cada uno de ellos y se han expuestos los resultados recogidos en uno

a de los apartados de esta investigacion.

En concreto, el presente trabajo pretende realizar un aporte a los procesos e
investigaciones que se llevan hoy en dia sobre las competencias profesionales,
ademas servir de base para futuros estudios sobre los perfiles de los demaés
programas curriculares, teniendo en cuenta que se estd consolidando una
articulacion con el medio empresarial, por consiguiente, de esta forma brindar
informacion que pueda ser utilizada en un futuro, disefando estrategias que

permitan una mejor interrelacion Empresa-Universidad.
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I. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1.1 Antecedentes.

A fines del siglo XX, el concepto de competencia se habia extendido tanto en
los paises desarrollados como en América Latina, especialmente en el ambito
laboral y educativo. Sin embargo, era evidente que existian dos grandes tendencias
para aproximarse a dicho concepto: la del mercado de trabajo, que esta asociada a
las denominadas competencias profesionales o laborales, y la educativa, vinculada

a las competencias de egreso o curriculares.

Estos nuevos y constantes cambios que la globalizaci6on, la innovacion
tecnolbgica y el pensamiento estratégico imponen a las sociedades de hoy; las
exigencias de competitividad y productividad en los procesos, conducen a repensar
como las instituciones educativas logran enfrentar y adaptarse a las demandas del
mercado laboral. Si nos remontamos al tiempo, el seguir una especializacion a
través de una maestria, un MBA, o cualquier otro tipo de estudio de master,
siempre han sido una causal de logro personal méas que profesional, es decir, que
no hubo una necesidad de exigencia por los cambios drasticos que presentan las

profesiones hoy en dia.

Las empresas estdn orientadas a incorporar nuevas estrategias para ser
competitivas y brindar productos y/o servicios de calidad. De este modo, el
objetivo de la presente investigacion es identificar, organizar y analizar las
competencias que demanda actualmente el mercado laboral lambayecano de los

profesionales con un grado de MBA.
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Dentro de los estudios que se han realizado sobre el tema, hay uno en especial
que define los lineamientos de las competencias que deben de tener los
profesionales. La Cooperacion “Europe Aid” es la Direccion General de la
Comision Europea creado el 1 de enero del 2001 que tiene como mision ejecutar
instrumentos de ayuda externa que a su vez son financiados por el presupuesto de
la Comunidad y el Fondo Europeo de Desarrollo. En un estudio realizado a través
de Tuning Educational Structures (Afinando las Estructuras Educacionales) para
Latinoamérica, definen una serie de acciones que se deben tomar para establecer

las competencias que contempla un profesional en la administracion de empresas.

El nombre de las carreras en Administracion es bastante amplio en América
Latina, la especializacion de carreras a nivel Licenciatura esta en un crecimiento
constante y sistematicamente se van creando carreras bajo titulos nuevos, pero
siempre enmarcadas en el ambito genérico de los negocios, el comercio o la
administracion. Estas estructuras curriculares estdn enmarcadas en tres tipos: La
formaci6on basica, que contempla materias relacionadas con matematicas,
economia, herramientas cuantitativas y materias comunes bésicas en el area de
administraciéon; la formaciéon profesional, que son materias propias del area
profesional o de la disciplina, que a su vez son consideradas como la base troncal
de conocimientos profesional del estudiante; y por ultimo la especializaciéon, que

son materias relacionadas con la disciplina en particular asociadas a la carrera.

Los elementos que participan en este tipo de investigaciones pueden ser
diversos; para lograr un resultado convincente, vamos a tomar a cuatro de estos
elementos: empleadores, académicos, graduados y estudiantes del MBA. Todas las
competencias que se van a presentar tienen dos variables principales, las

denominadas competencias genéricas y las competencias especificas.

Danos (2013) asegura que el 97% de los egresados consigue un puesto con un
alto salario en menos de tres meses de haber terminado un MBA. Indica que el
ingreso no es facil a la Amos Tuck School of Business Administration (escuela de

negocios de la Universidad de Darmouth en Hannover). El proceso de seleccion
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exige requisitos fundamentales como la experiencia profesional. En los tltimos 10
afios han tenido 30 alumnos peruanos y uno de los egresados destacados es el
actual CEO de Interbank Carlos Rodriguez Pastor.

Arbaiza (2012) en su libro “Desarrollo de competencias gerenciales: un
modelo alternativo” plantea que el modelo esta representado por cinco grandes
componentes: las competencias del manejo personal, asociadas al conocimiento de
uno mismo; las competencias asociadas con el manejo de la accion, que permiten
intervenir y transformar el mundo externo; las competencias de manejo del
entorno, referidas a como el ambiente influye sobre el individuo y como el
individuo influye sobre el ambiente; las competencias vinculadas a la relacion que
se establece con los deméas o competencias de manejo interpersonal. Finalmente,
las competencias de manejo de la influencia, asociadas a lograr un impacto sobre

los demés.

Teijeiro, Freire y Blazquez (2011) en su investigaciéon y estudio sobre
competencias profesionales: el caso de la Universidad de La Coruiia analizan las
competencias profesionales genéricas mas valoradas, tanto por las empresas, como
por los graduados universitarios espafioles, asi como la relacion existente entre la
probabilidad de tener un empleo y el nivel adquirido en dichas competencias. Esta
investigacion es un estudio cualitativo y cuantitativo en el que se usan datos sobre
competencias de dos fuentes principales, por un lado, los graduados de la
universidad de La Corufia y, por otro, los empresarios de la provincia de La
Coruiia. Los resultados confirman la opinién existente entre los expertos de que en
la actualidad las competencias que se estan valorando en el mercado laboral se
caracterizan por ser todas del tipo sistémicas, es decir competencias personales
transferibles, en detrimento de las competencias instrumentales mas relacionadas

con las capacidades y la formacion del graduado.
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Un estudio interesante es el de Saba (2011), sobre los efectos percibidos del
MBA en desarrollo de competencias y desarrollo profesional; estudio que sirvié
para evaluar los efectos de MBA en la mejora de las habilidades y la promocién
profesional en el Pakistan. La educacion empresarial es cada vez mas importante y
estd creciendo dia a dia a nivel mundial y por el bien de la evaluacion de la
solvencia de este grado de educacion de negocios (MBA) en desarrollo de la
economia de Pakistan 100 profesionales fueron estudiados ( 75 de MBA y otros 25
) . Asi mismo estudio también se centra en algunas de las variables que intervienen
en la administracion de instancias de estrés, la comunicacion efectiva, la gestion
del tiempo, habilidades interpersonales, confianza en uno mismo y la capacidad de
analisis. El estudio se llevd a cabo en la industria bancaria, seleccionando las
personas al azar de diferentes rangos gerenciales. Los datos fueron recolectados a
través de un cuestionario bien disefiado y estructurado y pre- prueba se llevo a
cabo para examinar la eficacia del instrumento. Herramientas estadisticas
descriptivas e inferenciales se aplicaron y los analisis demostraron que el titulo de
MBA tiene un efecto positivo en la promocion profesional, en tanto agudiza las
diferentes habilidades de los MBA y proporciona bases para mejores
oportunidades y los MBA han diversificado las habilidades para que puedan actuar

como dignos administradores.

De otro lado, la argentina Alles (2008) ha desarrollado ampliamente el tema
de competencias a nivel de la gestion de recursos humanos. Todas las obras de
Alles tienen en comin el enfoque de la administracion de recursos humanos y
desde esta perspectiva la autora promueve a la competencia como un capital
humano intangible con el que cuentan las organizaciones para destacar frente a
sus competidores. Por ello, recalca mucho la identificacién y desarrollo de

competencias.

En cuanto a competencias especificas, el estudio de Abu (2005) enfoca su
investigacion en las competencias referidas a las tecnologias de la informacion y

comunicacion - TIC para los profesionales de la informacion en Malasia. El analiza
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trece competencias sobre TIC, las cuales ha demostrado que son competencias
muy importantes; por lo que recomienda a las escuelas de LIS asegurarse de que
estas competencias son parte del contenido curricular de los cursos ofrecidos en el

area.

En América Latina, consultores como Mertens (2000) e Irigoin & Vargas
(2002) han investigado ampliamente el tema de competencias laborales. La
perspectiva que estos consultores de Cinterfor/OIT desarrollan en sus obras es la
de vincular el concepto de competencia laboral como consecuencia de la formacion

profesional o técnica que recibe el individuo.

En Europa, la francesa Lévy-Leboyer (1997), desde una perspectiva
psicologica, analiza el término competencia para luego dar los primeros alcances
de lo que es la gestion de las competencias (identificacion, evaluaciéon y
desarrollo); para a partir de ello, pasar de las competencias individuales a las

competencias de la empresa.

Bajo los principios de las investigaciones de McClelland, Boyatzis (1982)
analiz6 los estudios de competencias en gerentes y propuso una categorizaciéon de
competencias (competency clusters) las cuales son: logro, ayuda / servicio,
influencia, gestiéon, pensamiento cognitivo / resolucién de problemas y eficacia
personal. Este autor tiene ademéas el mérito de haber sido el primero en dar una
definicion del término competencia. De acuerdo a Boyatzis (1982) las
“competencias son caracteristicas que estan causalmente relacionadas con el

desempefio efectivo y / o superior en un puesto de trabajo” (p. 23).

McClelland (1973) investigd que las pruebas de coeficiente intelectual (QI en
inglés) y las pruebas de rendimiento académico, utilizadas para la admision
universitaria y la seleccion de personal en los Estados Unidos, no predicen el éxito
profesional y laboral; y que, en oposicién, un estudio adecuado de identificaciéon de
competencias podria prever mejores resultados. En el texto de Spencer & Spencer

(1993, p.5) se indica que éste y el posterior estudio de McClelland dieron paso a la
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técnica de la Entrevista de Eventos Conductuales, en la cual se analiza las
caracteristicas de las personas que tienen un excelente desempeno en su trabajo.
Esta técnica fue basica para los primeros estudios de competencias, por lo que
McClelland es considerado el pionero en la investigacion y evaluacion de las

competencias.

Siguiendo los planteamientos de McClelland (1973) y Boyatzis (1982),
Spencer & Spencer (1993), en funcién a la Entrevista de Eventos Conductuales,
proveen instrucciones para desarrollar estudios de competencia y analizar los
datos para formular modelos de competencias. Ademas, aportan nociones respecto
a como la administracién de recursos humanos utiliza el concepto de competencia
para reclutar, seleccionar, planificar la sucesion, el desarrollo y la trayectoria

profesional del personal.

1.2 Bases tedricas cientificas.
1.2.1 Origen.

La etimologia del término sefiala que el equivalente de la palabra
competencia en el antiguo griego es “tkanétis”, la misma que se traduce como

la cualidad de ser capaz, tener la habilidad de conseguir algo, destreza.

Asimismo, Walter Pefialoza (2000) indica que las palabras “competente” y
“competencia” provienen, respectivamente, del latin “competens”, concebido
como el ser capaz, y “competentia”, entendido como la capacidad y la
permision. A su vez, estos vocablos se habrian formado de los términos “cum”
y “peto”. El primero significa “con”; mientras que el segundo corresponderia
al infinitivo de “petere”, cuyo significado es “ir” y “atacar”. De este modo,
“cumpetere” quiere decir, por un lado, “ir con”, “ir a la par con otro” o “ser
adecuado a algo”; pero también puede entenderse como “luchar con” o

“atacar a otro”.
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Asimismo, Claude Levy-Leboyer (1998) plantea que la raiz latina también da
lugar a dos acepciones en el idioma espafiol: “competer” y “competir”. En ese
sentido, mientras que el sustantivo competencia se relaciona con los dos
verbos; en cambio, el adjetivo “competente” solo se relaciona con el primero.
Para el siglo XVI, dicho término era reconocido en Europa Occidental;
especificamente, en los idiomas inglés, francés y holandés; con el uso de las

palabras “competence” y “competency” (Weigel et al. 2007).

Por otro lado, de las dos tendencias que se extendieron durante el siglo XX, la
primera es la relacionada con el mercado de trabajo. Respecto del origen de la
misma existen diversas propuestas. Asi, para Sergio Tobon (2006), el
concepto de competencia se comenz6 a estructurar en la década de 1970
sobre la base de dos aportaciones: la lingiiistica de Noam Chomsky y la
psicologia conductual de Burrhus Skinner. El primer autor propuso el
concepto de “competencia lingiiistica” como una estructura mental implicita
y genéticamente determinada que se ponia en acciéon mediante el desempeno
comunicativo; se trataba pues del uso efectivo de la capacidad lingiiistica en
situaciones especificas (Chomsky 1970a). Asimismo, senalé que la
competencia lingiiistica es un dispositivo natural que permite el aprendizaje
de la lengua materna de acuerdo con los contextos donde interacttian los
sujetos. Para ello, utiliz6 dos términos: “perfomance” y “competence”. El
primero se refiere a la comunicacion y creacion del lenguaje; mientras que el
segundo alude al dispositivo para la adquisicion de la gramatica de una
lengua (Chomsky 1972a). Dicho concepto comenz6 a tener multiples
desarrollos, criticas y reelaboraciones, tanto en la lingliistica como en la

psicologia (conductual y cognitiva) y en la educaciéon (Tob6on 2006a).

Contraria a la propuesta de Noam Chomsky, quien considera a la
competencia como un fen6meno interno; esta la linea conductual de Burrhus

Skinner, para quien la competencia es un comportamiento efectivo. En ese
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sentido, se ha desarrollado y extendido un s6lido modelo conductual de las
competencias que se basa en el comportamiento observable, efectivo y
verificable; lo cual ha generado que el desempefno confluya dentro de la
competencia. Asi, el enfoque de competencias, desde la linea conductual, ha
alcanzado notables desarrollos en el campo de la gestiéon del talento humano
en las organizaciones, donde se busca que los trabajadores posean

competencias clave para que las empresas sean competitivas (Tobén 2006a).

Por su parte, la psicologia cultural enfoca a la competencia como un concepto
base de la interaccion de la persona con el entorno. Segin Maria Torrado
(2000), Lev Vigotsky (1896 -1934) plantea que el desarrollo cognitivo se
explica por el impacto del mundo social y cultural del sujeto dentro de su
actividad psicologica. Para la autora, ser competente se traduce en la accion
que surge en un contexto particular, mas alla de los conocimientos formales.
Es decir, competencia es la capacidad de realizacion, situada y afectada pory
en el contexto donde se desenvuelve el sujeto. Asi, la psicologia cultural ha
aportado al concepto de competencias el principio de que la mente y el
aprendizaje son una construcciéon social y requieren de la interaccion con

otras personas, que se ven influenciadas por el contexto (Tob6on 2006a).

Las competencias son repertorios de comportamientos que algunas personas
dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situaciéon

determinada (Levy Leboyer, 1997).

Las competencias son unas caracteristicas subyacentes a la persona, que
estdn casualmente relacionadas con una actuacién exitosa en el puesto de

trabajo (Boyatzis, 1982).
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Se refiere a la capacidad efectiva para llevar a cabo, exitosamente, una
actividad laboral plenamente identificada (segin la OIT este es el concepto

generalmente aceptado, 1979).

Asimismo, desde el punto de vista de la psicologia cognitiva, se destaca el
desarrollo de la Teoria de Inteligencias Mtltiples propuesto por Howard
Gardner como aporte a la definicion de competencias. El autor senala que “la
inteligencia es un conjunto de rasgos que se pueden evaluar confiablemente
por medio de las competencias intelectuales, los procesamientos de la
informacion, las capacidades y habilidades cognitivas y las formas de
conocimiento ” (Gardner 1994: 394). Dichas competencias intelectuales
pueden apreciarse tanto en el desarrollo de actividades cotidianas como
actividades mas innovadoras relacionadas con el arte, la ciencia, el trabajo,
etc. Es decir, que las competencias intelectuales o cognitivas evolucionan a
medida de que el sujeto se interrelacione en un contexto socio-cultural, a
través de simbolos que le permitiran reconocer, interpretar y conectarse con

su espacio (Rodriguez 2007).

Segin Antonio Guerrero (1999), el enfoque de competencias profesionales
tiene doble origen: normativo y empresarial. Por un lado, estd unido a la
regulacion de las cualificaciones profesionales de los trabajadores en ejercicio
para su posible normalizacion. Y de otro, aparece ligado a las politicas de
gestion de personal que llevan a cabo consultorias y empresas ad hoc
(grandes compaiiias), con el objetivo permanente de rentabilizar, optimizar o
adecuar la mano de obra a sus necesidades cambiantes, atribuidas a los

cambios en la organizacion del trabajo y del consumo.

Segun el pedagogo aleman Gerhard Bunk (1994), el concepto procede del
campo de la organizacion y se refiere tanto a la regulacion de las atribuciones

en el seno de las organizaciones, como a la facultad de toma de decisiones
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que tienen los diferentes titulares de las empresas. El enfoque orientado a la
competencia es un “cambio paradigmatico”, un “paso cualitativo” que supera,
en los objetivos de la formaciéon profesional, al concepto de cualificaciéon. La
evolucion de tales objetivos: concepto de “capacidades profesionales” situado
con anterioridad a los 60; el de “cualificaciones profesionales”, entre los 60 y
70; v el de la “competencia profesional”, a la que considera “como objetivo

global del proceso de aprendizaje”, a partir de los 80.

A pesar de los importantes aportes y propuestas anteriores, se tiende a
reconocer que el origen de las competencias, desde la perspectiva del
mercado de trabajo, se encuentran en los trabajos de David McClelland de la
Universidad de Harvard, quien, durante la década de 1970, realizd
investigaciones en el 4rea motivacional y laboral. En funcion de los hallazgos
de sus investigaciones, planted que las pruebas de desempeifio tradicionales
no eran efectivas para predecir el éxito en el trabajo. Para explicarlo, propuso
que se debian considerar las caracteristicas de los trabajadores y sus
comportamientos concretos ante situaciones de trabajo, en lugar de los
expedientes académicos y los coeficientes de inteligencia. El autor propuso
seis factores que son predictores universales del éxito profesional y que son
independientes del género, raza o situacion social: espiritu de logro, de
servicio, capacidad de influir, de gestionar, de solucionar problemas y eficacia
personal. A estos factores los llam6 competencias, incluyendo por primera

vez el concepto dentro de la gestion de las personas (McClelland 1973).

Asi, a partir de 1980, el concepto se desarrolla basicamente en el ambito
laboral, al ritmo de los diversos cambios que ocurren a nivel mundial en
torno al desarrollo cientifico y tecnolégico. En consecuencia se obliga a las
naciones y organizaciones a repensar los procesos relacionados con la
produccion, la estructura y funciones del trabajo, asi como también la
formacion indispensable para ser competitivos en un mundo cada vez mas

globalizado (Rodriguez 2007). En ese sentido, la importancia de disenar una
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adecuada capacitacion y facilitar el desplazamiento e intercambio de los
trabajadores interna y externamente a través de la identificacién,
normalizacién, formacién y certificacion de competencias laborales,
entendidas estas como: “la capacidad para desempenar efectivamente una
actividad de trabajo especifica plenamente identificada”, movilizando los
conocimientos, habilidades, destrezas y comprension necesarios para lograr
los objetivos que tal actividad implica” (CINTERFOR /OIT 2004: 1).

1.2.2 Clasificacion de las competencias.

Los tipos de las competencias en el ser humano se construyen a
partir de procesos. Por lo cual, se hace necesario distinguir de acuerdo con las
diferentes escuelas o enfoques. De esta forma, Antonio Guerrero (1999)
entiende competencia profesional como la capacidad de aplicar, en
condiciones operativas y conforme al nivel requerido, las destrezas,
conocimientos y actitudes adquiridas por la formacién y la experiencia
profesional, al realizar las actividades de una ocupacion, incluidas las
posibles nuevas situaciones que puedan surgir en el area profesional y

ocupaciones afines. El autor propone la siguiente clasificacion:

Basicas: Competencias comunes a todas las ocupaciones y que resultan
imprescindibles para incorporarse al mercado de trabajo. Son facilitadas
por el sistema educativo de formacion béasica e incluye las areas de Lenguaje
y comunicacion, Matematicas, Ciencia y tecnologia, Cultura y sociedad y

Subjetivas.

Técnico-profesionales: Competencias especificas de una profesiéon, vienen
facilitadas por la formacion profesional del nivel correspondiente. Se
dividen en: Técnicas, metodolégicas, sociales y participativas u

organizacionales.

Transversales: Competencias atraviesan las distintas ramas u ocupaciones
de la produccion y los servicios, segiin los diferentes niveles de realizacién
profesional. Incluyen conocimientos aplicados: Idiomas, informatica y de

materias socioecon6micas (derecho, economia, sociologia, o psicologia).
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Claves: Competencias que resultan esenciales para formar parte activa en
las nuevas formas de organizacién del trabajo derivados de los avances
tecnolégicos y cambios en el comportamiento de los consumidores. Su
orientacion se dirige a la capacidad de aplicar de modo integrado
habilidades y conocimiento en situaciones reales de trabajo. Sus
caracteristicas: Genéricas, esenciales, y te permite la adecuacion de un

trabajo estable y de calidad.

En la misma linea, Larrain y Gonzales (2006) proponen que las competencias
laborales, consideradas como capacidades asociadas a la realizacion eficaz de
tareas determinadas, son un tipo de competencia profesional. Las mismas
que se pueden identificar y evaluar a través del desempeno de una persona en

su trabajo. Desde esta perspectiva, se desarrollan los siguientes enfoques:
Anélisis Constructivista: Analiza el trabajo en su dimensién dinamica.

Analisis Funcional: Analiza cada funcion productiva con miras a establecer

certificacion de competencias.

Anélisis Ocupacional: “Es la accion que consiste en identificar, por la
observacion y el estudio, las actividades y factores técnicos que constituyen
una ocupacion. Este proceso comprende la descripcion de las tareas que hay
que cumplir, asi como los conocimientos y calificaciones requeridas para

desempeniarse con eficacia y éxito en una ocupaciéon determinada” (OIT

1993, 1997).

Mientras que para la Ménica Sladogna (1999), la definicion de competencias
propone para las instituciones destinadas a la formacion técnico-profesional
la razon de ser en la medida en que estas son paradmetros de una formacion
vinculada a demandas sectoriales. Son el horizonte que permiten asegurar
que la formacion que brinda responde a parametros formativos pero también

de reconocimiento productivo de la utilidad de las capacidades desarrolladas.
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Segun la autora, dado que las capacidades cognitivas y resolutivas son
procesos mentales que ocurren interiormente es necesario contar con
diversos tipos de parametros para garantizar que los resultados de las

actividades. Es por ello que se han definido las evidencias de las capacidades:

Evidencia por desempeiio: aquello que el sujeto hace, los procedimientos

que aplica, las técnicas que utiliza, etc.

Evidencia por producto: es el resultado de la actividad objetivado en la

realidad.

Evidencia de conocimiento: es la posibilidad de dar cuenta de la aplicacion

de los conocimientos en el desarrollo de las actividades y de los resultados.

1.2.3 Las competencias en la administracion

Analizaremos el tema de las competencias en Administracion
comenzando con un referente historico sobre las competencias en el concepto
de la administracion, lo que nos permite evidenciar cual ha sido el concepto

aplicado durante bastante tiempo por diferentes autores y entidades.

A comienzos de la década de los 60, la teoria de la competencia fue
reformulada por el profesor de psicologia de la Universidad de Harvard,
David McClelland, quien sefnal6 que las calificaciones académicas, los
conocimientos, los grados y las certificaciones tradicionales no eran factores
validos de prediccion del desempeio exitoso y eficaz en el trabajo y en otras
situaciones de la vida. Afirm6 McClelland que eran méas ftiles las
“competencias” (asi llamadas por él), es decir, las habilidades, las
capacidades, los conocimientos, los patrones de comportamientos y las clases
de actitud de la gente, por ser factores mas seguros de prediccion del éxito en

el empleo.
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McClelland formul la teoria de competencias a partir de 3 hipotesis:

1. En cada empleo determinadas personas tienen un desempeno maéas

eficiente que otros.

2. Las personas con desempeno superior utilizan diferentes métodos y
patrones de comportamiento para realizar el trabajo en comparacion con

otras.

3. La mejor forma de identificar las competencias conducentes a un
desempeno superior consiste en identificar a las personas con desempefio
superior que sirven de ejemplo para definir el éxito de la organizacion por lo

general empleando medidas objetivas.

McClelland plante6 que las pruebas tradicionales basadas en la medicion de
conocimientos y aptitudes, asi como las notas escolares, no predicen el éxito
en el desempeno ante situaciones concretas del mundo laboral. Las
competencias, en cambio, se relacionan mas con el desempefio en tareas
laborales y tienen como referencia a aquellos empleados que son
particularmente exitosos frente a quienes tienen un rendimiento promedio”

(Tobbn, 2004: 35).

La manera de identificar las competencias conducentes a un desempefio
superior de los Administradores seria conociendo las necesidades del
mercado, las cuales se centran en las empresas, de acuerdo a los perfiles que
ellas manejen y formando a los profesionales en estas competencias
requeridas. Pensar en un perfil por competencias para el Administrador de
Empresas que se desempena en diversas organizaciones en el ambito
nacional e internacional, implica encontrar la manera de formar
profesionales con conocimientos actualizados, que estén acorde con la
realidad de las empresas, con capacidad y conocimiento en los nuevos tipos
de organizaciones como las multinacionales, las cuales estan entrando, cada

vez mas fuerte, en los modelos economicos de los paises, asimismo, las
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habilidades para desempenarse en estas entidades, como habilidad para
comunicarse en otros idiomas, e igualmente con capacidad para
desempenarse en ambientes cambiantes, exigentes, y competitivos, que cada
dia demandan mas de sus entidades, y de las personas que en ellas se

desempeiian.

En los afos 70 se enfatiza en las destrezas, programas de como hacerlo,
moldeando el comportamiento; utilizando para esto simulaciones, juegos de

roles y las ensenanzas de manejo.

En los 80 se observa que lo anterior es limitado y se propone una integracion
de conocimientos, actitudes y destrezas, tratando de integrar todo y
mostrando como estos tres componentes se distribuyen como un iceberg en
el que se ve méas facilmente las habilidades, luego los conocimientos y, por

altimo, las menos visibles, las actitudes.

Ya en los 90 se comienza a enfocar el concepto de competencias mas hacia la
empresa y como debe ésta disefiar un perfil por cargos enfocado en las
competencias que debe tener el personal y es asi como Richard Boyatzis,
citado por Llorente (1998) define las competencias como: “Las caracteristicas
subyacentes en una persona que esta causalmente relacionada con una
actuacion de éxito en un puesto de trabajo”. Las competencias constituyen el
conjunto de habilidades, capacidades, conocimientos, patrones de

comportamiento y clases de actitud que define un desempefio superior.

Marta Novick (1997) describe las competencias requeridas para alcanzar los
objetivos del negocio, las mismas pueden clasificarse en cuatro grandes
items: ventas, servicio, metodologia de trabajo y caracteristicas personales.

Estas competencias son fundamentales para el profesional en Administracion
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de Empresas, porque en areas como ventas, mercadeo, comercio exterior,
gestion humana, atencion al cliente, entre otras, debe desempenarse y sacar a
relucir todos los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que le
permitan ser un profesional competente, que se distinga por el servicio que
debe brindar en todos los procesos que lleve a cabo, y como ya se menciond
anteriormente, este profesional debe comprender lo que hace y como lo hace,
a la vez que debe poseer las cualidades personales para desempefiar sus
funciones ancladas en la atencion al cliente y el servicio a los demas como
pilares de la formacion ética y responsable que se refleja en todas y cada una

de sus acciones.

Esta definicion debe tener presente que existen varios niveles de formaciéon
de acuerdo con las ocupaciones que se pueden desempenar en una empresa, e
igualmente que cada una de ellas requiere que la persona adquiera
habilidades diferentes. Las personas pueden alcanzar varios niveles de
habilidades en cada competencia, dependiendo de su capacitacion,
experiencias y aptitudes. Los niveles de habilidad se describen en una serie

de 5 segtin Vargas Z, donde expone:

e Nivel 1: Bésico: se refiere a Ocupaciones en las que se aplica el
conocimiento a un reducido grupo de labores rutinarias o predecibles en

su mayoria.

e Nivel 2: Desarrollado: ocupaciones en las que se aplican conocimientos a
una amplia e importante gama de actividades laborales, algunas

complejas.

e Nivel 3: Avanzado: Competencia en una gama variada de trabajo,
desempefiadas en diferentes contextos, usualmente complejos y no

rutinarios. Alto grado de responsabilidad y autonomia.

e Nivel 4: Maximo: Amplia gama de actividades complejas (técnicas o

profesionales). Alto grado de responsabilidad y autonomia. Tiene
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responsabilidad por el trabajo de otros y ocasionalmente la asignacion de

recursos.

e Nivel 5: Nivel directivo: Gran autonomia personal. Responsabilidad
frecuente en la asignacion de recursos, en el analisis, diagnostico, diseno,

planeacion y evaluacion.

El concepto de competencias esta siendo utilizado fuertemente por algunas
empresas en el area de talento humano para el manejo de sus procesos de
personal, tratando de conformar equipos maés integrales y que se adapten
cada vez mas a las reales necesidades de la empresa, de acuerdo con los
conocimientos, las capacidades, habilidades y destrezas que la empresa esta
necesitando. Asi como se puede ver en la siguiente definicién: Mertens
(1996), considera que el surgimiento de las competencias como la base de la
regulacion del mercado en el trabajo interno y externo de la empresa, asi
como las politicas de formacion y capacitaciéon que la mano de obra guarda en

relacion directa con la transformacién productiva en los siguientes aspectos:
e La estrategia de generar ventajas competitivas en el mercado

e La estrategia de la productividad y la dindmica de innovacion en

tecnologia
e La organizacion de la produccion y organizacion del trabajo
e Lagestion de recursos humanos

e Laperspectiva de los actores sociales, de la produccion y del estado.

1.2.4 Competencias mas desarrolladas

Para el desarrollo de esta investigacion, se ha construido dos modelos
de competencias, por un lado las competencias genéricas que normalmente
se encuentran en todas las profesiones y por otro, las competencias

especificas que podria tener todo egresado de un MBA. Estos modelos son:
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a. Competencias genéricas: definida como las competencias, conocimientos,

habilidades, actitudes y valores indispensables en la formacion de las

personas como el dominio personal, la autonomia y el accionar social; que a

Su vez son:
Tabla 1. COMPETENCIAS GENERICAS
01 | Capacidad de abstraccion, anélisis y sintesis
02 | Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica
03 | Capacidad para organizar y planificar el tiempo
04 | Conocimientos sobre el area de estudio y la profesiéon
05 | Responsabilidad social y compromiso ciudadano
06 | Capacidad de comunicacioén oral y escrita
07 | Capacidad de comunicacion en un segundo idioma
08 | Habilidad en el uso de las tecnologias de la informacién y
de la comunicacion
09 | Capacidad de investigacion
10 | Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente
11 | Habilidad para buscar, procesar y analizar informacion
procedente de fuentes diversas
12 | Capacidad critica y autocritica
13 | Capacidad para actuar en nuevas situaciones
14 | Capacidad creativa
15 | Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas
16 | Capacidad para tomar decisiones
17 | Capacidad de trabajo en equipo
18 | Habilidades interpersonales
19 | Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes
20 | Compromiso con la preservacion del medio ambiente
21 | Compromiso con su medio socio cultural
22 | Valoracién y respeto por la diversidad y multiculturalidad
23 | Habilidad para trabajar en contextos internacionales
24 | Habilidad para trabajar en forma autonoma
25 | Capacidad para formular y gestionar proyectos
26 | Compromiso ético
27 | Compromiso con la calidad

Fuente: Tuning América Latina

Competencias especificas:

que el comportamiento observable

relacionado directamente con la utilizacion de conceptos, teorias o

habilidades propias del profesional del campo de la administracion de

empresas. A su vez, estas competencias son:
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Tabla 2. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

N° | COMPETENCIA

01 | Desarrollar un planeamiento estratégico, tactico vy
operativo.

02 | Identificar y administrar los riesgos de negocios de las
organizaciones.

03 | Identificar y optimizar los procesos de negocio de las
organizaciones.

04 | Administrar un sistema logistico integral.

05 | Desarrollar, implementar y gestionar sistemas de control
administrativo.

06 | Identificar las interrelaciones funcionales de la
organizacion.

07 | Evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial.

08 | Elaborar, evaluar y administrar proyectos empresariales en
diferentes tipos de organizaciones

09 | Interpretar la informacién contable y la informacion
financiera para la toma de decisiones gerenciales

10 | Usar la informaciéon de costos para el planeamiento, el
control y la toma de decisiones

11 | Tomar decisiones de inversion, financiamiento y gestion de
recursos financieros en la empresa

12 | Ejercer el liderazgo para el logro y consecucién de metas en
la organizacion

13 | Administrar y desarrollar el talento humano en Ila
organizacion.

14 | Identificar aspectos éticos y culturales de impacto
reciproco entre la organizacion y el entorno social.

15 | Mejorar e innovar los procesos administrativos.

16 | Detectar oportunidades para emprender nuevos negocios
y/o desarrollar nuevos productos.

17 | Utilizar las tecnologias de informacién y comunicacion en
la gestion.

18 | Administrar la infraestructura tecnologica de una empresa.

19 | Formular y optimizar sistemas de informacién para la
gestion

20 | Formular planes de marketing

21 | Capacidad de investigacion

Fuente: Tuning América Latina
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II. MARCO METODOLOGICO

2.1 Tipo de investigacion.

“Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos
sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y
el analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y
discusion conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informaciéon
recabada (metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenémeno

bajo estudio”. (Hernandez, Sampieri y Mendoza, 2010).

Este tipo tiene la finalidad de obtener datos cualitativos y
cuantitativos, mediante un contacto directo con el empresariado en
Lambayeque para poder determinar aspectos relevantes de las competencias
(genéricas y especificas) asi como también a otros tres grupos denominados
claster a fin de conocer sus expectativas sobre las competencias hoy en dia
sobre los MBA (percepciones, preferencias de competencias, etc.); y en
general todos aquellos que influyan en tener una posicion sobre las

competencias profesionales.
2.2 Abordaje metodoldgico.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) afirman que en el proceso
cualitativo, el instrumento principal somos nosotros los investigadores, ya
que es quien recoge los datos y los analiza, donde “su reto mayor consiste en
introducirse al ambiente y mimetizarse con el ambiente, pero también en
lograr capturar los casos expresados y adquirir un profundo sentido del

entendimiento del fenomeno investigado” (p. 409).

Ademas, el tipo cuantitativo para poder valorar las respuestas de los
encuestados sobre las competencias de los MBA. Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010), manifiestan sobre ello lo siguiente: “el enfoque cuantitativo
es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos
“brincar o eludir” pasos, el orden es riguroso, aunque, podemos redefinir
alguna fase. Parte de una idea, que va acortandose y, una vez delimitada, se

derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se
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2.3

construye un marco o una perspectiva teérica. De las preguntas se establecen
hipétesis y determinan variables; se desarrolla un plan para probarlas; se
miden las variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones

obtenidas, y se establece una serie de conclusiones respecto de la hipotesis”.
Concurrente.

“Se aplican ambos métodos de manera simultanea (los datos
cuantitativos y cualitativos se recolectan y analizan mas o menos en el mismo
tiempo). Desde luego, sabemos de antemano que regularmente los datos
cualitativos requieren de mayor tiempo para su obtencion y analisis”.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
Sujetos de la investigacion.

Debido a que la investigacion tiene un enfoque mixto, se procedera a realizar
un muestreo de tipo no probabilistico. Teniendo como tinica imposibilidad la

generalizacion de los resultados.

La muestra seleccionada es de tipo homogénea, pues tal como lo afirman
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), las unidades a seleccionar poseen
un mismo perfil o caracteristica, donde el propdsito es centrarse en el tema a
investigar. Es decir, con este tipo de muestra se busca un grupo homogéneo

para obtener datos méas concisos.

Los sujetos de la investigacion estan conformados y agrupados en cuatro
tipos de clasteres representativos de Lambayeque. Se va utilizar un muestreo
estratificado para la seleccion de los grupos. Por las caracteristicas de la
investigacién, se dividen en cuatro tipos de sujetos: el primer grupo y el
principal son los “Empleadores”, grupo de profesionales que laboran en
empresas de los diferentes sectores del departamento, que tiene en su
mayoria cargos gerenciales y que poseen un MBA; el segundo grupo sujeto de

investigacion son los “académicos”, grupo de profesionales del sector
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2.4

2.5

2.6

educacion que tiene un nivel de MBA como requisito indispensable y que se
encuentren en edad de 35 anos como minimo. El tercer grupo son los
“empleados” que laboran en estas empresas, con la principal caracteristica de
poseer un MBA, indistintamente de la edad, lo principal es que tenga como
minimo un afio laborando; y por ultimo los “estudiantes”, sujetos que estén
llevando un MBA en la actualidad en cualquier cada de estudios y que se

encuentren a mitad de la especializacion como minimo.

Total Sector Caracteristicas
muestra
50 Empleadores Poseer un MBA
Tener un cargo gerencial
50 Académicos Poseer un MBA
Con 35 aflos como minimo
50 Empleados Posean un MBA
Laborando como minimo 1 ano
50 Estudiantes MBA | Mitad de maéster para adelante
Edad indistinta
200
Escenario.
N° Nombre comercial Direccion Distrito
1 Universidad Catolica | Av. San Josemaria | Chiclayo
Santo Toribio de Escriva N°855
Mogrovejo

Instrumentos de recoleccion de datos

Los datos se recolectan por medio de tres instrumentos: entrevistas a

profundidad, el focus group y por tltimo, el cuestionario de las competencias.

Procedimiento.

En la presente investigacion mixta, los datos recolectados a través de las
entrevistas a profundidad se orientaron a un grupo muestral muy
homogéneo, con la caracteristica principal de poseer un MBA. Esta entrevista

semi-estructurada busca introducir preguntas adicionales a la guia de
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2.7

entrevista, para precisar conceptos y obtener mayor informacién sobre los
temas deseados, es decir, no todas las preguntas seran determinadas. La
misma que para su realizacion, estara con su respectivo consentimiento
informado para el caso de los entrevistados. El otro método utilizado es el
focus group, al que luego de las entrevistas a profundidad hechas, se
construye un cuestionario de dos bloques, la de competencias genéricas y la
otra de competencias especificas. En este caso se aplican ambas; es decir,
utilizamos las mismas preguntas de la entrevista a profundidad ademas del
cuestionario. Y por ultimo, el cuestionario de las competencias, donde se

pretende recoger la valoracion de los elegidos.

Analisis de los datos.

Para el procesamiento de la informacién obtenida se apoyara la investigacién

a través del uso de herramientas estadisticas, en este caso especifico se usara el

programa informatico Microsoft Excel, con el cual se organizaran y tabularan

todos los datos recogidos, para posteriormente ser expuestos en graficos y tablas

que faciliten su comprension.

2.8 Criterios éticos

2.8.1 El principio de Respeto.

Basado en reconocer la capacidad de las personas para tomar sus propias
decisiones, es decir, su autonomia. A partir de ella, protegen su dignidad y su
libertad. El respeto por las personas que participaron en la investigacién
expresado a través de su consentimiento informado sobre la manera en que

se desarrollaria el trabajo.
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2.8.2 El principio de Beneficencia.

Por la responsabilidad con la que se han manejado y protegido a los
participantes. En ningin momento pes6 mas el interés personal que el

interés cientifico por descubrir un nuevo conocimiento.

2.8.3 El principio de Justicia.

En ningin momento se puso en riesgo a persona alguna o grupo. Los
beneficios del conocimiento van a estar expuestos a toda la poblacion

interesada y no solo a grupos privilegiados.

2.9 Criterios de rigor cientifico.
2.9.1 El principio de Credibilidad.

Apoyado en el desarrollo de la investigacion con la observacion, sobre el
comportamiento de los participantes. Las conversaciones sostenidas en cada
etapa de la investigacion asi como la informacion recolectada que ha
generado nuevos hallazgos que pueden estar aproximandose a un nuevo

descubrimiento.

2.9.2 El principio de Auditabilidad.

Se ha seguido una hoja de ruta de investigaciéon con modelos y
esquemas de investigaciéon encontrada en otros tipos  similares. Se han
usado herramientas para recoger informacion como audios y videos. Cada
uno de estos fue transcrito para un mejor aprovechamiento de la calidad de la

informacion.
2.9.3 El principio de Transferibilidad.

Es posible que con los resultados encontrados, se transfieran a otro

campo de estudio. Uno de ellos muy aprovechables es que las escuelas
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de negocios que oferten especializaciones como un MBA, van a conocer lo que

en realidad quieren las empresas al momento de contratar a uno de ellos.

1. ANALISIS Y DISCUSION

3.1 Resultados de las entrevistas a profundidad.

Para las entrevistas a profundidad, se ha tomado en cuenta algunos requisitos

indispensables de nuestros participantes; el mas importante es que cuenten con el

grado de MBA, que tengan experiencia en el manejo y contrata de personas dentro

de su organizaciéon y sobre todo la experiencia de haber trabajado en varios

sectores.

Se ha considerado los testimonios de ocho personas de origen peruana y dos

extranjeras (Argentina y Espafa), para conocer sus opiniones respecto a las

siguientes preguntas:

1.

¢Qué tanto influye para contratar a un MBA el respaldo de la universidad

que le otorga el grado académico?

2. éQué cargo o puesto le seria mas afin a un MBA dentro de una
organizacion?
3. ¢Cuales son las competencias genéricas y competencias especificas que debe
tener un MBA para que usted tome la decision de contratarlo?
4. ¢Usted como empleador, que expectativas espera al contratar a un egresado
del MBA de una escuela de negocios de prestigio?
Tabla 3. PERSONAL ENTREVISTADO
Fecha: Junio del 2014
N° | Nombres y apellidos Empresa Cargo Procedencia
1 Raal Teran INDUAMERICA Gerente Chiclayo -
Arrunategui S.A. Financiero Pera
2 | Luis Humberto Ross Universidad Director del Chiclayo -
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N° | Nombres y apellidos Empresa Cargo Procedencia
Morrey Catolica Santo Programa de Pera
Toribio de Profesionali
Mogrovejo zacion
3 | Jorge Cardich Pulgar Universidad Director de Chiclayo -
Catolica Santo Post Grado Pera
Toribio de
Mogrovejo
4 Carlos Callirgos Universidad Jefe de Chiclayo -
Catolica Santo Planeamiento Pert
Toribio de
Mogrovejo
Asesor de
Inversiones e )
Global Advisor en n Fondos Lima -
5 | Juan Carlos Calder6n Assicurazioni Sura y Asesor Pera
Generali de
Inversiones e
n Grupo ING
6 | Percy Zevallos Cuervo | AIPRO - Andes Director Lima -
Ingenieria de Comercial ,
P Peru
royectos
7 Sergio Samaniego TRANSPORTES | Gerente dela Trujillo -
Ruiz LINEA S.A. Division de Pera
Cargay
Encomiendas
8 Juan Carlos FAHSBENDER Gerente Piura -
Fahsbender CONSULTING General )
Peru
9 José Luis Galdon Universidad Profesor de Valencia -
Politécnica de Ciencias Espafa
Valencia - Espafia | Econdmicas
10 Luis Garcia Ghezzi UNVERSIDAD Decano de la Rosario -
AUSTRAL — Facultad de Argentina
ROSARIO Ciencias
ARGENTINA Empresariale
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N° | Nombres y apellidos Empresa Cargo Procedencia

Algunos alcances de estas entrevistas de profundidad se presentan tomando en

cuenta la sintesis de las respuestas de los 10 referentes entrevistados con relacion a

las 4 interrogantes ya descritas y que se pueden agrupar en los siguientes puntos:

INFLUENCIA DEL LUGAR DE PROCEDENCIA

Consideran en su totalidad la importancia que si tiene el lugar de
procedencia de un egresado del MBA para ser contratado en alguna
organizacion.

Hay una gran opini6n favorable respecto a la relacion universidad
con calidad de ensenanza impartida en este.

Hay una influencia significativa en el proceso de reclutamiento y
seleccion a un candidato a un puesto clave de la organizacién que

posea un MBA de una universidad de prestigio.

CARGO O PUESTO INDICADO PARA UN MBA

El mix de respuesta es interesante. Algunos se orientan por el lado
financiero, comercial y otros por el planeamiento y los recursos
humanos.

Lo que todos coinciden es que definitivamente tiene que ser un cargo
gerencial de la empresa.

Se considera también que no necesariamente la obtencion del puesto
es por el grado de MBA sino por la preparacion que tiene un egresado
con ese grado.

Gran parte de las habilidades directivas ya han sido formadas con la
experiencia en los diferentes puestos, asi que con un grado de MBA,
la persona tiene que estar en un “puesto clave” que involucre

decisiones importantes.
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COMPETENCIAS GENERICAS DE UN MBA

e Liderazgo

e Trabajo en equipo

e Habilidades comunicativas
e Emprendedor

o Ftica

e Proactivo

COMPETENCIAS ESPECIFICAS DE UN MBA

e Adaptacion a la tecnologia
e Manejo de idiomas

e Lealtad

e Capacidad de negociaciéon
e Innovador

¢ Entendimiento estratégico

e Toma de decisiones

EXPECTATIVAS AL CONTRATAR A UN MBA

e La principal expectativa de los entrevistados es que el MBA a
contratar tenga la vision clara de lo que quiere lograr.

¢ Que tenga todos los conocimientos técnicos que requiera el puesto
para un mejor desempeno.

e Debe de saber identificar oportunidades y desarrollar estrategias.

¢ Que tenga un comportamiento bastante ético y pueda estar a la altura
de los problemas.

¢ Comportamiento humilde.
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3.2 Resultados del focus group.

Al igual que las entrevistas de profundidad, se queria saber que piensan los

académicos y empleadores sobre las competencias que deberian tener hoy en dia

un egresado de un MBA. La lista de invitados fue muy variada, profesionales de

muchos sectores con amplia trayectoria profesional y laboral, que han tenido

equipos de trabajo a su cargo en empresas muy importantes; y también un grupo

de académicos muy selectos, que desde su perspectiva tedrica-practica, enfocan las

competencias de una manera muy practica. Ambos cliister con una caracteristica

en comun, poseer un MBA. Los invitados fueron:

Tabla 4. PERSONAL INVITADO AL FOCUS GROUP — CLUSTER ACADEMICOS
Fecha: 07 de julio del 2014

N° | Nombres y apellidos Empresa Cargo Procedencia
1 Roberto Ruidias Universidad Decano dela | Chiclayo -
Catolica Santo Facultad de Pera
Toribio de Ingenieria
Mogrovejo
2 | Luis Humberto Ross Universidad Director del Chiclayo -
Morrey Catolica Santo Programa de Pera
Toribio de Profesionali
Mogrovejo zacion
3 Javier Penalillo Universidad Director dela | Chiclayo -
Pimentel Catolica Santo Escuela de Pera
Toribio de Economia
Mogrovejo
4 Rocio Saavedra Universidad Profesora del | Chiclayo -
Catolica Santo Departament Pera
Toribio de o del Ciencias
Mogrovejo Empresariale
s
5 César Cama Peléez Universidad Profesor del Chiclayo -
Catolica Santo Departament Peru
Toribio de o del
Mogrovejo Ingenieria
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N° | Nombres y apellidos Empresa Cargo Procedencia
6 Hugo Robles Universidad Profesor del | Chiclayo -
Catolica Santo Departament Peru
Toribio de o del Ciencias
Mogrovejo Empresariale
s
7 Roberto Anchorena Universidad Profesor del Chiclayo -
Roggeroni Catolica Santo Departament Pert
Toribio de o del Ciencias
Mogrovejo Empresariale
s
8 Carlos Callirgos Universidad Jefe de Chiclayo -
Catolica Santo Planeamiento Pera
Toribio de
Mogrovejo
9 | Guillermo del Piélago Universidad Director del Chiclayo -
Gastiaburta Catolica Santo Instituto Pera
Toribio de Empresa
Mogrovejo Sociedad

A los invitados se les aplico las cuatro preguntas al igual que los entrevistados a

profundidad. Es decir, queriamos saber que opinan sobre el respaldo que da una

universidad para seguir estudios de MBA y como este influye al momento de

contratar a uno de sus egresados. Ademas de conocer cudl seria el puesto idéneo

para un MBA en una organizacién, que competencias genéricas y especificas

deberia tener y las expectativas que esperan al momento de requerir y contratar un

profesional de estas caracteristicas.

Los resultados fueron contundentes, muchos de ellos reiterando la importancia del

grado de MBA hoy en dia asi como su trascendencia en la organizacién moderna.

Las apreciaciones finales a las que se llegaron después de este focus group son:

El respaldo de la universidad de origen es muy importante para contratar a

un MBA hoy en dia; definitivamente el nombre de donde egresa marca la

diferencia.
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La persona que estudia un MBA tiene claro que busca un ascenso en el

menor tiempo y a un cargo directivo o estratégico.

La capacidad de un MBA debe radicar en dos ejes, el de solucionar
problemas a la organizacion y capacidad de gestion en el area que se

encuentre.

Las personas que se deciden por estudiar un MBA, de alguna manera
comprueban la calidad del programa de acuerdo a las personas que también
se encuentren estudiando (interesa quienes seran los compaferos de

estudio).

Los estudios de MBA deben contener menos investigacion y més gestion a
comparacion de un Doctorado. Nadie cuando aplica a una entrevista para

un puesto de trabajo tiene como requisito la tesis de grado.

Las competencias que debe tener todo MBA radica en habilidades técnicas
como negociacidon, resolucion de conflictos y aprendizaje continuo;
habilidades técnicas como gestién y gobierno de equipos de trabajo; y por
altimo habilidades humanas como la ética profesional y responsabilidad

social.

Tabla 5. PERSONAL INVITADO AL FOCUS GROUP — CLUSTER EMPLEADORES

Fecha: 14 de julio del 2014

N° | Nombres y apellidos Empresa Cargo Procedencia
1 | Luis Gonzéles Otoya | Banco de Crédito Gerente de Chiclayo -
del Perta oficina — Pera
Agencia
Pedro Ruiz
2 Francisco Zentner Grupo Gloria S.A. Gerente Chiclayo -
Comercial Pert
3 Kelly Bustamante Interbank Gerente de Chiclayo -
Agencia — Pera
Real Plaza
4 Gabriel Sol de Villa | Hotel Los Portales Gerente Chiclayo -




N° | Nombres y apellidos Empresa Cargo Procedencia
Pert
5 Pedro Ciurlizza Polfrio Gerente G. Chiclayo -
Pert
6 | Gianfranco Elorreaga Interbank Supervisor de | Chiclayo -
Operaciones Peru

Al igual que el claster anterior, a este se les aplico cuatro preguntas con el objetivo

de con

la emp

ocer las percepciones que tienen respecto a los MBA y qué papel juegan en

resa hoy en dia.

Algunos resultados percibidos importantes fueron:

Uno de los objetivos principales para contratar a un MBA es el

conocimiento que tengan del mercado y del sector.

Hoy en dia los directivos buscan egresados de un MBA de una escuela de
negocios de nombre. De alguna manera asegura el grado de conocimiento

que puede tener en todo el proceso de aprendizaje recibido.

También hay un grupo de directivos que valoran en un MBA el grado de

conocimientos no convencionales como la ética y respeto por la sociedad.

Las habilidades interpersonales son importantes para el desarrollo de las
capacidades de cualquier persona que presente un grado de MBA y quiera

insertarse al mundo empresarial.

Las competencias que debe tener todo MBA radica en habilidades mas
técnicas como andlisis cuantitativos de resultados en la empresa para

futuras toma de decisiones.

Puesto Competencia Codigo | VALOR
1 Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica. C2 4.2
2 Compromiso con la calidad. C27 4.2
3 Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas. Ci5 4.2
4 Capacidad para tomar decisiones. C16 4.2
5 Capacidad para actuar en nuevas situaciones. C13 4.1
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6 Capacidad de abstraccion, anélisis y sintesis. C1 4.1
7 Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes. C19 4.0
8 Habilidades interpersonales. C18 4.0
9 Capacidad critica y autocritica. Ci2 4.0
10 Capacidad de comunicacion oral y escrita. Co6 4.0
11 Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente. C10 3.9
12 Capacidad creativa. C14 3.9
13 Capacidad de trabajo en equipo. C17 3.9
Habilidad en el uso de las tecnologias de la informacion y de la
14 comunicacidon C8 3.9
15 Capacidad para organizar y planificar el tiempo. C3 3.9
Habilidad para buscar, procesar y analizar informacion procedente de

16 fuentes diversas Cu1 3.8
17 Responsabilidad social y compromiso ciudadano. Cs 3.8
18 Conocimientos sobre el 4rea de estudio y la profesion. Cq 3.8
19 Capacidad para formular y gestionar proyectos. Ca25 3.8
20 Valoracion y respeto por la diversidad y multiculturalidad. Ca22 3.8
21 Compromiso ético. C26 3.8
22 Capacidad de comunicacion en un segundo idioma. C7 3.7
23 Capacidad de investigacion. Co 3.7
24 Compromiso con su medio socio cultural. Co1 3.5
25 Habilidad para trabajar en contextos internacionales. C23 3.5
26 Habilidad para trabajar en forma auténoma. C24 3.5
27 Compromiso con la preservacion del medio ambiente. C20 3.5

3.3 Resultados de las encuestas aplicadas.

Se aplico la encuesta a 200 personas divididas en cuatro claster: Empleadores,

Académicos, Empleados MBA y Estudiantes MBA. Se ponderé los resultados del 1

al 5 de acuerdo a las respuestas donde 1 (Indiferente), 2 (Poco importante), 3

(Importante), 4 (Muy importante) y 5 (Extremadamente importante).

Los resultados obtenidos en las encuestas fueron:
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A. COMPETENCIAS GENERICAS.

Tabla 6: COMPETENCIAS GENERICAS VALORADAS POR EL CLUSTER EMPLEADOR

COMPARACION DE LAS COMPETENCIAS GENERALES
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Gréfica 1. COMPARACION DE LAS COMPETENCIAS ENTRE LOS 4 CLUSTER

De las 27 competencias genéricas propuestas, el cluster Empleadores valor6 las

siguientes competencias (por nivel de importancia):

Fuente: Tuning América Latina 2 @Plicar los conocimientos en la practica. El empleador
necesita que el MBA vierta todos los conocimientos y experiencias
aprendidas durante su permanencia en la escuela de negocios. Este claster
busca comprobar si lo aprendido en la teoria iguala a las situaciones
cotidianas de la empresa. Por esa razén encabeza el ranking de las mas

valoradas.

- C27: Compromiso con la calidad. No hay calidad sin compromiso. El

empleador valora la bisqueda constante de la excelencia en la gestion y
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mejora continua. En ese sentido, la calidad y la excelencia se vuelven guias
definitivas en la estrategia de cualquier compania moderna y exitosa,
asegurando su permanencia y sustentabilidad en el tiempo y por ello, en
muchos casos, suele formar parte de los valores éticos de la empresa. Esto
puede explicar porque los empleadores valoran esta competencia en un

MBA como una de las principales.

- Ci5: Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas. Los
estudios de un MBA a diferencia de otra especializacién ayuda a preparar al
futuro directivo a poder identificar los problemas presentados en la
empresa, mas hoy en dia que son muchos mas complejos y dificiles de
identificar. Una competencia que busca hoy cualquier sector y empleador es

el poder resolver problemas que se presentan a diario en la empresa.

- C16: Capacidad para tomar decisiones. Competencia sumamente
requerida hoy en dia. Se pudo observar no sélo en los cuestionarios sino en
todo el proceso de recoleccion de datos de la tesis. La toma de decisiones es
una de las principales razones por las cuales contratan a un MBA. En pocas

palabras, tener la firme conviccion de conducir a la organizacion.

- (C13: Capacidad para actuar en nuevas situaciones. Los empleadores
asumen que el egresado de un programa de post grado debe ser capaz de
analizar nuevas situaciones y cambios surgidos en el contexto
socioeconémico local, regional e internacional, que responda a las

problematicas que se generen por los cambios de los modelos econémicos.

Ahora, asi como hay competencias muy valoradas por el claster de los
empleadores, también hay algunas competencias que desestiman y consideran que
tienen poco valor en el campo de accion de un MBA. Estas competencias poco

valoradas son (por nivel de poca importancia):

- C20: Compromiso con la preservacion del medio ambiente. Los
empleadores al parecer aiin no asumen un compromiso social y ambiental.

El desarrollo econémico debe y tiene que estar vinculado al progreso
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humano social y a la responsabilidad medioambiental. Al parecer atin hay
una carencia entre estas personas por la responsabilidad social empresarial
vista desde un enfoque integrado en las dimensiones social, econémica y

ambiental.

C24: Habilidad para trabajar en forma auténoma. Definitivamente el
trabajo en equipo hoy en dia es requisito indispensable para formar equipos
de trabajo s6lidos. Una competencia desestimada por el empresariado es el
hecho de que el MBA tenga un sentido de trabajo aislado e individual. No
valora el hecho de que la persona que va solucionar problemas en su

organizacion trabaje de manera disociada.

C23: Habilidad para trabajar en contextos internacionales. Otro de los
resultados algo inesperados fue el encontrar esta competencia como una de
las menos valoradas por el empleador. Quiza este busca primero construir a
su organizacion con conocimientos basicos pertinentes como capacidad
para diagnosticar de manera local y luego proyectarse de manera futura y

creativa.

C21: Compromiso con su medio socio cultural. Al empresariado no le llama
la atencion que el MBA tenga una orientaciéon al compromiso socio cultural.
Esto puede sustentarse por los resultados anteriores que tampoco son

alentadores sobre el compromiso con la conservacion del medio ambiente.

C9: Capacidad de investigaciéon. No parece sorpresa este resultado. En todo
el proceso de identificacion de competencias, el empleador se ha mostrado
reacio ante el hecho que un MBA tenga que tener capacidad de
investigacion. Ellos sientes que su principal atributo en cambio debe ser la

capacidad de gestion y toma de decisiones de la empresa.
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Puesto Competencia Codigo | VALOR
1 Compromiso con la calidad. C27 4.2
2 Capacidad creativa. C14 4.1
3 Capacidad para actuar en nuevas situaciones. Ci13 4.1
4 Compromiso ético. C26 4.0
5 Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente. C10 4.0
6 Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas. Ci5 4.0

Habilidad para buscar, procesar y analizar informacion procedente de
7 fuentes diversas Cu1 4.0
8 Capacidad critica y autocritica. Ci2 4.0
9 Capacidad de abstraccion, anilisis y sintesis. C1 4.0
10 Habilidades interpersonales. C18 3.9
11 Capacidad de trabajo en equipo. C17y 3.9
12 Compromiso con su medio socio cultural. Co1 3.9
13 Habilidad para trabajar en contextos internacionales. C23 3.8
14 Capacidad de comunicacién en un segundo idioma. C7 3.8
15 Conocimientos sobre el 4rea de estudio y la profesion. C4 3.8
16 Capacidad para organizar y planificar el tiempo. C3 3.8
17 Capacidad de comunicacion oral y escrita. C6 3.8
18 Compromiso con la preservacion del medio ambiente. C20 3.8
19 Capacidad de investigacion. Co 3.8
20 Valoracion y respeto por la diversidad y multiculturalidad. Ca22 3.8
Habilidad en el uso de las tecnologias de la informacion y de la

21 comunicacion C8 3.8
22 Capacidad para tomar decisiones. C16 3.8
23 Capacidad para formular y gestionar proyectos. Ca25 S
24 Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes. C19 3.7
25 Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica. C2 3.7
26 Habilidad para trabajar en forma auténoma. C24 3.6
27 Responsabilidad social y compromiso ciudadano. Cs 3.6

Tabla 5. COMPETENCIAS GENERICAS VALORADAS POR EL CLUSTER ACADEMICOS

Fuente: Tuning América Latina
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Gréfica 2. COMPARACION DE PROMEDIOS ENTRE EL CLUSTER EMPLEADORES Y ACADEMICOS

DE LAS COMPETENCIAS GENERICAS

De las 27 competencias genéricas propuestas, el clister Académicos valoré las

siguientes competencias (por nivel de importancia):

C27: Compromiso con la calidad. Al igual que los empleadores, el cluster de
los académicos determina que “no hay calidad sin compromiso”. Hay una
similitud entre el pensamiento entre uno y otro pues inclusive las milésimas
que separan en coincidencia a ambos es interesante (Empleadores 4.21 y

Académicos 4.15).

C14: Capacidad creativa. Como buen argumento en este claster, los
Académicos toman como sumamente importante la capacidad de idear
soluciones nuevas y diferentes para resolver problemas o situaciones
requeridas para el propio puesto o en la propia empresa. El profesorado se
preocupa siempre por brindar herramientas que exploten la manera de

crear ante situaciones inesperados soluciones creativas para situaciones
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conflictivas. Esta capacidad no se debe interpretar como la imaginacion

pura sino como la generadora de ideas.

C13: Capacidad para actuar en nuevas situaciones. Esta competencia
también es considerada sumamente importante para los Empleadores. Es
mas, el valor que tienen ambas respuestas entre los dos claster es igual
(4.075). esto demuestra que los académicos también asumen que el
egresado de un programa de post grado debe ser capaz de analizar nuevas
situaciones y cambios surgidos en el contexto socioeconémico local,
regional e internacional, que responda a las problematicas que se generen
por los cambios de los modelos econémicos. Por lo menos es parte del

trabajo de la casuistica en los programas MBA.

C26: Compromiso ético. Como buen principio académico, la ética forma
parte de las competencias de todo MBA segtn este claster. EI compromiso
ético, considerado como la capacidad de influir en la cultura de los
integrantes del equipo de la organizacion para que de forma coherente sea
puesto como argumento principal de todo comportamiento de los

trabajadores.

Ci0: Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente. El
aprendizaje permanente se ha convertido en una necesidad para todos los
integrantes de la organizacion y méas para el MBA (segin el claster de los
académicos) pues, la mejora de las aptitudes y competencias ayudara a
participar activamente de la toma de decisiones de la organizaciéon. A
diferencia de los Empleadores, este claster fortalece el valor de la continua

actualizacion.

Los Académicos han sido ciertamente consistentes en sus respuestas en los

cuestionarios como en las entrevistas a profundidad. Ellos han valorado mucho

el como el aprendizaje forma parte fundamental de todo MBA. Pero también

han considerado algunas competencias como las menos valoradas. Estas son:
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C5: Responsabilidad social y compromiso ciudadano. Los Académicos
tienen muy en cuenta que hoy en dia una competencia como Ila
responsabilidad social vista como el compromiso personal de tener una
mejor calidad de vida y su compromiso extendido a la sociedad no tiene el
mismo peso que otras. Quiza esto tratando de entender que este grupo

homogéneo considera mas los aspectos aptitudinales que actitudinales.

C24: Habilidad para trabajar en forma auténoma. Los académicos mejor
que nadie saben la diferencia entre la importancia hoy en dia que tienen los
grupos humanos como equipo que individuales. Piensan de la misma

manera que los empleadores y confirman su posiciéon firmemente.

C2: Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica. Aqui quiza un
primer punto resaltante para tener en cuenta entre la comparacion de los
claster. Mientras que por un lado los Empleadores toman en cuenta la
importancia de esta competencia, los académicos expresan una menor
valoracion a la misma. Tratando de entender un poco estos dos resultados
extremos, el Académico quizad es mas consciente que lo impartido en las
aulas de clase a los MBA s son mas teodricos que practicos. La casuistica
tocada apoya modelos, ejemplos, situaciones, etc. en muchos casos de

realidades ajenas.

C19: Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes. Los
Académicos entienden que una de las principales funciones de un MBA no
es la de utilizar sus conocimientos para gobernar a las personas de la
organizacion. Sus metas y fines son mas estratégicos y creen que este
trabajo puede ser manejado por otro profesional del area que no

necesariamente tenga un post grado.
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- C25: Capacidad para formular y gestionar proyectos. Una vez mas queda

demostrado que los Académicos sienten que el objetivo de todo MBA es

mucho mas estratégico que tactico u operativo. No valoran el hecho de que

su trabajo sea ademas el de guiar proyectos hacia su culminacién.

Puesto Competencia Cddigo | VALOR
1 Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica. C2 4.3
2 Compromiso con la calidad. C27 4.3
3 Capacidad para tomar decisiones. C16 4.3
4 Capacidad de trabajo en equipo. C17 4.2
5 Capacidad para organizar y planificar el tiempo. C3 4.2
6 Capacidad de comunicacion oral y escrita. Cé6 4.2
7 Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas. Ci5 4.1
8 Capacidad de abstraccion, anélisis y sintesis. C1 4.1
9 Capacidad para actuar en nuevas situaciones. Ci13 4.1
10 Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes. C19 4.0
11 Capacidad creativa. C14 4.0
12 Compromiso ético. C26 3.9
13 Habilidades interpersonales. C18 3.9
14 Capacidad para formular y gestionar proyectos. Ca25 3.9

Habilidad para buscar, procesar y analizar informacién procedente de
15 fuentes diversas C11 3.8
16 Conocimientos sobre el 4rea de estudio y la profesion. C4 3.8
17 Capacidad critica y autocritica. C12 3.8
18 Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente. Ci0 3.7
19 Habilidad para trabajar en contextos internacionales. C23 3.7
20 Capacidad de comunicacion en un segundo idioma. Cy 3.7
21 Compromiso con la preservaciéon del medio ambiente. C20 3.7
22 Responsabilidad social y compromiso ciudadano. Cs 3.7
23 Valoracion y respeto por la diversidad y multiculturalidad. Co2 3.7
24 Compromiso con su medio socio cultural. C21 3.5
25 Capacidad de investigacion. Co 3.7
Habilidad en el uso de las tecnologias de la informacion y de la
26 comunicacion C8 3.9
27 Habilidad para trabajar en forma auténoma. C24 3.4

Tabla 6. COMPETENCIAS GENERICAS DEL CLUSTER EMPLEADOS MBA

Fuente: Tuning América Latina
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Grafica 3. COMPARACION DE PROMEDIOS ENTRE EL CLUSTER EMPLEADORES Y EMPLEADOS

MBA DE LAS COMPETENCIAS GENERICAS

El clister Empleados valora las competencias genéricas de la siguiente manera:

C2: Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica. Al igual que los
empleadores, el cluster de los Empleados que poseen un MBA valoran la
capacidad de aplicar sus conocimientos adquiridos para ponerlos en
practica. Un intento de entender podria ser que luego del proceso de
estudios a graduarse y llegar a ser un empleado, va adquiriendo la

capacidad de entendimiento practico que el empleador le va transmitiendo.

C27: Compromiso con la calidad. Otra coincidencia en el ranking de
valoraciones. Al igual que el anterior, el claster Empleados toma como muy
importante el compromiso con la calidad. Sin duda alguna entiende que las
organizaciones hoy en dia estdn en la basqueda constante de la excelencia
en todos los sentidos de la organizacion. Pensamiento que comparte

totalmente con los Empleadores.
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C16: Capacidad para tomar decisiones. En la transicion de los estudios del
MBA, el futuro MBA comprende que estid siendo preparado para tomar
decisiones. Ya en el terreno de accién, se da cuenta que todo el
entrenamiento tomado en el MBA ha sido para llevar a cabo este hecho,
razon por la cual valora mucho esta competencia como una de las

principales.

C17: Capacidad de trabajar en equipo. A diferencia de las anteriores, esta
competencia recién sale como una de las mas valoradas. Y los empleados
entienden que de alguna manera hoy en dia trabajar en equipo es parte de
una competencia genérica que de manera horizontal para todos los

profesionales de todos los campos.

C3: Capacidad para organizar y planificar el tiempo. Los empleados
inmersos en un mundo de negocios cambiantes, conflictos constantes, etc.
entienden que la clave para el éxito personal tiene que ver con la capacidad
de saber organizarse y tener tiempo para la realizacién de las actividades.
Aunque a veces no es tarea facil, muchos de ellos necesitar planificar todas

las actividades en la organizacion.

Los Empleados han coincidido con los Empleadores en las competencias mas

valoradas que deberia poseer un MBA. Pero, en caso de los menos valoradas

también un cierto parecido aunque en orden diferente. Las menos valoradas son:

C24: Habilidad para trabajar en forma auténoma. Al igual que los
Empleadores, este claster coincide en que el trabajo en equipo es
importante, razon que lleva a entender que una competencia genérica como
el de trabajar de forma asilada no conduce al éxito de la organizacién, por lo

menos para estos dos grupos.

C8: Habilidad en el uso de las tecnologias de informacién y de la
comunicacion. Algo que los empleados no valoran es el hecho que un MBA
tenga la habilidad de conocer las famosas tecnologias de la informacion

(TT), pudiendo ser que estas herramientas son mas usadas por el personal
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operativo de la empresa y colaboradores mas inmersos en este tipo de

conocimientos.

C9: Capacidad de investigacion. Al igual que los Empleadores, a este
claster no parece importarle la capacidad de investigacion que pueda tener
un MBA en la empresa. Insistimos en que la especializacion de tipo MBA
tiene como principal objetivo formar personas con caracter empresarial
para asumir retos y toma de decisiones que otras personas de la

organizacion no pueden de manera eficiente.

C21: Compromiso con su medio socio cultural. Este claster también
coincide con el empresariado sobre la falta de valor a esta competencia. El
Empleado se enfoca en situaciones mas complejas de la empresa y no enfoca

su preocupacion a situaciones sociales del entorno.

C22: Valoracién y respeto por la diversidad y multiculturalidad. Esta
competencia va de la mano con la anterior. El claster no valora el hecho de

la responsabilidad y compromiso con el medio ambiente.

Tabla 7. COMPARACION DE PROMEDIOS DEL CLUSTER EMPLEADORES Y ESTUDIANTES MBA DE

LAS COMPETENCIAS GENERICAS

Puesto Competencia Codigo | VALOR
1 Capacidad para actuar en nuevas situaciones. C13 4.4
2 Capacidad creativa. C14 4.3

Habilidad para buscar, procesar y analizar informacién procedente de
3 fuentes diversas C11 4.3
4 Capacidad critica y autocritica. Ci12 4.3
5 Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente. C10 4.2
Habilidad en el uso de las tecnologias de la informacién y de la
6 comunicacion C8 4.1
7 Capacidad de trabajo en equipo. C17 4.1
8 Capacidad de investigacion. Co 4.1
9 Capacidad de abstraccion, anilisis y sintesis. C1 4.0
10 Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas. Ci5 4.0
11 Capacidad para organizar y planificar el tiempo. C3 4.0
12 Capacidad de comunicacion en un segundo idioma. C7 4.0
13 Responsabilidad social y compromiso ciudadano. Cs 4.0
14 Habilidades interpersonales. C18 3.9
15 Compromiso con su medio socio cultural. C21 3.9
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16 Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica. C2 3.8
17 Capacidad para tomar decisiones. Ci16 3.8
18 Capacidad de comunicacion oral y escrita. C6 3.8
19 Valoracion y respeto por la diversidad y multiculturalidad. C22 3.7
20 Conocimientos sobre el 4rea de estudio y la profesion. Cq 3.7
21 Capacidad para formular y gestionar proyectos. Cas 3.6
22 Habilidad para trabajar en contextos internacionales. C23 3.6
23 Compromiso ético. C26 3.5
24 Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes. C19 3.4
25 Compromiso con la preservacion del medio ambiente. C20 3.4
26 Habilidad para trabajar en forma auténoma. C24 3.3
27 Compromiso con la calidad. Ca7y 3.3

Fuente: Tuning América Latina
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4. COMPARACION DE PROMEDIOS DEL CLUSTER EMPLEADORES Y ESTUDIANTES MBA

DE LAS COMPETENCIAS GENERICAS

El siguiente analisis es uno de los mas importantes pues nos revelara que piensan

exactamente los que estdn actualmente estudiando un MBA. Los resultados
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podrian demostrar si hay una relaciéon entre los demaés clister o que tan grande es

la brecha entre ellos. Los Estudiantes MBA valoran las siguientes competencias:

- C13: Capacidad para actuar en nuevas situaciones. La competencia mas
valorada por el claster de los Estudiantes MBA refleja una vez mas la
orientacion que tiene o deberia tener esta clase de estudios de post grado.
Académicos. Empleadores y ahora Estudiantes reafirman la importancia de
ser capaz de analizar nuevas situaciones y cambios surgidos en el contexto
socioeconémico local, regional e internacional, que responda a las

problematicas que buscan solucionar las empresas.

- Ci14: Capacidad creativa. Las conductas de todo estudiante de MBA
apuntan a actualizarse con respecto a sus necesidades, ampliar sus
conocimientos y experiencias, prepararse para resolver problemas de su
area, preocuparse por satisfacer intereses, entre muchas otras. La capacidad
creativa es otra de las competencias valoradas por este clister al igual que
los Académicos. Todas las especializaciones demandan gente creativa hoy

en dia.

- Ci11: Habilidad para buscar, procesar y analizar informacion procedente
de fuentes diversas. Aun hay un grupo de estudiantes MBA que valora el
hecho de la bisqueda y un correcto anélisis de la informacién como parte
del proceso de aprendizaje. Muy al contrario de todo lo visto hasta ahora,

esta competencia sale del contexto de todas la valoraciones expuestas.

- Ci2: Capacidad critica y autocritica. Esta capacidad genérica enfoca que
los estudiantes MBA valoran poder distinguir los propios defectos y poder
hacer lo mejor posible para que éstos no sigan repitiéndose. La
autoevaluacion se ha vuelto parte fundamental de todo programa de MBA.

Esta competencia es la inica identificada y valorada por este clister.

- C1o: Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente. Al igual que
el cliuster de los académicos, el interés por la mejora de las aptitudes
reafirman la valoracion de esta competencia. El s6lo hecho de estar ya

estudiando nos presenta un panorama distinto.
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Los Estudiantes MBA tienen una percepcion diferente de las competencias que
tienen menor importancia. Coinciden en algunos casos con los Empleadores, pero

en relacion a los demas claster no hay una relacion directa.

- C27: Compromiso con la calidad. Mientras que los Empleadores valoran
mucho esta competencia, este clister le resta importancia. En algin sentido
por no tener quiza al cien por ciento del total de materias estudiadas en un

MBA y otras por conviccion ain muy personal.

- C24: Habilidad para trabajar en forma autéonoma. Exactamente al igual
que los Empleadores, este grupo considera que las mejores maneras de
llegar a desarrollarse es armando equipos de trabajos e interactuando con

ellos.

- C20: Compromiso con la preservacion del medio ambiente. Es una
preocupacion que tanto Empleadores como Estudiantes MBA tengan de
lado a una de las corrientes ambientales mas preocupantes hoy en dia. El no
profundizar conocimientos teoricos sobre este tema puede ser la causante

de las respuestas y la poca importancia.

- C19: Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes. Los Ginicos
que restan importancia a esta competencia son los Académicos, entendidos
quiz4 como uno de los claster que hay un area especifica en la empresa que

vela por el aspecto de comportamiento mas humano y menos estratégico.

- C26: Compromiso ético. Los Empleadores la tienen en el ranking de una de
las competencias menos valoradas. Los Académicos como una de las maés
valoradas y los Empleados en un nivel medio. Este clister asume que el
compromiso ético no es parte esencial de su formacién como futuros MBA y
la pondera por debajo de otras competencias que para ellos tienen mayor

importancia.
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B. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Tabla 8. COMPETENCIAS ESPECIFICAS DEL CLUSTER EMPLEADOR

Puesto Competencia Cddigo | VALOR
Ejercer el liderazgo para el logro y consecuciéon de metas en la

1 organizacion. Ci2 4.2

5 Desarrollar un planeamiento estratégico, tactico y operativo. C1 4.0

3 Administrar y desarrollar el talento humano en la organizacién. Ci3 4.0

Tomar decisiones de inversion, financiamiento y gestion de recursos
4 financieros en la empresa. C11 4.0
Interpretar la informacion contable y la informacion financiera para la
5 toma de decisiones gerenciales. Co 3.9
Identificar aspectos éticos y culturales de impacto reciproco entre la
6 organizacion y el entorno social. C14 3.9
Mejorar e innovar los procesos administrativos.
7 ) P Ci5 | 39
Detectar oportunidades para emprender nuevos negocios y/o desarrollar

8 nuevos productos. C16 3.9

9 Utilizar las tecnologias de informacién y comunicacion en la gestion. C17 3.9

10 Capacidad de investigacion. Co1 38

" Identificar y optimizar los procesos de negocio de las organizaciones. C3 38

Usar la informacion de costos para el planeamiento, el control y la toma

12 de decisiones. Cio 3.8

13 Formular planes de marketing. C20 28

14 Desarrollar, implementar y gestionar sistemas de control administrativo. Cs 28

15 Identificar y administrar los riesgos de negocios de las organizaciones. Co 3.7

16 Administrar la infraestructura tecnoldgica de una empresa. C18 37

Formular y optimizar sistemas de informacion para la gestion.
Elaborar, evaluar y administrar proyectos empresariales en diferentes

18 tipos de organizaciones. C8 3.7

19 Identificar las interrelaciones funcionales de la organizacion. cé 36

20 Evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial. Cy 3.6
21 .. . s

Administrar un sistema logistico integral. Ca 2.6

Fuente: Tuning América Latina
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Grafica 5. COMPARACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR CLUSTER

De las 21 competencias especificas propuestas, el clister Empleadores valoro las

siguientes competencias (por nivel de importancia):

Ci12: Ejercer el liderazgo para el logro y consecucién de metas en la
organizacién. Definitivamente que esta competencia tenia que estar entre
las mas valoradas puesto que hoy en dia, es necesario que los equipos de
trabajo tengan un guia encabezandolos. Coordinar con los participantes de
una organizacion es tarea de por si ya dificil, lograr una buena
comunicacion y entendimiento para el cumplimiento de objetivos lo es alin
maés. Los Empleadores definen esta competencia como el punto inicial de
todo buen MBA.

C1: Desarrollar un planeamiento estratégico, tdactico y operativo. Con un
par de puntos promedio menos, este clister valora como segunda
competencia la capacidad para poder planificar la gestion con los diferentes
agentes de la organizacion con el objetivo de conseguir las metas en los

tiempos establecidos. Los gestores necesitan crear objetivos amplios y
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declarados que vayan de la mano con la mision, vision y valores de la

empresa.

- C13: Administrar y desarrollar el talento humano en la organizacion. Los
Empleadores consideran que el MBA de hoy debe tener un enfoque que
pueda hacer sentir a los empleados parte de la organizacion, que pueda
crear compromiso en ellos. Lograr la participaciéon por ejemplo en las
decisiones incrementa la motivaciéon, ayuda a proteger a las personas del
estrés y hasta de la sobre carga de trabajo. El principal interés es entonces el

propio desempeno de la tarea.

- Ci11: Tomar decisiones de inversion, financiamiento y gestion de recursos
financieros en la empresa. Las decisiones financieras abarcan dos
categorias: decisiones de inversion y decisiones de financiamiento. En la
primera categoria, abarca sobre qué recursos financieros seran necesarios,
esta competencia comprende una preparacidon que apoye a tomar decisiones
serias y con el menor margen de error. En el caso de las decisiones de
financiamiento se relaciona con el hecho de como proveer los recursos
financieros requeridos. En ambos casos involucran aspectos especificos

como decisiones sobre el efectivo en caja o el nivel de inventarios.

- Co: Interpretar la informacion contable y la informacion financiera para
la toma de decisiones gerenciales. Hoy en dia las empresas han demostrado
que se necesita un flujo de datos constantes y precisos para tomar las
decisiones correctas que les permita hacer frente a la intensa competencia
que se presenta cada dia. No se logra nada si no se sabe interpretar pues el
valor de la informaciéon puede ser incalculable. Los Empleadores ponderan

esta competencia dentro del ranking mas valorado.

Los Empleadores, columna vertebral de esta investigacion, ponderan las

competencias como menos importantes a las siguientes:

- C4: Administrar un sistema logistico integral. Los empleadores no estan de

acuerdo en que un MBA que se inserte a trabajar a una empresa deba
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priorizar sus conocimientos sobre la gestion. En el caso de esta
competencia, el Empleador considera que la logistica integral no es esencial
a razon de que so6lo refiere al ambito de intercambio de mercancias. La
optimizacion de los recursos a través de ésta area no es de interés de este

claster.

C7: Evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial. Aspectos
legales de la empresa, marcos juridicos, reglamentacion, normas. Y demaés
aspectos legales, no tienen la valoracion del Empleador. Las competencias
del MBA van mas alla de eso, por lo tanto el resultado demuestra la opinion

en general de este cluster.

C6: Identificar las interrelaciones funcionales de la organizacién. Conocer
como esta agrupada una organizacion, cuales son las relaciones entre las
areas, que elementos la integran, que funciones tienen asignados estos
elementos, qué relaciones jerarquicas y funcionales hay, entre otras méas, no

son una competencia que este ponderada dentro de las principales.

C8: Elaborar, evaluar y administrar proyectos empresariales en
diferentes tipos de organizaciones. El empresariado a través del Empleador
tiene las cosas claras respecto a las competencias que debe poseer un MBA.
La estructuracion de proyectos que generen valor para la empresa, es tarea
de algin &rea operativa. La gestion adecuada de un proyecto, requiere
conocer los aspectos relacionado a las areas y herramientas disponibles;

indispensable hoy en dia en algunos casos salvo para este cluster.

C19: Formular y optimizar sistemas de informacion para la gestiéon. Los
sistemas de informacién son utiles para la toma de decisiones. No sdélo
busca el ahorro de recursos sino también la optimizacion de otros recursos
de la empresa. Aunque al parecer, para los Empleadores no es una

competencia que se deba tener en cuenta como valorada.
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Tabla 9. : COMPETENCIAS ESPECIFICAS DEL CLUSTER ACADEMICOS

Puesto Competencia Codigo | VALOR
Ejercer el liderazgo para el logro y consecuciéon de metas en la
1 organizacion. Ci2 4.0
5 Utilizar las tecnologias de informaciéon y comunicacion en la gestion. C17 4.0
3 Identificar las interrelaciones funcionales de la organizacion. c6 3.9
4 Administrar y desarrollar el talento humano en la organizacion. Ci3 3.9
5 Identificar y optimizar los procesos de negocio de las organizaciones. C3 3.9
Usar la informacion de costos para el planeamiento, el control y la toma
6 de decisiones. C10 3.9
. Capacidad de investigacion. Co1 38
Elaborar, evaluar y administrar proyectos empresariales en diferentes
8 tipos de organizaciones. C8 3.8
Tomar decisiones de inversion, financiamiento y gestion de recursos
9 financieros en la empresa. C11 3.8
Identificar aspectos éticos y culturales de impacto reciproco entre la
10 organizacion y el entorno social. C14 3.8
" Formular planes de marketing. C20 38
Detectar oportunidades para emprender nuevos negocios y/o desarrollar
12 nuevos productos. C16 3.7
13 Desarrollar, implementar y gestionar sistemas de control administrativo. Cs 3.7
14 Desarrollar un planeamiento estratégico, tactico y operativo. C1 3.7
Interpretar la informacion contable y la informacion financiera para la
15 toma de decisiones gerenciales. Co 3.7
16 Formular y optimizar sistemas de informacion para la gestion. Ci9 3.7
17 Mejorar e innovar los procesos administrativos. Cis 3.6
18 Administrar la infraestructura tecnologica de una empresa. C18 36
19 Evaluar el marco juridico aplicado a la gestién empresarial. Cy 36
20 Administrar un sistema logistico integral. Ca 35
o1 Identificar y administrar los riesgos de negocios de las organizaciones. Co 34

Fuente: Tuning América Latina
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Gréfica 6. COMPARACION DE PROMEDIOS DEL CLUSTER EMPLEADORES Y ACADEMICOS DE LAS

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

De las competencias especificas propuestas, el clister Académicos valord las

competencias desde una perspectiva muy analitica; estas fueron:

Ci12: Ejercer el liderazgo para el logro y consecucion de metas en la
organizaciéon. Los académicos entienden que una competencia fuerte hoy
en dia de todo MBA es el poder concretar objetivos organizacionales. Para
esto es necesario desarrollar habilidades en el estudiante que, sumado a su

experiencia laboral puede formar un bloque s6lido de grupos de trabajo.

C17: Usar las tecnologias de informacion y comunicacion de la gestion. Los
sistemas de gestion en el mundo estan enfrentando el desafio de poder logar
el control de mas recursos de forma eficiente, es por eso que se han vuelto
sumamente utiles las tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC).
Estos apuntan a mejorar la calidad de la gestiébn a través de métodos,
innovacion, diversificacion, entre muchas otras que, logran ser parte de una

competencia indispensable para un MBA hoy en dia.
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- C6: Identificar las interrelaciones funcionales de la organizaciéon. Mientras
que para los Empleadores es una competencia sin mucha importancia, para
los Académicos si lo es. Las relaciones son integrales y funcionales en la
organizacion, concepto que este cluster lo sabe y conoce bien por las

corrientes teodricas de la administracion.

- C13: Administrar y desarrollar el talento humano en la organizacion.
Queda claro al parecer que este grupo también valora esta competencia al
igual que los Empleadores. Las corrientes humanistas han desarrollado y
evolucionado mucho en la administraciéon, y se vuelve una herramienta
sumamente valiosa para cualquier profesional involucrado con el recurso

humano de la empresa.

- C3: Identificar y optimizar los procesos de negocio de las organizaciones.
Los Académicos son grupos de personas muy especiales y hasta muchas
veces muy teoéricos. Fundamentan siempre los conceptos en teorias o
corrientes presentadas en toda la evolucion de la administraciéon. La
optimizacién de los procesos de negocios (BPI) es un enfoque disefiado para
ayudar a las organizaciones a redisefiar sus operaciones comerciales
existentes, con el objetivo de lograr una mejora de la produccion
significativa. Las empresas andan preocupadas siempre por reducir los
costos de tiempos y operaciones, por esa razon es que se esta volviendo una

herramienta y a la vez una competencia muy valorada.

De otro lado, los Académicos desestiman también algunas competencias

especificas. Para este cluster, las menos valoradas son:

- C2: Identificar y administrar los riesgos de negocios en las
organizaciones. Extrahamente, los Académicos desestiman que la
competencia de gestionar riesgos sea una de las méas valoradas. Si se conoce
que administrar riesgos implica establecer metas y objetivos claros, tanto
cualitativa como cuantitativamente, esta competencia queda en posiciones
inferiores respecto a otras que, en este caso, los Académicos concuerdan lo

mismo.
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C4: Administrar un sistema logistico integral. Al igual que los
Empleadores, los Académicos también consideran a esta competencia como
una de las menos valoradas. El sistema logistico no es tomado como parte

fundamental del conocimiento de un MBA.

C7: Evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial. Los
Académicos al igual que los Empleadores, confirman que el marco juridico
de la empresa no es una prioridad a especializarse en un MBA. Al haber
mucha mas disposicion hoy en dia de informacioén libre, esta competencia

acaba dentro del grupo de los menos votados.

C18: Administrar la infraestructura tecnolégica de una empresa. Desde
tareas tan fundamentales como asegurar el correcto funcionamiento de la
red hasta cumplir con las regulaciones correspondientes que afecten
directamente los resultados del negocio, forman parte de la misiéon de
administrar la infraestructura tecnologica; quizd muy complejo para un
MBA, lo cierto es que el claster de los Académicos considera ponderar a

menos esta competencia.

C15: Mejorar e innovar los procesos administrativos. Esta competencia se
basa en conocer los procesos gerenciales basados en construir de una
manera innovadora, humana y social los procesos estratégicos que
contribuiran a mejorar la gestion en épocas y tiempos de incertidumbre que
se pudiesen presentar. Pero, esta competencia no es del agrado total de los

Académicos y por esa razén no se encuentra dentro de sus favoritas.
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Tabla 10. COMPETENCIAS ESPECIFICAS DEL CLUSTER EMPLEADOS

Puesto Competencia Codigo | VALOR
L Desarrollar un planeamiento estratégico, tactico y operativo. C1 44
5 Identificar y administrar los riesgos de negocios de las organizaciones. Co 43

Mejorar e innovar los procesos administrativos.
3 ) P Ci5 | 4.3
Identificar aspectos éticos y culturales de impacto reciproco entre la
4 organizacion y el entorno social. Ci4 4.1
5 Identificar y optimizar los procesos de negocio de las organizaciones. C3 4.1
Ejercer el liderazgo para el logro y consecucion de metas en la
6 organizacion. Ci2 4.0
Detectar oportunidades para emprender nuevos negocios y/o desarrollar
7 nuevos productos. C16 4.0
Elaborar, evaluar y administrar proyectos empresariales en diferentes
8 tipos de organizaciones. C8 4.0
Administrar un sistema logistico integral.
9 8 8 C4 | 40
10 Administrar y desarrollar el talento humano en la organizacién. Ci3 3.9
1 Capacidad de investigacion. Co1 3.9
12 Formular y optimizar sistemas de informacién para la gestion. C19 3.9
Tomar decisiones de inversion, financiamiento y gestion de recursos
13 financieros en la empresa. Cu1 3.9
14 Evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial. Cy 3.9
Interpretar la informacion contable y la informacion financiera para la
15 toma de decisiones gerenciales. Co 3.8
Usar la informacién de costos para el planeamiento, el control y la toma
16 de decisiones. C10 3.7
17 Desarrollar, implementar y gestionar sistemas de control administrativo. Cs 37
18 Utilizar las tecnologias de informacién y comunicacion en la gestion. C17 37
19 Formular planes de marketing. C20 37
50 Administrar la infraestructura tecnologica de una empresa. C18 36
o1 Identificar las interrelaciones funcionales de la organizacion. cé 3.6

Fuente: Tuning América Latina
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Grafica 7. COMPARACION DE PROMEDIOS DEL CLUSTER EMPLEADORES Y EMPLEADOS MBA DE

LAS COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Del grupo de competencias especificas propuestas, el claster Empleados valoro las

siguientes competencias:

C1: Desarrollar un planeamiento estratégico, tdctico y operativo. Este
claster valora como la competencia mas votada. Al igual que los
Empleadores, esta propuesta es la mas aceptada; puede ser porque en el
pensamiento de ambos es totalmente estratégico y su preparacion como un

buen MBA se orienta a eso.

C2: Identificar y administrar los riesgos de negocios de las
organizaciones. A diferencia de los Académicos, los Empleados si valoran
esta competencia. Entienden que administrar los riesgos es parte de su

preparacion como futuros hombres claves en la organizacion.

Ci5: Mejorar e innovar los procesos administrativos. Se encuentra en el
grupo de los Académicos como una competencia menos valorada. En

cambio, para este cluster, si es importante que los procesos administrativos
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se encuentren en continuo redisefio y revision. Muchas de las
organizaciones hoy en dia revisan y analizan sus estructuras
organizacionales como estrategias de integracion de todas sus areas

funcionales.

- Ci14: Identificar aspectos éticos y culturales de impacto reciproco entre la
organizacion y el entorno social. En comparacion con algunas
orientaciones con las competencias genéricas, los Empleados toman mucho
en cuenta el hecho de poder valorar el entorno social y todo lo que lo
involucra a este. Respetar aspectos culturales y éticos son una competencia

que también entra al grupo de los méas valorados.

- C3: Identificar y optimizar los procesos de negocio de las organizaciones.
Académicos, ahora Empleados. La optimizacion de los procesos de negocios
que apoyen a mejorar la gestion y descubrir nuevas posibilidades de

negocios, estan bien vistas por estos dos importantes claster.

Los Empleados luego de su experiencia en escuelas de negocios y ahora en el
campo de trabajo, también tienen una opinién acerca de las competencias menos

valoradas. Ellos opinan:

- C6: Identificar las interrelaciones funcionales de la organizaciéon. Mientras
los Empleadores la consideran como poco valorada y los Académicos todo lo
contrario ponderandola como una de las mas importantes, este claster
coincide con el primero y también desestima que el conocer e identificar las
funciones y sus relaciones de la empresa sea de interés como para fortalecer

sus conocimientos en esto.

- C18: Administrar la infraestructura tecnolégica de una empresa. Aqui
también hay una coincidencia entre Académicos y Empleados. Ambos
opinan que el conocimiento de infraestructuras tecnologicas no deberian

formar parte importante de un MBA en su preparacion académica.

- C20: Formular planes de marketing. Tener habilidades comerciales es parte

de todo buen administrador, pero que pasa cuando esta competencia pierde
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peso en boca de los Empleados? Cuéantos de ellos realmente han

desarrollado o propuesto planes de marketing? Esta competencia carece de

sustento para considerarse valorada.

- C17: Utilizar las tecnologias de informacion y comunicacion en la gestion.

Los Académicos saben que las tecnologias de la informacion hoy en dia son

importantes. Valoran que la actualidad demanda un mayor conocimiento

sobre este y sienten que deben estar preparados. Mas por el contrario, los

Empleados tienen otra percepcion muy distinta a este grupo. Este claster no

la valora a diferencia de otras.

- C5: Desarrollar, implementar y gestionar sistemas

de

control

administrativo. Esta competencia recién sale entre las cinco elegidas pero

en este caso para el grupo de los menos valorados. Hoy en dia el control

administrativo es parte implicita de las actividades y se contempla como

una competencia distinta.

Tabla 11. COMPETENCIAS ESPECIFICAS DEL CLUSTER ESTUDIANTES MBA

Puesto Competencia Cddigo | VALOR
Interpretar la informacion contable y la informacion financiera para la
1 toma de decisiones gerenciales. Co 4.2
Tomar decisiones de inversion, financiamiento y gestion de recursos
2 financieros en la empresa. C1u1 4.1
Usar la informacion de costos para el planeamiento, el control y la toma
3 de decisiones. C10 4.1
Elaborar, evaluar y administrar proyectos empresariales en diferentes
4 tipos de organizaciones. C8 4.0
Identificar aspectos éticos y culturales de impacto reciproco entre la
5 organizacion y el entorno social. Ci4 4.0
6 Evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial. Cy 4.0
. Identificar y administrar los riesgos de negocios de las organizaciones. Co 4.0
Ejercer el liderazgo para el logro y consecuciéon de metas en la
8 organizacion. Ci12 4.0
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Mejorar e innovar los procesos administrativos.

9 Ci5 3.9
10 Desarrollar un planeamiento estratégico, tactico y operativo. C1 3.9
1 Identificar y optimizar los procesos de negocio de las organizaciones. C3 38
12 Capacidad de investigacion. Co1 38
13 Formular y optimizar sistemas de informacién para la gestion. Ci9 38
14 Administrar y desarrollar el talento humano en la organizacion. Ci3 38
15 Administrar la infraestructura tecnoldgica de una empresa. C18 38
Detectar oportunidades para emprender nuevos negocios y/o desarrollar

16 nuevos productos. C16 3.7
17 Desarrollar, implementar y gestionar sistemas de control administrativo. Cs 9.7
18 Formular planes de marketing. C20 3.7
19 Administrar un sistema logistico integral. Ca4 3.6
) Utilizar las tecnologias de informacién y comunicacion en la gestion. C17 3.6
o1 Identificar las interrelaciones funcionales de la organizacion. c6 35

Fuente: Tuning América Latina
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Gréfica 8. COMPARACION DE PROMEDIOS DEL CLUSTER EMPLEADORES Y ESTUDIANTES MBA
DE LAS COMPETENCIAS ESPECIFICAS

De las 21 competencias especificas propuestas, el clister de Estudiantes MBA
también tiene su punto de vista respecto a las que deberian estar en el grupo de las

mas y menos valoradas. Ellos valoran las siguientes competencias:

- C9: Interpretar la informacién contable y la informacién financiera para
la toma de decisiones gerenciales. Valorada al igual que los Empleadores, el
claster de los Estudiantes MBA entiende también la importancia que un
MBA debe poseer habilidades para poder interpretar informacién contable

que va ayudar a tomar mejores decisiones.

- Ci11: Tomar decisiones de inversion, financiamiento y gestion de recursos
financieros en la empresa. Otra competencia que coincide con los
Empleadores. Se vuelve a reforzar la competencia de tener habilidades

financieras para mejorar las decisiones finales en la empresa.
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- C1o0: Usar la informaciéon de costos para el planeamiento, el control y la
toma de decisiones. Tercera competencia orientada a la importancia de
conocer la informaciéon para tomar decisiones acertadas. Saber interpretar
informacion de costos, presupuestos, cotizaciones, ente otras de las mismas
caracteristicas, se vuelven indispensables para mejorar nuestras

competencias profesionales.

- C8: Elaborar, evaluar y administrar proyectos empresariales en
diferentes tipos de organizaciones. Los Empleadores no las consideran. Los
otros cluster las valoran en la mitad y los Estudiantes MBA si las tienen
entre sus favoritas. Y es que poder tener la capacidad de construir, velar y
gestionar proyectos empresariales, se ha vuelto importante. Por lo menos

asi lo contemplan los Estudiantes MBA.

- Ci4: Identificar aspectos éticos y culturales de impacto reciproco entre la
organizaciéon y el entorno social. Asi como los Empleados, también los
Estudiantes MBA reconocen que esta competencia es importante para el
MBA hoy en dia.

Ahora, este claster también tiene opiniones contrarias respecto a cuéles son las

competencias menos valoradas. Ellos opinan:

- C6: Identificar las interrelaciones funcionales de la organizacion.
Empleadores, Empleados y Estudiantes MBA las consideran dentro del
grupo de las menos valoradas. Entienden que las relaciones y funciones
organizacionales son trabajo de otras areas y un MBA no se prepara para

€S0.

- C17: Utilizar las tecnologias de informacion y comunicacion en la gestion.
Los Académicos son los tnicos que valoran esta competencia. Empleados
como Estudiantes MBA tienen una opinion contraria a esta competencia.
Quiza no contemple en ese grupo de competencias valoradas formas de
utiliza tecnologias por ser una rama muy distinta a la preparacién de un

MBA.
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- C4: Administrar un sistema logistico integral. Aqui si hay una concordancia
con los Empleadores y los Académicos. En total tres claster restan
importancia a esta competencia y su enfoque al manejo de un sistema

integral logistico.

- C20: Formular planes de marketing. Estudiantes MBA y Empleados tienen
claro que el tener la habilidad de desarrollar planes de marketing no es una

competencia valorada por ambos.

- C5: Desarrollar, implementar y gestionar sistemas de control
administrativo. Pasa lo mismo con esta competencia. Empleados y este
claster piensan que no es importante tener conocimiento integral sobre
sistemas de control administrativo, argumentando quizad que las areas no

son de total entereza a un MBA.
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[V. CONCLUSIONES

Después de haber realizado la investigacion, se llega a las siguientes

conclusiones:

Dentro de las competencias genéricas, las mas valoradas por tres de
cuatro claster (Empleadores, Académicos y Empleados) es la
competencia n° 27 que es el “Compromiso con la calidad” y la n°® 13
que es la de “Capacidad para actuar en nuevas situaciones”
(Empleadores, Académicos y Estudiantes MBA). Le siguen también,
pero en menor rango la competencia n° 02 “Capacidad de aplicar los
conocimientos en la practica” y la n°® 16 “Capacidad para tomar
decisiones”; valoradas por los Empleadores y Empleados y la
competencia n° 10 “Capacidad de aprender y actualizarse
permanentemente” y la n° 14 “Capacidad creativa” valoradas por los
Académicos y Estudiantes MBA.

Dentro de las competencias genéricas, la menos valorada por cuatro
de los cuatro claster (Empleadores, Académicos, Empleados y
Estudiantes MBA) es la competencia n° 24 que es la “Habilidad para
trabajar en forma auténoma”. Algunas otras competencias menos
valoradas dentro del este grupo son las competencias n° 09
“Capacidad de investigacion” y n° 21 “Compromiso con su medio
socio cultural” por los Empleadores y Empleados, la competencia n°
20 “Compromiso por la preservacion del medio ambiente” por los
Empleadores y Estudiantes MBA y por tltimo la n°® 19 “Capacidad de
motivar y conducir hacia metas comunes” por los Académicos y
Estudiantes MBA.

Dentro de las competencias especificas, no hay una que resalte mas
segun lo respondido por los cuatro claster, lo que si se observa es un
mix de similitudes respecto a las competencias elegidas por dos
clister, por mencionar algunos, la competencia n°® 12 “Ejercer el

liderazgo para el logro y consecucién de metas de la organizaciéon” y
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la n° 13 “Administrar y desarrollar el talento humano en la
organizacion” son las mas valorada por los Empleadores y
Académicos, las competencias n° 9 “Interpretar la informacion
contable y la informacion financiera para la toma de decisiones
gerenciales”; y la n° 11 ““Tomar decisiones de inversion,
financiamiento y gestion de recursos financieros en la empresa” més
valorada por los Empleadores y Estudiantes MBA; la competencia n°
1 “Desarrollar un planeamiento estratégico, tactico y operativo” por
los Empleadores y Empleados; la competencia n° 3 Identificar y
optimizar los procesos de negocio de las organizaciones” por los
Académicos y Empleados; y por tultimo, la competencia n° 14
“Identificar aspectos éticos y culturales de impacto reciproco entre la
organizaciéon y el entorno social” por los Empleados y Estudiantes
MBA.

Dentro de las competencias especificas, las menos valoradas por tres
de los cuatro cluster (Empleadores, Empleados y Estudiantes MBA)
es la competencia n° 06 que es la “Identificar las interrelaciones
funcionales de la organizacion” y la competencia n° 4 “Administrar
un sistema logistico integral” expresada por Empleadores,
Académicos y Estudiantes MBA. Le siguen las competencias n° 05
“Desarrollar, implementar y gestionar sistemas de control
administrativo”, la n° 17 “Utilizar las tecnologias de informacion y
comunicacion en la gestion” y la n° 20 “Formular planes de
marketing” donde los clister Empleados y Estudiantes MBA no las
valoran; la competencia n° 07 “Evaluar el marco juridico aplicado a
la gestion empresarial” que Empleadores y Académicos la consideran
poco importante; y por ultimo, la competencia n° 18 “Administrar la
infraestructura tecnolégica de una empresa” senalada también como

poco valorada por Académicos y Empleados.
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Los Empleadores valoran mucho la capacidad y habilidad de poder
resolver problemas complejos dentro de la organizacién, toman
mucho en cuenta el hecho de que un MBA deba ser contratado para
poder actuar y tomar decisiones en situaciones nuevas y dificiles y no
consideran que la capacidad de investigacion y trabajo individual

sean herramientas necesarias hoy en dia.

Los Académicos toman mucho en cuenta que un MBA debe poseer
herramientas como el compromiso ético y tener creatividad para
afrontar los problemas de la organizacion; no creen que la teoria
impartida en un programa de MBA necesariamente vaya con la
realidad en la practica, por eso recomiendan utilizar mejor las

técnicas de aprendizaje orientado al campo de accion.

Los Empleados entienden que son contratados para resolver
problemas y que deben llegar con nuevas ideas y soluciones a la
organizacioén. Saben que son contratados para resolver problemas y
lo aprendido debe ser vertido en la empresa. Por otro lado, entienden
que su compromiso con la organizacién es mas fuerte por el caracter
estratégico con el que fueron formados, por esa razon la

investigacion es una habilidad no desarrollada o explotada.

Los Estudiantes MBA tienen bien en claro que deben prepararse con
una vision estratégica mas que operativa; sabes que el empleador hoy
en dia busca en ellos a un negociador creativo y habil. Entienden que

la capacidad de trabajo en equipo es muy importante.
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V. RECOMENDACIONES.

Es necesario recalcar que la tematica conducida en este estudio
propone un gran desafio para los programas de MBA pues, dada la
relevancia que cobra hoy en dia reducir la brecha entre el
empresariado y las escuelas de negocio que imparten programas de
MBA, se ha vuelto importante profundizar algunas competencias

quiza no valoradas o mal enfocadas.

Analizar y adecuar un modelo de competencias para los futuros MBA
sustentandolo con la experiencia de esta investigacion y con la

experiencia acumulada de los cluster analizados.

Extender la experiencia recogida a otros programas de

especializacion.

Acercarse mas al empresariado para poder tener una 6ptica mas real
de quienes ya se encuentran en el medio laboral y asi evidenciar los
procesos de cambio que estin sufriendo éstas respecto a las

competencias que buscan en nuevos profesional.

La formacién por competencias es un ideal que apunta la educacion
peruana hoy en dia, por eso debe ser analizada para su posterior
implementacion en las escuelas que imparten programas de MBA y

asi estar més alineados a lo que busca el empresariado hoy en dia.
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ANEXOS

ANEXO 1: Entrevistas a profundidad

Mombre y Apellidos Radl Teran
Empresa Induameérica ENTREYISTADO 1
| Cargo Gerente Financiera

#3ué tanto influye para contratar a un
MEA, el respaldo de la universidad

Fuy importante, que el MBA proceda de una
universidad prestigiosa, que asegure ala
empresa un nivel de conocimientos y

habili L

SQUE cargo o puesto le seria mas
idaneo a un MBA dentra de una

comercial o de operaciones, segin su
especialidad. luego también es iddneo las
gerencias especializadas, como
la de BRHH yFinanzas. lueqo de pasar por
algunas de estas gerenciaz el ME& deberia
evaluar =i debe a=pirar 3 una gerencia general,
para o cual debe trabajar tanto a nivel de
capacitacion académica como practica.

JCudles sonlas competencias
genéricas y competencias especificas
que debe tener un MEA para que usted

tome la decizidn de contratarlo de ser el

gerente general de una importante
Empresa?

Conocimiento: consecuencia de la experiencia
laboral ejecutiva y de la capacitacian,

Mentalidad innowadora, creativa, enfocado en
salucidn de problemas e identificacian de
oportunidades.

Capacidad de trabajar en equipo, sea como lider
o Gomo parte del equipo

Capacidad para trabajar con tecnologi a de
infarmacian, un usuaric de t de buen nivel,

Idiomas, un sequndo idioma por lo menos.

Yelocidad en la aceidn, sentida de la urgencia.

Alsted como empleador, que
expectativas espera al contratar a un
eqresado
del MEA, de una Escuela de Megocios
de prestigio?

La expectativa es contar con un ejecutivo que
comprenda el entorno de la empresa, la
estrategia y que sobre ella aplique toda su
capacidad creadoray
habilidad para llevar el equipa hacia los
objetivas, sea cual fuere su posicidn, con visidn
de largo plazo.
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Humberto
Mombre y Apellidos | Rossmorrey

Empresa USAT

Oirector de

Cargo . s
9 Frofesionalizacion

ENTREYISTADO 2

SEué tanto influye para contratar a un
MEA, el respaldo de la universidad

Muchas empresas tienen un Fanking al respectoy
wa por perfil de puestos, Siinfluye y mucho,

JEué cargo o puesta le seria masz iddneo 3
un MEA dentro de una

Depende de la especializacion que se le dé en el
ME&. Algunos mas van al temna financiero y otros
apersonas.. Loz MEA deben permitir una visian
holistica de la empresa. Lo de Gobierno de
Fersonas es muy importanke para coalquier
puesto. Puede tamar la gerencia de cualquier ireay
A Mayor eXperiencia, cargos de mayor rango.

JCuiles son las competencias genéricas y
competencias especificas que debe tener
un MEA, para que usted tome la decisian
de contratarlo de ser el gerente general de

unaimportante empresas

Capacidad de tratamiento de negociacian y
conflichos.

Capacidad de analisis y sintesis

Liderazgqo

Dizefiar, planificar y elaborar un plan de negacio de
una empresa a partir de ideas innovadoras.

Tener una gran capacidad de comunicacion y
manejo de sitbaciones adversas para minimizar los
impactos negativos y capitalizar positivamente
situaciones problematicas.

Optimizar, wiaun disefio de plan de desarrollo, los
recurzos humanos.

Alzted como empleador, que erpectativas
espera al contratar a un egresado
del ME#&, de una Ezcuela de Megocios de
prestigio?

Gue ayude al erecimiento y redisefio de la empresa
actualizindola a las nuevas tendencias del
mercado con una vision bazada en el servicia al
clienke.
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Mombre v Apellidos [Jarge Cardich
Empresa USAT ENTREVISTADO 3
© Director de Post

arge .Gradn

J0ué tanto influye para contratar aun
MEA el respaldo de la universidad

Tiene influencia v también esta en funcidn de la
empresa o institucion a donde se esté postulando.

J0ué cargo o puesto le serfa mas idéneo a
un MEA dentro de una

Puede trabajar en el drea de Operaciones, en
Marketing, Finanzas o Planeamiento Estratégico.
estard en funcidn ala especializacion que logrd
durante sus estudios v se reforzara con su tesis.

izidn del mercado global desde su realidad local.

Conocimiento completa sobre la zituacidn del pais
yregion ala que pertenece.

iCuales zon las competencias genéricas v
competencias especificas que debe tener
un MEA para que usted tome la decizidn
de contratarlo de ser el gerente general de
unaimportante empresa’

Comportamiento ética.

Conocimientos técnicos suficientes sobre la
gestidn de las empresas.

Capacidad de trabajar en equipo, empatia,
solidaridad

Liderazgo w emprendimiento.

isted como empleador, que
expectativas espera al contratar aun
egresada
del ME& de una Escuela de Megocios de
prestigio?

Comportamiento ético y conocimientas técnicos
suficientes para entender el funcionamiento del
mercado ula empresa.
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Mombre y Apellides | Carlas Callirgas

Empresa LIEAaT

Carga

Jefe de Plancamicnta

ENTREYIZTADOD 4

iGE kanko influge para contrakar o un MBS
el respalda de la universidad

El akargamicnto del titula de post grade,
expecialmente en el grado de ME&, [ universidad
jusga un ral muy importante,

Laz universidades que atorgan los MEA, z¢
manticnen vigenkes en el ranking nacional ¢
internacional, debidamente acreditados w que han
generado mayor valor académice institucional
duranke el tiempa de vigencia de las mizmas.

P P
iBle cargo o puesto le seria mas iddneo a
un ME& dentra de una

Puede trabajar en el drea de Operaciones, e
Marketing, Finanzas o Planeamiente Estratégica.
Puestos de "Ala Direccidn® [gerencia corparativa),
para I koma de decisiones relevantes en ¢l
cumplimienta de planes y actividades de gestidn
corporativa, para generar valer ala cadena del Care
Buszinezs, que z¢ refleja en ¢l capital accionaria
[ROE], una ez optimizadas los beneficios
operatives [EBTDA].

iCudlez son las competencias gendricas y
competendiag especi ficas que debe bener un
MEA para que usted bome la decizidn de
contratarla de zer ¢l gerente general de una
importank: empresa’®

Estudios completos de buena procedencia g
wxperiencia probada del ejercicio profesional.

Perzanalidad definida a nivel presencial durante la
ERLrevista,

CBusnaz referencias profesionales, tonicas o
zociales,

Ealvencia de conocimicntos, informacidn y practica
profesional especializada.

Conocimicnta y zalvencia en mansjo de las TIC p de
los idiomas.

Excelente mansjo de la evaluacidn de riesgas
[prevencidn u rezalucidn de conflictas] enla toma
de decizianes.

ildzted como empleadar, que cxpectativas
espera al conkratar 3 un egresada
del ME& de una Escucla de Megaocios de
prestigio?

Excelente desempeio en el cumplimicnbo de sus
Funcicnes 3 bedo nivel [perzenalidad de lder), &n lo
personal y trabaje en equipe y de Funcidn
cauivalente a la gestidn de gobierno corporativo, 2
fin de integrarse 3 equipos de alte desempefio y
multidizciplinarios ¢n la organizacian,
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Juan Carlos

Mombre y Apellidos Calderdn

Global Advizor en
Empresa Besicurazioni
.Generall

Azesar de
Inversiones en
Fondos Suray
Azesor de
Inversiones en
Grupo NG

Cargo

ENTREYISTADO 5

A3uE tanto influye para contratar aun
MBS, el respaldo de la universidad

Mo cabe duda que el estudiar un MBS, se ha
conwertido hoy en algo necesario para
loz profesionales, debido a las garantiaz y
beneficios, tanto econdmicos Gomo
laborales que se obtienen. Definitivamente |a casa
de estudios de donde eqresen va a lograr la rapidez
con la que pueda ocupar un puesto clave en la
organizacion,

JEUé cargo o puesto e seria mas iddneo a
un MEBA dentra de una

Par el compromizo adquirida en un MEA, deberia
Facilmente estar preparado para una gerencia
comercial ylo financiera.

JCudles son las competencias genéricas §
competencias especificas que debe tener
un MEA para que usted tome la decizion
de c:ontratarlo de ser el gerente general de

una importante empresa?

Trabajo en equipo.

Comunicacion

Froyeccion social

Fenzsamiento gerencial.

Entendimienta estratégico

Meqociacidn | relaciones.

Alzted como empleador, que expectativas
espera al contratar a un egresado
del MBS, de una Escuela de Megocios de
prestigio?

Clue apoye enlas decisiones claves de la empresa,
con visidn diferente y capaz de adaptarse alos
cambios de la organizacicn,
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Mombre v Apellidos |Jose Luis Galddn

Universidad

ENTREVISTADO 6

Empresa Politécnica de
Walencia - Espania
Profesor de
Cargo Ciencias

Econdmicas

& Qué tanto influye para contratar a un
MBA el respaldo de la universidad

En la actualidad existen multitud de MBA's de
distinta indole. Quedan lejos aguellos afios en
los que solamente existian unas cuantas
universidades gue impartian este tipo de
titulaciones. Por este motivo principalmente, es
de vital importancia conocer cual es la
universidad de la que proviene el egresado.
Este dato aportara un valor afiadido pues se
puede saber cdmo se esta impartiendo la
maestria (programa de asignaturas, nivel
adquirido, pruebas de acceso...).

&0ué cargo o puesto le seria mas
iddneo a un MBA dentro de una

Mormalmente el estudio de un MBA, infiere una
serie de conocimientos en todas v cada una de
las dareas de una empresa (logistica, compras,
ventas, comercial, gerencia.. ). Es por ello que

a priori con esas aptitudes adquiridas tras

cursar la maestria, un potencial empleado

podria realizar funciones en cualquier

departamento de la empresa dependiendo del
resto de su formacion. Por generalizar es bien
cierto que los puestos mas afines serian los de
mandos intermedios (con personal a su cargo)
y los mando de directivos.

iCudles son las competencias genéricas y
competencias especificas que debe tener
un MBA para gue usted tome la decizidn
de contratarlo de ser el gerente general de
una importante empresa?

Adquirir conocimientos actualizados de las
distintas areas de la empresa.

Entender de forma sistematica la informacion
relevante de la empresa, su contexto y como
aplicarla a situaciones complejas, teniendo en
cuenta como afecta a otros departamentos.

Dominar las técnicas suficientes que le permitan
obtener y analizar informacion, evaluar su
relevancia y validez, sintetizarla y adaptarla al
contexto.

Tratar situaciones complejas e impredecibles de
forma sistematica vy creativa asumiendo riesgos,
tomando decisiones v comunicandolas a cualquier
tipo de audiencia.

Planificacion e implementacion de proyvectos y
decisiones.

Desempefiar diferentes roles dentro de un equipo,
en particular el de lider.

iUsted como empleador, gue expectativas
espera al contratar a un egresado
del MBA de una Escuela de Negocios de
prestigio?

La expectativa fundamental gue buscaria s que
me ofrezca un valor afiadido dando un sato de
calidad a mi empresa. Hoy en dia existe una
*masificacion de egresados” v en esa coyuntura
s busca aguellos que mediante su formacion pero

sobre todo por sus aptitudes sea capaz de
diferenciarse del resto. En segundo plano buscaria
que mediante las capacidades definidas
anteriormente fuera capaz de entender la empresa
como si fuera suya involucrandose en las
deciziones importantes, liderando sus proyectos v
con un marcado espiritu emprendedor.
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Mombre v Apellidos |Percy Zevallos
AIPRO - Andes

Empresa Ingenieria de ENTREVISTADO 7
Proyectos

Cargo Director Comercial

&0wWwe tanto influye para contratar a un
MBA el respaldo de la universidad

Influye muchisimo. Por lo general se tiene
preferencia por aguellos egresados de
universidades de prestigio.

L0Ué cargo o puesto le seria mas
idéneo a un MBA dentro de una

Un cargo de planificacién o estrategia
organizacional de mediano-largo plazo.

iCudles son las competencias
genéricas y competencias especificas
que debe tener un MBA para que usted
tome la decision de contratarlo de ser el
gerente general de una importante
empresa?

Proactividad

Sentido critico

Responsabilidad social

Capacidad de negociacian

Gestidn financiera

Comercio electrénico

ilsted como empleador, que
expectativas espera al contratar a un
eqresado
del MBA de una Escuela de MNegocios
de prestigio?

Que sepa identificar oportunidades y desarrollar,
estrategias que combinen de manera eficiente
la maxima obtencidn de ganancias v la
responsabilidad social de la empresa
(entiéndase responsabilidad social el concepto
amplio de “shared value™ de Michael Porter)
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MNombre v Apelidos |Sergio Samaniego

Transportes Linea

Empresa SA
Gerente de la
Cargo Divizidn de Carga y
Encomiendas

ENTREVISTADO &

i Qué tanto influye para contratar a un
MEBA el respalde de la universidad

Influye mucho. No sclamente por la calidad de
preparacion v ensefianza, sino el enfogue gue
esta pueda haberle dado al maestrante.

i Qué cargo o puesto le seria mas idoneo
a un MBA dentro de una

Un MBA debe tener unas habilidades gue le
acrediten como profesional competente. Las
habilidades directivas, la capacidad de liderazgo
0 la direccion de eguipos =on elementos
imprezcindibles gque todo directivo debe poseer.
Los puestos claves son los idoneos para un MBA
como gerencias o direcciones

iCudles son las competencias genéricas
v competencias especificas gue debe
tener un MBA para gue usted tome la

decision de contratarlo de ser el gerente
general de una importante empresa?

Habilidades sociales

Habilidades comunicativas

digmas

Capacidad tecnoldgica

Toma de decisiones

Pensamiento estratégico

iUsted como empleador, que
expectativas espera al contratar a un
egrezado
del MBA de una Ezcuela de Negocios de
prestigio?

Considero gue lo gue debe hacer un MBA ez
estudiar los valores de |la empresa y establecer
que exizsta una coincidencia entre los propios v la
empresa. Integrarse al proceso vy luego,
evolucionarie, pero tomando como base, este
MiSMo proceso.
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Maombre y Apellidod Luis Garcia Ghezzi
Universidad Austral
- Fozario -
Empresa Argentina ENTREYISTADO 9
Decano de la
Facultad de
Ciencias
| Cargo Empres ariales

J3ué tanto influye para contratar aun
MEA &l respaldo de la universidad

Dando por supuesto que se desea conkratar a alguicn
preferentemente con un MEA, conzideras que
prestigio de la universidad en la que se obtiene dicho
titula de posgrade influye significativamente en el
proceso de seleccidn, Por kanta un profesional con
petencial y deseos de destacar en su carrera, deberia
elegir muy bien la universidad en la que hacer su ME&A,
on base a referencias, rankings serias, encuestas de
mercado, ek,

Este probablements me courrinia si en los diversas
paiges hubicra una Fuerke regulacién sobre los
requisitas necesarios para dictar un ME &, que
impidicra que cualgquicr universidad pueda atargarla.
Pero no suele ser asi, al menos enlos paises de
Latinoamdrica que conoaco. Hay gran diversidad de
“zalidad” de MEA. Algunos e abticnen muy
facilmente, sl asistienda durante un tiempa a clases
o incluzo a distancia, sin necesidad de estudiar mucha
ni desarrollar competencias

JEUE cargo o puesto e seria mas
iddneo a un ME& dentro de una

“for diria que cn boda arganizacidn profesionalizada
[ne en laz mis pequehias], ¢5 convenients que quicnes
wskdn @ cargo de gerencias de alto nivel, unidades de
negocios, proyeckos de relevancia o tengan mucha
genke 0 presupdesto a cargo, cucnken con un WMBA. Bo
par el titule mizme, sing por lag competencias que se
desarrallan en ese posgrade, cama las que menciona
«n la siguiente pregunta, ' tambidn porque ayuda a
“abrir la menke™, 3 no ser zalo un especialista enlo
prapic [marketing, finanaas, ingenieria, praduccin]
sino a enkender ¢l negacio en su conjunto w comprender
los puntas de vista de los demds directives,
Por supuesto hay personas que cusnkan con e5as
competenciaz sin bener un ME& y por eso e no dida
que &5 un requisito indizpensable, pero aguda mucha

Trabajo en equipo, capacidad de integrar
equipos § de escuchar

JCudles zon las competencias

Liderazgo, lograr mativas a otras personas
detrds de un objetivo

genericas y competencias especificas
que debe bener un MEBA para que usted

Formulacian de planes estratégicos y tacticos,
en forma participativa

rome la decizion de contratarlo de ser el
gerente gener al de una importante

Identificacian y analisiz de problemas

empresa’

Saolvencia para realizar presentaciones orales o
esfitas

Euena comunicacion informal con colegas y
stakeholders en general

ilsted como empleadar, que
expectativas espera al contratar aun
egresado
del MBA de una Escuela de Megocios
de prestigio?

En algin punto z¢ rezpandes con la pregunka ankerior,
wz0 e lo que csperaria encontrar coma empleadaor en
un ME&.

Ezperaria tambidn de un ME& que conkrabo en mi
organi:acién una actitud de humildad, sobre todo zila
organizacidn ¢z PYME o estd en procesa de
prafesionalizacidn. Ex decir, que na llegue ¢l MBS y
juzgue duramente todo lo hecho ankes g s presente
coma &l “salvador® que "sabe todo® para que la
organizacidn progrese.
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Juan Carlos
Mombre y Apellidos [Fahsbender

MBA el respaldo de la universidad

Fahsbender ENTREVISTADO 10
Empresa Cansulting
Cargo Gerente general
& Qe tanto influye para contratar a un

Bastante

&CLEé cargo o puesto le serfa mas
iddneo a un MBA dentro de una

De acuerdo a su especialidad y experiencia, lo
visualizo mas en la dreas de Planeamienta,
Gerencia o Gerencial de Linea.

iCuales son las competencias
genéricas y competencias especificas
que debe tener un MBA para que usted
tome la decision de contratarlo de ser el
gerente general de una importante
empresa?

[ e g Ly ) =gy e g g )

Que tenga capacidad de planeamiento

Que tenga carisma

Que tenga liderazgo de equipo

Que pueda plantear un presupuesto realista,
vinculado al planeamiento

Qlue sea capaz de descubrir, disefiar e
implementar un nuevo disefio organizacional,
de acuerdo a los cambios del entorno

Que tenga la capacidad de discutir con los
asesores legales v los contadores

expectativas espera al contratar a un
egresado

del MBA de una Escuela de Megocios

de prestigio?

CQue se fidelice con la empresa
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4.

5.

ANEXO 2: Ficha de Focus Group.

PRESENTACION DE FOCUS GROUP

Presentacion del equipo
Gabriela Garcia Soto
Carlos Rodas Diaz
Rafael Martel Acosta
Juan Pablo Vilchez Maittre

Presentacion del asesor

Explicar el objetivo del focus
Se presenta el siguiente focus group para conocer las posturas diferentes
respecto a las competencias. La expresion y la explicacion de los distintos
puntos de vista asi como la profundizacién de sus opiniones seran parte
importante de esta reunion.

Presentar a los invitados:
Roberto Anchorena
Roberto Rosmorrey
Roberto Ruidiaz
Cesar Cama
Javier Penalillo
Carlos Callirgos
Rocio Saavedra
Hugo Robles
Francisco Zentner

Preguntas de entrevista:

5.1  ¢Qué tanto influye para contratar a un MBA el respaldo de la
universidad que le otorga el grado académico?

5.2  ¢Qué cargo o puesto le seria mas idoneo a un MBA dentro de una
organizacion?

5.3  ¢Cudles son las competencias genéricas y especificas que debe
tener un MBA para que usted tome la decision de contratarlo de ser
usted el gerente general de una empresa importante?

5.4  ¢Usted como empleador, que expectativas espera al contratar a
un egresado del MBA de una escuela de negocios de prestigio?
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6. Agradecer a los invitados.
Agradecimiento especial a nuestros invitados por su participacion y
apoyo con sus conocimientos y experiencia en el rubro.

7.  Disfrutar el coffee break

ANEXO 3: Fotos del Focus Group
Foto 1

95



Foto 3

Foto4
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Foto 5

Foto 6
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Foto 7

Foto 8
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Foto 9

Foto 10
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@ ANEXO 4: Cuestionario
USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mc >

Cuestionario

Objetivo: El presente cuestionario tiene como objetivo recoger informacién sobre las
competencias mds valoradas que tienen sobre un MBA respecto a sus competencias
(genéricas y especificas). Esta informacién sera usada exclusivamente como material para la
elaboracién y sustentacion de tesis de maestria de estudiantes de la Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo.

1= Indiferente MI = Muy importante

1. Competencias genéricas . .
P g Pl = Poco importante El = Extremadamente importante

IM = Importante

N° COMPETENCIA I Pl IM M El

01 | Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis

02 | Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica

03 | Capacidad para organizar y planificar el tiempo

04 | Conocimientos sobre el area de estudio y la profesién

05 | Responsabilidad social y compromiso ciudadano

06 | Capacidad de comunicacion oral y escrita

07 | Capacidad de comunicacion en un segundo idioma

08 | Habilidad en el uso de las tecnologias de la informacion y
de la comunicacién

09 | Capacidad de investigacion

10 | Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente

11 | Habilidad para buscar, procesar y analizar informacion
procedente de fuentes diversas

12 | Capacidad critica y autocritica

13 | Capacidad para actuar en nuevas situaciones

14 | Capacidad creativa

15 | Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas

16 | Capacidad para tomar decisiones

17 | Capacidad de trabajo en equipo

18 | Habilidades interpersonales

19 | Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes

20 | Compromiso con la preservacion del medio ambiente

21 | Compromiso con su medio socio cultural

22 | Valoracion y respeto por la diversidad y multiculturalidad

23 | Habilidad para trabajar en contextos internacionales
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24 | Habilidad para trabajar en forma autonoma

25 | Capacidad para formular y gestionar proyectos
26 | Compromiso ético

27 | Compromiso con la calidad

2. Competencias especificas.

I= Indiferente MI = Muy importante
Pl = Poco imnortante Fl = Fxtremadamente

N° COMPETENCIA PI IM | MI El

01 | Desarrollar un planeamiento estratégico, tactico
y operativo.

02 | Identificar y administrar los riesgos de negocios
de las organizaciones.

03 | Identificar y optimizar los procesos de negocio
de las organizaciones.

04 | Administrar un sistema logistico integral.

05 | Desarrollar, implementar y gestionar sistemas
de control administrativo.

06 | Identificar las interrelaciones funcionales de la
organizacion.

07 | Evaluar el marco juridico aplicado a la gestion
empresarial.

08 | Elaborar, evaluar y administrar proyectos
empresariales en diferentes tipos de
organizaciones

09 | Interpretar la informacion contable y la
informacién financiera para la toma de
decisiones gerenciales

10 | Usar la informacién de costos para el
planeamiento, el control y la toma de
decisiones

11 | Tomar decisiones de inversién, financiamiento
y gestion de recursos financieros en la empresa

12 | Ejercer el liderazgo para el logro y consecucion
de metas en la organizacion

13 | Administrar y desarrollar el talento humano en
la organizacion.

14 | Identificar aspectos éticos y culturales de
impacto reciproco entre la organizaciéon y el
entorno social.

15 | Mejorar e innovar los procesos administrativos.
16 | Detectar oportunidades para emprender nuevos
negocios y/o desarrollar nuevos productos.

17 | Utilizar las tecnologias de informacion y
comunicacion en la gestion.

18 | Administrar la infraestructura tecnolégica de
una empresa.

19 | Formular y optimizar sistemas de informacion
para la gestiéon

20 | Formular planes de marketing
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