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RESUMEN

En el presente estudio se da a conocer la propuesta del perfil que debe poseer el
Ingeniero Comercial para optar a cargos gerenciales, los que se segmentaron en
Gerencia General, de Marketing o Comercial, de Recursos Humanos y de
Administracion-Finanzas.

Se utilizé como poblacién a gerentes de empresas pertenecientes a las regiones
Metropolitana y Quinta, de los diferentes sectores economicos de Chile. Como
metodologia de recoleccion de datos, se aplicé una encuesta, se procedidé a su
respectivo analisis y a la discusion de los resultados, ademas de efectuar un
andlisis segmentado por género. Se obtuvo informacién relevante y objetiva que
permitio confeccionar la propuesta del perfil que debe poseer el Ingeniero

Comercial en Chile, para desempefarse en cargos gerenciales.
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ABSTRACT

In the present study disclosed the proposal of the business Administrator profile
must have to qualify for management positions, which were segmented into
General Management, Marketing or Business, Human Resources and
Administration and Finance.

The used population was managers of companies in the Metropolitan and Fifth, of
different economic sectors in Chile. The data collection methodology was applied
to a study; then we proceeded to their analysis and discussion of results, addition
to a analysis segmented by gender. Information was obtained allowing make a
relevant and objective profile, and design the proposal that must have a

Commercial Engineer in Chile, to serve in management positions.



INTRODUCCION

Esta investigacion pretende dar a conocer la propuesta del perfil que debe tener el
Ingeniero Comercial para optar a cargos gerenciales en la organizacion.

Para la recoleccion de informacion se elaborara un cuestionario con preguntas que
permitan obtener informacion relativa a requisitos para optar a cargos gerenciales
tanto en aspectos de habilidades duras como blandas.

Para determinar la poblacion y la muestra a la cual sera aplicado el cuestionario se
utilizara como base la metodologia descrita en el texto “Metodologia de la
Investigacion” de los autores Roberto Hernandez Sampieri, Dr. Carlos Fernandez

Collado y la Dra. Pilar Baptista Lucio.

La encuesta serd aplicada a gerentes que ocupen cargos en empresas ubicadas
en las regiones Metropolitana y Quinta, de los diferentes sectores econéomicos de
Chile. Las Gerencias se segmentaran en Gerencia General, de Marketing o

Comercial, de Recursos Humanos y de Administracién-Finanzas.

Las vias de recoleccion de datos seran mediante encuestas telefonicas, correo
electrénico, entregados en recepcion y en secretarias gerenciales y el Ultimo
medio utilizado seran las entrevistas personales con los gerentes que accedieron

a responder la encuesta.

Se efectuara el andlisis y la discusion de los resultados para cada una de las
preguntas contenidas en el cuestionario elaborado, los que ademas seran
analizados por género, para lograr conocer las tendencias actuales respecto de

esta area.
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La globalizacién ha modificado los requerimientos de las organizaciones respecto
de sus miembros en especial de quienes las dirigen, entendiéndose por esto los

cargos gerenciales.

Para dar respuesta a estos requerimientos, muchas empresas han optado por la
aplicacion de un sistema de competencias laborales, como una alternativa para
impulsar la formacion y la educacion, en una direccion que logre un mejor
equilibrio entre las necesidades de las organizaciones y sus miembros. Por ende
debemos tener en cuenta que las competencias laborales en las empresas juegan
un rol importante a la hora de querer llevar a cabo exitosamente una actividad en

el ambito laboral.

De lo anterior se puede definir el problema de la siguiente manera: La necesidad
de las organizaciones de que sus miembros cumplan con los requisitos y
capacidades que éstas demandan y la preparacion profesional que presentan
actualmente los diferentes Ingenieros Comerciales que pretenden optar a los
distintos cargos que las empresas solicitan, la que los diferentes profesionales del

area no estan en pleno conocimiento que son demandadas.

Por lo que la finalidad del presente estudio consistira en proponer un perfil de
cargos para el Ingeniero Comercial que desee optar al cargo gerencia en
empresas de diferentes sectores econémicos de Chile, pretendiendo orientar tanto
a las entidades que forman a este tipo de profesionales como a los diferentes
Ingenieros Comerciales que se deseen informar acerca de los requisitos que

demanda el mercado laboral para cargos gerenciales.
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Esta tesis constara de cuatro capitulos que a continuacion detallamos:

En el capitulo | se dardn a conocer las bases para la elaboracion de nuestra
investigacioén con el fin de lograr interiorizar al lector acerca de los temas que se

analizaran dentro de la tesis.

En el capitulo Il se mostraran las etapas que se ocuparda para realizar la
investigacion. Se establecera mediante una férmula, la cantidad de encuestados a
los cuales se realizard la encuesta. Ademas se mencionaran las vias de
recoleccion de datos utilizadas para la obtencidbn de la mayor cantidad de
respuestas con el fin de obtener informacion fidedigna y real del perfil del

Ingeniero Comercial.

En el capitulo Ill se analizaran las respuestas y datos obtenidos de la encuesta
durante el proceso de investigacion. Estos se analizaran mediante gréaficos
elaborados, en la mayoria de los casos por distincion de géneros, rango de edad,

afos de experiencia laboral, aptitudes y habilidades requeridas por el cargo.

Y para finalizar realizaremos un cuarto capitulo en el cual se discutiran los

resultados obtenidos en la investigacion.
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CAPITULO |

Marco Teodrico



Capitulo I: Marco Teérico

1.1 MARCO DE REFERENCIA DEL ESTUDIO

Dentro de una organizacion, el recurso humano juega un importante rol. Sin
embargo, los constantes cambios en el entorno provocan que se centre la
atencion en otras areas de las empresas, descuidando la atencion en los recursos

humanos y sobre todo en las competencias laborales que posee cada trabajador.

El tomar conciencia de estas realidades y de las nuevas habilidades que se
requeriran, implica modernizar y reformar los sistemas de capacitacion y formacion
con el fin de poseer competencias laborales que permitan al Ingeniero Comercial
destacarse y diferenciarse del resto con el fin de lograr ocupar cargos de alta

responsabilidad.

PERFIL DEL INGENIERO COMERCIAL PARA OCUPAR CARGOS GERENCIALES 4



Capitulo I: Marco Teérico

1.2 DESCRIPCION DEL CARGO

Debido a la division del trabajo y a la consecuente especializacion funcional, las
necesidades de Recursos Humanos de la organizacion se determinan mediante

un esquema de descripciones y especificaciones de cargos.

Luego de haber contratado el recurso humano el paso siguiente es ubicarlos como
fuerza de trabajo dentro de la empresa. Las personas luego de ser reclutadas y
seleccionadas deben ser integradas a la empresa, destinadas a sus cargos y
evaluadas en cuanto a su desempefio. De aqui la importancia de definir la

descripcién de cargos, previo a la contratacion de personal.

Las empresas se crean para producir algo: servicios o productos para ello, utilizan
energia humana y no humana en la transformacion de las materias primas.
Aunque son duefias de cosas inanimadas, como edificios, maquinas y equipos,
instalaciones, entre otras cosas, las empresas estan constituidas por personas.
Solo pueden funcionar cuando las personas estan en sus puestos de trabajo,
desempeiando adecuadamente las funciones para las que fueron seleccionadas,

admitidas y preparadas.
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Capitulo I: Marco Teérico

El cargo se basa en las siguientes nociones fundamentales:

1.2.1 Tarea

Es el conjunto de actividades individuales que ejecuta el ocupante en determinado
puesto de trabajo; hace referencia a cargos simples y rutinarios, como los que

ejecutan los que trabajan por horas y los obreros.

1.2.2 Atribucién

Es el conjunto de actividades individuales que ejecuta la persona que ocupa el
cargo. Se refiere a cargos que incluyen actividades mas diferenciadas, como las

gue desempefian los que trabajan por meses o los funcionarios.

1.2.3 Funcioén

Es un conjunto de tareas (cargos por horas) o atribuciones (cargos por meses)
gue el ocupante del cargo ejerce de manera sistematica y reiterada, o un individuo
que, sin ocupar un cargo, desempefia una funcion de manera transitoria o
definitiva. Para que un conjunto de tareas o atribuciones constituya una funcion, se

requiere que haya repeticion al ejecutarlas

1.2.4 Cargo

Es un conjunto de funciones con posicion definida dentro de la estructura
organizacional, es decir, en el organigrama. Ubicar un cargo dentro del
organigrama indica definir cuatro aspectos: el nivel jerarquico, el area o el
departamento en que esta localizado, el superior jerarquico (ante quien responde)

y los subordinados (sobre los que ejerce autoridad).
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1.2.5 Descripcion del cargo

La descripcion de cargos es un proceso que consiste en enumerar las tareas o
atribuciones que conforman un cargo y que lo diferencian de los demas cargos
que existen en la empresa; es la enumeracion detallada de las atribuciones o
tareas del cargo, la periodicidad de la ejecucién, los métodos aplicados para la

ejecucion de las atribuciones o tareas y los objetivos del cargo. (Chiavenato, 2007)

Basicamente es hacer un inventario de los aspectos significativos del cargo y de

los deberes y las responsabilidades que comprende.

1. Nombre del Cargo
2. Posicién del cargo en el Organigrama (nivel del cargo, subordinacion,
supervision, comunicaciones colaterales)

3. Tareas o Atribuciones del Cargo (diarias, semanales, mensuales, anuales,

Fecha de elﬁ' ¥ Fecha ie Revisidn

DESCRIPCION DE CARGO

esporadicas).

NOMBRE DEL CARGO:

Cadigo:

Departamento: Direccidn:

Descripcion general del cargo:

Descripcion detallada:

Figura 1: Ejemplo de una hoja de descripcion del Cargo.
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> Ejemplo de descripcidon de cargo de un Gerente General

A. Identificacion:

Nombre del Cargo: Gerente General.

Numero de personas que ocupan el cargo: 1.

Cargo del Jefe Directo: Directorio.

B. Resumen del Cargo:

Sus funciones son planificar, organizar, dirigir, controlar, coordinar, analizar,
calcular y deducir el trabajo de la empresa, ademas de contratar al personal

adecuado, efectuando esto durante la jornada de trabajo.

C. Actividades Regulares:

Planificar los objetivos generales y especificos de la empresa a corto y largo

plazo.

Organizar la estructura de la empresa actual y a futuro; como también de las

funciones y los cargos.

Dirigir la empresa, tomar decisiones, supervisar y ser un lider dentro de ésta.

Controlar las actividades planificadas comparandolas con lo realizado y detectar

las desviaciones o diferencias.

Fuente: Elaboracion propia
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Coordinar con la Secretaria las reuniones, aumentar el niumero y calidad de
clientes, realizar las compras de materiales, resolver sobre las reparaciones o

desperfectos en la empresa.

Decidir respecto de contratar, seleccionar, capacitar y ubicar el personal

adecuado para cada cargo.

Analizar los problemas de la empresa en el aspecto financiero, administrativo,

personal, contable entre otros.

Realizar calculos matematicos, algebraicos y financieros.

Deducir o concluir los andlisis efectuados anteriormente.

Fuente: Elaboracion propia

1.3 ANALISIS DEL CARGO

1. Requisitos intelectuales (instruccién basica, experiencia anterior, iniciativa
necesaria, y aptitudes necesarias)

2. Requisitos Fisicos (esfuerzo, concentracion y complexién necesaria)

3. Responsabilidades incluidas (por supervision de personal, materiales y
equipos, métodos y procesos, dinero, titulos o documentos, informacion
confidencial y por seguridad de terceros)

4. Condiciones de trabajo (ambiente de trabajo, riesgos inherentes.
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1.4 PERFIL OCUPACIONAL

Un perfil ocupacional o también llamado CARGO que esta basado en
competencias es una agrupacion de estandares o unidades de competencia
laboral que da cuenta de actividades y funciones que compone un oficio o cargo.
Es un conjunto de caracteristicas generales y especificas que debe tener alguien
para desempefiar de buena forma el cargo. Dicho perfil sirve para confeccionar el

aviso de reclutamiento.

Los perfiles ocupacionales basados en competencias responden a una légica de
oficios completos mas que a actividades o tareas aisladas, teniendo de este modo
un valor agregado para el ambito de la formacién profesional, capacitacion y
gestién de recursos humanos en empresas, ademas de la posibilidad para ser

usados en la evaluacién y certificacion.

La construcciéon del perfil para un cargo debe ser cuidadosa, y considerar los
aspectos relevantes y pertinentes al cargo. Actualmente, por influencia de la
gestion moderna y en parte por imitacion, hay algunas empresas que piden
requisitos irrelevantes e incluso contraproducentes para todos los cargos. Tal es el
caso, por ejemplo, de incluir el liderazgo en todos los perfiles de una empresa, lo
cual es en realidad un error, porque cargos de menor jerarquia pueden no

necesitar de esta cualidad. (Pepa, 2000)
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Perfil del puesto: Se espera que la persona a contratar cuente con las siguientes
cualidades:

A. Requerimientos de Capacidad y Habilidades Mentales:

Los requerimientos o capacidades son planear, controlar, dirigir, organizar,
analizar, calcular, deducir (fueron explicados anteriormente). Las habilidades
mentales que debe poseer la persona para este cargo son la numérica, de
lenguaje, conocimientos basicos de las actividades de los subordinados y

psicologicas como la empatia, etc.

B. Requerimientos Fisicos:

Debe tener atencion auditiva y visual, en general estar sentado y caminar

dentro de la oficina para trabajos de la jornada diaria.

C. Condiciones Ambientales:

El trabajo se realiza en terreno u oficina, con temperatura adecuada, humedad
ambiental natural, caracteristicas de higiene normales, iluminacion apta y una

buena estructura.

Fuente: “Seleccion por competencia, importancia del perfil a definir y técnicas. Capital

Humano”; Pepa afio 2000.
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D. Riesgos Fisicos:

Los riesgos en la empresa son por accidentes del trabajo por caidas, las que
pueden producir contusiones en diversas partes del cuerpo y por caidas de

muebles, sillas, mesas, etc.

E. Habilidad Manual:

Los conocimientos que requiere el cargo son los siguientes:
Idioma: Inglés.

Estudios Superiores: Universitarios y/o Técnicos.

Titulos: Ingeniero Civil Industrial, Ingeniero Comercial, Ingeniero en

Administracion de Empresas.

Estudios Complementarios: Computacion, administracion, finanzas, contabilidad,

comercializacion y ventas.

Experiencia: Que tenga 2 afios de experiencia como minimo en cargos similares.

F. Responsabilidad por Decisiones:

El Directorio de la Sociedad Anénima es el encargado de supervisar y controlar
al Gerente General en lo referido a las funciones que se le asignaron para dicho
cargo. Toma de decisiones a nivel de conduccion general de la empresa,

contratar el personal, fijar los precios, etc.

Fuente: “Selecciéon por competencia, importancia del perfil a definir y técnicas. Capital

Humano”; Pepa aio 2000.
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G. Responsabilidad por Supervision:
Los funcionarios que supervisa el Gerente General son ElI Gerente de

Operaciones, Gerente comercial y Gerente de Administracién y Finanzas.

H. Responsabilidad por Contactos Personales:
Con funcionarios de alto nivel de la empresa, con clientes, bancos, financieras,

A.F.P., etc.

I. Responsabilidad por Exactitud:

Errores en el manejo de la empresa pueden afectar la estabilidad de la

empresa.

Fuente: “Seleccidon por competencia, importancia del perfil a definir y técnicas. Capital

Humano”; Pepa aio 2000.

1.5 DEFINICION DE COMPETENCIAS LABORALES.

La competencia laboral es la capacidad para responder exitosamente una
demanda compleja o llevar a cabo una actividad o tarea, segun criterios de
desempeiio definidos por la empresa. Las competencias abarcan los
conocimientos (saber), actitudes (saber ser) y habilidades (saber hacer) de un

individuo. Asi, una persona es competente cuando:

a) Sabe movilizar recursos personales (saber, saber ser, saber hacer) y del
entorno para responder a situaciones complejas.
b) Realiza actividades segun criterios de éxito explicitos y logrando los

resultados esperados.
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El enfoque de competencias laborales ha permitido hacer aportes significativos en
los ambitos de la formacion técnica de nivel superior, de los sistemas de

capacitacion publicos y privados y de los sistemas de intermediacion laboral.

La evaluaciéon de las competencias laborales es un proceso que tiene como fin
determinar si una persona es “competente” o “Aun no competente” para realizar
una funcion productiva determinada, de acuerdo a una metodologia predefinida
que incluye distintas etapas de recopilacion de informacion sobre el desempefio

real del evaluado en su contexto laboral. (Competencias Laborales, pdf, 2009)

1.5.1 Tipos de competencias

a) Competencias béasicas: son las que se desarrollan principalmente en la
educacion inicial y que comprenden aquellos conocimientos y habilidades que
permiten progresar en el ciclo educativo e integrarse a la sociedad.

b) Competencias conductuales: Son aquellas habilidades y conductas que
explican desempefios superiores o destacados en el mundo del trabajo y que
generalmente se verbalizan en términos de atributos o rasgos personales, como
es el caso de la orientacion al logro, la rigurosidad, la flexibilidad, la innovacién,
entre otras.

C) Competencias funcionales: Denominadas frecuentemente competencias
técnicas, son aquellas requeridas para desempefar las actividades que componen
una funcién laboral, segun los estandares y la calidad establecidos por la empresa

y/o por el sector productivo correspondiente.
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Las competencias basicas, conductuales y funcionales se desarrollan tanto a
través de actividades de aprendizaje formales (educacion o formacién
convencionales) como por medio de diversas modalidades de aprendizaje no
formal (entrenamiento en el trabajo, e-learning, otros) o informal (aprendizaje
espontaneo que ocurre en distintos entornos: laborales, sociales, familiares, etc.).

(Competencias Laborales, pdf, 2009)

1.5.2 Estandares de competenciay sus posibles aplicaciones

Un Estandar de Competencia Laboral explicita, describe y ejemplifica el nivel de
desemperio esperado en una determinada funcion laboral, recogiendo las mejores
practicas establecidas en empresas lideres en cada sector productivo.

Un estandar contiene los siguientes elementos:

a) Actividades claves, que son el desglose de una competencia en acciones
especificas que una persona debe ser capaz de realizar para obtener un
resultado.

b) Criterios de desempefio, indicadores que permiten reconocer el desempefio
competente.

c) Conductas asociadas, que ejemplifican a través de indicadores conductuales
la forma de realizar adecuadamente las actividades clave.

d) Conocimientos minimos que el candidato debe poseer sobre determinadas
materias, para ejecutar de manera competente las actividades clave.

e) Habilidades cognitivas, psicomotrices y psicosociales relevantes para el

desempefo adecuado de las actividades clave.
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Los Estandares de Competencia Laboral son un referente para:

a) Disefiar programas de capacitacion y formacién profesional.

b) Implementar sistemas de gestién de recursos humanos y

C) Evaluar y certificar el desempefo de personas en base a competencias.

d) En Chile, como en otros paises, el documento “Estandar de Competencia”
es denominado “Unidad de Competencia Laboral” o “UCL”. (Competencias

Laborales, pdf, 2009)

1.6 COMPETENCIAS LABORALES PARA CHILE

En agosto del afio 2008 entr6 en vigencia la Ley 20.267 que crea el Sistema
Nacional de Certificacion de Competencias Laborales y perfecciona el Estatuto de

Capacitacion y Empleo.

Del mismo modo, crea la Comision del Sistema como organismo con personalidad
juridica y patrimonio propio, que se relaciona con el Presidente de la Republica

por intermedio del Ministerio del Trabajo y Prevision Social.

Su mision es aumentar las competencias laborales de las personas, a través
de procesos de evaluacién vy certificacion alineados con las demandas del
mercado del trabajo y propiciando su articulacion con una oferta de capacitacion

laboral basada en competencias.

Al mismo tiempo, promover el enfoque de competencias en la educacion formal de

nivel medio y superior, en programas de innovacion y fomento productivo, en la
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gestion de personas a nivel de empresas, en programas sociales y sistemas de

intermediacién laboral, en un esquema de formacion permanente.

El aumento de las competencias laborales de las personas es el desafio esencial
de ChileValora. Para ello se requiere disponer de un sistema capaz de identificar y
actualizar de manera permanente, las demandas de capital humano de los
diferentes sectores productivos y transformarlos en estandares validos y

reconocidos.

Los Organismos Sectoriales de Competencia Laboral (OSCL), seran la instancia
donde se generen, adquieran y actualicen competencias laborales, en torno a un
sector productivo especifico, las que deberan ser propuestas a ChileValora para su

acreditacion. (www.chilevalora.cl)

1.7 GESTION POR COMPETENCIAS

La Gestion por Competencias es un enfoque de management utilizado por
empresas e instituciones lideres para atraer, desarrollar y mantener el talento de
personas y equipos de trabajo, requerido para lograr la Mision y Obijetivos
organizacionales.

La Gestidén por Competencias se orienta a rentabilizar la inversion en las personas
e impactar de modo mas directo en los resultados de negocio de la empresa. Esto
se logra gestionando al personal en base a la definicion de perfiles de cargo por
competencias, lo que permite alinear consistentemente los diferentes sistemas de

Recursos Humanos. (Mertens, 1998)
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El enfoque de competencias se ha convertido en una herramienta que permite
alinear las estrategias empresariales de desarrollo de su capital humano con los
esfuerzos por estandarizar y profesionalizar sus procesos internos en base a
normas internacionales — especialmente las normas ISO- y por rentabilizar la
inversidbn en formacion y capacitacion de los trabajadores, logrando impactos
mayores sobre la productividad laboral.

El profesional mas adecuado es aquel que, ademas de conocimientos, tiene
habilidades, actitudes e intereses compatibles con su funcién.

Las palabras claves y las expresiones que se repiten constantemente en los
diarios y revistas especializadas, en general coinciden en un punto: La tendencia
a valorizar y potenciar a las personas, al ser humano. En la lista de las mas

nombradas estan, el capital intelectual, el capital humano y los talentos humanos.

1.7.1 Ventajas de implementar un modelo de Gestion por Competencias

La mayoria de las empresas invierte de forma muy timida en el desarrollo de sus
equipos, por motivos que varian desde la inexistencia de estrategias
sistematizadas de evaluacién de desempefio, hasta el desconocimiento de la
importancia de la formacién de un capital intelectual como factor diferencial.
La gestibn por competencias, ademas de suplir estas lagunas, aporta
innumerables ventajas como:
e La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a la
productividad, el desarrollo de equipos que posean las competencias

necesarias para su area especifica de trabajo.
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La identificacion de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de
mejora que garantizan los resultados.

El gerenciamiento del desempefio en base a objetivos medibles,
cuantificables y con posibilidad de observacion directa.

El aumento de la productividad y la optimizacion de los resultados.
La concientizacion de los equipos para que asuman la co-responsabilidad
de su autodesarrollo. TornAndose un proceso de ganar-ganar, desde el
momento en que las expectativas de todos estan atendidas.

Cuando se instala la gerencia por competencias, se evita que los gerentes y
sus colaboradores pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y
desarrollo que no tienen que ver con las necesidades de la empresa o las

necesidades particulares de cada puesto de trabajo. (Mertens, 1998).

1.7.2 Etapas Modelo de Gestién por Competencias:

La gestibn por competencias es un modelo que se instala a través de un

programa que contempla los siguientes pasos que se suceden de esta manera:

a) Sensibilizacion

Para lograr el éxito es fundamental la adhesion de las personas que gerencian

los puestos de trabajo. La sensibilizacion de este publico, en busca de un

compromiso, es la primera etapa del proceso.
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Esta sensibilizacion podra ser realizada a través de metodologias variadas como
reuniones de presentacion y discusion del modelo, para el desarrollo y adquisicién
de nuevas competencias, focos de discusién que tendran como finalidad detectar
las falencias del modelo vigente y participacion en charlas o seminarios

especificos que traten el tema.

b) Andlisis de los puestos de trabajo

Una vez lograda la adhesion y compromiso de la alta gerencia y las personas
clave, se inicia la segunda etapa. Dos acciones son fundamentales en este
momento, las que consisten en verificar si las misiones o planes estratégicos de
las areas en particular son compatibles con la Mision de la empresa.

Realizar una descripcion completa de cada puesto de trabajo, listando las

actividades correspondientes a cada uno. (Mertens, 1998)

c) Definicion del perfil de competencias requeridas
La tercera etapa consiste en listar las competencias requeridas para cada area y

delinear los perfiles en base a ello.

d) Evaluacién sistematica y redefinicion de los perfiles
El proceso de evaluacién y redefiniciébn de perfiles es fundamental para el éxito
del modelo. La plana gerencial sera responsable del acompafiamiento y desarrollo

de sus equipos, identificando los puntos de excelencia y los de insuficiencia.
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Los colaboradores que demuestren un desempefio acorde o encima del perfil
exigido, recibiran nuevos desafios y seran estimulados a desarrollar nuevas
competencias.

Por otra parte los colaboradores que presenten un desempefio por debajo del
perfil exigido, seran entrenados y participardn de programas de capacitacion y

desarrollo.

1.8 PERFIL DEL PUESTO POR COMPETENCIAS

¢Qué es un perfil del puesto por competencias? Para comenzar es
necesario que la organizaciéon haya implementado un modelo integral de gestion
por competencias; en caso contrario no se tendra un “perfil por competencias”. Un
modelo de gestion por competencias es conciso, fiable y efectivo para predecir el
éxito de una persona en su puesto; por ello sera una herramienta valida contar con
un perfil por competencias. (Alles)
En el momento de recolectar la informacion sobre el perfil del puesto, si la
empresa ha implementado un esquema de gestion por competencias, se partira
del descriptivo de puestos donde, junto a otro tipo de informacion, estaran
consignadas las diferentes competencias y los niveles o grados requeridos para
cada una.
Con esta informacion debera preguntarse al cliente interno cuales son los mas
importantes respectos, especificamente, del proceso de seleccion del nuevo
colaborador. Esta informacion sera de mucha utilidad, luego, para la preparacion

de las preguntas en la entrevista de seleccion por competencias.
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Ejemplo de una competencia y sus grados

INICIATIVA: Es la predisposicion a actuar proactivamente y a pensar no solo en lo
qgue hay que hacer en el futuro. Los niveles de actuacion van desde concretar
decisiones tomadas en el pasado hasta la busqueda de nuevas oportunidades o

soluciones a problemas.

A | Capacidad para anticiparse a las situaciones con una vision de largo plazo;
actua para crear oportunidades o evitar problemas que no son evidentes para
los demas. Habilidad para elaborar planes de contingencia y ser promotor de

ideas innovadoras.

B | Capacidad para adelantarse y prepararse para los acontecimientos que pueden
ocurrir en el corto plazo; crear oportunidades o minimizar problemas
potenciales. Habilidad para evaluar las principales consecuencias de una
decision a largo plazo; ser agil en la respuesta a los cambios y aplicar distintas

formas de trabajo con una vision de mediano plazo.

C | Capacidad para tomar decisiones en momentos de crisis, tratando de
anticiparse a las situaciones que puedan surgir. Habilidad para actuar rapida y
decididamente en una crisis, analizar y ver si se resuelve sola. Capacidad para

tener distintos enfoques para enfrentar un problema.

D | Capacidad para abordar oportunidades o problemas del momento, reconocer
las oportunidades que se presentan y, o bien actuar para materializarlas o bien

enfrentarse inmediatamente con los problemas.

NOTA: en este rango, el GRADO D, no indica ausencia de competencia, sino que esta desarrollada

en el nivel mas minimo.

Fuente: “Pefil de competencias”; Martha Alles
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Usualmente las competencias se abren en cuatro niveles o grados. La apertura en
cuatro grados o niveles se estima suficiente; se denominaran A, B, C y D, siendo
el nivel o grado al superior o superlativo, el grado o nivel D el minimo de la
competencia, y los B y C intermedios entre ambos, considerando el grado B como
un nivel suficientemente alto.

Las competencias se definen a través de una frase, al igual que los grados o
niveles. Sin estas descripciones detalladas y sus grados no se estara trabajando
sobre la base de un modelo de competencias. Se trata de un requisito excluyente
de la metodologia.

Con este método, se tendrda una descripcion de lo que se espera para cada

competencia en cada puesto o perfil que seleccionar.

Descripcién del puesto:
- Dependencia / Sectores a cargo / Principales funciones
Requisitos del puesto
- Experiencia / Educacion / Otros conocimientos: PC, idiomas.
Otros requisitos: edad sexo, domicilio / personalidad / competencias
conductuales dominantes.

Remuneracion

Figura 2: Ejemplo de una hoja de requisitos para optar a un cargo.

PERFIL DEL INGENIERO COMERCIAL PARA OCUPAR CARGOS GERENCIALES 23



Capitulo I: Marco Teérico

1.8.1 Etapa de Disefio del Perfil de Competencia
Disefio de salida propuesto (Pepa, 2000), que toma como referencia el Perfil Hard
(Aptitudes) y el Perfil Soft (Actitudes) de HayGroup, y se presenta estructurada en

3 partes:

a) Datos Generales: Incluye la denominacion del puesto, ubicacion en la

organizaciéon y mision del puesto.

b) Perfil Hard (Aptitudes) que se centra en los requisitos demandados por el
puesto de trabajo y abarca: funciones, formacion académica, nivel de experiencia,

requisitos fisicos, requisitos de responsabilidad y condiciones de trabajo.

c) Perfil Soft (Actitudes) centrado en detectar comportamientos relevantes ligados
a un desempefio 6ptimo dentro del entorno organizativo, vinculado a su estructura

y cultura.
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1.9 PERFIL DE EGRESO

El Perfil de Egreso se concibe como una declaracion formal que hace la institucion
frente a la sociedad y frente a si misma, en la cual compromete la formacién de
una identidad profesional dada, sefialando con claridad los compromisos
formativos que contrae y que constituyen el caracter de identidad de la profesion
en el marco de la institucion, a la vez que especifica los principales ambitos de
realizacion de la profesion y sus competencias clave asociadas.

El Perfil de Egreso es una estructura descriptiva que representa la promesa y el
compromiso institucional hacia la sociedad y los estudiantes, en términos de
habilitar a éstos en los principales dominios de la profesion. Como contenido del
contrato social entre la universidad y el estudiante y la sociedad, representa
aquello que la universidad respaldara y certificard en el acto de graduacion.

El Perfil de Egreso describe los dominios de competencias en tanto ambitos de
realizacion que caracterizan al egresado de una profesion, y que expresan un nivel
de habilitacion basica respecto de las competencias a partir de los desempefios
evidenciados durante el proceso formativo del estudiante. En el Perfil de Egreso,
se describe el desempefio esperado de un egresado, certificado por la institucién
en términos de las habilitaciones logradas en el proceso formativo representando
el compromiso social de la institucion en el logro de las competencias, adquiridas

en el curso de un itinerario formativo o plan de formacion (Hawes, 2010)
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El Perfil de Egreso es entonces la descripcidn de los rasgos y competencias
propios de un profesional que se desempefia en el ambito de la sociedad, en
campos que le son propios (o atribuidamente propios) y enfrentando los
problemas, movilizando diversos saberes y recursos de redes y contextos, capaz
de dar razén y fundamentacion de sus decisiones, y haciéndose responsable de
sus consecuencias (Hawes & Troncoso, 2007). Esta nocion es completamente

consistente con la nocién de competencia.

1.10 PERFIL DE EGRESO Y PERFIL PROFESIONAL

Un Perfil de Egreso (PE) se distingue de un Perfil Profesional, en cuanto éste se
entiende como la descripcion que caracteriza y permite identificar a un profesional
que esta en la practica de la profesion.

El Perfil Profesional es lo que la profesion dice de si misma (por ejemplo, las
declaraciones de los colegios profesionales, asociaciones, gremios, etc. cuando
hablan de si mismos).

Por cierto, la distincién entre PE y Perfil Profesional, sefiala dos momentos en la
constitucién del profesional: uno, el momento del inicio, de la insercién en la vida
profesional, descrito como Perfil de Egreso pues es lo que la institucién formadora
asegura y certifica; el segundo, el momento en que un practicante se identifica con

la profesion y es reconocido como tal.
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1.11 COMPONENTES DE UN PERFIL DE EGRESO

Un Perfil de Egreso se compone basicamente de tres elementos, relacionados e
interdependientes (Vid. Hawes & Troncoso, 2006):
v' Una declaraciéon general que resume los propdsitos y el compromiso
formativos enmarcados en el sello institucional.
v Una especificacion de los ambitos de realizacion propios de la profesion
con su descripcion.
v" Una declaracion de las competencias asociadas a cada uno de los ambitos

descritos.

1.12 DECLARACION GENERAL DEL PERFIL DE EGRESO

La declaracion del Perfil de Egreso es la expresion oficial por la cual la institucion
comunica a la sociedad la propuesta formativa genérica, a la vez que los
propésitos que la sustentan. Como tal, el Perfil de Egreso constituye un
compromiso, una promesa ante la sociedad y, por consiguiente, una transferencia
de poder a la misma, que ahora esta en condiciones de demandar su
cumplimiento (Echeverria, 1994, 2000).

El caracter de compromiso formal que tiene el Perfil de Egreso exige entonces que
la declaracion contenga enunciados que puedan ser respaldados, certificados y

garantizados por la universidad.
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Esto pone el tema de aquellos compromisos formativos que son sujeto de
decisiones individuales a nivel de conciencia. Efectivamente, la universidad debe
garantizar que uno de sus profesionales es efectivamente competente en una
serie de actuaciones de orden técnico pero no puede garantizar que su
comportamiento sea, por ejemplo, respetuoso del medio ambiente o conforme a la
ley.

Hay aspectos de la formacion que la universidad no puede garantizar a futuro, sino
gue solamente puede certificar que existe una propuesta formativa, que se dan las
oportunidades para que los sujetos al menos experimenten y reflexionen sobre las

cuestiones del ambito de la moral.

1.13 LA GERENCIA EN UNA ORGANIZACION

Las organizaciones son sistemas sociales disefiados para lograr metas vy
objetivos, el éxito de éstas depende, en gran medida, del desempefio gerencial de
la empresa.

Las personas que asumen el desempefio gerencial de una organizacion se llaman
“‘gerentes”, y son los responsables de dirigir las actividades que ayudan a las
organizaciones para alcanzar sus metas.

La base fundamental de un buen gerente es la medida de la eficiencia y la eficacia
gue éste tenga para lograr las metas de la organizacion. Es la capacidad que tiene
de reducir al minimo los recursos usados para alcanzar los objetivos de la

empresa y la capacidad para determinar los objetivos apropiados.
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El gerente para poder lograr sus objetivos debe saber como usar las diferentes
formas del poder para influir en la conducta de sus seguidores, en distintas
formas, sin olvidar que es lo que se quiere lograr y hacia donde va.

Es por esto que gerenciar y liderazgo son elementos que se deben combinar para
el logro de su fin comuan, que logren el aprendizaje de diferentes técnicas que
permitan a la persona tener su desarrollo personal indispensable para que todos
entiendan formas de cooperacion con eficacia y eficiencia para obtener el léxico
comun.

Dentro de las funciones generales de un gerente estan, la planificacion, la

organizacion, la direccion y el control.

1.14 DETERMINACION DE LA MUESTRA

Aqui el interés se centra en quienes, es decir, en los sujetos u objetos de estudio.
Esto desde luego, depende del planteamiento inicial de la investigacion. Asi, si el
objetivo es por ejemplo, describir el uso que hacen los nifios de la televisién, lo
mas factible es que tendremos que interrogar a una muestra de nifios. Desde

luego, también seria posible entrevistar a las madres.

Para seleccionar una muestra, lo primero entonces es definir nuestra unidad de
analisis (personas, organizaciones, periddicos, entre otros) el “quienes van a ser
medidos”, depende de precisar claramente el problema a investigar y los objetivos

de la investigacion.
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1.14.1 Delimitar Poblacién

Una vez que se ha definido cual serd nuestra unidad de analisis, se procede a
delimitar la poblacion que va a ser estudiada y sobre la cual se pretende
generalizar los resultados. Asi, una poblacion es el conjunto de todos los casos
que concuerdan con una serie de especificaciones (SELITIZ, 1974). La muestra
suele ser definida como un subgrupo de la poblacibn (SUDMAN, 1976) para

seleccionar la muestra deben delimitarse las caracteristicas de la poblacion.

Limites de poblacion: Todos los nifios del
area metropolitana, que cursen 4°,5°y 6° de
U primaria, en escuelas privadas y publicas

del turno matutino

1.14.2 Seleccionar Muestra

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblaciéon. Es un subconjunto de
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que
llamamos poblacién. Pocas veces se puede medir a toda la poblacion, por lo que
obtenemos o0 seleccionamos una muestra y se pretende desde luego, que este

subconjunto sea un reflejo fiel del conjunto de la poblacién.
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Poblacion

Elementos o
unidad de analisis

Parametros o
limites muestrales

1.15 RECOLECCION DE DATOS

Definiciébn de cuestionario: Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas
respecto a una mas variable a medir, tal vez es el instrumento mas utilizado para
recolectar los datos, en este las preguntas pueden ser abiertas y cerradas.
Cuando un cuestionario o escala es aplicado(a) de forma masiva suele

denominarse “encuesta’, este se puede aplicar de diversas maneras:

a) Autoadministrado: En este caso el cuestionario se les proporciona directamente
a los que responden, quienes lo contestan. No hay intermediarios y las respuestas

las marcan ellos.

b) Entrevista personal: En esta situacion, un entrevistador aplica el cuestionario a
los que responden (entrevistados). El entrevistador va haciendo las preguntas y

anotando las respuestas.

c) Entrevista Telefénica: Esta situacion es similar a la anterior, solamente que la

entrevista no es “cara a cara” sino a través del teléfono.
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d) Autoadministrado y enviado por correo postal, electronico o servicio de
mensajeria: En este caso también los que responden contestan directamente el

cuestionario, ellos marcan o anotan las respuestas, no hay intermediario.

Las preguntas “cerradas” contienen categorias o alternativas de respuestas que
han sido delimitadas. Es decir, se presentan a los sujetos las posibilidades de
respuestas y ellos deben circunscribirse a estas. Los preguntas cerradas pueden
ser dicotdmicas (dos alternativas de respuesta) o incluir varias alternativas de

respuestas.

Las preguntas “abiertas”, no delimitan de ante mano las alternativas de respuesta.
Por lo cual el nimero de categorias de respuestas es muy elevado. En teoria es

infinito. (Sampieri, Collado, & Lucio, 1997)
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Capitulo II: Desarrollo de la Metodologia de Investigaciéon

2.1 ETAPA EXPLORATORIA

El Objetivo principal de esta etapa es formular hipotesis respecto de las brechas
y/o oportunidades potenciales presentes en la situacion de decision respecto de la
ocupacion de un cargo gerencial para un profesional Ingeniero Comercial. Esta
etapa se disefid particularmente para obtener una aproximacion de las variables
gue son importantes a la hora de contratar a un Ingeniero Comercial y para
conocer los requisitos que las empresas esperan de éstos.

Con el fin de obtener informacién fidedigna, realizamos encuestas a altos
directivos de un grupo de empresas emplazadas en las regiones Metropolitana y
Quinta, para conocer los requisitos necesarios para lograr ocupar cargos
gerenciales en las distintas organizaciones.

2.2 ETAPA DESCRIPTIVA

El objetivo de esta etapa es elaborar el perfil y descripcion de cargo, que
actualmente demandan las empresas de las regiones Metropolitana y Quinta, para
un Ingeniero Comercial con cargo gerencial, utilizando como insumo la valiosa
informacion obtenida a través del tratamiento de datos de la aplicacién de las

encuestas.
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2.3 POBLACION Y DETERMINACION DE LA MUESTRA

2.3.1 Seleccién de la Poblacion

La poblacion de interés es el conjunto total de casos acerca de los cuales el
investigador le gustaria hacer sus generalidades. En este caso, se definira como
todos los directivos de altos cargos de distintas areas de negocios.

El procedimiento de muestreo es “probabilistico” por la conveniencia que este
muestra, ya que los encuestados se auto-seleccionaron, debido a que
necesitamos caracteristicas especificas en lo que respecta a sus cargos
gerenciales para la posterior elaboracién del perfil del profesional.

En este caso, se utilizo el directorio de empresas chilenas (SOFOFA, ASIVA) de
la region Metropolitana y Quinta, en las que se indicaba sus respectivas
direcciones de correo electronico junto con sus numeros telefénicos.

Al trabajar con el directorio nacional de empresas chilenas, concentrdndonos en
las regiones antes mencionadas, el error de marco muestral es muy pequefio,

debido a que este se asimila en gran manera a la poblacién de interés.

2.3.2 Determinacion de la Muestra

Para determinar el tamafio de la muestra se realiz6 una encuesta piloto a 100
personas de la poblacion de interés ya que ésta es infinita y no se tiene estimacion
exacta de la cantidad de empresas que se encuentran en las regiones
Metropolitanas y Quinta de Valparaiso, de las encuestas realizadas, 96 de los

encuestados respondieron de forma completa. (Bernal, 2010)
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Formula poblacion infinita

Z%* p*q

e

n=

Donde:

n: Tamafio de la muestra.

Z: Nivel de confianza (97% es decir z=2,17)
p: Probabilidad de ocurrencia.

g: 1-p, Probabilidad de no ocurrencia.

e: Margen de Error deseado, que en este caso es del 3%

Por lo tanto, de acuerdo a los datos obtenidos la formula queda de la siguiente

forma:

(2,17)* * 0,96 * 0,04

(0,03)°

n= 200 Encuestas

Es preciso sefalar, que con un nivel de confianza del 97% y un error de
estimacion del 3%, es necesario realizar un total de 200 encuestas.

Finalmente y como producto del método aplicado, el tamafio muestral para la
correspondiente aplicacion de la encuesta, equivale a 200 directivos

pertenecientes a la poblaciéon de interés.
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Nota: se envidé un total de 400 encuestas, ya que para esta muestra se necesitan
profesionales “ingenieros comerciales” y al tener 200 encuestas podria ocurrir que
fuesen gerentes pero de profesion distinta a la muestra que se necesita. Por lo
que se decidié optar por el envio del doble de encuestas requeridas para el
desarrollo de la investigacion, de ellas sélo 192 corresponden a ingenieros

comerciales, de los cuales 180 ocupan cargos gerenciales.

En el grafico N°1, se indican los diferentes sectores econémicos que componen la
muestra seleccionada a la cual serd aplicada la herramienta de recoleccion de

datos.

Sectores Econdmicos

5% 11% Mineria

10%

® |[ndustria Manufacturera
= Comercio
® Transporte y Comunicaciones
B Servicios Financieros
= Construccion
Sector Pesquero

35% Electricidad, Gas y Agua

Grafico 1: Sectores Econédmicos en Chile
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2.4 METODOLOGIA APLICADA PARA LA RECOLECCION DE DATOS

La metodologia utilizada para la recoleccion de los datos consiste en un
cuestionario que se elabor6 en el mes de Abril de 2012, teniendo un plazo de dos
meses para que éstas fueran respondidas, el cuestionario consta de 10 preguntas
abiertas y cerradas que va desde preguntarles desde el cargo que ocupa
actualmente, género, edad, empresa o rubro a la cual pertenece, departamentos
que tiene a cargo, antigledad en el cargo, aflos de experiencia, también se
consulto si el cargo preferentemente lo ocupan hombre o mujeres,

ademas si existe una edad determinada para ejercer el cargo, aptitudes y
competencias son las mas importantes para el desempefio del cargo y cuales eran
las dos mas relevantes en el desarrollo de las tareas destinadas, ademas se cre6
un correo electronico “estudiopercepcion2012@gmail.com” en el cual se
recepcionaron las respuestas.

Luego de confeccionar el cuestionario, se realizé el envio de una encuesta piloto a
100 personas de la cual se obtuvo 96 respuestas, con éstas se logro ingresar los
datos a la formula y con esto determinar la cantidad necesaria del nimero de la
muestra que para el caso en estudio corresponde a 200 encuestas, con el fin de
que la presente investigacion genere resultados confiables. Todas las preguntas
fueron elaboradas con la finalidad de poder confeccionar el perfil y descripcion de
cargos del ingeniero comercial.

Los datos obtenidos fueron recopilados y vaciados en el mes de Junio de 2012

obteniendo los gréaficos que se presentan en el capitulo Ill.
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2.5 VIAS DE LA RECOLECCION DE DATOS

La via de recoleccidon de datos fueron las siguientes:
1. Electronica, enviada directamente a los correos electronicos institucionales
de los altos ejecutivos de las Empresas.
2. Encuesta aplicada via telefénica.
3. Cuestionarios remitidos y retirados en forma personal, en Recepcion o en la
Secretaria Gerencial de las Empresas en andlisis.

4. Solicitud de Entrevistas Personal para contestar la encuesta elaborada.

|
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3.1 PONDERACION DE VIAS DE RECOLECCION DE DATOS

Con la finalidad de obtener la mayor cantidad de respuestas se opté por utilizar

diversas vias para la aplicacion de la encuesta.

A continuacién se muestran los porcentajes de respuestas que obtuvimos por via
telefonica, personal, electrénica, entregada en recepcion y secretarias gerenciales,
mostrandose los resultados de mayor a menor respuesta recibidas segun la via

seleccionada.

Vias de recoleccion de datos Porcentaje

Entrevista telefénica 40% (72 pers.)
Entrevista personal 25% (45 pers.)
Correo electronico 20% (36 pers.)
Recepcion y secretarias de gerencias 15% (27 pers.)

Fuente: Elaboracion propia

Vias de recoleccion de datos

20%

40%

® Entrevista Telefonica

m Entrevista Personal

Recepcion y Secretarias
Gerenciales

2504 H Electrénica

Grafico 2: Vias de recoleccion de datos
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3.2 RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA ENCUESTA

En el presente capitulo se entregara informacion de los resultados obtenidos
mediante la aplicacion de una encuesta aplicada a diversos Gerentes de

empresas de las regiones Metropolitana y Quinta.

Se mostraran los resultados obtenidos haciendo distincion por género, con la
finalidad de obtener informacién respecto de si existe diferencia de las aptitudes

gue debe tener un profesional para ocupar cargos de alta gerencia.

De las 200 encuestas enviadas por las diferentes vias antes mencionadas, se
recibieron un total de 192 respuestas de Profesion Ingenieros Comerciales, de los

cuales 180 encuestados ocupan cargos Gerenciales en las empresas escogidas.

En el grafico N° 3 se muestra la distribucién de las encuestas seguin género

Indique el género al cual pertenece

35%

® Hombres

E Mujeres

Grafico 3: Encuestados
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Del Gréafico N°4 se desprende que la mayor concentracion en cuanto a la edad se
encuentra el tramo entre 41 a 45 afos equivalente a un 23% de los encuestados,
continuando con el tramo entre 36 a 40 afos equivalente al 20% y como el tercer
grupo mas relevante encontramos a los que tienen entre 46 a 50 afios de edad, se
puede apreciar al tramo entre 31 a 35 afios con un 18%, seguido de los que tienen
entre 51 a 55 afos equivalente a un 10%, ademas del grupo que es menor a 30
afios con un 6% y para finalizar esta el tramo de los que tienen una edad superior

a los 55 afos equivalente al 13% de los encuestados.

Indique su edad

13% 6;’/0
\ 10%

Menor a 30 afios
10% m Entre 31 a 35 afios
Entre 36 a 40 afios
B Entre 41 a 45 afios
Entre 46 a 50 afios
® Entre 51 a 55 afios

18% _
20% Superior a 55 afos

Gréafico 4: Rango de edad

__________________|
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De los datos obtenidos de la pregunta N° 1 “Cargo que ocupa en la empresa’,
podemos destacar que el 11,46% desempeia actualmente el cargo de Gerente
General, el 27,6% es Gerente Comercial o de Marketing, el 23,44% es Gerente
de Recursos Humanos, el 31,25% es Gerente de Administracion y Finanzas y el
6,25%  ocupa diversos cargos gerenciales diferentes a los mencionados

precedentemente, los cuales especificamos con “otros”.

¢éA qué gerencia pertencece?

6% 12%
31% l I Gerente General

28% g Gerente Comercial o de
Marketing

Gerente RRHH

B Gerente Administacion y
Finanzas

Otros

23%

Gréfico 5: Distribuciéon de cargos por gerencia

_____________________|
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De la pregunta anterior se desprenden los cargos gerenciales por distincion de
género, del total de gerente general un 96% corresponde a cargos ocupados por
hombres mientras que un 4% son ocupados por mujeres, en el caso de la gerencia
de marketing un 60% lo ocupan hombres y un 40% mujeres, mientras que los
gerentes de recursos humanos en el caso de hombres es de un 55% y un 45%
ocupados por mujeres y para finalizar pero no menos relevante, los cargos
ocupados en gerencia de administracion y finanzas un 65% es ocupado por
hombres y un 35% es ocupado por mujeres. Cabe sefalar que existe una similitud
porcentual entre géneros, en la gerencia e recursos humanos, la que posee mayor

igualdad al momento de ocupar cargos gerenciales en la organizacion.

Tipo de gerencia / Género Hombres Mujeres
Gerencia General 96% (22 pers.) 4% (1 pers.)
Gerencia de Marketing 60% (32 pers.) | 40% (21 pers.)
Gerencia RRHH 55% (24 pers.) 45% (20 pers.)

Gerencia de Administracion y Finanzas | 65% (39 pers.) | 35% (21 pers.)

Fuente: Elaboracién propia
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Cargo gerencial por area

Hombres = Mujeres

96%

Gerente Gerente de Gerente Gerente de
General Marketing RRHH Adm.Y
Finanzas

Grafico 6: Cargo Gerencial por género

De la pregunta n° 3 “Cuales son las caracteristicas académicas para desempefiar
este cargo”, un 44% posee un titulo, MBA, Phd e idioma(s), un 29% posee Titulo,
MBA y Phd, un 16% dice tener Titulo, MBA ademas de idioma(s) y un 11% posee

titulo ademas de un MBA.

¢, Cuales son los requisitos académicos para
desempeiiar el cargo?

11%

16% 44% B Titulo+MBA+Phd+Idioma(s)

u Titulo+MBA+Phd
Titulo+MBA+Idioma(s)

B Titulo+MBA

29%

Grafico 7: Estudios Profesionales
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En cuanto a la distribucion por género, podemos extraer que los profesionales que
poseen titulo, MBA, Phd e Idioma(s) en el caso de los hombres son un 56% y
mujeres un 44%. Profesionales con Titulo, MBA y Phd en hombres es un 62% y en
el caso de las mujeres es un 38%. El que posee Titulo, MBA e Idioma(s) en el
caso de los hombres es un 83% y en la mujer un 17%. Por ultimo un profesional
que posee Titulo y MBA en el caso del hombre es un 79% y en las mujeres es de

un 21%.

Posee Hombre Mujer

1. Titulo+MBA+Phd+Idioma(s) 56% (45 pers.) 44% (35 pers.)

2. Titulo+MBA+Phd 62% (32 pers.) | 38% (20 pers.)
3. Titulo+tMBA+Idioma(s) 83% (24 pers.) 17% (5 pers.)
4. Titulo+MBA 79% (16 pers.) | 21% (3 pers.)

Fuente: Elaboracion propia

Estudios profesionales
Hombres = Mujeres

83% 79%

Gréfico 8: Estudios Profesionales por género
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Con respecto a la pregunta N° 4 “Permanencia en el cargo”, se obtuvo que un
28% de los encuestados se encuentran en el tramo de 3 a 5 afios de
permanencia, en el tramo de 6 a 9 afios de permanencia obtuvo un 24%, mientras
que con un 18% se encuentran los tramos de menos de 2 afios y superior a 12

afios y por ultimo con un 12% se encuentra el tramo de 10 a 12 afios.

¢,Cuantos afios lleva en el cargo?

18% 18%
12% I Menos de 2 afios
m 3 a5 afios
6 a 9 afios

m10a 12 afos
Superior a 12 afios

24%

Gréafico 9: Permanencia en el cargo actual

Permanecia en el cargo por género

Hombres = Mujeres
100%

88% 91%

0%

Menosde 3ab5afios 6a9afios 10al2  Superiora
2 afos anos 12 afios

Gréafico 10: Permanencia en el cargo actual por género
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En cuanto a los resultados de la pregunta N° 5 “Afios de experiencia que

solicitaron a usted para optar a su cargo actual”, un 80% de los hombres y un 20%

de mujeres dice que se necesita entre 2 a 5 afios, el 61,5% de los hombres y un

38,5% de las mujeres poseen experiencia entre 6 a 9 afos y el 65% de los

hombres y un 35% de las mujeres dice poseer una experiencia igual o superior a

10 anos.

Experiencia Laboral | Hombre Mujer
2 a5 afnos 80% (20 pers.)  20% (5 pers.)
6 a 9 afos 61,5% (55 pers.) | 38,5% (35 pers.)

10 afios o superior 65% (42 pers.)  35% (23 pers.)

Fuente: Elaboracion propia

¢,Cuantos afos de experienciale
solicitaron para optar al cargo actual?

36% 14%

m2 a5 afios
H6 a9 anos

50%

10 afios o superior

Grafico 11: Tramo en aflos de experiencia laboral
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Experiencia laboral requerida para el cargo por
tramo

Hombre = Mujer

80%

2 a5 afios 6 a 9 afios 10 afos o superior

Gréafico 12: Experiencia Laboral requerida para el cargo

Andlisis de datos por tramos de experiencia laboral, seguin género y gerencia:

» Tramo entre 2 a 5 afios de requerimiento experiencia laboral

Gerencia/Género

Hombres

Mujeres

Gerencia General

0

0

Gerencia Marketing

86% (6pers.)

14%(1 pers.)

Gerencia RRHH

73% (8 pers.)

27% (3 pers.)

Gerencia Administracion y Finanzas

86% (6 pers.)

14% (1 pers.)

Fuente: Elaboracion propia

Experiencialaboral requerida entre 2 a 5 afios

Hombres
86%

Mujeres

23% 86%

0,
4% s 4%
0% 0%
-

Gerencia de
Adm. Y
Finanzas

Gerencia de
RRHH

Gerencia de
Marketing

Gerencia
General

Grafico 13: Experiencia Laboral requerida entre 2 a 5 afios

PERFIL DEL INGENIERO COMERCIAL PARA OCUPAR CARGOS GERENCIALES 48



Capitulo I1I: Resultados de la Investigacion- Andlisis de datos

Distribucion de gerencias de 2 a 5 afios de
experiencia laboral requerida

28% 28%

® Gerencia Marketing
E Gerencia RRHH

Gerencia Adm. Y
Finanzas

44%

Grafico 14: Experiencia Laboral requerida para el cargo

» Tramo entre 6 a 9 afios de requerimiento experiencia laboral

Gerencia/Género Hombres Mujeres
Gerencia General 93% (13 pers.) 7% (1 pers.)
Gerencia Marketing 57% (17pers.) | 43%(13 pers.)
Gerencia RRHH 55% (12 pers.) 45% (10 pers.)
Gerencia Administracion y Finanzas | 54% (13 pers.) | 46% (11 pers.)

Fuente: Elaboracion propia

Experiencia laboral requerida entre 6 a 9 afios

93% Hombres = Mujeres

57% 430, 0% 45% 54% 46%

Gerencia Gerencia Gerencia Gerencia

General Marketing RRHH Adm.Y
Finanzas

Grafico 15: Experiencia Laboral requerida entre 6 a 9 afios
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Distribucion de gerencias de 6 a9 afios de experiencia
laboral requerida

16%

27% m Gerencia General

H Gerencia Marketing

Gerencia RRHH

33% .
m Gerencia Adm. Y

Finanzas

24%

Gréafico 16: Experiencia Laboral requerida para el cargo

» Tramo de 10 aflos o superior de requerimiento experiencia laboral

Gerencia/Género Hombres Mujeres
Gerencia General 100% (9 pers.) 0%

Gerencia Marketing 56% (9 pers.) | 44% (7 pers.)
Gerencia RRHH 36% (4 pers.) 64% (7 pers.)
Gerencia Administracion y Finanzas | 69% (20 pers.) | 31% (9 pers.)

Fuente: Elaboracion propia

Experiencia laboral requerida 10 afios o superior

100% Hombres = Mujeres
0

69%

64%

56% , 1o
44% g, 219

Gerencia Gerencia  Gerencia  Gerencia
General  Marketing RRHH Adm. Y
Finanzas

Gréafico 17: Experiencia Laboral requerida desde 10 afios o superior
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Distribucion de gerencias de 10 afios o superior de
experiencialaboral requerida

14%

m Gerencia General
44%
® Gerencia Marketing

Gerencia RRHH

m Gerencia Adm. Y
Finanzas

Gréafico 18: Experiencia Laboral requerida para el cargo

”

De la pregunta n°6 “Para ejercer este cargo, se requiere una edad determinada
un 65% de los hombres y un 35% de mujeres manifestaron que no requieren
edad determinada para ejercer el cargo, por otra parte el 65% de los hombres y
un 35% de las mujeres declararon que si se requiere una edad determinada para

ocupar dicho cargo.

Hombre Mujer
Sl 18% (32 pers.) | 74% (21 pers.) 36% (12 pers.)
NO | 82% (147 pers.) | 65% (96 pers.)  35% (51 pers.)

Fuente: Elaboracion propia

¢Requiere edad determinada para ocupar el
cargo?

18%

Sl
NO

82%

Gréafico 19: Requerimiento de edad determinada
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De los encuestados que dijeron requerir una edad determinada para el cargo, se

desprende el siguiente grafico:

Respuestas afirmativas

36%

= Hombres
= Mujeres

74%

Gréafico 20: Requerimiento de edad determinada de respuestas afirmativas

Con las respuestas obtenidas por género, se grafica a continuacion los resultados
de los encuestados que manifestaron “que si se requiere una edad determinada

para ocupar el cargo”.

Rangos de edad

6%

0,
12% 37%
= Menor de 30 afos
m 30 a 40 afos
=41 a 50 afios

45% ® Mayor de 50 afios

Gréafico 21: Distribucién por rango de edad
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Rango de edad por género
“Hombre = Mujer

75%

67%

50% 50%
25%

Menor de 30a40 41 a 50 Mayor de
30 afios afos afos 50 afios

Gréafico 22: Rango de edad por género

En cuanto a la pregunta n°7 “El ejercicio de este cargo, preferentemente lo asume
el género” desde la percepcién de los hombres un 70% lo asume el género
masculino y un 30% lo asume el género femenino. Por otra parte las respuestas
de las mujeres arrojan que un 66% lo asumen el género masculino y un 34% el

femenino.

¢El cargo preferentemente lo asume el género
masculino o femenino?

“ Hombres = Mujeres
70% 66% |

34%

Masculino Femenino

Gréfico 23: Preferencia de género al ocupar el cargo
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De la pregunta n° 8 que dice “Aptitudes que debe poseer para este cargo

(Seleccione mas de una opcion)”

En la encuesta se determind que hombres y mujeres poseen distintas perspectivas
a la hora evaluar las aptitudes, por una parte las mujeres destacaron la
Administracion del Capital Humano, Liderazgo y Comunicacién Organizacional y la
toma de decisiones en momentos de crisis. En el caso de los hombres prima para
ellos el Liderazgo y Comunicacién Organizacional, Capacidad de Trabajo en
Equipo y Anticiparse a Situaciones. El factor comun que existe en ambos géneros
para ejercer el cargo, es el Liderazgo y Comunicacién Organizacional, ya que esta
aptitud influye en un grupo hacia el logro de una vision o establecimiento de
metas, el cual es el eje central para obtener una eficacia 6ptima, con el fin de crear

visiones de futuro e inspirar a los miembros de la organizacion.

> ldentificacion de variables:

1 Iniciativa 2 Administracién del Capital Humano
3 Capacidad de juicio 4  Liderazgo y Comunicacion Organizacional
5 | Capacidad Directiva 6  Capacidad de Trabajo en equipo

7 Toma de Decisiones en momentos de crisis 8  Anticiparse a situaciones

9 Innovacion, Creatividad y Vision 10 | Otro

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 24: Aptitudes para el cargo
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Grafico 25: Aptitudes para el cargo por género
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Capitulo I1I: Resultados de la Investigacion- Andlisis de datos

De la pregunta n° 9 “Principales competencias desarrolladas en el cargo (Puede
Seleccionar mas de una opcidén) en el caso de las mujeres se presentd una
preferencia por Capacidad para desarrollar relaciones efectivas de intercambio
con otros, Liderazgo y Aceptar su propia responsabilidad para producir resultados,
mientras que los hombres mostraron preferencias por Habilidades de direccion,
Liderazgo y Capacidad de manejar situaciones de cambio, retos y explorar nuevas
metodologias. Siendo nuevamente el liderazgo lo que resalta dentro de las

competencias en ambos géneros.

> ldentificacion de variables:

1 | Habilidades de direccion. 2 | Capacidad para desarrollar relaciones
efectivas de intercambio con otros

3 | Tomar decisiones sensatas y oportunas. 4 | Trabajo en equipo.

5 | Desarrollo de personas 6 | Liderazgo.

7 | Capacidad para aprender continuamente de 8 | Aceptar su propia responsabilidad para

la experiencia, perseguir oportunidades producir resultados

9 | Habilidades de comunicacion. 10 | Competencias cognitivas.

11 | Capacidad de manejar situaciones de 12 | Conocimientos y comprension,
cambio, retos y explorar nuevas habilidades de negociacion.

metodologias.

13 | Desarrollo de estrategia 14 | Logros de resultados: Organizar y dirigir
proyectos, manejar riesgos.

Fuente: Elaboracion propia

PERFIL DEL INGENIERO COMERCIAL PARA OCUPAR CARGOS GERENCIALES 56
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Gréfico 26: Principales Competencias desarrolladas en el cargo
Competencias por género
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Gréfico 27: Competencias desarrolladas en el cargo por género
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Capitulo I1I: Resultados de la Investigacion- Andlisis de datos

De la pregunta N° 10 “De las competencias anteriores ¢;Cuales son las 2 mas
relevantes? (Sefnale el nimero de las opciones).

Efectuado el andlisis de los datos, se puede sefalar que las competencias que
obtuvieron los mayores puntajes en orden descendente, segmentadas por género

son las siguientes:

e Mujeres:

Las competencias laborales que obtuvieron mayor puntaje corresponden a;

2. Capacidad para desarrollar relaciones efectivas de intercambio con otros.

6. Liderazgo: Capacidad para influir y cambiar la conducta de otros,

destreza en el manejo de grupos, autoridad y distribucion de responsabilidades.

e Hombres:

Las competencias laborales que obtuvieron mayor puntaje corresponden a;

11. Capacidad de manejar situaciones de cambio, retos y explorar nuevas

metodologias.

6. Liderazgo: Capacidad para influir y cambiar la conducta de otros,

destreza en el manejo de grupos, autoridad y distribucion de responsabilidades.
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Capitulo IV: Discusién de Resultados

4.1 RECOLECCION DE DATOS

La recoleccién de datos para un estudio del tipo efectuado en el presente trabajo
se puede realizar por diferentes medios, analizados los méas confiables son las
entrevistas personales, ya que al estar con el entrevistado “cara a cara” se puede
tener certeza que las respuestas son confiables y realmente fueron respondidas
por los gerentes que escogimos ademas de que se pudo obtener mayor cantidad
de informacion que con las otras vias de recoleccion. Este tipo de entrevistas nos
demandd mucho mas tiempo que las otras, debido al vaciado y segmentacién de

la informacion.

Por otro lado tenemos las encuestas telefénicas que nos ahorran mucho tiempo y
se puede abarcar un gran niamero de personas en menos tiempo que la entrevista

personal, sus costos suelen ser bajos 'y es de facil administracion.

Se pudo apreciar que las encuestas via correo electronico no son muy efectivas
en cuanto al nUmero de respuestas obtenidas, ya que como es sabido, llegan
muchos correos con estafas, virus entre otras cosas que le causan un cierto recelo

al encuestado al momento de abrirlas.
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4.2 VIAS DE RECOLECCION DE DATOS

Tal como se indicé en el Capitulo Ill, las vias utilizadas para la recoleccion de
datos corresponden a electronica, especificamente por e-mail, entrevista personal,
de forma telefénica y directamente a través de la entrega de los cuestionarios en
recepcion y en las secretarias generales de cada empresa, todo esto con el fin de

lograr el maximo de respuestas.

El orden de prelacion de la aplicacion de las encuestas corresponde a:

Electréonica

Telefénica

Entregado a recepcion y secretarias de gerencias

Entrevista personal

Del total de las vias utilizadas para la aplicacion de las encuestas, la que permitio
una mayor obtencion de resultados, es decir, la que resultdé ser mas viable,
corresponde a la telefénica, la que continda es la entrevista personal, luego la via
electrénica y finalmente la entrega de cuestionarios en recepcion y secretarias de

gerencias.
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4.3 RESULTADOS DE LA ENCUESTA

Gracias a este andlisis se tiene la informacion objetiva, fidedigna y actualizada con
una base sélida y con la plena seguridad de que nos referiremos a la real
apreciacion que posee el mercado laboral en cuanto a la ocupacion de los cargos

gerenciales en las regiones Metropolitanas y Quinta.

Analizando la informacién obtenida de la pregunta relaciona con el cargo gerencial
gue ocupa el ingeniero comercial, se puede sefalar que en todos los cargos
gerenciales predomina la presencia masculina sobre la femenina siendo esta

relacion en promedio un 71% para los hombres y un 29% para las mujeres.

Los cargos gerenciales se concentran en cuatro tipos de gerencia, las cuales se
segmentan en: gerencia general, gerencia de comercial o de marketing, gerencia

de recursos humanos y gerencia de administracion y finanzas.

En los cargos de gerente general se encuentra la mayor diferencia respecto del
género, a saber, en este cargo el 96% corresponde a hombres mientras que un
4% son mujeres. Las gerencias de marketing y recursos humanos presentan una
tendencia similar en cuanto al género; 60% y 55% para los hombres y 40% y 45%
para las mujeres, respectivamente. En relacion a la gerencia de administracion y

finanzas, obtuvo un 65% para el género masculino y un 35% para el femenino.
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De las respuestas obtenidas en cuanto a las aptitudes desarrolladas en el cargo,
destaca el Liderazgo, el cual prima por sobre todas las otras aptitudes que pueda
poseer el Ingeniero Comercial para optar a cargos gerenciales en las empresas
investigadas, ademas se debe tener en consideracion que los profesionales deben
contar con iniciativa, comunicacion organizacional y trabajo en equipo que son

pilares fundamentales para la realizacion de éstos.

En cuanto a la participacién por género de cargos de alta responsabilidad como
son los gerenciales, se obtuvo que el 35% de los encuestados son mujeres y el
65% corresponde a hombres, lo que demuestra que el género masculino dobla en

namero a la presencia femenina en cargos de este tipo.

Aungue los niveles de participacion femenina en los cargos gerenciales siguen

siendo bajos, hay una tendencia clara al alza.

Segun un estudio del CEEM, en el afio 2007, los cargos gerenciales ocupados por
ellas era de un 20%, mientras que en el afio 2011 este porcentaje subi6 a 25%. En
Chile, sélo el 2% de quienes ocupan los cargos de gerentes generales en las

empresas son mujeres, segun un estudio de la Consultora Mercer del afio pasado.

o
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Del total de encuestados, existe un 82% dice no requerir una edad determinada
para ejercer el cargo, mientras que un 18% dice requerir edad para éste. De esta
Gltima respuesta se agrupo por 4 tramos de edad, distinguiendo por género, esto
arrojo que existen 2 tramos que predominan sobre los otros, los cuales son 30 a
40 afios con un 37% y el tramo de 41 a 50 afios con un 45%, lo que refleja
profesionales generalmente jévenes que poseen una vasta experiencia para la

ejecucion del cargo.

Al efectuar el analisis de los datos obtenidos y el cruce de informacion
relacionando la permanencia en el cargo gerencial con el sector econémico en que
se desempefia éste, se puede indicar que los tres sectores econdmicos que
presentan tendencias claras y representativas respecto de la permanencia en el
cargo, predominando el comercio, la industria manufacturera y los servicios

financieros.

En el sector econdmico de la industria manufacturera, el andlisis de los datos
permite inferir que éste presenta una mayor permanencia laboral, respecto de los
sectores econdémicos relacionados con el comercio y los servicios financieros,
correspondiendo en promedio a una permanencia en el cargo de 6 a 9 afos.
Producto del andlisis e la informacion se estima que este sector economico
presenta un mayor promedio debido a que el profesional requiere “conocer el
negocio” y para lograr esto se necesita contar con una mayor experiencia en el

sector industrial que desempeiie.
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En el caso del sector econdmico del comercio, se aprecia que se encuentran los
profesionales que poseen en promedio 3 a 5 afios de antigliedad en el cargo.
Representando un valor superior al del sector econémico de servicios financieros.
Se estima que este comportamiento se debe a que las diferentes organizaciones
gue componen el sector presentan bases operativas similares, lo que permite que
los gerentes presenten movilidad laboral, siendo posible trasladar su experiencia

de una empresa a otra. A modo de ejemplo, se puede citar el retail.

Por ultimo se tiene al sector economico de los servicios financieros, en éste existe
una mayor movilidad laboral, y no se pide aprecia una permanencia en el cargo de
tantos afos, respecto de los otros dos sectores sefialados precedentemente, se
estima que al igual que en el caso del sector econémico del comercio, este efecto
estd influenciado por la forma de operar de las empresas, el cual se ve
estandarizando aun mas, debido a la existencia de la legislacién Nacional, la cual
norma su funcionamiento, un ejemplo de éstos son los bancos que se deben regir

por la “ley general de bancos” .

En este sector el promedio de permanencia en el cargo es de 2 afios. En los otros
sectores econdmicos no se encontraron tendencias relativas a la permanencia en

cargos gerenciales.
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Segun los expertos, en las areas comerciales las empresas estan buscando gente
joven-de 41 afios en promedio- que entienda rapidamente lo que esta pasando en

el mercado y puedan desarrollar ideas innovadoras.

Algo muy distinto a los equipos directivos de operaciones, donde la experiencia es

clave; por esta razon, sus miembros bordean los 56 afos.

Por otro lado, las areas de finanzas y recursos humanos son mas neutrales. Los
equipos estan integrados por personas que van desde los 30 hasta los 59 afios,

siendo la edad promedio 46 afos.

Al analizar los datos obtenidos de la pregunta que informa acerca de los afios de
experiencia solicitados para ocupar el cargo, se visualiza una tendencia clara entre
los tramos de 2 a 5 afios versus 6 a 9 y 10 o superior. Dado que en el primero se
observa que el género masculino presenta una mayor concentracién laboral
versus el femenino, toda vez que, del 100% de los gerentes de este tramo un 80%
corresponde a hombres y un 20% a mujeres, sin embargo, para los dos tramos
restantes, la tendencia entre los afios de experiencia que solicitaron para el cargo
presentd una tendencia mas cercana, siendo en promedio un 64% para los
hombres y de un 36% para las mujeres, infiriendo que en estos tramos tanto
hombres como mujeres presentan similitud respecto del cumplimiento de los

requisitos para el cargo.
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Dentro de las principales caracteristicas de las mujeres lideres que ocupan cargos
gerenciales, encontramos personas auto-exigentes, organizadas, cooperadoras y
con habilidades interpersonales especiales que son fundamentales para el logro

de los objetivos.

Como conclusién final, el presente estudio permitira visualizar objetivamente la
tendencia del mercado laboral para ocupar cargos gerenciales y los requisitos
minimos exigibles que se deben cumplir, si se pretende optar a ellos. Ademas
permite conocer la insercion del género femenino al mundo laboral, en aquellas

areas donde éstas han logrado incorporarse.

4.4 PROPUESTA DE PERFIL

El modelo propuesto de un perfil de competencias dependera primordialmente de
las funciones que se desarrollen en el puesto de trabajo en cuestion, y por
supuesto de la estrategia y la cultura de cada organizacién en particular. Por esta
razén cualquier modelo, de un perfil de competencias, a desarrollar debe ser
flexible y adaptable, ademéas de ser conciso, fiable y valido, con la finalidad de

cumplir con las metas de la organizacion.

Dependera ademas del sector industrial en que se encuentre la organizacion, ya
gue para cada sector se necesitaran requerimientos diferentes por el cargo que se

guiera ocupar.
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También dependera del grado de madurez organizacional que posea la empresa,
ya que cada perfil se adaptar4 a las condiciones que se encuentre ésta, por
ejemplo, si una empresa esta recién comenzando necesitara elaborar un perfil
adecuado para el ingreso al mercado, quizds va a necesitar a profesionales

jovenes, que tengan ideas frescas, con innovacion entre otros aspectos.

4.4.1 Propuesta del perfil y descripcion de cargos

4.4.1.1 Propuesta del Perfil del Ingeniero Comercial

Profesional con una vision globalizada del mundo, altamente capacitado para
desarrollar negocios, posee un elevado potencial y caracteristicas de estratega y
lider con las competencias necesarias para formar y liderar equipos de trabajo con
creatividad, habilidades de direccion vy actitud emprendedora, posee una alta
direccién financiera, marketing y recursos humanos con la que asume una actitud
positiva y proactiva frente al saber que se vera reflejada en una constante
preocupacion para implementar y monitorear adecuadamente los desafios de un

mundo altamente complejo, competitivo, globalizado y en permanente evolucion.

El ingeniero comercial posee una vision sistémica en la forma de hacer negocios y
la toma de decisiones en posiciones directivas y de apoyo en todo ambito donde
sea necesario, teniendo un gran manejo de conflictos y empatia e identificando los

elementos claves para su puesta en marcha.
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4.4.1.2 Descripcién del cargo

DESCRIPCION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO Gerente de Recursos Humanos

Departamento: Recursos Humanos

Descripcion general del cargo: Administrar, capacitar, reclutar y evaluacion laboral.

Descripcion detallada:
Alinear profesionales con la estrategia de la organizacion, dirigir el desarrollo del
talento humano, dirigir la administracion y la gestion de RRHH y sus respectivas

practicas, gestionar las relaciones laborales.

Descripcién de cargos elaborada con la informacion que se obtuvo de las encuestas.

Fuente: Elaboracion propia
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Las siguientes conclusiones tienen por objeto destacar los aspectos de mayor

relevancia que presenta el estudio anteriormente descrito.

Considerando factores como la naturaleza de la informacién requerida, el tiempo,
redes, contactos, costos, entre otros, se concluy6 que la recoleccion de datos para
el presente estudio se debe efectuar mediante la aplicacion de una encuesta que
no demande al encuestado mucho tiempo en responderla. Con respecto a la via

de recoleccion de datos que mas respuestas nos arrojo fue la encuesta telefonica.

Para lograr ocupar un cargo gerencial, es imprescindible poseer un titulo
universitario esto sumado al manejo de idioma en especial el inglés, también se
debe contar con un postgrado y con una experiencia laboral entre los 6 a 9 afos,
se logra distinguir que la edad para ocupar dichos cargos fluctia entre dos
tramos, desde los 36 a los 40 afios y desde los 41 a 45 afios, en cuanto a quien
tiene mas posibilidades de optar al cargo, el hombre obtiene mas posibilidades de

poder lograr tomar cargos de alta responsabilidad.

Se estima que para las exigencias del cargo (Titulo, MBA, Phd e idioma), las
mujeres no logran contar con los requisitos en un periodo temprano de su vida a
diferencia de los varones. Objetivamente el presente estudio no arroja informacion
que de cuenta de la razon empirica de la diferencia. No obstante, dada la
informacion recogida de otras fuentes, se puede sefialar que las mujeres a
diferencia de los hombres ven influenciado su desarrollo laboral por el aspecto

familiar, especificamente por el tema de la maternidad, lo que las lleva a postergar
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su preparacion profesional y obtener en una edad mas avanzada que los hombres
con postgrado y otras preparaciones que los lleven a complementar su &rea

laboral.

Pese a que muchas empresas demandan la presencia femenina en sus equipos y
reconocen el aporte que las mujeres hacen al desarrollo de la compaiia, la
realidad es que, a la hora de los cargos directivos y gerenciales, son los hombres

los que prevalecen.

Ellos por afios han mantenido un rol preponderante en las areas de cargos
gerenciales, esto no es muy distinto en nuestro estudio, ya que se observan las
mismas tendencias al escoger hombres para ocupar cargos de alta

responsabilidad.

Se pudo apreciar que el Liderazgo prima como habilidad blanda dentro de las
otras, siendo considerado como principal y trascendental el requerimiento de ésta

para lograr ocupar cargos gerenciales en las regiones Metropolitana y Quinta.

Y para finalizar, cada organizacion podra confeccionar su propio formulario de
perfil indicando las competencias segun el modelo establecido. En el momento de
definir un perfil se marcardn soélo las mas importantes para ese puesto en

particular y el grado requerido para cada una de ellas.
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Anexos

Carta de presentacion

UNIVERSIDAD
DE

VALPARAISO
€ H 'L L E

Estimados(as)

Sr. (a)

Presente.

Gerente

ESCUELA
DE

INGENIERIA
COMERCIAL

Vifia del mar, Abril 2012

Empresa

Tesistas de la Carrera de Ingenieria Comercial de la Facultad de Ciencias

Econdémicas y Administrativas de la Universidad de Valparaiso, tiene el agrado de

invitarle a colaborar con una investigacion dirigida a directivos de altos cargos del

ambito empresarial, con el objetivo de conocer su opinidon acerca de los factores

determinantes en la contratacién de Ingenieros Comerciales.

Por esta razon, le solicitamos destinar s6lo 5 minutos de su tiempo en responder

la siguiente encuesta adjuntada en este mail. La informacién recopilada sera

utilizada de forma confidencial y con fines estrictamente académicos.

Agradeciendo su cooperacion, saluda atentamente a usted.

Paulina Cisterna, Romina Guerrero.

Estudiantes de Ingenieria Comercial
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Encuesta: Estudio Percepcion 2012

Encuesta Para Ocupar Cargos Gerenciales

1. Identificaciéon

Nombre del Cargo | |

Departamento al que pertenece | |

Objetivo del Cargo | |

Profesion | |

Edad | |

Género |:| Masculino

D Femenino

Empresa o Sector Industrial al cual pertenece |

2. Indique las unidades dependientes de su cargo:

3. Cudles son los requisitos académicos para desempefiar este cargo:

[ [ [

Titulo Universitario MBA Manejo de idiomas

I Phd, Doctorado

" Otro (por favor, especifique)
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4. Permanencia en el cargo

i

i

Menor a 2 anos
De 3 a 5 afios
De 6 a 9 afios
De 10 a 12 afios

Superior a 12 afios

5. Afios de experiencia que solicitaron a usted para optar a su cargo actual:

Entre 2 a 5 afos
Entre 6 a 9 afios

10 afios o superior

Otro (por favor, especifique) | |

6. Para ejercer este cargo, se requiere una edad determinada:

T

r

-

Si

No

Especifiqgue edad |

7. El ejercicio de este cargo, preferentemente lo asume el género:

c

T

Masculino

Femenino
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8. Aptitudes que debe poseer para este cargo (Seleccione mas de una opcion):

" Iniciativa

" Administracién del Capital humano
L Capacidad de Juicio

a Liderazgo y comunicacion organizacional

L Capacidad Directiva
Capacidad de trabajar en equipo
Capacidad para tomar decisiones en momentos de crisis

Capacidad de anticiparse a las situaciones

Innovacion, creatividad y vision para detectar oportunidades de negocios

Otro (favor, especifique) | |

9. Principales competencias desarrolladas en el cargo (Puede Seleccionar mas de

una opcion):

" 1. Habilidades de direccion, Toma de decisiones, Gestion del talento humano,

Planeacién Estratégica.

L2 Capacidad para desarrollar relaciones efectivas de intercambio con otros,

entender los puntos de vista de otros y crear sinergia para lograr resultados.

" 3. Tomar decisiones sensatas, oportunas y efectivas
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" oa Trabajo en equipo: Obtener satisfaccion personal del éxito del equipo,
adaptarse facilmente a las necesidades del equipo y construir relaciones fuertes

con los miembros de éste.

" 5. Desarrollo de personas: Evaluar necesidades de desarrollo, identificar
trayectorias adecuadas, entrenar y asesorar el mejoramiento continuo, manejar el

trabajo en equipo efectivo.

" 6. Liderazgo: Capacidad para influir y cambiar la conducta de otros, destreza

en el manejo de grupos, autoridad y distribucion de responsabilidades.

a4 Capacidad para aprender continuamente de la experiencia, perseguir
oportunidades de desarrollo, buscar retroalimentacion y modificar positivamente

hébitos y conductas.
" 8. Aceptar su propia responsabilidad para producir resultados.

" 9. Habilidades de comunicacioén, desarrollo de habitos positivos, crecimiento

personal y ampliacién de paradigmas.

" 10. Competencias cognitivas: se refiere a elementos intelectuales,

estructurales y al manejo de informacion.

b1 Capacidad de manejar situaciones de cambio, retos y explorar nuevas

metodologias.
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. 12. conocimientos y comprension de todos los aspectos técnicos que
involucren el trabajo del asociado, habilidades de negociacion, conocimiento y

manejo de servicios.

" 13. Desarrollo de estrategia: Adquirir conocimientos de la industria, situacion

actual del mercado y la forma de competir en él.

" 14 Logros de resultados: Organizar y dirigir proyectos, manejar riesgos,

aplicar conocimientos y tecnologia.

10. De las competencias anteriores ¢ Cuales son las 2 mas relevantes? (Sefiale el

namero de las opciones)
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e Entrevista a HeadHunter

Para obtener una mayor informacion de la contratacién de cargos gerenciales, se
consulté a 8 headhunter, de los cuales se mostraran a continuacion alguna de las

opiniones vertidas en las entrevistas.

» Carolina Millar

Mi experiencia como headhunter se centra principalmente en perfiles profesionales
orientados a las nuevas tecnologias, informética, marketing, finanzas e idiomas.
Por ejemplo, ingenieros comerciales, industriales e informéticos, disefiadores,
periodistas, analistas programadores. También me ha tocado traer gente de otros
paises a trabajar a Chile, donde lo principal es que hablen inglés.

También he tenido oportunidad de buscar cargos mas senior, donde las
habilidades blandas juegan un rol bien importante. Por un lado, es importante que
manejen las habilidades mas técnicas que ejecutara la gente bajo ellos (algin
software, business intelligence, excel, macros, finanzas, etc), pero por otro lado,

se busca mucha experiencia manejando equipos y liderando proyectos.

|
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» BVM Consultores

Dentro de cada rubro seleccionan normalmente cargos de gerencia, jefatura,
analistas, profesionales, técnicos y administrativos dentro de las regiones y con
convenios con otras consultoras extranjeras.

Nos basamos en seleccion de personal y perfiles de cargo por lo que orientan
respecto a los tipos de personalidades que mejor funcionan en los cargos
requeridos por los clientes, ademas su base de datos de CV es muy intensa por lo
que el cliente no incurre en costos de publicacion. Los candidatos son
rigurosamente evaluados en funcion del perfil necesario, ademas entregan una
garantia del resultado del candidato en su puesto. En cuanto a los cargos de alta
responsabilidad se puede apreciar que el liderazgo juega un rol importante a la
hora de buscar cargos de este tipo, también se nos solicita buscar profesionales
con una alta habilidad en el manejo de conflictos y de resolucién de problemas

» ForeHunters

El talento es un recurso que los humanos sélo aportamos si queremos. Las
contribuciones mas exquisitas de las personas a las organizaciones no se
compran ni se venden, sino que se proporciona libre y generosamente.
Encontramos gerentes para las areas de administracion y finanzas, proyectos,
tecnologias de informacion de manera rigurosa trayendo incluso candidatos de
otros paises con competencias y habilidades que se permiten adaptar al campo

laboral.
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e Conclusién entrevistas a HeadHunter

Para concluir, se puede apreciar que en la mayoria de los entrevistados coinciden
en que, dependiendo de la empresa, es el tipo de profesional que se necesita
para ocupar los cargos, hay empresas que no se fijan tanto en las habilidades
blandas que el profesional posea, sino en las habilidades técnicas que las
universidades les imparten, “las habilidades duras son para dar respuestas a
problemas técnicos, pero las crisis no se solucionan con problemas técnicos sino
con soluciones adaptativas”, en muchos casos lo que va cobrando cada vez mas
importancia es que las personas en altos cargos tengan habilidades blandas,
debido a la alta rotacion laboral que existe, “el liderazgo es una de las habilidades
blandas mas en boga y que mayor connotacién ha tomado, debido a la falta de
éste, y sobre todo, porque aun se confunde con el concepto de autoridad". Y para
finalizar se puede decir que los Managers y gerentes deben ser capaces de
mantener a la gente motivada y enfocada en el tipo de trabajo que les toca
desempeiniar, pudiendo asi liderar el dia de mafiana equipos de toda indole con la

finalidad de que la organizacién cumpla sus metas y objetivos establecidos.
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Glosario

1. Recurso humano: trabajo que aporta el conjunto de los empleados o
colaboradores de esa, organizacion. Pero lo mas frecuente es llamar asi a la
funcion o gestion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y

retener a los colaboradores de la organizacion.

2. Reclutamiento: conjunto de procedimientos utilizados con el fin de atraer a un
namero suficiente de candidatos idéneos para un puesto especifico en una

determinada organizacion (Bretones y Rodriguez, 2008).

3. Sistema de intermediacion laboral: servicio de apoyo a empresas y personal
técnico en busqueda de empleo, que permite un enlace de acuerdo a los
requerimientos establecidos, disminuyendo el desempleo y favoreciendo el

desarrollo humano.

4. Management: “Management es la fuerza que conduce, guia y dirige una

organizacion en el logro de un objetivo predeterminado”. J.N. Schulze

5. Ventaja competitiva: Segun Michael Porter: “la base del desempefio sobre el
promedio dentro de una industria es la ventaja competitiva sostenible”.

6. Planes estratégicos: documento en el que los responsables de una
organizacion (empresarial, institucional, no gubernamental, deportiva,...) reflejan
cual sera la estrategia a seguir por su compaifia en el medio plazo. Por ello, un
plan estratégico se establece generalmente con una vigencia que oscila entre 1y

5 afnos (por lo general, 3 afios).
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7. Entorno organizativo: Conjunto de condiciones externas que puede afectar
potencialmente una organizacion.

8. Muestreo probabilistico: procedimiento por el cual se da a cada
persona o elemento del universo una posibilidad igual de ser seleccionado en la
muestra.

9. Nivel de confianza: s la probabilidad a priori de que el intervalo de confianza a
calcular contenga al verdadero valor del parametro. Hablamos de nivel de
confianza y no de probabilidad ya que una vez extraida la muestra, el intervalo de
confianza contendra al verdadero valor del parametro o no.

10. Tamafo muestral: es el nimero de sujetos que componen la muestra
extraida de una poblacién, necesarios para que los datos obtenidos sean
representativos de la poblacién.

11. Inteligencia emocional: Capacidad para detectar y mejorar soluciones e
informacion emocionales.

12. Liderazgo: Capacidad de un individuo de influir en un grupo para el logro de
una visién o conjunto de metas.

13. Visidn: Estrategia de largo plazo acerca de como alcanzar una meta o metas.
14. Innovacién: Nueva idea que se aplica para iniciar o0 mejorar un producto,
proceso o servicio.

15. Gerentes: Individuos que logran las metas a través de otras personas.

16. Controlar: Monitorear actividades para garantizar que se lleven a cabo segun

se planed y corregir cualquier desviacion significativa.
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17. Organizar: Determinar las tareas a realizar, quien las realizara, como han de
agruparse, quién reporta a quién y donde se tomaran las decisiones.

18. Aptitud: Capacidad de un individuo para realizar las distintas tareas de un
trabajo.

19. Aptitudes técnicas: Habilidad para aplicar el conocimiento o experiencia
especializados. (Robbins, 2009)

20. Aptitudes humanas: Facilidad para trabajar, entender y motivar a otras
personas, tanto en lo individual como en grupo (Robbins, 2009).

21. Disefio del puesto de trabajo: El proceso de organizar el trabajo en las
tareas necesarias para desempefiar un determinado trabajo. (Mejia, 2008)

22. Descripcion del puesto de trabajo: Un documento escrito que identifica,
describe y define un puesto de trabajo en funcibn de sus obligaciones,
responsabilidades, condiciones laborales y especificaciones. (Mejia, 2008)

23. Seleccion: El proceso por el que se toma decisidon de “contratar” a cada uno
de los candidatos a un puesto de trabajo; el segundo paso del proceso de
contratacion.

24. Competencias: Caracteristicas asociadas con un rendimiento eficaz.
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25. Capital intelectual: es la combinacion de activos inmateriales o intangibles,
incluyéndose el conocimiento del personal, la capacidad para aprender y
adaptarse, la relacion con los clientes y proveedores, las marcas, los nombres de
los productos, los procesos internos y la capacidad de Investigacion mas
Desarrollo(1+D), de una organizacién, que aunque no estan reflejados en los
estados contables tradicionales, generan o generaran valor futuro y sobre los

cuales se podra sustentar una ventaja competitiva sostenida.

26. Capital humano: conjunto de recursos humanos que posee una empresa 0
institucion econdmica. Igualmente se habla de modo informal de "mejora en el
capital humano" cuando aumenta el grado de destreza, experiencia o formacion de

las personas de dicha institucion econémica.

27. Talentos humanos: Se entiende como una combinacién o mixtura de varios
aspectos, caracteristicas o cualidades de wuna persona, implica saber
(conocimiento), querer (compromiso) y poder (autoridad).

28. Chilevalora: Es la institucion creada por la ley n° 20.267 para implementar y

administrara el Sistema Nacional de Competencias Laborales.

|
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