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Por Karla Acuia Arias

Resumen

El presente trabajo intenta plasmar las competemistentes en el mercado laboral
con que deben contar los Ejecutivos de Mercades lpgrar ser profesionales calificados y
exitosos, con el proposito de aspirar a un puesteri@ial con énfasis en Mercadeo tanto en
Costa Rica como en el resto de Ameérica Latina. Rdrfin se realizé un estudio basado en
definir las competencias mas relevantes e infltggea la hora de enfrentarse al area laboral.

El mundo actual enmarca de forma directa las ctenp&s como una necesidad de
gran valor para los colaboradores de las emprgsas]jo cual es necesario contar con
personal calificado en puestos estratégicos, dendmnocimiento este implicito en la toma

de decisiones y en la rentabilidad de las compafiias

Abstract

This paper attempts to capture existing expentighe labor market which should be
the Marketing Executive in order to become a gieliind successful, with the purpose of
aspiring to a management position with emphashdarketing in Costa Rica as in the rest of
Latin America. A study was conducted to definepberers based on more relevant and
influential in tackling the work area. The worldify is directly framed as a need skills of
value to business partners, therefore it is necgssategically placed to have qualified in

this implicit where his knowledge in making decissaand profitability of the company.

Palabras clave / Key Words

 Segmentos de mercados / globalizacion / competencieompetitivo / personal

calificado.



1. Introduccion

A partir de la globalizacion las exigencias del caelo son mayores y en respuesta a
ello las compafias realizan replanteamientos deepos y requerimientos en cuanto a sus
profesionales, enfatizan en la bulsqueda de conecios, habilidades y destrezas que
permitan a sus lideres responder con mayor claritadtividad, logro e innovacion; bajo la
sombrilla de un constante cambio, donde las tenaeel mercado mundial se rigen por los
avances de la ciencia y la tecnologia moderna.

No podemos obviar que la competencia se iniciavel de facultades acreditadas en
lograr excelentes profesionales, las cuales esti@émtadas hacia procesos académicos y
administrativos en busca de una transformacionasgceconomica; donde se engrana un
profesional acorde a las necesidades del mercaiken gebe cumplir con las exigencias y
retos que las compainiias exigen.

Asimismo, las compafiias son consientes de que dadrgit de forma Optima a la
diversidad de clientes existentes, donde los gugitferencias, estilos, capacidades de
compra y ubicacion geografica varian de acuerdaceda persona y segun la organizacion.
Para mantener una estrategia competitiva y ofr&x®rmejores servicios, es necesario
conocer quiénes son sus competidores, qué haestifichr las areas geograficas que cubren
y la principal ventaja que les ha permitido seriéd de mercado; con base en esta
informacion se puede determinar con mayor faciliedestrategias de posicionamiento a
nivel laboral que debe seguir un profesional paraae y desarrollarse en un mercado
competitivo con una alta demanda al cambio, tamiwel nacional como internacional.

Esta investigacion nos permitira establecer un guecte de las competencias
necesarias para que los profesionales puedan esmBpgacumplir en un contexto de
globalizacion.

De ahi que se plante6 la siguiente interrogapt@uales son las competencias
esperadas en un Profesional de Mercadeo para alcamzpuestos Gerenciales en el
Sector empresarial?, con el objetivo de analizar precisamente las coemois
determinantes para que el profesional en dichacane@ita en un mercado laboral exigente y
gue logre colocarse en puestos gerenciales a envptesarial. Para alcanzar este objetivo se
realizara una investigacion cuantitativa y cualiston un enfoque descriptivo y explicativo

de las variables mas importantes, con apoyo decwsias a profesionales altamente
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calificados y a profesionales medios, asi como amtéila investigacion de lecturas alusivas
al tema.

2. Marco Teorico

En este apartado se plantearan los principios.emos, definiciones y caracteristicas
de las que ayudaran a comprender las competen@asegnecesitan en el area de mercadeo a

nivel gerencial de una empresa.

2.1 Definicion

Después de revisar y analizar 20 enfoques difeseqtee destaca el libro “Las
Competencias Profesionales” de José Tejada Fermafi#®9), se extraen los aportes
conceptuales para analizar de forma abierta lacqokeva a la justificacion de este tema.

Se dice que la competencia e€hlpacidad de un individuo para realizar una tarea
profesional segun ciertos estandares de rendimgntiefinidos y evaluados en unas
condiciones especificas, a partir de un meétodo eleamposicion de funciones y tareas en
niveles y unidades de comportamiento observablecwsstio de criterios precisos de
rendimiento, (Belisle y Linard citados por TejadQ96).

2.2 Origen conceptual de las competencias

El autor Parsons (1949), citado por David McClallam el texto “El Origen de las
Competencias”, desarrollo la parte conceptual dgires situaciones sociales, donde su
esencia consistia en valorar a una persona pdtéama@on de resultados concretos, en lugar
de hacerlo por una serie de cualidades que le sitnuidas por medio de un formato ya
organizado.

Después de diez afos, Atkinson (1958), citadoDswvid McClelland en el mismo
texto, define que la utilizacién del dinero es meentivo concreto que mejora la produccion
en el individuo dando resultados especificos.

Sin embargo, el surgimiento fuerte sobre el térntimmpetencia se da por medio del

autor David McClelland, catedratico de psicologéda Universidad de Harvard y uno de los



grandes expertos en el comportamiento humano.dastig@nte nace a raiz de un estudio que
realizd en Estados Unidos en los afios 70, dondeére comportamiento y desempefio de
los profesionales e investiga otros atributos desgreas altamente efectivas, quienes no
necesariamente siguen un formato de técnicas deajeradonde demuestran ser

emprendedores en su funcion.

En 1964 este trabajo se valida en la India, dord#icsla aplicacion practica por parte
del autor, quien denota que en dos afos 2/3 deddicipantes desarrollaron actitudes
potenciales para el desarrollo de sus negocios.

McClelland sugiri6 que los profesionales deben aealizados por su desempefio y
baso6 su teoria en la motivacion, ésta es la aat#dla gestion de la competencia, cuando
existe un interés el profesional orienta, enezgetisu desempefio es mayor.

Con base en dicha teoria se dice que las compaseseivinculan entre ellas de forma
tedrica con la practica, donde al final se evaldanforma integral; "realmente causa un
rendimiento superior en el trabajo” y no "a la ewalén de factores que describen
confiablemente todas las caracteristicas de ursop&r en la esperanza de que algunas de

ellas estén asociadas con el rendimiento en @jogl{McClelland, 1973).

2.3 Nacimiento de las competencias en el sectobdaal

El concepto de competencia es un término muy atlbza partir de los aflos 80 a
nivel empresarial y se pone en boga con el surgtmide nuevas corrientes analizadas por
parte de varios autores reconocidos, para designgrupo de elementos o factores dirigidos
al desempefio eficiente y eficaz de las personparta de los trabajos de McClelland en la
Universidad de Harvard, (Bolivar C, 2002).

También surge por la demanda de los paises indlisddos, donde necesitan una
respuesta para fomentar el desarrollo y satisfaserecesidades de una forma mas eficiente.

A nivel productivo se esquematiza que los paissesatehacerse mas competitivos y
visualizan el desarrollo laboral de forma cuantitaty cualitativa, aunado a un sistema de
formacion educativa integrado, en una sociedad déame en cuanto a una competencia
laboral con un enfoque integral de formacién qusddeel inicio se conecte al mundo del

trabajo y la sociedad en general con el mundo dduaacion.



El autor Leonard Mertens en su articulo “Competetaiioral. Sistema, surgimiento y
modelo” (1996) nos indica que "La educacién basar@e un papel esencial e indelegable en
la preparacion para el trabajo”. Precisamente &lisis del autor se basa en la formacion
profesional a nivel de instituciones, ya que funeata su teoria en la educacion como parte
medular a nivel laboral.

No obstante, la problemética se da en los paise&srde desarrollo, donde no existe
el recurso para un sistema educativo lineal, pogue esta tendencia surge como una
alternativa interesante para impulsar la formagi@ilucacion direccionada a lograr un mejor
equilibrio entre las necesidades de los individuas,empresas y la sociedad en general”,
(Mertens, 1996: 1).

2.4 ;Qué son las competencias? Definiciones

Existen variadas definiciones en torno al temaadecbmpetencias. No es facil acotar
el concepto de competencia sin antes realizar omers revision de la literatura sobre este
campo; ademas de definir los conceptos que apweaian desde lo psicolégico, pedagogico,
laboral, social, entre otros.

En cada definicién encontramos supuestos y niddesbstraccion distintos que cada
autor desarrolla. Esta diferenciacion se basa ednpros de referencia y como resultado
provoca un concepto diferente. También debemosuiindtros términos aparte de las
definiciones sobre competencia, conceptos impa@santomo son aptitud, destreza,
capacidad, cualificacion, que pueden resultar anusigo establecerse en un seno de
dificultades semanticas.

Se revisO la literatura y se considera Optimo haederencia a las siguientes
definiciones:

En el texto “Las Competencias Profesionales” det Josjada Fernandez (1999) se
indica que la competencia profesionaes la capacidad de realizar las actividades
correspondientes a una profesion conforme a loslesvesperados en el emplé&sta frase
denota la capacidad para desarrollarse frenteuacgines dentro del area profesional y
profesiones afines. La flexibilidad implica manejar nivel de destrezas y conocimientos
mayor de lo normal o de lo acostumbrado, inclustreetos trabajadores con basta

experiencia.



Tejada manifiesta que &t conjunto de saberes (saber, saber hacer, saber
saber ser —conocimientos, procedimientos y actgudembinados, coordinados e integrados
en el ejercicio profesionalambién indica quel dominio de estos saberes le "hace capaz"
de actuar a un individuo con eficacia en una sitdagrofesional.

(Alamillo y Villamar, en Bolivar, C. 2002) indicamjue es elconjunto de
comportamientos, habilidades, conocimientos y w@a#$ que favorecen el correcto
desempeiio del trabajo y que la organizacion tienerés en desarrollar o reconocer en sus
colaboradores de cara a la consecucién de los olgstestratégicos de la empresa

Con base en las definiciones citadas podemos afgjoealas competencias se refieren
a una serie de procedimientos, conocimientos, ,rdiestrezas y aptitudes integradas unas a
otras generando un desarrollo idéneo de un individara un puesto de trabajo, donde la
capacitacion, habilidad y sentido comun seré daecldel éxito para lograr los objetivos

estratégicos.

2.5 Enfoques de la competencia

Existen tres enfoques citados por elautor Tejada Fernandez en su libro
Competencias Profesionalé$999): el enfoque conductista, genérico y relzalipéstos son
muy diferentes entre si pero detallan claramenssgécto tedrico sobre las competencias y
nos dan un lineamiento para conceptualizar y aaratizda una de ellas de forma explicita.
Enfoque conductista entiende la competencia dentro de las conductagealss asociadas
con la conclusion de tareas atomizadaste enfoque enfrenta una sistematizacion de aorm
especifica transparente de competencias, de mguerao existan desacuerdos respecto a lo
gue constituye una ejecucion satisfactoria.

Enfoque genérico:Se concreta sobre aquellas caracteristicas gensretd individuo que
son cruciales para una actuacion efectila énfasis a actitudes y conocimiento, capacidad
de pensamiento critico y ofrece la plataforma @aeciracteristicas mas transferibles o mas
especificas.

Enfoque integrado o relacional Considera combinaciones complejas de atributos
(conocimiento, habilidades, destrezas, actitudealgres) y la funcién que en una situacion
particular los profesionales atribuyeilefine la competencia dependiente de situaciones y



atributos para la busqueda de la solucion mas aéeemejante a la mism@osé Tejada,
1999).

Estos tres enfoques se basan en los conocimigntasibutos que debe tener un
individuo que caracteriza a los profesionalesgngs se enfrentan a situaciones que aporten
valor a una compaiiia.

2.6 Caracteristicas de las competencias

Definido el enfoque que enmarca nuestra orientaemrtuanto a las competencias
gue debe tener un profesional, es determinantearcoobn actitudes combinadas,
procedimientos, experiencia tanto a nivel formatmmmo no formativo y profesional,
manteniendo como una constante las bases solidasrgslver problemas especificos de
forma inmediata y autobnoma. El éxito de los prafiesies se debe al compromiso,
comportamiento personal y aspiracional, tomando cerenta la reglamentacién vy

participacion organizacional de la empresa.

2.7Tipos de Competencia

Las competencias mas determinantes para estaiga@éh son las siguientes.

* Innovacion: dirigida al desarrollo de nuevos modelos de negopccampafias
publicitarias, procesos de introduccion de prodagttanzamientos correspondientes.

» Liderazgo Ejecutivo: capacidad de cambios a favor de la toma de oeesi
optimas, ampliacion de conocimiento y responsadailidentro de una organizacion.

* Responsabilidad Social Colaborar con otras personas de forma comun&afiv
constructiva; muestra un comportamiento orientadgrapo y un entendimiento
interpersonal.

* Comunicacion fluidez verbal, manejo de espacios, territoribesstrezas asertivas de
la expresién corporal, gestual y linglistica taattvel de colaboradores como a nivel

externo.



- FEtica Profesionat capacidad de deliberar y de comprender nuevamciines,
diversidad de normas juridicas, genera respetosiéda al principio de sociabilidad y
a su entorno.

» Tolerancia a las ambigliedadeses la percepcion de una inadecuada informacion
gue resulta determinante para plasmar informacidm @sqguema con otro escenario.

* “Networking” : determinante en la era actual para el desamellla comercializacion
y la venta; genera una plataforma de soporte téqméca las compafiias y personas
que lo utilizan.

» Conocimiento del Negociocapacidad de conocer el medio de desarrolloa/\&et
no dejar de lado la competencia y su segmentaci@h micho de mercado.

» Resolucion de problemasidentifica problemas de forma rapida y es cagabubscar
una solucion rapida y optima.

* Credibilidad Técnica: dominio de las tareas y contenidos de su amtatérabajo;

conocimientos y destrezas necesarias.

2.8 Elementos de la competencia

Los elementos determinantes para evaluar eljuctinde cualidades a destacar
desde una perspectiva integral se dividen en teeglgs grupos:
» Habilidades
» Conocimientos
* Actitudes
De forma descriptiva definimos elementos basicas pm profesional a nivel de

mercadeo en su campo laboral.

1-Cuadro sobre tipos de competencias

Estas ya fueron descritas en la seccion 2.7;msbagjo, se plasman de forma mas

abierta en el siguiente cuadro.

Competencias y/ o Competencias y/o Competencias y/o Actitudes
habilidades competentes conocimientos genéricos
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puesto de trabajo

Liderazgo

Trabajo en equipo
Andlisis y toma de
decisiones
Capacidad para la
relacion e
informacion
Orientacion al
cliente Capacidad
en un campo
amplio gerencial y
areas afines.

Metodoldgica
aplicable a
Procedimientos adecuados.

Pensamiento
analitico —
cuantitativo
conceptual en su
area

Capacidad de
apertura a
nuevos mercados y
competencia.
Vanguardista en
funcion de la
rentabilidad de la
compainia.
Capacidad de
realizar alianzas
estratégicas con
compafias
hermanas en
funcion de
crecimiento
Capacidad de
definir proyectosy

campafas asertivas

en funcién de un
ganar- ganar para
su compafia

Enfasis en lo individual
Sistematicidad

Pro actividad
Disposicion al
aprendizaje
Capacidad de decision
Capacidad de control
Flexibilidad y capacidac
de adaptacion
Creatividad en la
solucion de problemas
Conciencia critica

Con énfasis en el
aspecto social:
Capacidad de
cooperacion
Capacidad de
comunicacion

Actitud solidaria
Respeto

Responsabilidad

3. Metodologia

La metodologia que se empleara para definir las petencias esperadas se
contempla a través de etapas de investigacion tanigel analitico como cuantitativo, con

base en el método de investigacion empleado.

3.1. Definicion del tipo de investigacion

El enfoque de esta investigacion es de naturalezarigtiva; consiste en destacar
situaciones o requerimientos en busca de un pelftuado que cumpla con las expectativas

a nivel laboral en el ambito de mercadeo. Esteqerfdusca analizar a través del método
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cualitativo, tales como la observacion participatientrevistas de fondo a personeros en la
rama, quienes van a generar datos descriptivovardks para plasmar cuales son las
competencias determinantes y bajo qué conceptondiiigirse para tener un profesional
exitoso que compita a nivel nacional como interomai.

A su vez, la investigacion es de tipo explicativarque investiga las razones que
originan las competencias de mercado logicas ernaCRia. También busca definir el

porqué de las necesidades de competencias y bajoogdiciones se dan.

3.2. Formulacion de hipotesis

La hipétesis se ha formulado de una manera intatisgg consultando cuales son los
atributos necesarios en cuanto a competenciadhraiun Profesional de Mercadeo; ésta se
define a continuacion:

¢, Qué competencias necesitan los Profesionales enadlé® a nivel de puestos
gerenciales en el sector comercial privado o paldic Costa Rica y Latinoamérica, para que

el rendimiento de éstas sea superior?

3.3 Variables

Las variables se definen de forma conceptualeyamional; estas son observables y
explicitas para determinar las conclusiones basaués medicion.

Se medirdn a través de la investigacion las compei® mas asertivas para el
desempenfio esperado del Profesional de Mercadeo.

La definicién del Diccionario de la Real AcademispBfiola explica que variable es
una caracteristica (magnitud, vector o numero) ppuexle ser medida, adoptando diferentes
valores en cada uno de los casos de un estudio.

La variable principal seré el desempefio del Gergatlercadeo en una determinada
empresa y las variables secundarias seran las temges necesarias para que este Gerente

sea competitivo a nivel de las competencias defsghra el desarrollo de su puesto.
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3.3.1. Operacionalizacion de las Variables

Las variables se definen inicialmente de forma ephel, luego de forma operativa, con una
dimension identificable y determinando los indicado

Competencia Capacidad de A nivel de Encuestasa  Se analizaran

asertiva para el utilizar las Gerencia 'y profesionales 143 personas
desempeiio de competencias Director de afines a estos
Profesional de como Mercadeo puestos
Mercadeo herramientas
de valor

3.4. Disefio apropiado de investigacion

La presente investigacion descriptiva y exploratesta dirigida a profesionales en un
campo de acciébn mercado Idgico; se analizanddahles predominantes, donde el enfoque
se basa en el rendimiento y la versatilidad paeaaampafiia de servicio y produccion. Para
tal fin se definio la realizaciébn de una encueltasual encierra variables necesarias para

una medicién éptima que indique el pardmetro efegiara este mercado.

3.5. Extracciéon de la Muestra

La muestra se basa en 143 observaciones dirigidasgo de Gerentes, Directores y

Jefes de Area en el Departamento de Mercadeo deesasptanto a nivel del Gran Area
Metropolitana como fuera del Pais.

3.6. Procedimiento para la Recoleccién de Datos
13



Las competencias laborales seran medidas con Umracian subjetiva por medio de
encuesta aplicada, con una escala sencilla deiagiin de 1 a 5, donde 5 es un nivel
excepcional de necesidad y les un nivel inneceslrimecesidad. Se escogera personal
calificado que indique cuéles son las variablegrdd@hantes en las competencias de un

Profesional de Mercadeo.

4. Andlisis, Evaluacion de Resultados
Se plasma de forma simple y con facil interprétadle los datos tomados en la
encuesta para la evaluacion estadistica; asi cormoéésis de la investigacion se realizara

utilizando el método estadistico, grafico y probiatico.

4.1. Andlisis Estadistico Descriptivo
Se plasman los datos de las competencias evaleadasma tabular para realizar el
analisis con base en estos datos (Tabla 1). Tand®éwnalora el area demografica, que

determinante en este analisis.

Tabla 1. Datos Demogréficos (participacion porcentual)

Datos Demograficos
( porcentual )
Sexo

Sector laboral

Formacion
académica

Grado académico
Especializacién
Posicion
organizacional
Personas a cargo
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Tabla 2. Competencias agrupadas (participacion % de caddeipfas)
Tabla 2.

\[o] Poco  Necesaria Muy Excepcional Total

Competencias , : .
Necesaria Necesaria necesaria

Innovacién
Liderazgo Ejecutivo

Responsabilidad Social

|
|
Comunicacion |
Etica Profesional |
Tolerancia a la
ambigiedad

Nekworking \
Conocimiento del
Negocio

Resolucion de
Problemas

Credibilidad Técnica |

Tabla 3. Tabulacion de datos

Entrevistado Innova Lideraz ResponsatComuni Etica Toleran Netw Conocim Resol Credi

(143) cion go lidad cacion Profesi cia ala orkin iento del ucidon bilida
Ejecuti  Social onal Ambig ¢ Negocio de d

vo  (Integridad tedad (Business Probl Técni

) Acumen) emas ca

VALOR
MINIMO

VALOR
MAXIMO




PROMEDIO
ARITMETIC
O 4,42 | 4,61 3,81 4,76 | 487 | 416 | 412 442 | 460 435

VARIANZA ORIkt 0,97 0,22 | 0,12 | 0,47 | 058| 0,43 | 0,28]| 0,50

DESV.
=SSaWNead 0,62 | 0,56 0,99 047 | 0,34 | 0,69 |0O,76| 0,65 | 053] 0,70

ERROR
L=ilelffRfe] 81,26 | 72,06 | 116,74 | 53,26 | 32,95 | 77,20 /182,83 83,58 |70,95/ 87,15

DESV.
ESTANDAR
MEDIA 0,57 | 0,50 0,82 0,37 | 023 | 0,54 | 058 058 | 050 0,61

4.1.1Andlisis

Esta investigacion se genera a partir del siguienestionamiento: ¢ Cuales son las
competencias esperadas en un Profesional de Merpade alcanzar puestos Gerenciales en
el Sector empresarial? Se analizaron una seri@npatencias, donde al final se determind
evaluar las siguientes competencias que entrearlimplicitos los conocimientos basicos
para un Profesional en Mercaddgtica Profesional, “Networking”, Conocimiento del
Mercado, Resoluciéon de Problemas, Tolerancia a l&mbigiedad, Credibilidad
Técnica, Liderazgo Ejecutivo, Responsabilidad Sodig Comunicacion

Se realizaron entrevistas mediante encuestas aesppnales que laboran en diferentes
empresas en la rama de Mercadeo, como Directomen@s y Jefes de Area; se tomé una
muestra con un rango de personal jévenes con cieatiurez en su puesto y como caso
aislado se entrevistd a un colaborador de Mercddd®eru.

En los datos demogréaficos tenemos que 54 % son esnyb46 % son mujeres, con
un gap de 15 % entre ambos; la mayoria de los hemioleran las Gerencias de Mercadeo vy
las mujeres ocupan puestos de Jefatura o Ejecutieddercadeo.

La mayor participacion en los puestos medios-aléoda en los hombres con una edad
de 20 a 40 afios; es decir, la poblacion es retatwée joven. En cuanto a afios de
experiencia contamos con dos extremos de persoriaseompafias: el relativamente joven
y el de trayectoria con 20 afios de laborar; lo igde&ca claramente que las compafias se

estan renovando; las Gerencias estan en mano®rdenpl académico competente con
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amplios conocimiento y algunas contratan personal noven para ir puliendo sus
conocimientos basados en las estrategias de lapafias, acompafiado a esto no son
profesionales tan caros.

Vemos que el sector privado es el predominante petsarar y que el grado
académico es de Licenciaturas, con un rango deaala $ 1,000 a $ 2000, con familias
pequefas que tienen casa propia. De esta myesteanos definir que son personas con
puestos estratégicos dentro de las compafias taosano muy competitivos; como un
supuesto podemos determinar que no se desarrolarampliamente en su profesion por su
rango salarial y no han emergido a otros lugaredgorisis econémica que hemos vivido,
donde es preferible tener un salario bajo pero taotes para cubrir sus necesidades.
Actualmente esta en boga participar en seminaaos estar al dia en los nuevos conceptos
gue giran alrededor de la mercadotecnia.

En cuanto a especializacion actualmente la ramavidecadeo es ocupada por
Administradores e Ingenieros Industriales, quiesesdesenvuelven muy bien por ser un
campo muy versatil; detrds de una compafia lidesteexin departamento de mercadeo
dindmico con un sin numero de estrategias de venfdanes promocionales para dar a
conocer sus productos y tratar de permanecer giritogros lugares llevando el liderazgo en
su categoria. Esto se aprecia en el mundo de magatdas de comidas rapidas, donde vemos
campafas millonarias en cuanto a publicidad, casntddomenus, atributos complementarios
en sus productos y un constante revolucionar derisus campafias publicitarias; y detras de
esto vemos un profesional en Mercadeo con graredtaga aplicando las competencias
citadas.

Con respecto a la esquematizacion de los departasgto las personas que laboran
en el area de Mercadeo vemos que el profesionaralidle 3 a 5 personas; estos
departamentos son relativamente pequefios y seadge utilizan las agencias publicitarias,
con las que confeccionan los materiales publicigari

En la segunda tabla se agruparon las competendasforma porcentual, donde
algunas son excepcionales para unos profesionaledrag son necesarias. Entre las
excepcionales tenemos Comunicacion, Etica, Lideragjgcutivo e Innovacion y de forma
descendente o no tan necesarias destacan la Rabjidasl Social, Tolerancia a la
Ambiguiedad, “Netkorwing”, Credibilidad Técnica e$blucion de Problemas.
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Con este comportamiento podemos evidenciar quaiésita tomada es heterogénea,
posiblemente si se hubiese encuestado solo a &iescio Gerentes indicarian que las
competencias clasificadas todas son muy importaraesla labor que desarrollan, no asi un
Jefe de Mercadeo o un Ejecutivo de Mercadeo, cdncase de la encuesta realizada a un
colaborador de Peru que fue atipica.

Analizando estos valores y las exigencias delcatkr actual se esperaria que el
resultado fuera constante en su valor ; un pimiaé que aspire a una Gerencia debe tener
implicitas en su formacidn estas competencias yraaes del tiempo debe existir una
constante reformulacién como profesional, debidua las empresas son muy dinamicas,
tienen gran intencionalidad para logar sus objstiy@xigen contar con personal calificado
para la toma de decisiones asertivas; en resupoglemos afirmar que estas competencias
no pueden ser tomadas a la ligera.

Con base en el valor promedio vemos que son detent@s el Liderazgo, la
Comunicacion tanto a nivel interno como externé,casno la Etica es importante en un
profesional y la resolucion de problemas, es daom, persona practica en su trabajo.

En cuanto a la desviacion estandar vemos que kgiepen un valor menor son la
Comunicacion, la Etica, el Liderazgo vy la Resiinale problemas; es decir, no existe un
gap bajo que optimice la toma de muestra, que eg mamnogénea en cuanto a estas
competencias. Caso contrario ocurre con valoresoreay donde destacan Responsabilidad
Social, “Networking”, Tolerancia a la Ambigiedayedibilidad Técnica.

Asimismo, se realizé un andlisis agrupando las d@liestas por competencia y se
analizé el porcentaje de participacion de éstasdd destacamos un rango mayor de 60 %
en las competencias como Liderazgo, Comunicaci@ina iy Resolucion de Problemas, lo
cual indica que son pilares importantes para ufeBianal. Con menor porcentaje tenemos
Conocimiento del Negocio, Tolerancia y Credibilidd&esponsabilidad Social y con un

porcentaje entre medio aparece la innovacion.

4.1.2 Andlisis Grafico

Gréaficol:

Competencia Etica Profesional.
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Etica Profesional

m Etica Profesional

En referencia a este gréafico se agruparon los dagdn competencia y vemos que de
143 entrevistados 124 estan muy claros que la Ptiotesional es determinante para un buen

desempeio, acompafnado de 19 personas que la cansideomo necesaria.

Gréfico 2

Medicidn porcentual de las competencias.
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Clasificacion % Competencias

100 —e— Innovacion
90 —a— Liderazgo Ejecutivo
38 Responsabilidad Social
2 60 Comunicacion
% 50 —x— Etica Profesional
g 40 —e— Tolerancia a la ambigliedad
& 30 —+— Nekworking
20 —-— Conocimiento del Negocio
10 Resolucién de Problemas
0 Credibilidad Técnica

Clasificacion

En el grafico 2 se agruparon las competencias sgguaescripcion y se determiné de
forma porcentual que éstas tienen un ascenso & partla modalidad medianamente
necesaria, la Etica Profesional lidera un creaitoi@xcepcional junto con la Comunicacion
y el Liderazgo Ejecutivo; las otras competenciasne Responsabilidad Social o
Credibilidad Técnica mantienen un crecimiento ndérasgendente hasta necesario y luego
se da un descenso importante en Innovacion, Ra8plde Problemas y Responsabilidad
Social, mientras que Tolerancia a la Ambigiedagretesional no la considera como una

competencia importante dentro de su rama.

Conclusiones

En esta investigacion hemos apreciado como el ptmage competencias es una
caracteristica importante en el desempefio labogallod profesionales y como estan
implicitas dentro de su rango de accion.

A través de las competencias se refleja la capaaddos profesionales en su campo
y el conocimiento del mercado laboral actual, @oed dan dos tendencias profesionales:
jovenes que recién inician y ocupan cargos gemxiy profesionales maduros con un
grado de experiencia amplio, quienes ocupan psi@siportantes dentro de la Organizacion
como Directores o tienen su propio negocio; esteclogion se fundamenta en cuanto al
grado académico, debido a que la mayoria de lagwstados son licenciados y pocos

cuentan con alguna Maestria que les permita ejeacgos de direccion.
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La pregunta con que se inici0 esta investigaciomalgs son las competencias
esperadas en un Profesional de Mercadeo para afcpoestos Gerenciales en el Sector
empresarial?, nos permitié descifrar que la époodema exige a las empresas personal
calificado en su area con un alto grado de fornmaatadémica.

También con este estudio se evidencia que es m@cesmtar con universidades
comprometidas con la formacién de profesionales [@nzar especialistas de mercado y
estrategas con grado académico en Maestria, quezean ante todo las repercusiones
econdémicas y comeérciales del mercado actual, élesuaumamente competitivo frente a la
globalizacion que nos envuelve.

Asimismo, mediante esta investigacion se detectoénémesidad de que los
profesionales focalicen las competencias idoneas galir al mercado, conozcan acerca de
posibles alianzas estratégicas de otras compadjp@sturas economicas o tratados que
cuenten con profesionales que garanticen el ddisagrel éxito de las empresas, quienes
ademas deben tener los conocimientos necesarias gpaovechar las oportunidades del
mercado y gestionar planes de mercadeo en bendédas compafias.

Para hacer énfasis en las competencias esperadatest® que es necesario contratar
profesionales proactivos, estrategas, visionacagaces de palpar en el momento idoneo las
oportunidades, amenazas, fortalezas y diferentaspadamientos de los mercados
nacionales e internacionales, a fin de guiar atespanias a ser competitivas y garantizar
una penetracion de mercados acorde a los prodysEwvicios que ofrezcan.

Por otro lado, se abre un campo laboral amplio jpgrastudiantes y profesionales de
mercadeo; nuestro pais posee una alta demanddodeacion y profesionales capaces de
enfrentar compafiias y corrientes diferenciadorashcevas tendencias de ventas.

Un Gerente de Mercado competitivo debe contar coa @ptima formacion
académica y un alto nivel cultural, debe ser imgov, creativo, sensible y habil negociador;
asi como debe dominar muy bien las diferentes Emgdiomaticas, ser capaz de asumir
riesgos, tener capacidad de liderazgo, seriedaderoteth alto sentido del control y
flexibilidad; conocer muy bien la segmentacion melrcado y del producto de su compaiiia;
ademas debe conocer los contratos internacioriasegrocedimientos administrativos para el
comercio exterior, las finanzas internacionaledptistica, la metodologia de alianzas con
otras compainiias, entre otros. En resumen, no calla dque la globalizacion demanda

profesionales mas competitivos.
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7-Anexos

ANEXO 1:
CUESTIONARIO APLICADO

ULACIT

UNIVERSIDAD LATINOAMERICANA

DE CIENCIA Y TECNOLOGIA
COSTA RICA —

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Curso Investigacion Empresarial Aplicada/ Cuestimna

1.Sexo:Masc _~  Fem ___

2.Edad

a. De 25 a 30 afios b. De 31 a 35afos c. DeAB&Aos
De 41 a 45 afios e. De 46 aifo a mas

3. Afos experiencia laboral

a. De 5 a 10 afos b.De 11 al5afos c.De lGagd
d. De 20 afios 0 mas

4. Sector laboral

a. Publico b. Privado c. Independiente

5. Tipo de formacién académica universitaria

a. Publica b. Privada c. Ambas

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

a. Bachilleratob. Licenciatura c. Maestria d. @oado
7. Defina su campo de especializacion académica

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

8. ¢ Cudl es su posicidn dentro de su organizacioe trabajo?
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a. Director

b. Gerencia
d. Jefe de departamento

9. Cantidad de personal a cargo

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

c. Profesional indepemeie
e. Supervisor de area

b. De 6 a 10 personas

10. Cuédl es su rango salarial

a. De $1,000 a $2,500b. De $2,501 a $4,000

11. Su casa de habitacion es:

a. Propia

b. Alquilada

c. Beneficio laboral (pd@g@or la empresa)

cA0$ en adelante

12. ¢ Cuantas personas son dependientes econOmicateate su ingreso?

a. Ninguna

b. De 1 a 3 personas

De 8 personas en adelante.
En una escala de 1 a 5, seleccione el nivel de impacia de las siguientes competencias
para el desarrollo exitoso de su puesto:

Donde:

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

c. De 4 a 7 passo

Innovacion: Capacidad para idear soluciones nuevas y diferediggidas a resolve
problemas o situaciones que se presenten en eioppoyesto, la organizacion, y/o

clientes, con el objeto de agregar valor a la argaion.

()
Excepcional
necesaria

4)
Muy
necesaria

(3)
Medianamente
necesaria

(2)
Poco
necesaria

(1)
No es
necesarid

|

Liderazgo ejecutivo: Capacidad para dirigir a un grupo o equipo de jcabal equipo de
trabajo del que dependen otros equipos, y comul@oasion de la organizacién, tanto des

su rol formal, como desde la autoridad moral gdméesu caracter de lider.

sde

5)
Excepcional
necesaria

4)
Muy
necesaria

(3)
Medianamente
necesaria

(2)
Poco
necesaria

(1)
No es
necesarid

|
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Responsabilidad social (integridad):Es la capacidad para identificarse con las pofitica
organizacionales en materia de responsabilida@dlsalcsefiar, proponer y luego llevar a cabo
propuestas orientadas a contribuir y colaborarlasociedad en las areas en las cuales| esta
presenta mayores carencias y por ende mayor nadesgdcolaboracion

©)) (4) 3 (2) (1)
Excepcional  Muy Medianamentg Poco No es
necesaria | necesaria necesaria | necesarig necesaria

Comunicacion: Es la capacidad de escuchar e informar a otrosgritan canales abiertos|y
negociar.
(5) @) @) ) (1)
Excepcional Muy Medianamente Poco No es
necesaria | necesaria| necesaria | necesarig necesaria

Etica Profesional: Es el sentir y obrar, en todo momento, consecuesitarcon los valores

morales y las buenas costumbres y practicas pooi@ss, respetando las politigas
organizacionales.

©)) (4) 3 (2) (1)
Excepcional  Muy Medianamentg Poco No es
necesaria | necesaria necesaria | necesarig necesaria

Tolerancia a la ambigliedad La capacidad de modificar la conducta persona pkcanzat
determinados objetivos cuando surgen dificultade®vos datos, o cambio en el meg
Asociado a la versatilidad del comportamiento padaptarse a distinto contextc
situaciones, medios y personas en forma rapideguadia. Maneja situaciones compleja

lio.
DS,
SO0

ambiguas.

(S) (4) (3 (2) (1)
Excepcional  Muy Medianamentg Poco No es
necesaria | necesaria necesaria | necesarig necesaria

Networking: La habilidad para crear y mantener una red deactwg con personas que son o

seran Utiles para alcanzar las metas relacionagictbabajo o el objetivo propuesto en
contexto muy competitivo. Se relaciona con la liddl en la creacion de alianz
estratégicas para potenciar los negocios tanto ctoaalientes corporativos, como client
potenciales.

un
as
es

(S) (4) 3 (2) (1)
Excepcional  Muy Medianamentg Poco No es
necesaria | necesaria necesaria | necesarig necesaria
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Conocimiento del negocio (Business Acumentjustifica los requerimientos de recursgs a
interesados. Anticipa tendencias futuras y vigaala oportunidad del negocio. Real|za
asignacion y administra recursos humanos, finapgigr materiales de manera efectiva.
Reconoce cuando los objetivos de negocios no cot@ueson las tendencias de negocias y
asisten en fijar un nuevo rumbo.
5) @) ® @) @)

Excepcional  Muy Medianamente Poco No es

necesaria | necesaria| necesaria | necesarig necesaria

Resolucién de problemas:Provee direccion clara pero brinda espacio pai@ativa y
creatividad. Elimina barreras organizacionales iquaden el éxito. Anticipa el impacto |y
consecuencias de decisiones. Analiza la interaa@dvariables complejas. Toma decisiones
dificiles. Busca soluciones (ganar-ganar) al enéirse a puntos de vista contrarios.
(5) (4) 3) (2) (1)
Excepcional  Muy Medianamente Poco No es
necesaria | necesaria| necesaria | necesarig necesaria

Credibilidad técnica: Implica generar credibilidad en otros teniendo cobase l0s
conocimientos técnicos de su especialidad. Esidemaslo el referente técnico clave |en
relacion a las labores que realiza y es habituaknemsultado para tomar decisiones.
(5) (@) ©) @) (D)
Excepcional  Muy Medianamente Poco No es
necesaria | necesaria| necesaria | necesarig necesaria

Tabla 1. Tabulacién de competencias a nivel grupal, Muedid 43 personas.
Realizado por Karla Acuiia (Yamilette Acufia)

Poblacion Innovac Liderazgosponsabill Comu Etica Toleran Netwo Conoc Resolu Credibili
de personas i6n jecutivo dad |nicaci Profesi ciaala rking imient cion de dad
entrevistad Social | 6n | onal Ambigi o del Proble Técnica

as (Integrid edad Negoc mas
ad) [
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Tabla 2:
Clasificacion de los datos demograficos

Sexo
Masculino 1
Femenino 2

Edad

De 25 a 30 afos 1

De 31 a 35 afios 2

De 36 a 40 afnos 3
4
5

De 41 a 45 afos

De 46 afios a mas

Afos experiencia laboral
De 5 a 10 afios 1
De 11 a 15 afios 2
De 16 a 20 afnos 3
De 20 afios o mas 4
Sector laboral

Publico 1
Privado 2
Independiente 3

Tipo de formacion académica

universitaria

Publica 1
Privada 2
Ambas 3




¢, Cual es su ultimo grado académico

adquirido?:
Bachillerato

Licenciatura

Maestria

Doctorado

1

2
3
4

Defina su campo de especializacion
académica

¢,Cual es su posicion dentro de su

organizacion de trabajo?

Mercadeo 1
Finanzas 2
RRHH 3
Operaciones 4
Derecho (legislacion) 5
Otro 6

Director 1
Gerencia 2
Profesional independiente 3
Jefe de departamento 4
Supervisor de area 5

Personal a cargo

De 1 a 5 personas 1
De 6 a 10 personas 2
De 10 a mas 3

¢,Cual es su rango salarial?

De $1,000 a $2,500 1
De $2,501 a $4,000 2
De $4,001 en adelante 3

Su casa de habitacion es:

empresa)

¢, Cuantas personas son dependientes

Econdmicamente de su ingreso?

Ninguna

Propia 1
Alquilada 2
Beneficio laboral (pagada por la 3

De 1 a 3 personas

De 4 a 7 personas

wWiN

De 8 personas en adelante
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Gréfico 1:
Competencia “Networking’

Gréfico 2:
Competencia_Comunicacion

@ Comunicacion

Gréfico 3:
Competencia_Responsabilidad Social
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Entrevistados

@ Responsabilidad Social

2 3 4 5
B Responsabilidad Social 17 34 51 41
Clasificacion

Grafico 4:

Competencia _Tolerancia a_la Ambigiedad

60

Entrevistados 40

Grafico 5: Competencia
Conocimiento del negocio

Grafico 4

M tolerancia
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Grafico 5

@ Conocimiento del negocio

Grafico N: 6
Credibilidad Técnica

Grafico 6

20! @ credibilidad tecnica

1 2 3! 4) 5!

Entrevistados

Grafico 7:
Competencias_Innovacion.
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Grafico 7

@ Innovacion

@ Innovacion

Clasificacion

Grafico N: 8
Competencia.
Liderazgo Ejecutivo

Entrevistados

clasificacion

Grafico: 9 )
Competencia_Etica Profesional
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Etica Profesional

@ Etica Profesional

Grafico: 10
Clasificacion de Competencias.

Clasificacion de competencias

m Credibilidad Técnica

m Resolucion de Problemas
m Conocimiento del Negocio
m Nekworking

@ Tolerancia a la ambigliedad
m Etica Profesional

0 Comunicacion

O Responsabilidad Social

m Liderazgo Ejecutivo

@ Innovacién
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