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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal identificar las
competencias que se requieren del profesional en administracion de empresas
en el sector industrial maderero de la region oriente de Guatemala. Se tomo
como base la informacion proporcionada por profesionales en administracion
como también la informacién proporcionada por los empleadores del sector en

mencion para determinar las competencias requeridas.

Se determinaron tres objetivos especificos, el primero consistié en identificar el
contexto en el que se desempefiaba el profesional en administraciéon para
conocer los puestos que desempefaban, de que universidad egresaron, tiempo
de laborar en las empresas del sector bajo estudio y determinar los porcentajes
de profesionales de género masculino y femenino respectivamente; el segundo
objetivo especifico fue determinar la autopercepcién del profesional para
identificar desde su perspectiva las competencias que exigian los puestos que
desempefiaban.

Asi mismo, el tercer objetivo especifico se enfocé en analizar las competencias
requeridas y las que posee el profesional, para tal efecto también se encuestaron
las empresas del sector maderero, estableciendo con ello las competencias
requeridas por el sector y se realiz6 un cruce de resultados segun la
autopercepcion de los profesionales y se logré identificar las brechas en las

competencias genéricas y especificas.

Entre las limitaciones de la investigacién efectuada, se pueden mencionar el
tiempo y disponibilidad para responder los cuestionarios por parte de los
profesionales y empleadores del sector estudiado. Otra de las limitaciones fue la
pandemia que afecté a nivel mundial e hizo necesaria la utilizacién de
herramientas tecnoldgicas disponibles para la recoleccion de datos e

informacion.



Es importante indicar que el presente estudio brinda una perspectiva sobre lo
gue el sector industrial maderero requiere en cuanto a las competencias de los
profesionales, lo cual es de utilidad para las diferentes universidades para que
sigan formando las competencias que son requeridas, o bien, las incluyan si

actualmente no figuran dentro de sus pensum de estudio.

Al concluir la presente investigacion se determind el estatus actual de los
profesionales en administracion de empresas en sus puestos de trabajo, su
formacién académica, el grado de importancia y realizaciébn que tienen las
competencias genéricas y especificas tanto para los profesionales como para los
empleadores del sector industrial maderero de la regién oriente de Guatemala.
De los 36 profesionales egresados de las diferentes universidades, 21 han
egresado de la Universidad Panamericana, lo que equivale al 58.1% del total de
los profesionales, de la Universidad de San Carlos de Guatemala han egresado
3, lo que equivale al 8.4%. El puesto que mas ocupan los profesionales es
Gerente de RR.HH., con 23 profesionales en este puesto equivalente al 63.8%.

Se constatd que de acuerdo a la autopercepcién de los profesionales que la
competencia genérica de la capacidad para actuar en nuevas situaciones es de
alta importancia y bajo desempefio. En cuanto a las competencias especificas,
se pudo identificar que evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial
es de alta importancia y bajo desempefio.

Las competencias laborales de los profesionales en Administracion deben estar
enfocadas en satisfacer las necesidades del sector y de acuerdo a los resultados
de la investigaciéon los puestos que ocupan con mayor frecuencia los
profesionales son las Gerencias de Recursos Humanos, por lo que las
universidades se deben enfocar en reforzar las competencias genéricas y

especificas para esta area.
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INTRODUCCION

Actualmente las competencias laborales han adquirido mucha importancia en los
diferentes sectores de la industria, incluyendo la industria de la madera; de
acuerdo a lo observado las empresas estan realizando la gestién del talento
humano utilizando este concepto, modificando las politicas, el proceso de
contratacion en sus diferentes etapas de reclutamiento, seleccion, induccién y
todos los procesos aplicados a los colaboradores; incluyendo el software utilizado
para realizar pruebas psicométricas, estan siendo orientados y gestionados a
través de esta metodologia. INTECAP es una de las instituciones que tiene
programas de capacitacion y certificacion por competencias laborales que utilizan
las empresas para capacitar y certificar a sus colaboradores.

Es muy importante que hoy en dia se forme académicamente sobre este tema
porque el mercado laboral de la industria de madera lo estd demandando, por
esto ultimo es necesario que las universidades tengan conocimiento para enfocar
sus esfuerzos en formar profesionales que cumplan con los perfiles demandados
por las empresas del sector industrial maderero. Para el profesional el contar con
la informacién sobre la formacién que esté requiriendo el sector sera de mucha

utilidad para capacitarse y ser competitivo.

Las universidades a través de este estudio podran informarse de lo que realmente
necesitan las empresas del sector industrial maderero de la region oriente de
Guatemala de los egresados de la carrera de Administracion de Empresas, el
aporte es fundamental que incluso puede ser una base para analizar algunos
cambios en los pensum de estudios para formar profesionales acordes a la

demanda actual.

El presente estudio se orienta bajo un objetivo general, el cual consiste en
determinar las competencias laborales requeridas del profesional en
administracién de empresas, en las empresas del sector industrial maderero en

la region oriente de Guatemala. Para el alcance de dicho objetivo general se



centra en cuatro pilares que son: identificar el contexto laboral en el que se
desempefia el administrador, identificar la auto percepcién sobre las
competencias de acuerdo a las caracteristicas de dicho contexto laboral, analizar

las competencias que posee el profesional versus las que se requieren.

El estudio esta enfocado en el sector industrial maderero de la region oriente de
Guatemala en un espacio del tiempo especifico, por lo tanto la investigacién es
descriptiva de tipo transversal y de base tiene la metodologia Tuning, la cual se
orienta hacia las competencias genéricas y especificas de los graduados del area
de administraciéon. El presente estudio intitulado COMPETENCIAS LABORALES
QUE SE REQUIEREN DEL PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS, EN EL SECTOR INDUSTRIAL MADERERO DE LA REGION
ORIENTE DE GUATEMALA consta de los siguientes apartados.

Capitulo |, donde se realiza la fundamentacion, formulacion, sistematizacion,
delimitacion, identificacion del objeto de estudio, justificacion, en el cual se
exponen las razones y la importancia por la cual se realiza el presente estudio, y
muy importante, se determinan los objetivos, se detalla el objetivo general y
especificos que son la meta a alcanzar con la investigacion sobre el objeto de

estudio.

Capitulo Il, marco referencial, se explican los antecedentes del objeto de estudio,
surgimiento de la industria maderera en Guatemala, instituciones que regulan su

actividad.

El capitulo Ill, se detallan todas las bases tedricas sobre las competencias
laborales tanto genéricas como especificas.

Capitulo 1V, correspondiente a los resultados obtenidos producto de la
investigacion. En el capitulo V se detalla la propuesta para mejorar el desempefio
de las competencias que estan por debajo de lo requerido por el sector.



CAPITULO |
MARCO METODOLOGICO

1.1 Planteamiento del problema

1.1.1 Fundamentacién del problema

Debido a la desaceleracion econémica en América Latina de los ultimos afios,
trae como consecuencias menor crecimiento empresarial y con ello menos
empleo; esto representa un reto para la regién en términos econdmicos y
laborales, las empresas demandan capital humano méas capacitado y con ello
nacen las competencias laborales. Académicamente las universidades tienen la
tarea de formar profesionales con las competencias que las empresas demandan

para ser mas competitivos.

Actualmente en Guatemala se esta viviendo la evolucion de los perfiles basados
en conocimientos, habilidades y destrezas, la gestidon del talento humano se esta
realizando bajo este enfoque, estdn cambiando los procesos de contratacién,
promocién y capacitacion, hasta las herramientas de evaluacién psicométrica se
han actualizado en ese sentido. Por su parte, el mercado laboral no se esta
guedando atras, ya que se estan capacitando en este tema, recientemente se han
publicado muchas capacitaciones, seminarios y diplomados enfocados en

competencias laborales.

La Universidad de San Carlos de Guatemala en su plan estratégico incluye
fortalecer la actualizacion curricular universitaria, orientado hacia el desarrollo
sostenible, con el objeto de que todos los egresados cuenten con competencias
y principios de responsabilidad. ElI Centro Universitario de Oriente, por ser una
unidad académica de la USAC que da cobertura a la region de oriente, de igual
forma en su plan estratégico tiene el objetivo de egresar profesionales con
competencias laborales que actualmente el mercado laboral de la industria esta
demandando.



Se han realizado varias investigaciones sobre competencias laborales en
sectores industriales diferentes y bajo otro contexto al que se aborda en la
presente investigacion, dichas investigaciones consistieron en establecer la
gestion del talento humano, elaboracion de perfiles y evaluacion siempre bajo el
enfoque que se indic6 inicialmente. Asi mismo, en América Latina en los afios
2004-2007 se realizé el proyecto Tuning, el cual muestra las competencias de los
profesionales en Administracion de Empresas, tomando como muestra a
empleadores del profesional en administraciéon de empresas de las diferentes

universidades.

De no conocer el contexto actual en el que se desempefia el profesional en
Administracion de Empresas se estaria formando con el perfil no adecuado a lo
gue realmente necesita el mercado laboral. No contar con la informacién
actualizada de los perfiles de los administradores que requiere la industria del
sector maderero genera un alto indice de desempleo y empresas con vacantes

con falta de candidatos que cumplan con el perfil deseado.

1.1.2 Formulacién del problema

¢, Cudles son las competencias laborales que se requieren del egresado de la
carrera de administracion de empresas de las diferentes universidades, en las

empresas del sector industrial maderero en la region oriente de Guatemala?

1.1.3 Sistematizacién

e (Cual es el contexto laboral actual en el que se desempenia el profesional
en administracion de empresas, especificamente en las empresas del

sector industrial maderero en la region oriente de Guatemala?

e (Cual es la autopercepciéon sobre las competencias laborales del egresado
de la carrera de administracion de empresas de las diferentes
universidades de acuerdo a las caracteristicas del contexto laboral en el



gque se desempefa actualmente en las empresas del sector industrial

maderero en la regién oriente de Guatemala?

e (;Cuales son las competencias laborales requeridas y las que posee el
profesional en administraciéon de empresas, segun la percepcion de las

empresas del sector industrial maderero en la region oriente de Guatemala?

1.1.4 Delimitacion del problema

a) Delimitacion espacial

La investigacion se realizd en las empresas industriales madereras de la region
oriente de Guatemala, con categoria de manufactura, segun el registro oficial del
INAB que se detallan en el cuadro 2 de la presente investigacion.

b) Delimitacion temporal

La investigacion se realiz6 en los afios del 2019 al 2021, periodo que comprende
el trabajo de campo, procesamiento y analisis de la informacién y elaboracion del

informe final.

c) Delimitacién conceptual

El tema sobre competencias laborales conceptualmente es amplio y diverso
segun los autores que se consideren. En ese sentido, como base para esta
investigacion se toma la conceptualizacion, clasificaciéon y definicion de
competencias para el perfil del profesional en Administracion de Empresas
utilizadas en el proyecto Tuning 2004-2007, el cual fue una reflexion sobre la
educacion superior en América Latina; este divide las competencias en genéricas

y especificas.



1.1.5 Identificacién del objeto de estudio

La investigacion tuvo como objeto de estudio las competencias laborales que se
requieren del profesional en administracion de empresas en el sector industrial

maderero de la regién oriente de Guatemala.

1.1.6 Justificacién

La formacién académica tiene como finalidad dotar al profesional de
conocimientos necesarios para ejercer su profesion en el mercado laboral para
gue cuando desempefie un puesto de trabajo lo realice con eficiencia. De acuerdo
a lo observado hoy en dia, son cada vez mas las empresas que le estan
apostando a la gestion del talento humano por competencias laborales y es por
ello la importancia de que se forme académicamente sobre competencias para
gue los profesionales en administracion de empresas de las diferentes

universidades puedan competir en el mercado laboral cada vez méas exigente.

Es importante conocer lo que requiere el mercado laboral en determinada
industria, en este caso, la industria de la madera. El tener conocimiento de este
tema es de ayuda para las universidades para formar profesionales de acuerdo a
las necesidades actuales de las empresas y de cada industria respectivamente,
para el profesional también es una informacidon muy significativa ya que tiene un

parametro de lo que requieren los puestos de trabajo.

La utilidad para el mercado laboral, especificamente para las empresas del sector
industrial maderero sobre conocer las conclusiones del presente estudio, radica
en que incluso en las mismas empresas no tienen consolidadas las competencias,
es decir, saben lo que necesitan, pero no esta estructurado, con el presente
estudio se tendra esta informacién no solo estructurada sino también consolidada

de todo el sector industrial maderero de la region oriente de Guatemala.



Para el egresado de la carrera de administracion de empresas de las diferentes
universidades el contar con la informacién actualizada sobre las competencias
laborales que se requieren en el sector industrial maderero es de utilidad debido
a gue puede capacitarse en caso no cuente con las competencias requeridas y

asi poder ser un candidato idéneo al puesto laboral que aplique.

La presente investigacion servira de guia metodologia para otras carreras para
determinar las competencias laborales que requiere el mercado laboral; el
presente estudio puede ser replicado en otras carreras para actualizar la

informacién y determinar el contexto en que se desempefia el egresado.

El proyecto conocido como Tuning hasta finales del 2004 Unicamente habia sido
aplicado en Europa siendo un éxito en aquel continente, dicho éxito gener6 que
la metodologia se replique en Latinoamérica; entre las utilidades de Tuning en
Latinoamérica se pueden mencionar: desarrollar perfiles profesionales orientados
a las competencias, contribuir al desarrollo universitario, impulsar un importante
avance en la educacion superior y el mas importante, incentivar al desarrollo de

las competencias laborales en América Latina.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo general

Determinar las competencias laborales que se requieren del egresado de la
carrera de administracion de empresas de las diferentes universidades, en las

empresas del sector industrial maderero en la regién oriente de Guatemala.

1.2.3 Objetivos especificos

e Identificar el contexto laboral en el que se desempefa el profesional en
administracién de empresas, especificamente en las empresas del sector

industrial maderero de regién oriente de Guatemala.



e Identificar la autopercepcion sobre las competencias laborales del
egresado de la carrera de administracion de empresas de las diferentes
universidades de acuerdo a las caracteristicas del contexto laboral en el
gque se desempefia actualmente en las empresas el sector industrial

maderero de la regién oriente de Guatemala.

e Analizar las competencias laborales requeridas y las que posee el
profesional en administraciéon de empresas, segun la percepciéon de las
empresas del sector industrial maderero de la region oriente de Guatemala.

1.3 Disefio metodoldgico

1.3.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion es por su alcance de tipo descriptiva y por su temporalidad de
tipo transversal, debido a que plasma tal cual se ha encontrado la situacion del
objeto de estudio, en este caso, lo referente a la determinacién de las
competencias laborales que se requieren del profesional en administracion de

empresas en el sector industrial maderero de la region oriente de Guatemala.

1.3.2 Definicién de la poblacién

La poblacion esta constituida por las empresas del sector industrial de la madera
gue cuentan con administradores y que estan ubicadas en la region oriente de
Guatemala. Segun los registros del INAB se encuentran registradas 30 empresas

gue fueron sujetos de estudio en su totalidad.

CUADRO 1 EMPRESAS INDUSTRIALES DEL SECTOR MADERERO DE LA

REGION ORIENTE DE GUATEMALA

TOTAL PROFESIONALES
No. EMPRESAS EN ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

1. |Entre Rios Sustainable Woods, S.A. 2




TOTAL PROFESIONALES
No. EMPRESAS EN ADMINISTRACION DE
EMPRESAS
2. |Mayan Woods Industries, S.A. 1
3. |Puertas Maya, S.A. 2
4. |Fontana de Trevi, S.A. 2
5. |Tableros de Aglomerado, S.A. 1
6. |Aglomerados Alianza, S.A. 2
7. |Lignum, S.A. 2
8. |Industria Forestal El Esfuerzo 1
9. |Famusa 1
10. | Efiforest 1
11. |Conrio 1
12. |Industria de Madera Chomay 1
13. |Guaparqué 1
14. | Natural Woods Desing 2
15. | Maderas San Agustin 1
16. |Prade 1
17. |Industrias Forestales Villa Verde 1
18. |Imarg 1
19. |Floor Creations 1
20. |Pendu 1
21. |Industrias Valmont 1
22. | Camas Olympia 1
23. |Maderas del Motagua 1
24. |AserraderoBy L 1
25. | Indufrosslyn 1
26. |Exportadora La Bendicion 1
27. | Inafigsa 1
28. |Aserradero Cielo Industrias 1
29. | Grupo Onirico 1
30. [Conmadera 1

Fuente: Sistema de informacion forestal de Guatemala. Estadistica de empresas forestales. [en linea]:

de la biblioteca, http://www.sifgua.org.qgt/Directorio.aspx [Consulta: 16 de agosto de 2018].




CUADRO 2
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1.3.3 Operacionalizacion de variables

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES E INDICADORES

OBJETIVOS

VARIABLES

INDICADORES

Identificar el contexto laboral
en el que se desempefia el
profesional en administracion
de empresas,
especificamente en las
empresas del sector industrial
maderero de regién oriente de
Guatemala.

Contexto laboral del
profesional en

administracion de empresas

e Puesto que desempefia
e Universidad egreso

¢ Nivel académico actual
e Antigliedad en puesto

e Genero

e Estado civil

e Escala salarial

e Tiempo de graduado

e Ascensos en la empresa
e Edad

Identificar la auto percepcién
sobre las competencias
laborales del egresado de la
carrera de administracion de
empresas de las diferentes
universidades de acuerdo a
las caracteristicas del
contexto laboral en el que se
desempefia actualmente, en
el sector industrial maderero
oriente de

de la regi6n

Guatemala.

Competencias laborales del
profesional segun las
caracteristicas del contexto
laboral

¢ Caracteristicas del
contexto laboral

e Competencias
requeridas

e Competencias que
posee

Analizar las competencias
laborales requeridas y las que
posee el profesional en
administracion de empresas,
segln la percepcién en las
empresas del sector maderero
oriente de

de la regidn

Guatemala.

Competencias laborales
requeridas y las que posee
el profesional en

administracion de empresas

e Competencias genéricas
e Competencias

especificas

Fuente: Elaboracién propia segun investigacion realizada
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1.3.4 Técnicas de recoleccién

Se utilizaron para la recoleccién de datos las siguientes técnicas e instrumentos:

CUADRO 3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
TECNICA INSTRUMENTO DIRIGIDO A

Administradores de las empresas,
Encuesta Cuestionario (Google form) encargados de RRHH o persona
encargada de contratacién en la
empresa
Profesionales en administracion de

Encuesta Cuestionario (Google form) empresas laborando en las

empresas sujetas de estudio

Fuente: Elaboracién propia segun investigacion realizada

1.3.5 Fuentes de informacién
a) Fuentes primarias

Las personas de quienes se obtuvo la informacién fueron los administradores de
las empresas, encargados de RR.HH. o persona encargada de contratacion en la
empresa, total encuestados 30; asi como de los profesionales en administracion
de empresas que laboran en las empresas sujetas de estudio, total encuestados
36.

b) Fuentes secundarias

Estas fuentes son toda la literatura referente a las competencias y su base para
la clasificacion y su estudio, el documento del proyecto Tuning, revistas

cientificas, tesis o estudios referentes al tema.

1.3.6 Estrategia de investigacion

Se consider6 como estrategia de investigacion para el logro de los objetivos
propuestos la base metodolégica utilizada en el proyecto Tuning 2004-2007
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realizado en América Latina, en el cual se realiza un analisis sobre las
competencias requeridas y las que poseen los sujetos de estudio. De igual forma,
la utilizaciéon conceptual en cuanto a la clasificacion y definiciébn de competencias
gue en dicho proyecto se utilizd, de manera que la presente investigacién es una
actualizacion y contextualizacién de lo realizado por ellos, pero aplicado a la
carrera de administracion de empresas y con empresas de la region oriente de

Guatemala especificamente.

También se tom6 como fuente primaria tanto al patrono como al trabajador
(profesional en administracion de empresas de las diferentes universidades), lo
cual permitird conocer si existe brecha entre las percepciones de ambos, en

cuanto a lo que se requiere o lo que se posee sobre las competencias laborales.

Se utiliza el método de analisis de la importancia-satisfacciéon —IPA- por sus siglas
en inglés (importance-performance analysis), para detallar y clasificar las
competencias a través de sus cuatro cuadrantes de la siguiente forma:
competencias de alta importancia y bajo rendimiento; competencias de alta
importancia y alto rendimiento; competencias de baja importancia y bajo
rendimiento y competencias de baja importancia y alto rendimiento; determinando
las competencias que son de mayor importancia en los profesionales en
administracién de empresas segun las empresas del sector industrial maderero

de Oriente de Guatemala.

La confiabilidad del instrumento que se utilizd en la presente investigacion se
validé a través del Alpha de Cronbach con un indice de confiabilidad de 0.97,
segun el Baremo para interpretar este indice indica que si el resultado es de 0.81
a 1 la confiabilidad del instrumento es muy alta.

1.3.7 Limitaciones del estudio

Una de las principales limitantes que se visualizan es la disponibilidad de tiempo

y anuencia de los sujetos de estudio en proporcionar la informacion requerida.



CAPITULO Il
MARCO REFERENCIAL

2.1 Sector industrial maderero en Guatemala

“El sector forestal de Guatemala ha sido definido como un subsistema del sistema
econémico nacional, que sobre la base de motivaciones y decisiones
socioecondémicas y ambientales desarrolladas en torno de ecosistemas con
distintos grados de intervencién, cuyo componente dominante son los arboles,
genera multiples bienes maderables y no maderables y servicios ambientales,
producto del desarrollo de un conjunto de actividades que se aplican de acuerdo
a un régimen de ordenacion con objetivos bien definidos que pueden incluir la
extraccion y aprovechamiento, la proteccion absoluta o la restauracion de tierras
forestales degradadas. Estas acciones descansan sobre una plataforma
institucional publica y privada que incluye los ambitos legal, financiero, académico
y empresarial y que en conjunto determinan un desempefio que se refleja en las

cuentas nacionales™.

Segun el Instituto Nacional de Bosques y el Consejo Nacional de Areas
Protegidas, en Guatemala el producto que mas se extrae de los bosques es la
madera con el fin de darle un valor agregado convirtiéndola en madera aserrada
y partes para muebles, pero hacen referencia que Unicamente la mitad es utilizada
con este fin, la otra mitad es extraida con fines energéticos, es decir, para
utilizarla como lefia en las diferentes industrias. Segun el INAB el volumen
promedio de la madera cosechada de 1999 al 2001 con destino a la industria
forestal nacional, fue de 575 000 m3; a esta cifra hay que sumarle los volumenes
cosechados de tala ilegal, segun estimaciones realizadas por esta entidad da un
volumen entre 724 100 a 862 500 m3.

! Adelso Revolorio Quevedo. Estudio de tendencias y perspectivas del Sector Forestal en América Latina,
Informe Nacional Guatemala. (Roma: Editorial FAO, 2004), p. 8.
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“En las dltimas dos décadas (1980 y 2000) se han presentado una serie de
eventos y procesos que han creado un ambiente mas o menos alentador a la
condicion del sector forestal guatemalteco, especialmente con el fortalecimiento
del marco institucional y de politicas vinculadas al sector, donde sobresalen la
aplicacion de algunos instrumentos de politica como el otorgamiento de
concesiones forestales de Petén, la creacién de incentivos de tipo econémico para
actividades de reforestacion y manejo del bosque natural; el desarrollo de cluster
forestal, el fortalecimiento de los procesos de descentralizacion y la organizacion

y participacién de nuevos actores en el sector™.

2.2 Instituto Nacional de Bosques

“El INAB es una entidad estatal, autbnoma, descentralizada, con personalidad
juridica, patrimonio propio e independencia administrativa, y es el érgano de
direccion y autoridad competente del Sector Publico Agricola en materia
Forestal™.

Esta entidad es la encargada de velar que todo el aprovechamiento del recurso
maderable se realice de forma legal, para el efecto hay reglamentos y
procedimientos que las empresas deben cumplir. El INAB emite licencias para
gue la madera sea aprovechada de la forma correcta y emite notas de envios para
gue la madera sea transportada a cada planta de procesamiento respectivamente.

“El Instituto Nacional de Bosques es una institucion lider y modelo en la gestién
de la politica forestal nacional, reconocida nacional e internacionalmente por su
contribucién al desarrollo sostenible del sector forestal en Guatemala, propiciando
mejora en la economia y en la calidad de vida de su poblacién, y en la reduccién

de la vulnerabilidad al cambio climatico”®.

2 Ibidem

8 Instituto Nacional de Bosques. Acerca de INAB. [en linea]: de la biblioteca,
http://www.inab.gob.gt/ [Consulta: 16 de agosto de 2018].

4 Ibidem
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2.3 Consejo Nacional de Areas Protegidas

Segun el Instituto Nacional de Bosques: “En 1989 se crea el Consejo Nacional de
Areas protegidas, con personalidad juridica que depende directamente de la
Presidencia de la Republica. Para el tema especifico de los bosques, el CONAP
se apoya en su Direccién Forestal para llevar el control de los aprovechamientos
gue se hacen de los mismos. Actividad que se ve descentralizada por medio de
sus oficinas regionales y unidades técnicas instaladas en cada area protegida. El
CONAP aporta al SIFGUA informacién relevante a las areas de manejo, areas en
produccion y proteccion, volumenes de los productos autorizados y las especies
gue son objeto de aprovechamiento de las concesiones forestales y las fincas
privadas ubicadas en areas protegidas”®.

La institucionalizacion del manejo de los bosques en Guatemala, como se ha
expuesto, ha sido fundamental no solo para el desarrollo industrial maderero, sino
también para evitar el aprovechamiento insostenible de este recurso natural,
mayormente cuando se trata de bosques que se encuentran en areas protegidas,
siendo importante la participacion y control del CONAP.

En cuanto a la cobertura forestal, segun el Sistema de informacién forestal de
Guatemala SIFGUA: “Como antecedentes, en materia de la cobertura forestal de
nuestro pais, se realiza un primer esfuerzo en el afio 1988 a iniciativa de la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Agricultura y la Alimentacion (FAO,
por sus siglas en inglés), por medio de la oficina del Plan de Accidn Forestal para
Guatemala, PAFG. En 1999, el Instituto Nacional de Bosques INAB, inici6 un
segundo esfuerzo por delinear no sélo las areas con bosques sino lo que se llamo
asociaciones, es decir, areas con fragmentos de bosque intercalados con otros
usos del suelo. Paralelamente, el Ministerio de Agricultura, Ganaderia y
Alimentacién generé un Mapa de Uso de la Tierra, que incluia una capa de

cobertura forestal, ligeramente distinta a la capa reportada por INAB. En el afio

5 Instituto Nacional de Bosques. Manejo forestal. [en linea]: de la biblioteca,
http://www.sifgua.org.gt/ManejoConap.aspx [Consulta: 16 de agosto de 2018].
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2000 la Universidad del Valle de Guatemala UVG, inicié un estudio de la dindmica
forestal de varias municipalidades de Guatemala en apoyo a una investigacion
iniciada por la Universidad de Indiana en Estados Unidos. Dicho estudio
evolucioné en el Mapa Nacional de Cobertura Forestal 2001, siendo este el tercer
esfuerzo de mapeo forestal a nivel nacional. El cuarto esfuerzo fue una
continuacion del anterior, generando un mapa de la dinamica de la cobertura
forestal de Guatemala durante los afios 1991, 1996 y 2001 —el cual incluyé una
revision al mapa de cobertura forestal 2001. Posteriormente, a partir del afio 2006,
se iniciaron negociaciones para dar inicio al quinto proyecto de este tipo. Dichas
negociaciones, por aspectos principalmente administrativos, demorarian el
proceso por al menos tres afios. Adicionalmente, los limitados recursos

financieros obtenidos hicieron que el proyecto se prolongase hasta el afio 2011"°,

2.4 Empresas del sector industrial maderero region oriente de Guatemala

Segun los registros del Instituto Nacional de Bosques, actualmente existen a nivel
nacional 839 empresas registradas y activas dedicadas a la industria forestal
especificamente a la transformacion, las cuales cuentan con sus propios
aserraderos e incluso algunas de ellas cuentan con bosques propios donde

obtienen y procesan la materia prima para la manufactura.

En la region oriente hay 46 empresas legalmente establecidas segun el Instituto
Nacional de Bosques, con diversidad en sus procesos y especies de madera que

procesan.

CUADRO 4 CLASIFICACION DE EMPRESAS DEL SECTOR MADERERO DE
LA REGION ORIENTE DE GUATEMALA

EXTRACTORES Y

DEPARTAMENTO | MANUFACTURAS SERVICIOS VIVEROS MOTOSIERRAS

IZABAL 6 0 0 0
ZACAPA 11 0 2 0
6 Sector Forestal de Guatemala. Cobertura forestal. [en linea]: de la biblioteca,

http://www.sifgua.org.gt/Cobertura.aspx [Consulta: 16 de agosto de 2018].
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EXTRACTORES Y

DEPARTAMENTO MANUFACTURAS SERVICIOS VIVEROS MOTOSIERRAS

CHIQUIMULA 5 0 1 0
EL PROGRESO 24 0 1 0
TOTAL 46 0 4 0

Fuente: Sistema de informacioén forestal de Guatemala. Estadistica de empresas forestales. [en linea]: de

la biblioteca, http://www.sifgua.org.gt/directorio.aspx [Consulta 16 de agosto de 2018].

Tal como se detalla en el cuadro anterior, hay empresas dedicadas a la industria
y transformacion, servicios forestales, viveros forestales, empresas dedicadas a
la extraccion de los bosques y por ultimo las empresas de motosierras. A
continuacion, se indica en términos generales la actividad y funcion principal de
estas empresas con excepciéon de las industrias de transformacion que se indica
a detalle con mas profundidad cual es su actividad y lo que tienen en comun las
empresas gque conforman esta industria ya que son el sujeto de estudio de la

presente investigacion.

2.4.1 Viveros forestales

“En Guatemala las plantaciones se han venido fomentando desde 1976 a traveés
de diferentes programas y/o proyectos y como producto de esos programas
disefiados e implementados por las distintas instituciones, INAFOR (1974-1988),
DIGEBOS (1988-1997) y a partir de 1997 por INAB, en un periodo de 25 afos se
estima que se han plantado aproximadamente 71 mil hectareas; sin considerar
las plantaciones de hule (Hevea brasilensis) que sobrepasan las 50 mil hectareas.
El Programa de Incentivos Fiscales, ha sido el de mayor permanencia con mas
de 20 afios; sin embargo, con este Programa solamente se logro plantar alrededor
de 20,000 hectareas, lo cual contrasta con lo alcanzado por el actual Programa
de Incentivos Forestales —PINFOR-, que en sus primeros cinco afios ha rebasado
lo logrado por los otros programas, lo cual muestra la efectividad de este

instrumento de politica”’.

7 Organizacion de alimentacion y agricultura. Plantaciones forestales. [en linea]: de la biblioteca,
http://www.fao.org/docrep/007/j3029s/j3029s07.htm [Consulta: 12 de enero de 2019].
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2.4.2 Empresas de servicios forestales

“La produccion forestal y los servicios ambientales en Guatemala, han seguido un
curso distinto, toda vez que los servicios ambientales constituyen un tema de
reciente inclusion en nuestro medio y que requiere en el caso de los servicios
ambientales una discusion abierta y amplia con todos los sectores involucrados
de la sociedad, a fin de que se constituya en un mecanismo del Estado para
encontrar los aliados necesarios y reducir los niveles de conflictividad con

respecto a la mejor utilizacion de los recursos naturales.

La gestion de los servicios ambientales vinculados al bosque, principalmente los
relacionados con la provision de agua, cobran cada vez mayor importancia por
los conflictos generados entre las comunidades beneficiarias de los servicios y
los propietarios o poseedores de los bosques, llegando a ser en muchos casos
una fuente de conflictos sociales. Esta situacion hace prever la necesidad de que
el Estado desarrolle e implemente en el mediano plazo una politica de pago por

servicios ambientales.

El interés del Estado por reconocer y compensar econdémicamente a los
poseedores de bosques por los servicios ambientales que éstos prestan a la
sociedad, se ha incrementado en los ultimos cinco afios, y a través de diferentes
programas y proyectos implementan instrumentos y mecanismos para compensar

la produccién de servicios ambientales provenientes de recursos naturales”®,

2.4.3 Extractores y recolectores

En este sector estan todas las empresas dedicadas a la extracciéon de la madera
directamente del bosque cuentan con tractores y toda la herramienta especial

para la extraccion de la troza. Algunas empresas incluso tienen camiones para

8 Ibidem
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transportar la madera hasta las plantas y aserraderos donde es transformada en
tabla y partes para muebles.

2.4.4 Empresas de motosierras

En este grupo de empresas estan todas aquellas que tienen el servicio de
motosierras utilizadas para la extraccidén en los bosques. Todas las motosierras

deben estar debidamente registradas ante el INAB.

2.4.5 Industrias manufactureras de la maderay sus procesos

“Estimaciones realizadas para el aino 1999 indican que la actividad de silvicultura
e industria forestal generd un total de 36,878 empleos directos, que equivale al
1.05 por ciento de la poblacién econ6micamente activa para ese afo. En el sector
forestal la mayor generacion de empleo lo representa la industria forestal.

El empleo generado por la actividad forestal depende fundamentalmente del
grado de procesamiento que se le dé a la madera. Asi para el caso de las
concesiones forestales, el total de jornales generados por metro cubico varia de
1.4 jornales /m3 para la madera en rollo hasta 9.2 jornales /m3 para la madera
dimensionada y 13.4 jornales/m3 para el producto final.

La industria forestal primaria esta fundamentalmente orientada a la produccién de
madera aserrada (principalmente de coniferas), se caracteriza por poseer un bajo
nivel tecnoldégico que no permite transformar los didmetros menores con
rentabilidad, situacién que determina que los compradores exijan un diametro
superior a 8 pulgadas en la punta de la troza. Eso implica un fuerte desperdicio
de madera en el bosque natural y un limitado uso comercial para las trozas de

didmetro menores a 25 cm.

Por su parte, la industria secundaria estd enfocada a la exportacion

(especialmente de muebles), y en algunos casos prefiere importar la materia
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prima para garantizarse el abastecimiento continuo y una calidad uniforme, lo que
muestra una clara desintegracion entre la industria primaria y la industria

secundaria”®.

En este sector se encuentran todas las empresas que cuentan con capacidad
instalada para procesar y transformar las trozas en madera aserrada, madera
dimensionada, pisos, zb6calos, machimbre, plywood, MDF, tableros de
aglomerado, tableros solidos, molduras y partes para muebles, varias empresas

realizan todo esto en una misma planta de produccion.

En la actualidad las empresas industriales realizan no solo el proceso de
aserradero sino también de tratamiento y transformaciéon de la madera desde un
contexto manufacturero, convirtiendolas méas competitivas y minimizando los

costos de fabricacién de productos para la venta.

Las empresas industriales tienen varios procesos respecto a la produccién de
maderas, unas solo se dedican a la fabricacion de madera aserrada para
exportacién o venta nacional; otras la produccién de productos dimensionados

gue terminan en piezas y partes para muebles entre otros productos.

En la region oriente de Guatemala las empresas que se dedican a la
transformacién tienen en comun varios procesos y lineas de produccion que se
detallan a continuacién en el orden secuencial desde que la madera ingresa a las

plantas de produccién:

a) Aserrio

Los procesos de produccién industrial inician con la trasportaciéon de las trozas
de madera a los aserraderos, en donde se reciben en patios asignados para este
fin, aqui las trozas son cubicadas a través de normas ya definidas de cubicaje.

Posterior a esto inician el proceso de transformacion en un proceso llamado

9 Ibidem
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Aserrio, en esta area se encuentran todos los aserraderos, reaserradoras,
despuntadoras y desorilladoras. El proceso de aserrio consiste en ingresar la
troza a los aserraderos donde se hace flich (blogues cuadrados de madera)
después pasa por el proceso de reaserradora que convierte los blogues en tablas
de 1", 2" etc, posteriormente pasa por el proceso de desorillado y despunte,
consiste en quitar la corteza que queda en las orillas y el despunte, que es lo que

se le conoce como saneo de la madera.

b) Impregnado

Luego del proceso de aserrio la madera en tabla en los diferentes espesores es
trasladada al area de impregnado en donde se le inyecta quimica a la madera a
través de procesos especiales al vacid. Este proceso cambia en algunas
empresas ya que algunas aplican diferentes tipos de tratamiento quimico y el
proceso es diferente considerando que las empresas trabajan diferentes especies
de madera.

c)Horneado

Previo a ingresar la madera a las cAmaras de secado la madera es trasladada a
pre-secado al sol durante un tiempo prudente, donde se le colocan separadores
para que circule el aire entre tabla y tabla, posteriormente es ingresada a las
camaras e inicia el proceso de secado, una vez cerrada la camara el proceso de
secado es automatico, el operador Unicamente debe alimentar la caldera con lefia
para mantener la temperatura requerida, el objetivo es reducir el porcentaje de
humedad de la madera para evitar torceduras al momento de elaboracién de

muebles.

d) Industrializado

El siguiente proceso es de Industrializado, esta &rea es la encargada de moldurar,
pegar, cepillar y lijar la madera convirtiéndolo en producto final, que son partes
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para muebles y todos los demas productos indicados previamente. En este
proceso se dimensiona la madera segun requerimiento del mercado, la madera y

productos son clasificados segun calidades para su comercializacion.

e) Mantenimiento

Todas las empresas cuentan con un departamento de mantenimiento, quien es el
encargado de reparar las maquinas que se dafian, asi como también realizan el
mantenimiento preventivo en cada maquina respectivamente como cambio de
cojinetes, engrase, aceitado de piezas, cambio y tensionado de fajas, soldadura
de piezas que se rompen etc. Es fundamental mantener operando en linea las
maquinas para evitar cuellos de botella y pérdidas monetarias por tiempos

muertos.

f) Administracion

Este departamento es el encargado de llevar control tanto de la produccion, del
personal como de los documentos que se deben presentar en las diferentes
dependencias. Adicional esta area da soporte a todos los procesos descritos

anteriormente facilitando materiales, recurso humano, politicas y demas.

Es importante aclarar que se detallan todas las areas que tienen en comun las
empresas de sector industrial maderero ya que todas estas areas demandan
administradores para supervision, asistentes de supervision, control de calidad,
jefes de area, jefes de departamento y gerencias respectivamente.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

3.1 Estado de la cuestion

Se pudo verificar que se han realizado investigaciones relacionadas con
competencias laborales con un enfoque especifico en cada pais respectivamente,

a continuacién se describen los diferentes estudios:

3.1.1 Estudios internacionales

a) Universidad privada Norbert Wiener, estudio intitulado
“Competencias laborales en el sector manufactura de maderay
muebles, Tacha, Peru 2015”

La investigacion se realizo en el afio 2015 por estudiantes del nivel de licenciatura
de la carrera en administracion y negocios internacionales, dicha investigacion
tuvo como objetivo general determinar el nivel de competencias laborales en el
sector manufactura de madera y muebles en Tacna, Perd. Para alcanzar el
objetivo general la investigacion fue abordada con los objetivos especificos de
establecer en nivel de las competencias técnicas del perfil ocupacional de
carpinteria industrial y determinar el nivel de competencias laborales de la region.
Para realizar la medicién de las competencias laborales se utilizé los instrumentos
de evaluacién establecidos por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
de dicho pais.

El estudio utilizé la clasificacion de competencias técnicas sustentadas en la
autora Martha Alles, la investigaciéon fue de caracter descriptiva, concluye que el
nivel de competencias laborales en la regién de Tacna, Peru es de un 92% de
personas certificadas, validando con ello que la region tiene un gran potencial de
personal competente en el oficio, se verificé que la mayoria de los encuestados

adquirieron las competencias de forma empirica, por lo tanto cuando se
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desarrollen nuevas tecnologias tendrian que capacitarse. El estudio fue a nivel

técnico operativo.*°

b) Instituto de estudios sobre la realidad Argentina vy
Latinoamericana, estudio titulado “Recursos humanos en el
sector forestal, un analisis cuantitativo y cualitativo a partir del

programa de certificacion de competencias labores”

Esta investigacion se realizé entre el ailo 2007 y 2009 en Argentina, el estudio se
desarroll6 con el objetivo general de realizar una descripcion de las condiciones
laborales del sector forestal bajo el analisis cuantitativo y cualitativo, tuvo como
objetivos especificos determinar las condiciones laborales de los trabajadores del
sector forestal, constatar el estatus social y escolaridad de los trabajadores,
identificar los niveles de gestion y las practicas de gestion laboral. El estudio
utilizé la clasificaciéon de competencias técnicas y para obtener los resultados
encuestaron a 355 trabajadores dentro del proceso de evaluacién del programa
de certificacién por competencias laborales. Dentro de las conclusiones se indica
gue el sector emplea a personas de alta vulnerabilidad, j6venes de bajos niveles
de escolaridad, con hogares de familia numerosa, y expuestos a una actividad de
riesgo. Por otro lado, se observa que el sector genera empleo para trabajadores
menos calificados y que con el conocimiento aprendido en el trabajo logran
ingresos promedio entre el 50% y el 100% superiores a aquellos del mismo nivel
educativo en la zona urbana. Se observé que durante los dltimos 15 afios ha
habido una revolucién silenciosa en las practicas laborales, dicha investigacion

fue realizada a nivel de personal técnico operativo.!

10 Oporto Quiroga, Katherine Lizzet. Competencias laborales en el sector manufactura de madera y muebles,
Tacna 2015. (Trabajo de graduacion de Licenciatura en Administracion y Negocios Internacionales, Escuela
Académico Profesional de Administracion de Negocios y Competitividad, Universidad Privada Norbert Wiener,
2015)

u Congreso Forestal Mundial, XIll, Buenos Aires, 2009. Recursos Humanos en el Sector Forestal. (Buenos
Aires: 18-23 de oct., 2009)
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En Centro América también se han realizado investigaciones relacionados con el
objeto de estudio de la presente investigacion, Unicamente que el sector donde
se aplico fue distinto a continuacién, se describen los respectivos detalles:

c) Universidad Nacional de Costa Rica, estudio intitulado “Perfil
profesional del administrador de oficinas: requerimientos de

las empresas de la zona de Pérez Zeledon, Costa Rica”

En el 2020 fue elaborada esta investigacion, la cual tuvo como objetivo principal
identificar las caracteristicas técnicas que requieren del profesional egresado de
la carrera de administraciéon de oficinas las empresas de la zona de Pérez
Zeled6n, para alcanzar dicho objetivo general se plantearon los siguientes
objetivos especificos: analizar el perfil del egresado de la carrera de
administracién de oficinas, identificar las caracteristicas técnicas que buscan los
empleadores, determinar el nivel de importancia de las competencias y el nivel de
desempefio por parte de los egresados respectivamente. Para medir el
desempefio de las competencias se utilizé hojas de cotejos de datos y notas
personales, para conocer y determinar la importancia se realizaron entrevista
semiestructurada a los empleadores. El estudio utiliz6 la clasificacién de
competencias bésicas, técnicas, sociales y transversales, basados en los autores
Rueda y Portilla. Para el analisis del perfil se utilizé 7 competencias, entre las
principales conclusiones se obtuvo que las competencias con mayor brecha entre
importancia y desempefio son: la organizacion del tiempo, capacidad para
analizar los datos y convertirlos en informacién util, toma de decisiones y
resolucién de problemas por aparte las competencias con menor brecha son:
manejo de programas informaticos, capacidad para aplicar los conocimientos en
la practica y la capacidad para investigar. Otra de las conclusiones establece que
existe un alto acople del perfil de salida de la carrera y lo requerido por las

empresas para los puestos administrativos.!?

12 Lizeth Valverde y Mariam Urefia. “Perfil profesional del administrador de empresas de oficinas:
requerimientos de las empresas de la zona de Pérez Zeledon, Costa Rica.” Costa Rica: 54, may.-nov. 2020.
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3.1.2 Estudios nacionales

a) Universidad Rafael Landivar, Facultad de Humanidades, estudio
intitulado “Competencias laborales como base para la seleccién
de personal”

Este estudio se realiz6 en el afio 2011 por una estudiante del nivel licenciatura de
la Facultad de Humanidades. La investigacion fue aplicada en una empresa de la
industria de alimentos denominada Piolindo de Retalhuleu.

El objetivo general de la investigacion consistid en determinar la importancia de
las competencias laborales como base para la seleccion de personal, para la
consecucion de este objetivo la investigacion tuvo los siguientes objetivos
especificos: identificar la diferencia en el proceso de seleccion basado en
competencias y el sistema tradicional de seleccién, proponer una evaluacién por
Assessment center para reforzar el proceso de seleccion por competencias e
identificar los beneficios y dificultades que se obtienen al seleccionar personal por

competencias laborales.

En la investigaciéon se utilizé la clasificacion de 12 competencias generales y 6
competencias especificas segun el autor Leonard Mertens. Para la recopilacion
de informacién se utiliz6 un cuadro comparativo a través de un cuestionario y
entrevista. Dentro de las principales conclusiones se indica que el proceso de
seleccion por competencias inicia desde la descripcion de los puestos, otra
conclusién fue que el proceso de seleccién con el que cuenta la empresa
actualmente puede ser reforzado con una evaluacion técnica por Assessment
Center a través del cual pueden identificar las competencias que se requieren del

candidato.®

13 Maria de los Angeles Cujuliin Cifuentes. Competencias laborales como base para la seleccién de personal.

(Trabajo de graduacion de Licenciatura de Psicologia Industrial, Campus de Quetzaltenango, Universidad Rafael
Landivar, 2011), p. 52.
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b) Universidad de San Carlos de Guatemala, investigaciéon
intitulada “Gestion integral de Recursos Humanos basada en
competencias laborales. Caso: Recicladora Industrial, S. A.”

Esta investigacion fue realizada en el afio 2005 por una estudiante del nivel de
Maestria de la Facultad de Ciencias Econ6micas, dicha investigacién tuvo como
objetivo general disefiar un sistema de gestiéon integral basado en competencias
laborales considerando para el efecto a toda la organizacién, para sustentar dicho
objetivo se plantearon los siguientes objetivos especificos: realizar un analisis de
los descriptores de puestos, realizar una evaluacion de desempefio y desarrollo

de perfiles de puestos.

Para el desarrollo de la investigacion se utilizo la clasificacion de competencias
claves y técnicas basadas en la autora Martha Alles, el estudio se enfoc6 en 10
competencias. Para la recoleccion de datos se utilizé la observacion directa y
entrevistas personales, para la medicion de las competencias se realizaron

evaluaciones de desempefio.

Dentro de las principales conclusiones de la investigacion se menciona la
puntualizacidon de los niveles de especializacion que requiere para el desempefio
de cada puesto de trabajo, definiciébn de las competencias laborales requeridas,
disefio del perfil de puestos y adicional se estructuré una matriz funcional de
competencias de los diferentes puestos laborales de la empresa en mencion. Se
adapto el sistema de Recursos Humanos basado en competencias laborales para
realzar un analisis y descripcion de puestos, realizar evaluacion de desempefio y
capacitaciones el cual se debe actualizar constantemente con el fin de mejorarlo
continuamente, tanto en calidad como en cantidad de informacion ya que se

pueden ir incorporando nuevas competencias resultado de la actualizacion. 4

14 Flor de Maria Castillo de Palacios. Gestién integral de Recursos Humanos basada en competencias
laborales. (Trabajo de graduacién de Maestria en Administracion de Recursos Humanos, Campus Central,
Universidad San Carlos de Guatemala, 2005), p. iv.
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3.1.3 Estudios locales

a) Universidad de San Carlos de Guatemala, Centro Universitario
de Oriente, investigacion intitulada “Componentes integradores
de las competencias laborales”

Esta investigacion fue realizada en afio 2010 por una estudiante a nivel
licenciatura de la carrera de Administracion de Empresas, el objetivo general
consisti6 en describir los componentes integradores de las competencias
laborales que potencializan el desarrollo del capital humano en la empresa, para
gque sirva de apoyo en el proceso de ensefianza-aprendizaje utilizando
metodologia de facil comprensién, sencillez y veracidad cientifica de la
investigacion, para el alcance de este fueron planteados los siguientes objetivos
especificos: conceptualizar el desarrollo de las sociedades en las nuevas formas
de organizacion para el trabajo, conceptualizar las competencias laborales segun
diversos autores reconocidos para establecer los componentes que las integran
e identificar las competencias laborales basicas, generales y especificas que
debe tener el administrador de empresas para participar en el mercado laboral de
Guatemala. El estudio utilizé la clasificacion de las competencias basicas,
generales y especificas, para clasificar las competencias basicas se enfocé en la
metodologia aplicada por INTECAP y para la clasificacion de las 27 competencias
genéricas y las 20 competencias especificas se utilizé la clasificacion que realiza
la metodologia Tuning respectivamente. La investigacion utiliz6 una metodologia

cualitativa y fue de caracter descriptiva.

Dentro de las principales conclusiones indica que las competencias que debe
tener un administrador de empresas para participar en el mercado laboral se
identifica que las competencias bésicas son: el conocimiento, la capacidad de
aprender, adaptacion al ambiente, dominio de la lectura y escritura, comunicacion
oral y escucha, y desarrollo de valores y principios éticos y morales. Las
competencias generales son las caracteristicas internas del individuo, que le

posibilitan un desempefio auténomo; la capacidad de analizar; aplicar
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conocimientos en la practica; organizarse; investigar; manejar la comunicacion y
lenguaje; el uso de la tecnologia; tomar decisiones; interpretar situaciones;
resolver problemas; realizar acciones innovadoras; dominio de otros idiomas;
creatividad; empatia; conducta ética; calidad; auto-aprendizaje; capacidad para
juzgar el saber hacer; formular y gestionar proyectos; habilidades interpersonales;
y el compromiso con el medio ambiente y el medio socio-cultural. Las
competencias especificas son el desarrollo de un pensamiento logico y
estratégico; manejo de riesgos y procesos Optimos en los negocios; manejo de
proyectos empresariales en diferentes tipos de organizaciones; liderazgo para el
logro de las metas de la empresa; toma de decisiones de inversién, financieras y
contables; desarrollo del talento humano en la organizacion; interpretacién y uso
de tecnologias de informacion y comunicacion en la gestion; administrar la
infraestructura de wuna empresa; y mejorar e innovar los procesos

administrativos.1®

b) Universidad de San Carlos de Guatemala, Centro Universitario
de Oriente investigacidon intitulada “Competencias laborales del
recurso humano en puestos directivos, de las empresas

afiliadas a la cAmara de comercio de la ciudad de Chiquimula”

Esta investigacion se realizd en el afio 2014 por una estudiante de la carrera de
Administracion de Empresas a nivel licenciatura. Este estudio fue elaborado con
el objetivo general de analizar las competencias laborales del recurso humano en
puestos directivos en las empresas industriales, comerciales y de servicios
afiliadas a la Camara del Comercio de la Ciudad de Chiquimula. Se plantearon 4
objetivos especificos siendo estos definir los conocimientos del recurso humano
en puestos directivos, describir las habilidades del recurso humano en puestos
directivos que desempefian, establecer las destrezas del recurso humano e

identificar las actitudes del recurso humano en puestos directivos. La clasificacién

15 Heidy Waleska Aldana Morales. Componentes integradores de las competencias laborales. (Trabajo de
graduacion de Licenciatura en Administracion de Empresas, Centro Universitario de Oriente, Universidad de San
Carlos de Guatemala, 2010), p. 5.
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de competencias que utilizé dicha investigacion fue: competencias basicas,
competencias genéricas o transversales y competencias especificas o técnicas.
Para la medicién de las competencias se recolectaron los datos a través de un
cuestionario en donde el encuestado respondi6 a través de una escala de Likert

ponderando cada competencia respectivamente.

Dentro de las principales conclusiones se estableci6 que se deben realizar
esfuerzos para mejorar el desempefio del profesional en las areas de
mercadotecnia y administracion financiera, las habilidades que presentaron una
mayor aplicacién son la comunicacién verbal y escrita, seguido de trabajo en
equipo, vision y persuasion, la habilidad numérica presenta dificultades en su
aplicacion, en puestos directivos desarrolla mas las habilidades que integran las

relaciones interpersonales con su equipo de trabajo. ¢

Como se detall6 anteriormente, se han realizado diversos estudios sobre
competencias laborales con un enfoque distinto al de la presente investigacion la
cual tiene como objetivo identificar las competencias requeridas de los
profesionales en administracion de empresas, especificamente en el sector

industrial maderero de la region Oriente de Guatemala.

3.2 Fundamentacidon tedrica

3.2.1 Aspectos generales de las competencias laborales

“Segun la analista Katherine Adams, los origenes de la educacion y la
capacitacion basada en competencias en los Estados Unidos se dan en los afios
veinte de este siglo, aunque el movimiento moderno de la competencia empezo
hacia finales de los sesenta y principios de los setenta. En su momento uno de
los pioneros era el profesor en psicologia de la Universidad de Harvard, David

16 Brenda Maria Sandoval Salguero. Competencias laborales del recurso humano en puestos directivos, de
las empresas afiliadas a la Camara de Comercio de la ciudad de Chiquimula. (Trabajo de graduacion de Licenciatura
en Administracién de Empresas, Centro Universitario de Oriente, Universidad de San Carlos de Guatemala, 2014),
p. 10.
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McClelland, que argumento que los tradicionales examenes académicos no
garantizaban ni el desempefio en el trabajo ni el éxito en la vida, y con frecuencia
estaban discriminando a minoria étnicas, mujeres y otros grupos vulnerables en
el mercado de trabajo. Postulé que era preciso buscar otras variables —
competencias- que podrian predecir cierto grado de éxito, o al menos, ser menos

desviado™!’.

Por su lado, Javier Gil Flores indica “El concepto de competencia tiene su origen
en trabajos de la psicologia industrial y organizacion norteamericana a finales de
la década de 1960 y principios de 1970. Con los estudios realizados desde esta
época, el interés en las organizaciones se ha ido trasladando desde los puestos
de trabajo, como elementos fundamentales, a las personas y a las competencias

gue estas aportan”!8,

En los afios 60, el profesor de psicologia de la Universidad de Harvard, David
McClelland, empieza a utilizar el término Desempefio/Calidad, con el surgimiento
de este concepto nace la medicion de resultados (desempefio), sin olvidar la
calidad por lo que es necesario contratar personas con un adecuado nivel

académico.

“En 1964 McClelland realiza la aplicacion de su teoria en donde se desarrollaron
un conjunto de acciones formativas y en solo dos afios se comprob6 que 2/3 de
los participantes habian asimilado caracteristicas innovadoras, que potenciaban
el auge de sus negocios y en consecuencia de su localidad de residencia.

Dichos resultados permitieron que los estudios de este tipo se extendieran al
mundo laboral. Todos querian encontrar la clave que permitiera a las
organizaciones ahorrar tiempo y dinero en los procesos de seleccion de personal.
Esto conlleva a buscar nuevas variables, a las que McClelland las llamo

o Leonard Mertens. Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos (Montevideo: Cintefor, 1996),
p. 61.
18 Javier Gil Flores. La evaluacion de competencias laborales (Espafia: Editorial Educacién XXI, 2007), p. 85.
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competencias, las cuales permitieran una mejor prediccion del rendimiento
laboral. Durante estas investigaciones realizadas en la Universidad de Harvard
McClelland encuentra que, para predecir con una mayor eficacia el rendimiento,
era necesario estudiar a las personas en su puesto de trabajo, contrastando las
caracteristicas de los que son exitosos con los que son promedio. Respecto a
esto se podria decir que las competencias son una forma de evaluar aquello que
realmente causa un rendimiento superior en el trabajo y no a la evaluacion de
factores que describen confiablemente todas las caracteristicas de una persona,
en la esperanza de que algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento en

el trabajo™?®.

En la década de los afios ochenta el concepto de competencias laborales toma
mas fuerza en algunos paises industrializados sobre todo aquellos que venian
arrastrando problemas relacionados con el nivel académico y productivo de las
empresas quienes buscaban una respuesta ante la necesidad de impulsar la
formacién de la mano de obra, la especializacién en determinadas tareas es otro
factor fundamental para el auge del concepto competencias. La expansion
industrial ha sido determinante para que este tema se haya incorporado en las
diferentes industrias y que también se haya estudiado a detalle en las diferentes

ramas laborales.

3.2.2 Definicion de competencias laborales

Para Martha Alles las competencias laborales “hacen referencia a las
caracteristicas de personalidad, devenidas comportamientos, que generan un
desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener

diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados diferentes”?.

19 Andrés Felipe Calderdn Carvajal. Identificacién y definicién de las competencias generales vy especificas
para una PYME del sector industrial. (Tesis de Licenciatura en Psicologia, Escuela de Estudios de Licenciatura de la
Facultad de Psicologia: Universidad de San Buenaventura Cali, 2010), p. 23.

2 Martha Alicia Alles, Desarrollo del talento humano basado en competencias. (Buenos Aires: Ediciones
Granica, S.A., 2005), p. 29.
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Spencer y Spencer lo definen “Una competencia es una caracteristica subyacente
de un individuo que esta causalmente relacionada a un criterio referenciado como

efectivo y/o un desempefio superior en un trabajo o en una situaciéon”?..

Villa y Poblete establecen como competencia “El buen desempefio en contextos
diversos y auténticos basado en la integracién y activacion de conocimientos,

normas, técnicas, procedimientos, habilidades y destrezas, actitudes y valores”?,

En la metodologia Tuning se define como “Las capacidades que todo ser humano
necesita para resolver de manera eficaz y autbnoma las situaciones de la vida.
Se fundamenta en un saber profundo, no solo saber qué y saber cémo, sino saber

ser persona en un mundo complejo, cambiante y competitivo”23,

Por ultimo, Leonard Mertens lo define como “El conjunto de conocimientos y
capacidades, incluidos en los modelos de comportamiento y las habilidades, que
los individuos adquieren durante los procesos de socializacion y de
educacion/formacion. Es una especie de activo con que las personas cuentan y
gue utilizan para desempefar determinados puestos. Se lo puede denominar
como la capacidad potencial para desempefiar o realizar las tareas a una

actividad o puesto”?*,

Considerando las definiciones citadas, se puede concluir que las competencias
laborales las conforman las habilidades, los conocimientos, el comportamiento y
las actitudes que posee cada persona y que las ha adquirido en su experiencia
social, laboral y proceso de formacion educativa y que le son dutiles para

desempefar una tarea de forma adecuada. Las competencias enfrascan el saber

2 Lyle Spencer y Signe Spencer, Evaluacién de competencia en el trabajo, modelos para un desempefio
superior (EEUU, Boston: Editorial McBer and Company, 1991), p. 10.

22 Aurelio Villay Manuel Poblete, Aprendizaje basado en competencias, una propuesta para la evaluacion
de las competencias genéricas (Espafia: Ediciones Mensajero, 2007), p. 23.

z Universidad de Deusto y Universidad de Groningen. Informe final -Proyecto Tuning- América Latina 2004-
2007. Reflexiones y perspectivas de la educacion superior en América Latina. (Espafia: Publicaciones de la
Universidad de Deusto, 2007), p. 35.

2 Leonard Mertens. Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos (Montevideo: Cintefor, 1996),
p. 61.
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ser, el saber hacer y poder actuar ante una situaciéon en particular en los

diferentes contextos que puedan presentarse.

3.2.3 Componentes de las competencias

a) Conocimientos

Puede decirse que es la informacidn que posee el profesional sobre una o varias
areas, dicha informacién es valiosa para las decisiones que debe tomar en

relacion al rol que desempefie en determinada area.

Estos conocimientos pueden dar un valor agregado principalmente para el
poseedor y adicionalmente a la organizacién en la que se desempefia ya que los
pone en una mejor posicion al momento de decidir, puede ser en temas de

recursos humanos, financieros, marketing, entre otros.

b) Habilidades

“La capacidad de desempeniar cierta tarea fisica o mental. Ejemplo: la mano de
un dentista para arreglar una caries sin dafar el nervio; la capacidad de un
programador para organizar 50,000 lineas de cédigo en un orden lbgico

secuencial”?.

La habilidad es poder hacer, de forma comin esta se adquiere mediante
entrenamiento, capacitacion y experiencia. Para el profesional en administracion
de empresas una habilidad es el buen uso de Excel, graficar datos e
interpretarlos. Se podria asociar con la competencia de la habilidad en el uso de

las herramientas tecnoldgicas.

% Martha Alicia Alles, Desempefio por competencias, evaluacion de 360°. (Buenos Aires: Ediciones Granica,
S.A., 2005), p. 80.
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a) Actitudes

Es la forma de actuar de una persona frente a una situacién especifica. Puede
definirse como la postura, estado de animo y disposicion que puede mostrarse

ante un evento.

b) Valores

“Se entiende por valores los ideales internos que mueven a la persona a actuar
en funcion de sus prioridades en la vida. La formacion universitaria no puede
reducirse a una buena formacion académica, sino que es imprescindible un
esfuerzo en el desarrollo de valores que consiga antes que nada los universitarios
sean principalmente personas y, por tanto, defiendan y postulen los valores que
dignifican a todos los seres humanos como personas independientemente de

cualquier otra variable que las diferencie”?.

A continuacion, se presenta el cuadro donde se muestran las opiniones de

diferentes autores en cuanto a los componentes de las competencias.

CUADRO5 COMPONENTES DE LAS COMPETENCIAS LABORALES
SEGUN DIFERENTES AUTORES
COMPONENTE MARTHA ALLES IR SO VI g SPENCER Y SPENCER

MANUEL POBLETE

Conocimiento

La informacion que una
persona posee sobre
areas especificas

Permiten resolver
problemas con
soluciones abiertas

Informacidn que una
persona tiene en areas
de contenido especifico

La capacidad de

El modo en que la
persona es capaz de

Desempefio de una
tarea y las destrezas

Habilidad desempefiar cierta integrar y el uso que la ;
p grary 4 interpersonales
tarea fisica o mental persona hace de la Lo
. practicas para lograrlo
competencia
Forma de . L Patrones disposicionales
i Predisposicion a actuar )
. comportamiento que X . gue influyen en la
Actitud . . en modo independiente 2
generalizan diferentes L percepcion de las
, . y con iniciativa . :
situaciones situaciones
% Aurelio Villay Manuel Poblete, Aprendizaje basado en competencias, una propuesta para la evaluacion

de las competencias genéricas (Espafia: Ediciones Mensajero, 2007), p. 23.
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AURELIO VILLA Y
COMPONENTE MARTHA ALLES MANUEL POBLETE SPENCER Y SPENCER

Son motivos

Son motivos o Ideales internos que . :
s " d respondientes o reflejos
motivaciones intimas | mueven a la persona a . .
. . 7 gue predicen lo que hara
Valor gue predicen como se actuar en funcion de
. L a corto plazo en
desempefiaran en sus sus prioridades en la . :
) situaciones en las que
puestos vida

otros estan a cargo
Fuente: Elaboracion propia, con base en las obras de los autores mencionados.

3.2.4 Clasificacién de las competencias laborales

Segun el proyecto Tuning América Latina, clasifica las competencias laborales en
genéricas y especificas. A las competencias genéricas otros autores las nombran

como competencias de umbral, cardinales, basicas y blandas respectivamente.

Las competencias especificas, otros autores como Spencer y Spencer las
nombran competencias distintivas, Martha Alles en su caso las identifica como
competencias de gestion y de conocimiento respectivamente, mientras que
Mertens coincide con el proyecto Tuning nombrandolas de la misma manera y
finalmente Armando Lozano y José Herrera las nombran como competencias
duras. A continuacién, se detalla un cuadro comparativo indicando como

clasifican las competencias los diferentes autores.

CUADRO 6 CLASIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES SEGUN
DIFERENTES AUTORES

SPENCER Y PROYECTO ARMANDO LOZANO
SPENCER ML E S TUNING JISNIA Y JOSE HERRERA
Competencias
Competencias | Competencias | Competencias basicas Competencias
de umbral cardinales genéricas Competencias blandas
generales

Competencias

técnicas o de
Competencias gestion Competencias | Competencias

distintivas . especificas especificas
Competencias de P P

conocimiento

Competencias duras

Fuente: Elaboracién propia, con base en las obras de los autores arriba mencionados
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Se desglosa la definicidon segun la clasificacion de cada autor para conocer a
detalle la perspectiva de cada uno en cuanto a las competencias respectivamente

en primer lugar, las competencias generales:

a) Competencias generales

Las competencias generales son conocidas como “core competences”, son todas
aquellas capacidades generales que tiene cada persona, estas capacidades no
estan orientas a una tarea laboral especifica, sino que constituyen la base del
saber del profesional.

b) Competencias de umbral

“Estas son las caracteristicas esenciales (usualmente conocimiento o destrezas
basicas, tales como la habilidad de lectura) que cualquiera en un trabajo necesita
para ser minimamente eficaces pero que no distinguen a las personas con un

desempeiio superior de aquellas con un desempefio promedio”?.

c) Competencias cardinales

“Competencia aplicable a todos los integrantes de la organizacién. Las
competencias cardinales representan su esencia y permiten alcanzar la vision

organizacional”?8,

Como ejemplo de estas competencias Martha Alles indica las siguientes:
compromiso, adaptabilidad al cambio, desarrollo de las personas, orientacion a
los resultados entre otras.

27 Lyle Spencer y Signe Spencer, Evaluacién de competencia en el trabajo, modelos para un desempefio
superior (EEUU, Boston: Editorial McBer and Company, 1991), p. 15.

8 Martha Alicia Alles. Diccionario de preguntas: las preguntas para evaluar las competencias mas utilizadas
en gestion por competencias. (2 ed., Buenos Aires: Granica, 2015), p. 119.
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d) Competencias basicas

Leonard Mertens en su obra titulada competencia laboral identifica las
competencias basicas como el conjunto de conocimientos y habilidades, las que
se vinculan a niveles generales en cada area como aritmética, mateméatica y otras
areas del conocimiento. En estas competencias se podrian incluir la capacidad

de abstraccion, analisis y sintesis.

e) Competencias blandas

“Aquellas que se requieren en el &mbito social. En ellas se incluyen todas aquellas
relacionadas con los procesos inherentes a la comunicacion y a la influencia
interpersonal que no son necesariamente visuales y tangibles, pero que pueden
ser apreciadas y reconocidas en los efectos de los desempefios de las personas.
Como por ejemplo: negociar conflictos de tal manera que todos los involucrados

queden en comuln acuerdo”?.

A continuacion, se presenta el desglose de cada uno de los conceptos de los
diferentes autores en cuanto a las competencias especificas para poder tener un

comparativo de la opinién de cada autor respectivamente:

f) Competencias especificas

Martha Alles las define como “Las competencias que corresponden a publicos
especificos como las del conocimiento o las que son para la e-people. En otras
palabras, son aquellas competencias relacionadas directamente con la ocupacién

u cargo dentro de la organizacion”°,

2 Armando Lozano y José Herrera, Disefio de programas educativos basados en competencias (Monterrey:
Editorial tecnoldgico de Monterrey, 2013), p. 76.
% Martha Alicia Alles, Direccidn estratégica de recursos humanos gestion por competencias. (Buenos Aires:

Ediciones Granica, S.A., 2002), p. 5.
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g) Competencias distintivas

“Distinguen a una persona con desempefio superior de aquellas con un
desempefio promedio. Por ejemplo, la orientacion hacia el logro expresada en el
hecho de gque una persona se fije metas mas elevadas que aquellas exigidas por
la organizacién, es una competencia que distingue a un vendedor superior de uno

promedio”3L,

En el caso del profesional en administracion de empresas, como ejemplo de una
competencia distintiva se podria mencionar: identificar nuevas oportunidades de

negocios para la empresa.

h) Competencias técnicas o de gestién

Martha Alles en su diccionario de preguntas indica que las competencias técnicas
o de gestién son las aplicables a colectivos especificos y son las competencias
requeridas en actividades especificas y a un nivel especifico como el nivel

gerencial, por ejemplo.

i) Competencias duras

“Hacen referencia a las competencias técnicas u operativas que se requieren para
llevar a cabo una tarea especifica. En esta categoria pueden incluirse tanto las
competencias laborales como las profesionales. Pueden ser apreciadas desde un

nivel basico hasta un nivel muy sofisticado”32.

En el cuadro comparativo se pudo verificar que, en efecto, tal como menciona el

autor, son basicamente competencias técnicas como las clasifica Martha Alles.

81 Lyle Spencer y Signe Spencer, Evaluacién de competencia en el trabajo, modelos para un desempefio
superior (EEUU, Boston: Editorial McBer and Company, 1991), p. 15.

32 Armando Lozano y José Herrera, Disefio de programas educativos basados en competencias (Monterrey:
Editorial tecnoldgico de Monterrey, 2013), p. 80.
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3.2.5 Desarrollo de las competencias en la universidad

“El desarrollo econdmico y social, en el momento actual, se caracteriza por la
incorporacion de un nuevo factor productivo, basado en el conocimiento y en el
manejo adecuado de la informacion. Es evidente la intensidad, diversidad y
velocidad, con las que, dia a dia, se crean nuevos conocimientos, lo cual implica
gue las sociedades deben prepararse y estructurarse para aplicar estos avances,

de una manera eficaz e innovadora, a sus procesos tecnolégicos.

Esta realidad hace que las universidades asuman la actualizacion continua de los
contenidos de sus programas académicos, asi como promuevan con creatividad
la armonizacién de los estudios. Es decir que, por medio de programas de estudio
flexibles, se proporcione a los estudiantes oportunidades novedosas de
aprendizaje, que les permitan alcanzar sus objetivos por una via diferente a la

tradicional.

Tomando en cuenta la constante y vertiginosa transformacion actual del mercado
de trabajo, hay que considerar, como cierto, la rapidez con la que los
conocimientos se vuelven obsoletos. Es preciso, entonces, que los estudiantes
incorporen en sus procesos de enseflanza-aprendizaje, competencias que les
brinden esa capacidad de adaptacién permanente al cambio, pero, al mismo

tiempo, que les formen como ciudadanos comprometidos.

Otro elemento que se debe tomar en cuenta en este proceso de transformacién
de la educacién superior es la nueva concepcion del perfil profesional, que es
consecuencia del avance del conocimiento y de las herramientas que existen. Es
imprescindible que, sobre la base de soportes conceptuales innovadores y mas
complejos, con una mayor concentracién del conocimiento que en el pasado, no
solamente se creen nuevas carreras y desaparezcan otras, sino, inclusive, que

aquellas que permanezcan necesiten redefinir el perfil profesional.
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La sociedad requiere profesionales con pensamiento critico, con conocimientos
profundos de su realidad local y mundial, que, junto a su capacidad de adaptacién

al cambio, hayan asumido un compromiso ético con la sociedad.

Resulta enriquecedor, para la formacidon sistémica de los estudiantes, que el
proceso de aprendizaje se realice con un enfoque multi e interdisciplinario y que
las tareas y actividades estudiantiles se enriquezcan del trabajo grupal, que
desarrolle el aprendizaje colaborativo. Si el conocimiento y la realidad son
sistémicos y complejos, no seria atinado que, al fragmentarlo para su estudio, se

lo trate como parcelas inconexas”.

Las universidades juegan un papel importante en la formacion y actualizacion de
las competencias en los profesionales egresados, ya que deben estar apegados
a la realidad actual y demandada por el mercado laboral, en este caso, el sector
industrial maderero, que es cada vez mas grande y complejo y los profesionales
deben de poseer ciertas competencias genéricas y especificas, como se detallara
mas adelante en el presente estudio.

3.3 Descripcion proyecto Tuning América Latina

“El proyecto Tuning América Latina surge en un contexto de intensa reflexion
sobre la educacion superior, tanto a nivel regional como internacional. Hasta
finales de 2004, Tuning habia sido una experiencia exclusiva de Europa, un logro
de mas de 175 universidades europeas, que desde el afio 2001 llevan adelante
un intenso trabajo en pos de la creacion del Espacio Europeo de Educacion

Superior como respuesta al desafio planteado por la declaracion de Bolonia.

Tuning en Europa implic6 un gran reto para las instituciones de educacion

superior, ya que permitié la creacion de un entorno de trabajo, para que

3 Universidad de Deusto y Universidad de Groningen. Informe final -Proyecto Tuning- América Latina 2004-
2007. Reflexiones y perspectivas de la educacion superior en América Latina. (Espafia: Publicaciones de la
Universidad de Deusto, 2007), p. 23.
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académicos europeos pudieran llegar a puntos de referencia, comprension y
confluencia. Segun la definicion que se da de Tuning en el informe final de la fase
2 del proyecto europeo, se entiende que: en inglés, tune significa sintonizar una
frecuencia determinada en la radio; también se utiliza para describir la afinacion
de los distintos instrumentos de una orquesta, de modo que los intérpretes puedan

interpretar la musica sin disonancias.

En términos tedricos, el proyecto Tuning América Latina remite implicitamente a
un marco reflectivo-critico, producto de wuna multi-referencialidad, tanto
pedagdgica como disciplinaria, para compatibilizar sus lineas de accion. El
proyecto no puede enfocarse como receta, sino como una metodologia que
procede de una perspectiva, cuya finalidad es incorporar los diferentes aspectos
de la diversidad de los paises que en él intervienen e interactuan.

Hoy Tuning es mas que un proyecto; se ha convertido en una metodologia
internacionalmente reconocida, una herramienta construida por las universidades
para las universidades, un instrumento que permite pesar que el Espacio de
Educacion Superior Europeo puede ser una realidad cada vez mas cercana.
Europa esta transitando su camino de integracion y Tuning ha facilitado parte de

ese proceso”4

El proyecto Tuning Latinoamérica busca identificar informacion relacionada con
las competencias, su objetivo es contribuir con la ampliacion de los sistemas de
la educacion en las universidades, generando con esto que los egresados estén

dentro de los perfiles buscados.

Segun Pablo Beneitone y los otros autores, la metodologia Tuning tiene cuatro
grandes lineas de trabajo:

e Competencias (genéricas y especificas de las areas tematicas)

34 Ibidem p. 12.
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e Enfoques de ensefianza, aprendizaje y evaluacion de estas competencias
e Créditos académicos

e Calidad de los programas

La primera linea se enfoca en identificar las competencias consideradas como
importantes para el mercado laboral. Hay algunas competencias genéricas
basicas que se adquieren de forma natural en la formacion curricular del
profesional. También identifica las competencias especificas, estas, segun la
metodologia Tuning, debe ir de acuerdo a cada titulacién, en este caso el
profesional en Administracion de Empresas.

La segunda linea se enfoca en el método adecuado para ensefianza, de facil
aprendizaje y también para la respectiva evaluacion de las competencias, el
objetivo es facilitar el aprendizaje de las competencias que fueron identificadas

en la primera linea también su respectiva evaluacion.

La tercera linea esta relacionada con la cooperacion académica para acreditar las
competencias, inicialmente no esta incluido, pero segun los autores de esta

metodologia consideran importante la cooperacién académica.

La ultima y cuarta linea esté ligada con la calidad, la confianza en los programas
es importante ya que las universidades que extienden titulaciones deben avalar
dichas titulaciones para que esto se maneje en un ambiente de confianza,

transparencia y basado en la calidad.

En el presente estudio se hizo enfoque y se utilizé Gnicamente lo relacionado con
el numeral 1, el cual busca identificar las competencias importantes genéricas

como especificas.

“El proyecto Tuning como un instrumento dirigido a articular desde las realidades
mas cercanas los retos y las potencialidades conjuntas. Y por esa razon, la
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experiencia del proyecto ha brindado ciertos lineamientos y reflexiones sobre

temas de interés comun, tales como:

e Un sistema centrado en el estudiante y basado en competencias.

e Nuevos paradigmas en el campo educativo.

e El reconocimiento de titulaciones entre los paises latinoamericanos.

e La construccion conjunta de un espacio para dialogar sobre educacién
superior, con una mirada centrada en la calidad y buscando soluciones

concretas y accesibles a problemas compartidos”.

El proyecto Tuning fue desarrollado por las universidades y para ellas, la tarea
fue iniciada por 62 universidades de América Latina, para iniciar definieron 4
areas de trabajo, posteriormente se incorporaron mas universidades y también se
ampliaron los grupos y areas de trabajo, también mas paises se incorporaron a

este proyecto.

Para el presente estudio se utilizé de base la metodologia Tuning y la clasificacion
de las competencias genéricas y especificas que incluye dicha metodologia. A
continuacion, se aborda el surgimiento del proyecto Tuning, qué competencias
incluye cada clasificacion y qué comprende cada competencia, respectivamente.

3.3.1 Competencias genéricas segun metodologia Tuning

El en proyecto Tuning América Latina indica que las competencias genéricas
“Ildentifican los elementos compartidos, comunes a cualquier titulacién, tales
como la capacidad de aprender, de tomar decisiones, de disefiar proyectos, las
habilidades interpersonales, etcétera.

Las competencias genéricas que incluye la metodologia anteriormente indicada

son:

% Ibidem p. 31.
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Capacidad de abstraccion, andlisis y sintesis.

Capacidad de aplicar los conocimientos en la préctica.
Capacidad para organizar y planificar el tiempo.
Conocimientos sobre el area de estudio y la profesion.
Responsabilidad social y compromiso ciudadano.
Capacidad de comunicacién oral y escrita.

Capacidad de comunicacion en un segundo idioma.
Habilidades en el uso de las tecnologias de la informacion y de la
comunicacion.

Capacidad de investigacion.

Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.
Habilidades para buscar, procesar y analizar informacion de fuentes diversas.
Capacidad critica y autocritica.

Capacidad para actuar en nuevas situaciones.

Capacidad creativa

Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.
Capacidad para tomar decisiones.

Capacidad de trabajo en equipo.

Habilidades interpersonales.

Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes.
Compromiso con la preservacion del medio ambiente.
Compromiso con su medio socio-cultural.

Valoracion y respeto por la diversidad y multiculturalidad.
Habilidad para trabajar en contextos internacionales.
Habilidad para trabajar en forma auténoma.

Capacidad para formular y gestionar proyectos.
Compromiso ético.

Compromiso con la calidad®,

Ibidem. p. 37.
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3.3.2 Competencias especificas segun metodologia Tuning

“Tuning las identifica como como aquellas competencias relacionadas con cada
area tematica, en este caso las relacionadas con las que posee el profesional en

administracién de empresas.

Las competencias especificas son los conocimientos que demandan un cargo o
trabajo determinado, son los conocimientos técnicos de un area funcional

especifica. Por ejemplo, implementar sistemas de control administrativo.

Las competencias especificas que incluye la metodologia anteriormente indicada

son:

e Desarrollar un planeamiento estratégico, tactico y operativo.

e Identificar y administrar los riesgos de negocios de las organizaciones.

e Identificar y optimizar los procesos de negocio de las organizaciones.

e Administrar un sistema logistico integral.

e Desarrollar, implementar y gestionar sistemas de control administrativo.

e Identificar las interrelaciones funcionales de la organizacion.

e Evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial.

e Elaborar, evaluar y administrar proyectos empresariales en diferentes tipos de
organizaciones.

e Interpretar la informacion contable y la informacién financiera para la toma de
decisiones gerenciales.

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

e Tomar decisiones de inversidon, financiamiento y gestion de recursos
financieros de la empresa.

e Ejercer el liderazgo para el logro y consecucion de metas en la organizacion.

e Administrar y desarrollar el talento humano en la organizacion.
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Identificar aspectos éticos y culturales de impacto reciproco entre la
organizacioén y el entorno.

Mejorar e innovar los procesos administrativos.

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

Utilizar las tecnologias de informacidon y comunicacion en la gestion.
Administrar la infraestructura tecnolégica de una empresa.

Formular y optimizar sistemas de informacion para la gestion

Formular planes de marketing”®’.

37

Ibidem. p. 81.



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Contexto laboral del profesional en administracion de empresas

En este capitulo se detallan de forma ordenada los resultados de la investigacion
realizada a los empleadores como también a los profesionales en Administracion

de Empresas en el sector maderero de la region oriente de Guatemala.

Cabe mencionar que derivado de la pandemia que afectd y sigue activa, no solo
en Guatemala sino también a nivel mundial, la encuesta a los sujetos de estudio
se realiz6é de forma electrénica a través de las herramientas tecnoldgicas que

estan a disposicion actualmente.

Para identificar el contexto laboral actual en el que se desempefia el profesional
en Administracion de Empresas, se realizé una serie de preguntas que

permitieron obtener esta informacion, la cual se detalla a continuacion:

En cuanto a la universidad de egreso y los puestos que desempeifian actualmente
los profesionales, se analiz6 de forma cruzada para determinar cuantos
profesionales hay en cada puesto respectivamente y de qué universidad
egresaron. Al analizar la informacién se determin6 que el mayor porcentaje de
egresados corresponde a la Universidad Panamericana, con 21 profesionales que
corresponde al 58.1% del total de egresados y se determind que de esos 21
profesionales 16 ocupan el puesto de Gerente de RR.HH. El resto de
profesionales egresados de esta Universidad ocupan el puesto de Asistente
Administrativo y Encargado de Produccién con 1 profesional respectivamente y
por ultimo, 3 en el puesto de Gerente Administrativo.

La siguiente Universidad de donde han egresado mas profesionales es la Rafael
Landivar con 4 profesionales, que equivale a un 11.2% del total de profesionales.
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De los 4 egresados 2 ocupan el puesto de Gerente Administrativo y 2 el puesto
de Gerente de RR.HH.

De la Universidad de San Carlos de Guatemala han egresado 3 profesionales que
actualmente estan laborando en el sector que se estudid, 1 ocupa el puesto de
Gerente Administrativo, este puesto es el de mayor jerarquia segun la estructura
organizacional de las empresas de esta industria, 1 profesional esta
desempefiando el puesto de Gerente de RR.HH. y 1 profesional en el puesto de

Asistente Administrativo.

Las Universidades con menos profesionales egresados son la Universidad
Francisco Marroquin y Universidad Galileo Galilei, con 1 profesional cada una,

gue equivale a un 2.8%, respectivamente.

CUADRO 7 UNIVERSIDAD DE EGRESO Y PUESTOS QUE DESEMPENAN
LOS PROFESIONALES EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ASISTENTE | ASISTENTE JEFE GERENTE JEFE JEFE
UNIVERSIDAD | ApMON. | DIRECCION | PROD. | ADMON. | RR-HH- | comprAs | INVENTARIOS
Universidad 0 1 0 0 0 0 0
Francisco
Marroquin 0.0% 2.8% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Universidad 0 0 0 0 ! 0 0
Galileo Gallilei 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 2.8% 0.0% 0.0%
Universidad 0 0 0 1 2 0 0
Mariano
Galvez 0.0% 0.0% 0.0% 2.8% 5.6% 0.0% 0.0%
1 0 1 3 16 0 0
Universidad
Panamericana 2.8% 0.0% 2.8% 8.3% 44.2% 0.0% 0.0%
Universidad 0 0 0 2 2 0 0
Rafael
Landivar 0.0% 0.0% 0.0% 5.6% 5.6% 0.0% 0.0%
. . 0 0 0 0 1 1 1
Universidad
Rural 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 2.8% 2.8% 2.8%
Universidad 1 0 0 1 1 0 0
San Carlos de
Guatemala 2.8% 0.0% 0.0% 2.8% 2.8% 0.0% 0.0%
1 1 1 7 23 1 1
Recuento
% del total 5.6% 2.8% 2.8% 19.4% 63.8% 2.8% 2.8%

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada.



50

De acuerdo al analisis de datos se verificé que la escala salarial esta amarrada
con el puesto que desempefan los profesionales, las responsabilidades que
conllevan cada puesto y la complejidad del mismo. Los puestos que mayor rango
salarial mostraron con una escala de Q 7,001 a Q 9,000 son los puestos de
Gerente de Recursos Humanos, en donde actualmente hay 6 profesionales
ejerciendo, Gerente Administrativo con 4 profesionales y Asistente de Director

Ejecutivo con 1 profesional ejerciendo en este puesto.

La menor escala salarial segun los datos recolectados corresponde a Q 3,000 a
Q 5,000, en el puesto de Asistente Administrativo y Encargado de Produccion con

1 profesional en cada puesto, respectivamente.

CUADRO 8 PUESTOS QUE DESEMPENAN LOS PROFESIONALES EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y ESCALA SALARIAL

ESCALA SALARIAL
PUESTOS DEQ3,000A | DEQ5,001A | DEQ7,001A | TOTAL
Q 5,000 Q 7,000 Q 9,000
Asistente Recuento 1 1 0 2
Administrativo 0
% del total 2.8% 2.8% 0.0% 5.6%
Asistente de Recuento 0 0 1 1
Director % del |
Ejecutivo o del tota 0.0% 0.0% 2.8% 2.8%
Encargado de |Recuento 1 0 0 1
Produccién % del total
° 2.8% 0.0% 0.0% 2.8%
Gerente Recuento 0 3 4 7
Administrativo 0
% del total 0.0% 8.3% 11.1% 19.4%
Gerente de Recuento 0 17 6 23
RR.HH .
% del total 0.0% 47.2% 16.7% 63.9%
Jefe de Recuento 0 1 0 1
compras
% del total 0.0% 2.8% 0.0% 2.8%
Jefe de Recuento 1 0 0 1
Inventarios 0
% del total 2.8% 0.0% 0.0% 2.8%
Recuento 3 22 11 36
% del total 8.3% 61.1% 30.6% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacion realizada.
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Es importante ampliar en cuanto al cuadro anterior, que las empresas del sector
industrial maderero de la region Oriente gozan del beneficio de esta registradas
bajo el decreto 29-89 Ley de Maquila y Exportadora, con ello aparte de los
beneficios fiscales en sus declaraciones de impuestos, importar y exportar sin
aranceles también gozan de tener la escala salarial mas baja en relacion al salario

del sector agricola y no agricola.

En relacion al cuadro 9, al realizar el analisis y cruce de datos de las
Universidades y los afios de antigledad en los puestos, se pudo observar que los
profesionales egresados de la Universidad Rural son quienes tienen mas de 8
afnos de antigtiedad en el puesto, la antigiedad en el puesto es relativa a la edad
de los profesionales, ya que en este caso el profesional que tiene mas de 8 afios

de antigiiedad en el puesto tiene 39 aflos de edad actualmente.

CUADRO 9 UNIVERSIDAD DE EGRESO DE LOS PROFESIONALES Y ANOS
DE ANTIGUEDAD EN LOS PUESTOS
ANOS DE ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
UNIVERSIDAD DE1A?2 DE4A6 DE6A8 |MASDE8|TOTAL
ANOS ANOS ANOS ANOS

Universidad Recuento 0 1 0 0 1
Francisco 0
Marroguin % del total 0.0% 2.8% 0.0% 0.0% 2.8%
Universidad Recuento 0 1 0 0 1
Galileo Galilei

% del total 0.0% 2.8% 0.0% 0.0% 2.8%
Universidad Recuento 0 2 1 0 3
Mariano
Gélvez % del total 0.0% 5.6% 2.8% 0.0% 8.3%
Universidad Recuento 0 9 3 0 21
Panamericana

% del total 0.0% 25.0% 8.3% 0.0% 58.4%
Universidad Recuento 0 2 2 0 4
Rafael
Landivar % del total 0.0% 5.6% 5.6% 0.0% 11.1%
Universidad Recuento 0 1 1 1 3
Rural

% del total 0.0% 2.8% 2.8% 2.8% 8.3%
Universidad Recuento 2 0 0 0 3
San Carlos de 0
Guatemala b deltotal 5.6% 0.0% 0.0% 0.0% | 8.3%

Recuento 2 16 7 1 36

% del total 5.6% 44.4% 19.5% 2.8% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacion realizada.
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Los profesionales con menor tiempo en los puestos corresponden a la Universidad

de San Carlos de Guatemala con 2 profesionales que tienen de 1 a 2 afos de

antigledad en los puestos que desempefian, la edad de los profesionales es de

27 y 30 afios respectivamente segun la investigacion realizada, se mantiene la

relatividad entre la edad y la antigiedad en el puesto.

Al analizar el cuadro 10, se observéo que la edad mas frecuente de los

profesionales que ocupan el puesto de Gerente de Recursos Humanos es de 35

afos equivalente a un 13.9% del total de los egresados, normalmente en las

plazas que publican las empresas del sector para jefaturas y gerencias requieren

de 30 a 40 afos, esto se valida segun los datos mostrados, ya que la edad de los

profesionales que ocupan los puestos estan es ese rango de edad con un 88.8%.

CUADRO 10 PUESTOS QUE DESEMPENAN LOS PROFESIONALES Y EDAD

EDAD
PUESTOS TOTAL
27 30 31 32 | 33 | 34 35 36 | 38 39 41 | 42 | 43
. 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Asistente
administrativa | 0o, | 0% | 2.8% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 2.8%
Asistente 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Administrativo | 0o, | 2.8% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 2.8%
Asistente de 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1
Director
Ejecutivo 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 2.8% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 2.8%
Produccion 0% | 0% |28% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 2.8%
Gerente 1 0 0 0 1 0 2 0 0 1 1 1 0 7
Administrativo | 2.805 | 0% 0% | 0% [2.8%| 0% | 56% | 0% | 0% | 2.8% |2.8% |2.8% | 0% | 19.4%
Gerente de 0 3 4 1 1 2 5 1 2 2 0 0 1 23
RR.HH 0% | 8.3% |11.1% |5.6% |2.8% | 5.6% | 13.9% | 2.8% | 5.6% | 5.6% | 0% | 0% |2.8% | 63.8%
Jefe de 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
compras 0% | 0% |28% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 2.8%
Jefe de 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1
Inventarios 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 2.8% | 0% | 0% | 0% | 2.8%
1 4 7 1 2 2 8 1 2 4 1 1 1 36
2.8% | 11.1% | 19.2% | 5.6% | 5.6% | 5.6% | 22.2% | 2.8% | 5.6% | 11.1% | 2.8% | 2.8% | 2.8% | 100%

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacion realizada.
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Otro dato relevante es que la mayor edad registrada corresponde a 43 afios con
1 profesional ocupando el puesto de Gerente de Recursos Humanos y la menor
edad registrada fue de 27 afios con 1 profesional ocupando el puesto de Gerente

Administrativo.

Como puede observarse en el cuadro 11, el 80.6% de los profesionales egresados
son de género masculino, 36.1% de ellos son solteros y 33.3% estan casados,
11.1%

referencia que de los 36 profesionales egresados Unicamente 7 son de género

respectivamente, mientras que el estan unidos. Importante hacer

femenino, equivalente a un 19.4% del total de los egresados.

También se observa que ninguna egresada se encuentra en estado civil unida, el

11.1% estan casadas y el 8.3% solteras.

CUADRO 11 GENERO Y ESTADO CIVIL DE LOS PROFESIONALES EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

. ESTADO CIVIL
GENERO TOTAL
CASADO | SOLTERO UNIDO
. Recuento 4 3 0 7
Femenino
% del total 11.1% 8.3% 0.0% 19.4%
. Recuento 12 13 4 29
Masculino
% del total 33.3% 36.1% 11.2% 80.6%
Recuento 16 16 4 36
% del total 44.4% 44.4% 11.2% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacion realizada.

Otro indicador importante para analizar son los profesionales que han obtenido
ascensos dentro de la empresa, el 91.7% indicaron que efectivamente han
obtenido un ascenso; al cruzar esta informacion con la antigiedad en el puesto
se observa que quienes mas han obtenido ascensos son los profesionales que
tienen de 4 a 6 aflos de antigiedad en los puestos. El 8.3% de los egresados
indicaron que no han obtenido ascensos dentro de las empresas. La antigtiedad
menor registrada fue de 1 a 2 afos, equivalente a un 5.6% del total de los

profesionales.
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CUADRO 12 ASCENSOS DENTRO DE LA EMPRESA Y ANTIGUEDAD EN

LOS PUESTOS DE LOS PROFESIONALES EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
ASCENSO DENTRO - TOTAL
DE LA EMPRESA | DE1A2 | DE2A4 | DE4A6 | DE6A8 | MASDES
ANOS ANOS ANOS ANOS ANOS
No Recuento 0 1 2 0 0 3
% del total 0.0% 2.8% 5.6% 0.0% 0.0% 8.3%
Si Recuento 2 9 14 7 1 33
% del total 5.6% 25.0% 38.9% 19.4% 2.8% 91.7%
Recuento 2 10 16 7 1 36
% del total 5.6% 27.8% 44.4% 19.4% 2.8% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacion realizada.

4.2 Autopercepcion del egresado de acuerdo a las caracteristicas del
contexto laboral en el que se desempefia actualmente en las empresas el

sector industrial maderero de laregion oriente de Guatemala

Para continuar con los resultados de la investigacion se hace énfasis en que la
clasificacion de competencias utilizada para el presente estudio fue de la
metodologia Tuning. A los profesionales encuestados se les desplegé la lista de
competencias genéricas, como también competencias especificas establecidas
por esta metodologia y debian

responder sobre la importancia de cada

competencia como el nivel de desempefio de las mismas.

Como se indico en la parte metodoldgica, para el andlisis de datos se utilizara
método de andlisis de la importancia-satisfaccion —IPA- por sus siglas en inglés
(importance-performance analysis) para clasificar las competencias de alta
importancia y alto desempefio, las competencias de alta importancia y bajo
desempefio, competencias de baja importancia y alto desempefio y por ultimo las
competencias de baja importancia y bajo desempefio.

A continuacion, se muestran los resultados recabados en relacion a la

autopercepcion segun los profesionales en administracién, de acuerdo al contexto

laboral en que se desempefian.
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4.2.1 Competencias genéricas

Tuning en su listado internacional detalla 27 competencias genéricas para el
profesional en administracion de empresas, en la figura 1 se muestra como, de
acuerdo a la ponderacion otorgada, cada competencia se fue ubicando en cada
cuadrante de acuerdo a la importancia y desempefio respectivamente.

De acuerdo a la figura 1, en el cuadrante de alta importancia y alto desempefio
se ubicaron 19 competencias, las cuales se detallan en el cuadro 13; para estas
competencias, la estrategia a seguir es mantener el desempefio de estas
competencias, indica que las universidades si las estan formando y son

requeridas en el sector bajo estudio.

En el cuadrante de baja importancia y bajo desempefio se ubicaron 7
competencias genéricas, la ponderacion asignada al desempefio segun la
percepcion de los profesionales no alcanza lo requerido, pero en cuanto a la
importancia tampoco se le atribuyd un alto nivel, por lo que se tratan con relativa

indiferencia.

Importante mencionar que ninguna competencia se ubico en el cuadrante de baja
importancia y alto desempefio, por lo que se valida que actualmente no existe
derroche de recursos, en otras palabras, este escenario seria que el profesional
si contara con las competencias pero que no son requeridas en el sector, dicho
lo anterior no es necesario redistribuir recursos o esfuerzos hacia competencias

mas importantes.

En el cuadrante de alta importancia y bajo desempefio se ubicé la competencia
de la capacidad para actuar en nuevas situaciones por parte del profesional por
lo que para esta competencia, se recomienda realizar una estrategia para el
desarrollo de dicha competencia ya que es requerida en el sector y el desempefio

esta por debajo de la media segun la autopercepcion del profesional.
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FIGURA1 MATRIZ IPA, IMPORTANCIA Y DESEMPENO DE COMPETENCIAS
GENERICAS SEGUN AUTOPERCEPCION DE LOS PROFESIONALES

Fuente: Elaboracién propia, con base en la investigacion realizada

Como se puede observar en el cuadro 13, las competencias genéricas con mayor
brecha entre importancia y desempefio son la capacidad de comunicarse en
segundo idioma y la habilidad para trabajar en contextos internacionales.
Derivado de que los negocios en la actualidad estan enmarcados en un comercio
global, estas dos competencias cobran mucha importancia.

De acuerdo al andlisis de brechas también se pudo validar que hay 3
competencias que se encuentran justo en la misma ponderacién entre importancia
y desempefio, siendo estas la capacidad de abstraccion, andlisis y sintesis,
capacidad para organizar y planificar el tiempo, valoracion, respeto por la
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diversidad y multiculturalidad. Se determindé que en estas 3 competencias el

profesional esta desempefiando justo el nivel que requieren las empresas.

CUADRO 13 IMPORTANCIA Y DESEMPENO DE LAS COMPETENCIAS
GENERICAS SEGUN AUTOPERCEPCION DE LOS
PROFESIONALES

No COMPETENCIAS GENERICAS DE ALTA | IMPORTANCIA DESEMPENO BRECHA
‘| IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPENO MEDIA MEDIA DIFERENCIA
1 Capacidad de aprender y actualizarse 4.00 3.83 017
permanentemente
2 | Capacidad de trabajo en equipo 4.00 3.81 -0.19
3 Capacidad para identificar, plantear y 3.97 3.86 011
resolver problemas
4 | Capacidad para tomar decisiones 3.97 3.86 -0.11
5 Capacidad de motivar y conducir hacia 3.97 3.81 017
metas comunes
6 Capacidad para formular y gestionar 3.97 3.83 014
proyectos
7 | Compromiso ético 3.97 3.86 -0.11
8 | Compromiso con la calidad 3.97 3.92 -0.06
9 Qapaqldad de abstraccion, analisis y 3.04 3.04 0.00
sintesis
10 Capa}cu_jad de aplicar los conocimientos en 394 392 003
la practica
11 (_Zapamdad para organizar y planificar el 3.04 3.04 0.00
tiempo
12 Habl_llda(_jes para _t?uscar, procesar y 3.04 3.83 011
analizar informacion
14 | Habilidades interpersonales 3.94 3.81 -0.14
15 | Capacidad de comunicacion oral y escrita 3.92 3.89 -0.03
16 Habllldans de uso_de I_a}s tecnologias de la 3.92 3.89 -0.03
informacidn/comunicacion
17 | Capacidad critica y autocritica 3.92 3.81 -0.11
18 Conoc_lrplentos sobre el area de estudio y la 3.89 3.86 -0.03
profesion
19 | Capacidad creativa 3.89 3.78 -0.11
20 | Habilidad para trabajar en forma auténoma 3.89 3.83 -0.06
COMPETENCIA GENERICA DE BAJA
IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO
21 | Capacidad de investigacion 3.72 3.53 -0.19
22 Com_prom|30 con la preservacion del medio 3.69 356 014
ambiente
23 Responsabllldad social y compromiso 361 3.64 0.03
ciudadano
24 | Compromiso con su medio socio-cultural 3.53 3.50 -0.03
o5 Valo_racmn y respeto por la diversidad y 353 353 0.00
multiculturalidad
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N COMPETENCIA GENERICA DE BAJA IMPORTANCIA | DESEMPENO | BRECHA
-1 IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPERO MEDIA MEDIA DIFERENCIA
26 Capacidad de comunicacion en un segundo 311 228 0.83
idioma
27 Hablllda_d para trabajar en contextos 297 233 0.64
internacionales
COMPETENCIA GENERICA DE ALTA
IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO
13 C_apagldad para actuar en nuevas 394 367 028
situaciones
MEDIA 3.82 3.68

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacion realizada.

4.2.2 Competencias especificas

En cuanto a las competencias especificas Tuning en su listado internacional lista
20 competencias para el profesional en Administracién de Empresas, en la figura
2 se analizara la importancia y el desempefio de cada competencia segun la
autopercepcion del profesional en administraciéon de empresas.

De las 20 competencias se puede observar, segun la figura 2, que 15 se ubicaron
en el cuadrante de alta importancia y alto desempefio, las cuales se detallan en
el cuadro 14, dicho lo anterior se recomienda seguir formando en los
profesionales estas competencias ya que son de alta importancia y son requeridas

en las empresas del sector.

En el cuadrante de baja importancia y bajo desempefio se ubicaron 4
competencias, siendo estas las siguientes: identifica aspectos éticos y culturales
de impacto reciproco entre la organizacién y el entorno, toma decisiones de
inversion, financiamiento y gestion de recursos financieros, administra la

infraestructura tecnoldgica de una empresa y formula planes de marketing.

En el cuadrante donde segun la matriz IPA se debe centrar la atencion es el
cuadrante de alta importancia y bajo desempefio y justo en este cuadrante se
ubicé segun la auto percepcion de los profesionales la competencia de evaluar el
marco juridico aplicado a la gestion empresarial, esta competencia se debe

desarrollar para alcanzar el desempefio requerido.
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FIGURA 2 MATRIZ IPA, IMPORTANCIA Y DESEMPENO DE COMPETENCIAS
ESPECIFICAS SEGUN AUTOPERCEPCION DE LOS
PROFESIONALES

Fuente: Elaboracién propia, con base en la investigacion realizada

Al realizar un analisis de brechas entre importancia y desempefio de acuerdo al
cuadro 14 se puede validar que las competencias con una mayor diferencia son:
evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial y formula planes de

marketing.

Las competencias con una menor brecha entre importancia y desempefio son:
identificar las interrelaciones funcionales de la organizacion, administrar y
desarrollar el talento humano en la organizacion, formular y optimizar sistemas

de informacion para la gestion.
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CUADRO 14 IMPORTANCIA Y DESEMPENO DE LAS COMPETENCIAS
ESPECIFICAS SEGUN AUTOPERCEPCION DE LOS
PROFESIONALES

No COMPETENCIAS ESPECIFICAS DE ALTA | IMPORTANCIA DESEMPERNO BRECHA
‘ IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPENO MEDIA MEDIA DIFERENCIA
1 Qesarrolla un p!aneamlento estratégico, 3.97 3.86 011

tactico y operativo
> Identn‘_lca y adm|n|stra_los riesgos de 3.97 3.89 -0.08
negocios de las organizaciones
3 Desarrolla, |mp_le_ment_a y gestiona sistema 3.97 3.89 -0.08
de control administrativo
Detecta oportunidades para emprender
4 | nuevos negocios y/o desarrollar nuevos 3.97 3.89 -0.08
productos
5 Identifica y optimiza los procesos de negocio 3.04 3.89 -0.06
de las organizaciones
6 Interpreta la mforma_m_on contable/financiera 3.04 3.86 -0.08
para la toma de decisiones
Usa la informacion de costos para el
7 | planeamiento, el control y la toma de 3.94 3.83 -0.11
decisiones
8 Ejerce liderazgo para el logro y consecucion 3.04 3.89 -0.06
de metas de la empresa
9 | Mejora e innova los procesos administrativos 3.94 3.86 -0.08
10 Utiliza !as t_e,cnologlas dg,mformacmn y 3.04 3.86 -0.08
comunicacion en la gestion
Elabora, evalGia y administra proyectos
11 empresariales 3.92 3.86 -0.06
12 Identn‘lcg Ias_ !nterrelamones funcionales de 3.89 3.86 -0.03
la organizacion
13 Administra y de_s,arrollar el talento humano 3.89 3.92 0.03
en la organizacion
14 Formula 'y o_gt|m|za sistemas de informacion 3.86 3.83 -0.03
para la gestion
15 | Administra un sistema logistico integral 3.83 3.67 -0.17
COMPETENCIAS ESPECIFICAS DE BAJA
IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO
Identifica aspectos éticos y culturales de
16 | impacto reciproco entre la organizacion y el 3.72 3.58 -0.14
entorno
Toma decisiones de inversion,
17 | financiamiento y gestion de recursos 3.39 3.14 -0.25
financieros
18 Administra la infraestructura tecnolégica de 311 286 0.5
una empresa
19 | Formula planes de marketing 3.08 2.56 -0.53
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No. | COMPETENCIAS ESPECIFICAS ALTA IMPORTANCIA | DESEMPENO | BRECHA
IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO MEDIA MEDIA DIFERENCIA
Evalla el marco juridico aplicado a la
20 gestién empresarial 3.83 3.19 064
MEDIA 3.80 3.66

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada

4.2.3 Perfil del profesional segun su autopercepcién

De acuerdo al andlisis previo de las competencias genéricas y especificas se
puede desarrollar un perfil de las competencias mas importantes segun la auto
percepcion de los profesionales egresados de las diferentes universidades y que
laboran en el sector industrial maderero de la regién oriente de Guatemala, a

continuacion, se detallan dichas competencias:

CUADRO 15 PERFIL REQUERIDO DE COMPETENCIAS GENERICAS Y

ESPECIFICAS DE ALTA IMPORTANCIA SEGUN
AUTOPERCEPCION DE LOS PROFESIONALES
No COMPETENCIAS GENERICAS DE ALTA COMPETENCIAS ESPECIFICAS DE ALTA
‘ IMPORTANCIA IMPORTANCIA
1 Capacidad de aprender y actualizarse Desarrolla un planeamiento estratégico,
permanentemente tactico y operativo
2| Capacidad de trabajo en equipo Identifica y a_dmwstra los riesgos de negocios
de las organizaciones
3 Capacidad para identificar, plantear y resolver | Desarrolla, implementa y gestiona sistema de
problemas control administrativo
Detecta oportunidades para emprender
4 | Capacidad para tomar decisiones nuevos negocios y/o desarrollar nuevos
productos
5 Capacidad de motivar y conducir hacia metas | Identifica y optimiza los procesos de negocio
comunes de las organizaciones
. . Interpreta la informacién contable/financiera
6 | Capacidad para formular y gestionar proyectos o
para la toma de decisiones
Usa la informacion de costos para el
7 | Compromiso ético planeamiento, el control y la toma de
decisiones
8 | Compromiso con la calidad Ejerce liderazgo para el logro y consecucion
de metas de la empresa
9 | Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis Mejora e innova los procesos administrativos




62

COMPETENCIAS GENERICAS DE ALTA COMPETENCIAS ESPECIFICAS DE ALTA
IMPORTANCIA IMPORTANCIA

Elabora, evalGia y administra proyectos

empresariales

Habilidades para buscar, procesar y analizar Identifica las interrelaciones funcionales de la

informacion organizacion

Administra y desarrollar el talento humano en

la organizacién

Formula y optimiza sistemas de informacién

para la gestion

No.

11 | Capacidad para organizar y planificar el tiempo

12

13 | Habilidades interpersonales

14 | Capacidad de comunicacion oral y escrita

Habilidades de uso de las tecnologias de la

15]. - L
informacién/comunicacion

Administra un sistema logistico integral

EvalUa el marco juridico aplicado a la gestién

16 | Capacidad critica y autocritica :
empresarial

Conocimientos sobre el area de estudio y la
profesion

18 | Capacidad creativa

19 | Habilidad para trabajar en forma autbnoma

17

20 | Capacidad para actuar en nuevas situaciones

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada

4.2.4 Analisis de acuerdo al contexto laboral del profesional

a) Competencias genéricas

Luego de conocer las competencias que son importantes y también determinar
gue competencias estan por debajo del desempefio esperado, es importante
identificar de qué universidad egresaron, numero de profesionales egresados de
esa universidad, cuantos afos tienen de graduados, tiempo de laborar en las
empresas, puesto que ocupan actualmente, edad y genero respectivamente.

La competencia que esta por debajo del desempefio deseado por el sector es la
capacidad para actuar en nuevas situaciones, al analizar esta competencia y el
desempefio de los profesionales egresados de cada universidad, se determiné
que son los egresados de la universidad Panamericana quienes tienen la
ponderacion mas baja en cuanto al desempefio de esta competencia de acuerdo
a la matriz IPA y la media establecida por esta metodologia, seguidamente son
los egresados de la universidad Rural quienes también muestran un desempefio

por debajo de lo esperado por el sector segun la autopercepcion de los
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profesionales. Importante resaltar que la universidad de San Carlos de Guatemala
muestra un excelente desempefo en esta competencia, al igual que la universidad

Francisco Marroquin, Galileo Galilei y Mariano Galvez, respectivamente.

CUADRO 16 COMPETENCIA GENERICA DE ALTA IMPORTANCIA, BAJO
DESEMPENO Y UNIVERSIDAD DE EGRESO SEGUN
AUTOPERCEPCION DE LOS PROFESIONALES

DESEMPENO DE LA
COMPETENCIA CAPACIDAD PROFESIONALES
L e PARA ACTUAR EN NUEVAS EGRESADOS
SITUACIONES

Universi(,jad Francisco 4.00 1
Marroquin
Universidad Galileo Galilei 4.00 1
Universidad Mariano Galvez 4.00 3
Universidad Panamericana 3.52 21
Universidad Rafael Landivar 3.75 4
Universidad Rural 3.67 3
Universidad San Carlos de 4.00 3
Guatemala

TOTAL 3.68 36

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada

Al realizar el cruce de universidad de egreso de los profesionales que estan por
debajo del desempefio requerido de la competencia antes mencionada se puede
validar que el 58.3% tienen de 2 a 4 afios de haberse graduado y el 33.33% tienen
de 1 a 2 afios de haberse graduado. Si se suman ambos rangos da un 91.63% de
los profesionales que relativamente no tienen muchos afios de haberse graduado,
realizando un analisis de esta situacion se deberia tener las herramientas
necesarias ya que los profesionales son recién graduados relativamente y de
cierta forma los conocimientos estan actualizados y recién formados, por lo que

la brecha no deberia existir o, en el peor de los casos, ser lo menor posible.
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CUADRO 17 COMPETENCIA GENERICA DE ALTA IMPORTANCIA, BAJO
DESEMPENO, UNIVERSIDAD DE EGRESO Y ANOS DE
HABERSE GRADUADO SEGUN AUTOPERCEPCION DE LOS
PROFESIONALES

ANOS DE HABERSE GRADUADO A NIVEL TOTAL
LICENCIATURA
UNIVERSIDAD DE EGRESO
DE1A2 | DE2A4 | DE4 A6 | MENOS DE
ANOS ANOS ANOS 1 ANO

Universidad Recuento 8 12 1 0 21
Panamericana % del total 33.3% 50.0% 4.2% 0.0% 87.5%

o Recuento 0 2 0 1 3
Universidad Rural % del total 0.0% 8.3% 0.0% 4.2% 12.5%

Recuento 8 14 1 1 24
TOTAL % del total 33.3% 58.3% 4.2% 4.2% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada

De acuerdo al cuadro 18, los profesionales de ambas universidades el 41.7%
tienen de 4 a 6 afos de antigtiedad en los puestos y el 37.5% de 2 a 4 afos
respectivamente, en el sector las empresas contratan para los puestos candidatos
gue cuentan con cierre de pénsum en su momento y se desarrollan dentro de las
empresas y se terminan graduando estando laborando en las empresas, es por
ello que los afos de antiguedad en los puestos son mayores a los afios de haber

egresado de las universidades.

CUADRO 18 COMPETENCIA GENERICA DE ALTA IMPORTANCIA, BAJO
DESEMPENO, UNIVERSIDAD DE EGRESO Y ANOS DE
ANTIGUEDAD EN LOS PUESTOS SEGUN AUTOPERCEPCION
DE LOS PROFESIONALES

ANOS DE ANTIGUEDAD EN EL PUESTO

UNIVERSIDAD DE EGRESO DE2A 4 DE 4 A 6 DE6 A8 | MASDE 8 | TOTAL
ANOS ANOS ANOS ANOS
. . Recuento 9 9 3 0 21
Universidad
Panamericana % del total 37.5% 37.5% 12.5% 0.0% 87.5%
Recuento 0 1 1 1 3
Universidad Rural % del total 0.0% 4.2% 4.2% 42% | 12.5%
Recuento 9 10 4 1 24
TOTAL
% del total 37.5% 41.7% 16.7% 4.2% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada
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En cuanto a los puestos que desempefian y que resulta de cruzar las
universidades de los profesionales egresados con bajo desempefio en la
competencia capacidad para actuar en nuevas situaciones el 70.7% ocupan el
puesto de Gerente de RR.HH., esto preocupa de acuerdo a lo que se validd segun
la investigacion, ya que este departamento es de una dinamica alta y en muchas
situaciones demanda saber actuar antes los diferentes escenarios y conflictos que

se deben resolver en las labores diarias.

CUADRO 19 COMPETENCIA GENERICA DE ALTA IMPORTANCIA, BAJO
DESEMPENO, UNIVERSIDAD DE EGRESO Y PUESTOS QUE
DESEMPENAN SEGUN AUTOPERCEPCION DE LOS
PROFESIONALES

PUESTO QUE DESEMPENA
UNIVERSIDAD
DE EGRESO | ASISTENTE ENCASEGADO GERENTE | GERENTE | JEFE DE JEFE
ADMON. | 5o 5buccion | ADMON. | RRHH. | COMPRAS | INVENTARIOS
1 1 3 16 0 0
Universidad
Panamericana 4.2% 4.2% 12.5% 66.5% 0.0% 0.0%
. 0 0 0 1 1 1
Universidad
Rural 0.0% 0.0% 0.0% 4.2% 4.2% 4.2%
1 1 3 17 1 1
TOTAL
4.2% 4.2% 12.5% 70.7% 4.2% 4.2%

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada

Del cruce de las variables género y edad se pudo validar que siempre de los
profesionales que se encuentran bajo en desempefo de la competencia genérica
antes mencionada el 83.3% son de género masculino y el 29.2% de los egresados
tienen 31 y 35 afos, respectivamente. Al realizar este analisis se validdé que los
egresados de estas universidades son relativamente jovenes con un alto

promedio entre las edades de 30 y 35 afos.
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CUADRO 20 COMPETENCIA GENERICA DE ALTA IMPORTANCIA, BAJO
DESEMPENO, GENERO Y EDAD SEGUN AUTOPERCEPCION
DE LOS PROFESIONALES

GENERO EDAD TOTAL
30 31 32 33 34 35 36 38 39

Recuento 1 1 0 1 0 1 0 0 0 4
Femenino

% del total | 4.2% | 4.2% | 0.0% | 4.2% [ 0.0% | 4.1% | 0.0% | 0.0% | 0.0% 16.7%

Recuento 1 6 1 1 2 6 1 1 1 20
Masculino

% del total | 4.2% |25.0% | 4.2% | 4.2% | 8.3% | 25.0% | 4.2% | 4.2% | 4.2% | 83.3%

Recuento 2 7 1 2 2 7 1 1 1 24
TOTAL

% del total | 8.3% |29.2% | 4.2% | 8.3% [8.3% | 29.1 |4.2% |4.2% [ 4.2% | 100.0%

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada

b) Competencias especificas

Con base a la matriz IPA presentada en cuanto a las competencias especificas
se constatd que la competencia con alta importancia y bajo desempefio
corresponde a evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial y al
analizar de que universidad egresaron los profesionales que cuentan con un
desempefio por debajo del desemperio requerido por el sector, se determind que
corresponden a la universidad Panamericana, Rural, Francisco Marroquin, Galileo
Galilei y Rafael Landivar. Cabe destacar que de la universidad de donde mas

profesionales han egresado es la Panamericana.

CUADRO 21 COMPETENCIA ESPECIFICA DE ALTA IMPORTANCIA, BAJO
DESEMPENO Y UNIVERSIDAD DE EGRESO SEGUN
AUTOPERCEPCION DE LOS PROFESIONALES

DESEMPERNO COMPETENCIA EVALUAR
UNIVERSIDAD DE EGRESO | EL MARCO JURIDICO APLICADO A LA PREOGFFEESgZ\ggLSES
GESTION EMPRESARIAL

Umversu,jad Francisco 3.00 1
Marroquin

Universidad Galileo Galilei 3.00 1
Universidad Mariano Galvez 3.67 3
Universidad Panamericana 3.14 21
Universidad Rafael Landivar 3.25 4
Universidad Rural 2.33 3
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DESEMPENO COMPETENCIA EVALUAR
UNIVERSIDAD DE EGRESO | EL MARCO JURIDICO APLICADO A LA PREOGFFEESgZ\ggLSES
GESTION EMPRESARIAL
Universidad San Carlos de 4.00 3
Guatemala
TOTAL 3.19 36

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada

En relacién al andlisis cruzado de universidad y afios de haberse graduado se
pudo verificar que el 56.7% de los profesionales que estan por debajo del
desempenfio requerido tienen de 2 a 4 afios de haberse graduado y el 26.7% tienen
de 1 a 2 afios. El 70.1% de los profesionales son egresados de la universidad
Panamericana y el 13.3% de la universidad Rafael Landivar. Importante
mencionar gue ninguno de los profesionales que estan por debajo del desempefio
deseado es egresado de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

CUADRO 22 COMPETENCIA ESPECIFICA DE ALTA IMPORTANCIA, BAJO
DESEMPENO, UNIVERSIDAD DE EGRESO Y ANOS DE
HABERSE GRADUADO SEGUN AUTOPERCEPCION DE LOS
PROFESIONALES

ANOS DE HABERSE GRADUADO A
NIVEL LICENCIATURA
UNIVERSIDAD DE EGRESO TOTAL
DE~1 A2 DE~2 A DE~4 A MENO§
ANOS |4 ANOS |6 ANOS | DE 1 ANO

Recuento 0 1 0 0 1
Universidad Francisco Marroquin

% del total 0.0% 3.3% 0.0% 0.0% 3.3%

Recuento 0 1 0 0 1
Universidad Galileo Galilei

% del total 0.0% 3.3% 0.0% 0.0% 3.3%

Recuento 8 12 1 0 21
Universidad Panamericana

% del total 26.7% 40.1% 3.3% 0.0% 70.1%

Recuento 0 1 3 0 4
Universidad Rafael Landivar

% del total 0.0% 3.3% 10.0% 0.0% 13.3%

Recuento 0 2 0 1 3
Universidad Rural

% del total 0.0% 6.7% 0.0% 3.3% 10.0%

Recuento 8 17 4 1 30

TOTALES
% del total 26.7% 56.7% 13.3% 3.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada
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De acuerdo a los afios de antigiedad en el puesto el 46.7% tiene de 4 a 6 afios
seguido del 30% que tienen de 2 a 4 afios, el 20% de 6 a 8 afios y por ultimo
Unicamente el 3.3% tiene mas de 8 afios de antigiedad en el puesto. El
profesional con mas antigiiedad en el puesto corresponde a la universidad Rural,
no estad demas mencionar que en la menor escala de 2 a 4 afilos se encuentran 9

profesionales egresados de la universidad Panamericana.

CUADRO 23 COMPETENCIA ESPECIFICA DE ALTA IMPORTANCIA, BAJO
DESEMPENO, UNIVERSIDAD DE EGRESO Y ANOS DE
ANTIGUEDAD EN LOS PUESTOS SEGUN AUTOPERCEPCION
DE LOS PROFESIONALES

ANOS DE ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
UNIVERSIDAD DE EGRESO P TOTAL
DE2A4 | DE4A6|DE6AS MAS DE 8
ANOS ANOS ANOS ANOS
Recuento 0 1 0 0 1
Universidad Francisco
Marroquin % del total 0.0% 3.3% 0.0% 0.0% 3.3%
Universidad Galileo Recuento 0 1 0 0 1
Galilei %deltotal | 0.0% | 3.3% | 0.0% 0.0% 3.3%
Universidad Recuento 9 9 3 0 21
Panamericana % del total | 30.0% | 30.0% | 10.0% 0.0% 70.0%
Universidad Rafael Recuento 0 2 2 0 4
Landivar % del total | 0.0% 6.7% 6.7% 0.0% 13.4%
Recuento 0 1 1 1 3
Universidad Rural
% del total 0.0% 3.3% 3.3% 3.3% 10.0%
Recuento 9 14 6 1 30
TOTALES
% del total 30.0% 46.7% 20.0% 3.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada

La tendencia se mantiene al igual que en la competencia genérica de bajo
desempefio ya que en esta parte gque corresponde a la competencia especifica de
bajo desempeiio el mayor porcentaje de los profesionales egresados ocupan el
puesto de Gerente de RR.HH. con un 66.8%, lo que representa poco mas de 3
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veces en relacién al puesto de Gerente de Administracién. Todos los demas

puestos tienen un 3.3% de los profesionales egresados.

CUADRO 24 COMPETENCIA ESPECIFICA DE ALTA IMPORTANCIA, BAJO
DESEMPENO, UNIVERSIDAD DE EGRESO Y PUESTOS QUE
DESEMPENAN SEGUN AUTOPERCEPCION DE LOS
PROFESIONALES

PUESTO QUE DESEMPERA
UNIVERSIDAD ASISTENTE
DE EGRESO | ASISTENTE DE ENCADRSADO GERENTE | GERENTE | JEFE DE JEFE
ADMON. DIRECTOR | o oy | ADMON. RR.HH. | COMPRAS | INVENTARIOS
EJECUTIVO
Universidad 0 1 0 0 0 0 0
Francisco
Marroquin 0.0% 3.3% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
0 0 0 0 1 0 0
Universidad
Galileo Galilei 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 3.3% 0.0% 0.0%
1 0 1 3 16 0 0
Universidad
Panamericana 3.3% 0.0% 3.3% 10.0% 53.5% 0.0% 0.0%
0 0 0 2 2 0 0
Universidad
Rafael Landivar 0.0% 0.0% 0.0% 6.7% 6.7% 0.0% 0.0%
Universidad 0 0 0 0 1 1 1
Rural
0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 3.3% 3.3% 3.3%
1 1 1 5 20 1 1
TOTALES
3.3% 3.3% 3.3% 16.7% 66.8% 3.3% 3.3%

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada

Por ultimo, en cuanto al contexto laboral en el que se desempefia el profesional,
se comparo el género y la edad de los egresados que estan bajos en cuanto al
desempefio y se constatdé que el 76.7% de ellos son de género masculino y
Unicamente el 23.3% de género femenino, esto indica que por cada profesional
de género femenino hay 3 de género masculino que laboran en las empresas del

sector bajo estudio.
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Se mantiene la tendencia que el rango de edad donde se concentran mas

profesionales corresponde a las edades de entre 31 y 35 afios respectivamente,

como se observa en el cuadro 25.

CUADRO 25 COMPETENCIA ESPECIFICA DE ALTA IMPORTANCIA, BAJO
DESEMPENO, GENERO Y EDAD SEGUN AUTOPERCEPCION
DE LOS PROFESIONALES

. EDAD
GENERO TOTAL
30 31 32 33 34 35 36 38 39 42 | 43
Recuento| 1 1 0 1 0 2 0 0 1 0 1 7
Femenino | o4 del 3.3
total 3.3% | 3.3% |0.0% | 3.3% |0.0% | 6.7% |0.0% | 0.0% | 3.3% | 0.0% % 23.3%
Recuento| 1 6 1 1 2 6 1 1 3 1 0 23
Masculino | o
% del 3.3% | 20.0% | 3.3% | 3.3% | 6.7% | 20.0% | 3.3% | 3.3% 100 3.3% 0.0 76.7%
total % %
Recuento| 2 7 1 2 2 8 1 1 4 1 1 30
TOTAL |o
% del 6.7% | 23.3% | 3.3% | 6.7% | 6.7% | 26.7% | 3.3% | 3.3% 13.3 3.3% 3.3 100.0%
total % %

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada

4.3 Competencias laborales requeridas y las que posee el profesional en

administraciéon de empresas, segun la percepcién de las empresas

En esta seccién se presentan los resultados de la encuesta realizada a los

empleadores, se presentan tablas con las competencias y la ponderacién

asignada a cada una, respectivamente, se incorpora a cada tabla una columna

con el indice de brecha para realizar el analisis correspondiente. El analisis de

las competencias de alta importancia y alto desempefio como también las

competencias de baja importancia y bajo rendimiento se analizaran a través de la

matriz IPA, tal como se indic6 en la parte metodoldogica de la presente

investigacion.

Esta seccién es de alta relevancia, ya que aqui se plasman los resultados de lo

gue las empresas indicaron en las encuestas y finalmente son ellos los usuarios,

en otras palabras, quienes requieren y emplean los profesionales egresados de

las diferentes universidades, una vez se plasmen estos resultados a continuacién
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se realizard un cruce con lo que indicaron los profesionales para realizar un

andlisis para determinar la propuesta respectiva.

4.3.1 Competencias genéricas

Como integra estas competencias la metodologia Tuning se aborddé en los
numerales anteriores, por lo que no se entrard en detalle sobre ello, sino que
inmediatamente se analizaran los resultados de lo que indicaron los empleadores

en cuanto a la importancia y desempefio de las competencias genéricas.

En la figura 3 se visualiza como quedan posicionadas 19 competencias en el
cuadrante de alta importancia y alto desempeifo al igual que en la matriz IPA
segun la percepcion de los profesionales, importante mencionar que varian las
competencias que integran las mas importantes y de alto desempefio, al final de
este apartado se realizara un andlisis comparativo de percepcion de profesionales
y percepciéon de empleadores para determinar la variacién. Las competencias que
integran el cuadrante de alta importancia y alto rendimiento se detallan en el
cuadro 26, ya que en esta parte no se puede listar todas, la estrategia para este
cuadrante es seguir formando estas competencias en las universidades ya que el
sector lo requiere y por parte del profesional mantener el nivel de desempefio, ya

gue esta dentro de lo requerido por el sector.

En el cuadrante de alta importancia y bajo desempefio se encuentra la
competencia genérica de la capacidad de investigacién, la cual segun la
percepcion de los empleadores el desempefio que tienen actualmente los
profesionales es bajo. Esta competencia es necesario desarrollarla para alcanzar
el nivel que el sector requiere de los profesionales egresados, ya que actualmente
muestra vulnerabilidad y por lo tanto requiere un esfuerzo especial, ya que no

alcanza el desempefio deseado.

En el area de baja importancia y bajo desempefio de acuerdo a la matriz IPA se

ubicaron 7 competencias, siendo estas: habilidad para trabajar en contextos
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internacionales, capacidad de comunicacion en un segundo idioma, compromiso
con su medio socio-cultural, valoraciobn y respeto por la diversidad vy
multiculturalidad, responsabilidad social y compromiso ciudadano, conocimientos
sobre el area de estudio y la profesion y finalmente el compromiso con la
preservacion del medio ambiente. Con estas competencias no se sugiere realizar
ninguna estrategia debido al cuadrante donde se clasificaron segun la percepcién
de los empleadores.
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FIGURA 3 MATRIZ IPA, IMPORTANCIA Y DESEMPENO DE COMPETENCIAS
GENERICAS SEGUN PERCEPCION DE LOS EMPLEADORES

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacion realizada
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La competencia genérica capacidad creativa quedd posicionada en el cuadrante
de baja importancia y alto desempefio, lo que indica que esta competencia esta
sobredimensionada para lo que requiere el sector, indica que el profesional posee
la competencia, pero no es de alta importancia para el sector, por lo que se
recomienda como estrategia redistribuir los recursos y esfuerzos en formar esta
competencia y orientarlos a la competencia sobre la capacidad de investigacién
gue esta baja en desempeiio.

A continuacion, se presenta el cuadro 26, detallando las competencias de acuerdo
a la matriz IPA de la figura 3. En relacion al andlisis de brechas existentes entre
importancia y desempefio, se pudo validar que las competencias con mayor
brecha entre importancia y desempefio de acuerdo a la percepcion de los
empleadores son: capacidad de comunicacién en un segundo idioma con un -0.20
de diferencia, habilidades de uso de las tecnologias de Ila
informacién/comunicaciéon y habilidad para trabajar en contextos internacionales
con una diferencia de -0.17 cada una respectivamente. Cabe destacar que se
valido que las siguientes competencias no tiene brecha entre importancia y
desempefio: capacidad critica y autocritica, capacidad para identificar, plantear y
resolver problemas. Estas Ultimas 2 competencias tienen un desempefio justo de

acuerdo a lo que requiere el sector bajo estudio.

CUADRO 26 IMPORTANCIA Y DESEMPENO DE LAS COMPETENCIAS
GENERICAS SEGUN PERCEPCION DE LOS EMPLEADORES
COMPETENCIA GENERICA DE ALTA IMPORTANCIA | REALIZACION BRECHA

No.

IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPENO MEDIA MEDIA DIFERENCIA
1 | Capacidad de abstraccion, andlisis y sintesis 3.80 3.83 0.03
> Ca,pa_mdad de aplicar los conocimientos en la 393 3.90 -0.03
practica
3 (_Zapamdad para organizar y planificar el 4.00 3.97 -0.03
tiempo
6 | Capacidad de comunicacion oral y escrita 3.93 3.97 0.04
8 Habilidades de uso de las tecnologias de la 3.97 3.80 017

informacién/comunicacion
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. COMPETENCIA GENERICA DE ALTA IMPORTANCIA | REALIZACION| BRECHA
0. N
IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPENO MEDIA MEDIA DIFERENCIA
Capacidad de aprender y actualizarse
10 permanentemente 3.97 3.93 -0.04
11 Habllldans para buscar, procesar y analizar 3.93 3.90 -0.03
informacion
12 | Capacidad critica y autocritica 3.77 3.77 0.00
13 | Capacidad para actuar en nuevas situaciones 3.77 3.83 0.06
15 Capacidad para identificar, plantear y resolver 3.90 3.90 0.00
problemas
16 | Capacidad para tomar decisiones 3.97 3.93 -0.04
17 | Capacidad de trabajo en equipo 3.97 3.93 -0.04
18 | Habilidades interpersonales 3.87 3.83 -0.04
19 Capacidad de motivar y conducir hacia metas 3.87 3.90 0.03
comunes
24 | Habilidad para trabajar en forma autbnoma 3.80 3.73 -0.07
25 | Capacidad para formular y gestionar proyectos 3.83 3.90 0.07
26 | Compromiso ético 3.77 3.90 0.13
27 | Compromiso con la calidad 3.87 3.97 0.10
COMPETENCIA GENERICA DE BAJA
IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO
4 Conoc_lrplentos sobre el area de estudio y la 3.70 373 0.03
profesion
5 Responsabllldad social y compromiso 3.67 3.70 0.03
ciudadano
7 _Cgpamdad de comunicacion en un segundo 3.10 290 -0.20
idioma
20 Com_prom|30 con la preservacion del medio 373 3.70 -0.03
ambiente
21 | Compromiso con su medio socio-cultural 3.47 3.40 -0.07
22 Valo_racmn y respeto por la diversidad y 3.47 357 0.10
multiculturalidad
23 Hablllda_d para trabajar en contextos 297 280 017
internacionales
COMPETENCIA GENERICA DE ALTA
IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO
9 | Capacidad de investigacion 3.77 3.67 -0.10
COMPETENCIA GENERICA DE BAJA
IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPENO
14 | Capacidad creativa 3.73 3.90 0.17
MEDIA 3.76 3.75

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada
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4.3.2 Competencias especificas

En cuanto a las competencias especificas, se analiz6 que 13 de las 20
competencias se ubicaron en el cuadrante de alta importancia y alto desempefio
de acuerdo a la matriz IPA que se muestra en la figura 4, el listado de estas
competencias se detallara en el cuadro 27.
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FIGURA 4 MATRIZ IPA, IMPORTANCIA Y DESEMPENO DE COMPETENCIAS
ESPECIFICAS SEGUN PERCEPCION DE LOS EMPLEADORES

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacion realizada

En el cuadrante de baja importancia y bajo desempefio se posicionaron 5
competencias segun la percepcion de los empleadores y también es importante
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mencionar en este analisis que 2 competencias, siendo estas administrar y
desarrollar el talento humano en la organizacion y detectar oportunidades para
emprender nuevos negocios y/o desarrollar nuevos productos, se posicionaron en
el cuadrante de baja importancia y alto desempefio, por lo que es necesario
redistribuir recursos y enfocarlos a las competencias que son de alta importancia

y que estan bajas en cuanto al desempefio.

Interesante indicar que segun la percepcion de los empleadores no existen
competencias que sean de alta importancia y no lleguen al desempefio deseado,
por lo que no hay que desarrollar ninguna estrategia.

De las competencias especificas, de acuerdo al analisis de brechas se
identificaron 3 con mayor diferencia entre importancia y desempefo actual de los
profesionales, las competencias son: Administra la infraestructura tecnoldgica de
una empresa con una diferencia de -0.37, formular planes de marketing con una
diferencia de -0.33 y la competencia de desarrollar un planeamiento estratégico,
tactico y operativo con una diferencia de -0.30. De acuerdo al andlisis realizado
se sugiere que los esfuerzos que actualmente estan dirigidos en formar las
competencias que son de baja importancia sean redirigidos a estas competencias

para lograr alcanzar el nivel de desempefio deseado por el sector.

Las competencias especificas con la menor brecha entre importancia y
desempefio segun la percepcion de los empleadores y el analisis respectivo son
las siguientes: interpretar la informacién contable/financiera para la toma de
decisiones con -0.03 seguida de las competencias usar la informacion de costos
para el planeamiento, el control y la toma de decisiones, mejorar e innovar los
procesos administrativos, identificar y optimiza los procesos de negocio de las
organizaciones con una brecha de -0.07 cada una, respectivamente.
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CUADRO 27 IMPORTANCIA Y DESEMPENO DE LAS COMPETENCIAS
ESPECIFICAS SEGUN PERCEPCION DE LOS EMPLEADORES

No COMPETENCIAS ESPECIFICAS DE ALTA |IMPORTANCIA REALIZACION| BRECHA
‘ IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPENO MEDIA MEDIA DIFERENCIA
1 Qesarrolla un p!aneamlento estratégico, 4.00 3.70 -0.30
tactico y operativo
> Ejerce liderazgo para el logro y consecucion 4.00 3.87 013
de metas de la empresa
Usa la informacion de costos para el
3 | planeamiento, el control y la toma de 3.97 3.90 -0.07
decisiones
4 | Mejora e innova los procesos administrativos 3.97 3.90 -0.07
5 Utiliza !as t_e,cnologlas dg,mformacmn y 3.97 3.77 -0.20
comunicacion en la gestion
6 Identifica y a_dmwstra los riesgos de negocios 3.93 3.77 017
de las organizaciones
7 Desarrolla, |_m_plem_enta y gestiona sistema de 3.93 3.83 010
control administrativo
8 Identlflca I_e}s interrelaciones funcionales de la 3.93 373 -0.20
organizacion
9 Identifica y optimiza los procesos de negocio 3.90 3.83 0.07
de las organizaciones
10 | Administra un sistema logistico integral 3.90 3.73 -0.17
Interpreta la informacién contable/financiera
1 para la toma de decisiones 3.90 3.87 -0.03
12 Formula 'y o_gt|m|za sistemas de informacion 3.90 3.77 013
para la gestion
Elabora, evalGia y administra proyectos
13 empresariales 3.87 3.73 -0.13
COMPETENCIAS ESPECIFICAS DE BAJA
IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO
14 Evalla el marco juridico aplicado a la gestion 3.80 357 0.23
empresarial
Toma decisiones de inversion, financiamiento
1 y gestion de recursos financieros 3.67 3.37 -0.30
Identifica aspectos éticos y culturales de
18 |impacto reciproco entre la organizacion y el 3.60 3.40 -0.20
entorno
19 Administra la infraestructura tecnolégica de 3.47 3.10 .0.37
una empresa
20 | Formula planes de marketing 3.40 3.07 -0.33




78

- COMPETENCIAS ESPECIFICAS DE A:LTA IMPORTANCIA | REALIZACION BRECHA
IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPENO MEDIA MEDIA DIFERENCIA

Administra y desarrollar el talento humano en

15 la organizacion 3.80 3.67 -0.13
Detecta oportunidades para emprender

16 | nuevos negocios y/o desarrollar nuevos 3.80 3.67 -0.13
productos

MEDIA 3.84 3.66

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada

4.3.3 Perfil del profesional segun percepcion de los empleadores

Después de realizado el analisis de las competencias genéricas y especificas que

son de alta importancia, segun la percepcion de los empleadores del sector

maderero de laregion oriente de Guatemala se puede presentar el perfil requerido

de los profesionales egresados de la carrera de Administracion de Empresas de

las diferentes universidades. En el cuadro 28 se presentan las competencias

requeridas para el perfil.

CUADRO 28 PERFIL REQUERIDO D

E COMPETENCIAS GENERICAS Y

ESPECIFICAS DE ALTA IMPORTANCIA SEGUN PERCEPCION

DE LOS EMPLEADORES

COMPETENCIAS GENERICAS DE ALTA
IMPORTANCIA

COMPETENCIAS ESPECIFICAS DE ALTA
IMPORTANCIA

Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis

Desarrolla un planeamiento estratégico, tactico y
operativo

Capacidad de aplicar los conocimientos en la
practica

Ejerce liderazgo para el logro y consecucion de
metas de la empresa

Capacidad para organizar y planificar el tiempo

Usa la informacion de costos para el
planeamiento, el control y la toma de decisiones

Capacidad de comunicacion oral y escrita

Mejora e innova los procesos administrativos

Habilidades de uso de las tecnologias de la
informacién/comunicacion

Utiliza las tecnologias de informacién y
comunicacion en la gestion

Capacidad de aprender y actualizarse
permanentemente

Identifica y administra los riesgos de negocios de
las organizaciones

Habilidades para buscar, procesar y analizar
informacion

Desarrolla, implementa y gestiona sistema de
control administrativo
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COMPETENCIAS GENERICAS DE ALTA COMPETENCIAS ESPECIFICAS DE ALTA
IMPORTANCIA IMPORTANCIA

Identifica y optimiza los procesos de negocio de
las organizaciones

Capacidad para actuar en nuevas situaciones

Capacidad para identificar, plantear y resolver

problemas Administra un sistema logistico integral

Interpreta la informacién contable/financiera para
la toma de decisiones

Formula y optimiza sistemas de informacién para
la gestion

Elabora, evalGia y administra proyectos
empresariales

Capacidad para tomar decisiones

Capacidad de trabajo en equipo

Habilidades interpersonales

Capacidad de motivar y conducir hacia metas
comunes

Habilidad para trabajar en forma autbnoma

Capacidad para formular y gestionar proyectos

Compromiso ético
Compromiso con la calidad

Capacidad de investigacion

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada

4.3.4 Analisis de percepcién del profesional y del empleador

Después de conocer cudl es la autopercepcion del profesional y la percepcion de
los empleadores del sector industrial maderero de la region, se realiza en los
siguientes cuadros un cruce para analizar las dos percepciones y determinar en
gué coinciden y en qué difieren en cuanto a la importancia y desempefio de las
competencias genéricas y especificas.

a) Competencias genéricas

Segun la percepcién de los empleadores, la capacidad para actuar en nuevas
situaciones es de alta importancia y alto desempefio y segun la auto percepcion
de los profesionales esta competencia también es de alta importancia pero tiene
un bajo desempefio, la capacidad creativa y los conocimientos sobre el area de
estudio y la profesion segun los profesionales son de alta importancia y alto
desempefio, pero los empleadores consideran la primera como de baja
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importancia y bajo desempefio y la segunda con baja importancia y alto

desempefio.

Otra variacion que resulta al cruzar estos datos es sobre la competencia sobre la
capacidad de investigacion, la cual segun los empleadores es de alta importancia
y bajo desempefio y los profesionales la perciben de baja importancia y bajo

desempefio.

CUADRO 29 PERCEPCION DE COMPETENCIAS GENERICAS SEGUN
EMPLEADORES Y PROFESIONALES

COMPETENCIAS GENERICAS

PERCEPCION EMPLEADORES PERCEPCION PROFESIONALES

ALTA IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPENO ALTA IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPENO

Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis
Capacidad de aplicar los conocimientos en la Capacidad de aplicar los conocimientos en la
practica practica

Capacidad para organizar y planificar el tiempo | Capacidad para organizar y planificar el tiempo
Capacidad de comunicacion oral y escrita Capacidad de comunicacion oral y escrita
Habilidades de uso de las tecnologias de la Habilidades de uso de las tecnologias de la
informacién/comunicacion informacién/comunicacion

Capacidad de aprender y actualizarse Capacidad de aprender y actualizarse
permanentemente permanentemente

Habilidades para buscar, procesar y analizar Habilidades para buscar, procesar y analizar
informacion informacion

Capacidad critica y autocritica Capacidad critica y autocritica

Capacidad para actuar en nuevas situaciones

Capacidad para identificar, plantear y resolver Capacidad para identificar, plantear y resolver
problemas problemas

Capacidad para tomar decisiones Capacidad para tomar decisiones

Capacidad de trabajo en equipo Capacidad de trabajo en equipo

Habilidades interpersonales Habilidades interpersonales

Capacidad de motivar y conducir hacia metas Capacidad de motivar y conducir hacia metas
comunes comunes

Habilidad para trabajar en forma auténoma Habilidad para trabajar en forma auténoma

Capacidad para formular y gestionar proyectos Capacidad para formular y gestionar proyectos

Compromiso ético Compromiso ético
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COMPETENCIAS GENERICAS

PERCEPCION EMPLEADORES

PERCEPCION PROFESIONALES

ALTA IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPENO

ALTA IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPENO

Compromiso con la calidad

Compromiso con la calidad

Capacidad creativa

Conocimientos sobre el area de estudio y la
profesion

BAJA IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO

BAJA IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO

Conocimientos sobre el area de estudio y la
profesion

Responsabilidad social y compromiso ciudadano

Responsabilidad social y compromiso ciudadano

Capacidad de comunicacién en un segundo
idioma

Capacidad de comunicacién en un segundo
idioma

Compromiso con la preservacion del medio
ambiente

Compromiso con la preservacion del medio
ambiente

Compromiso con su medio socio-cultural

Compromiso con su medio socio-cultural

Valoracién y respeto por la diversidad y
multiculturalidad

Valoracién y respeto por la diversidad y
multiculturalidad

Habilidad para trabajar en contextos
internacionales

Habilidad para trabajar en contextos
internacionales

Capacidad de investigacion

ALTA IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO

ALTA IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO

Capacidad de investigacion

Capacidad para actuar en nuevas situaciones

BAJA IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPERNO

BAJA IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPERNO

Capacidad creativa

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacién realizada

b) Competencias especificas

Al realizar el andlisis y cruce de las percepciones se puede validar que las
competencias administrar y desarrollar el talento humano en la organizacion y
detectar oportunidades para emprender nuevos negocios y/o desarrollar nuevos
productos, segun la percepcion de los profesionales son de alta importancia y alto
desempefio mientras que segun la percepciéon de los empleadores son de baja
importancia y alto desempefio. Al evaluar el marco juridico aplicado a la gestion
empresarial, los profesionales consideran que es de alta importancia y bajo
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desempefio mientras que los empleadores consideran que es de baja importancia

y bajo desempefio.

CUADRO 30 PERCEPCION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS SEGUN
EMPLEADORES Y PROFESIONALES

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

PERCEPCION EMPLEADORES

PERCEPCION PROFESIONALES

ALTA IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPENO

ALTA IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPENO

Desarrolla un planeamiento estratégico, tactico y
operativo

Desarrolla un planeamiento estratégico, tactico y
operativo

Ejerce liderazgo para el logro y consecucion de
metas de la empresa

Ejerce liderazgo para el logro y consecucion de
metas de la empresa

Usa la informacion de costos para el
planeamiento, el control y la toma de decisiones

Usa la informacion de costos para el
planeamiento, el control y la toma de decisiones

Mejora e innova los procesos administrativos

Mejora e innova los procesos administrativos

Utiliza las tecnologias de informacién y
comunicacion en la gestion

Utiliza las tecnologias de informacién y
comunicacion en la gestion

Identifica y administra los riesgos de negocios de
las organizaciones

Identifica y administra los riesgos de negocios de
las organizaciones

Desarrolla, implementa y gestiona sistema de
control administrativo

Desarrolla, implementa y gestiona sistema de
control administrativo

Identifica las interrelaciones funcionales de la
organizacion

Identifica las interrelaciones funcionales de la
organizacion

Identifica y optimiza los procesos de negocio de
las organizaciones

Identifica y optimiza los procesos de negocio de
las organizaciones

Administra un sistema logistico integral

Administra un sistema logistico integral

Interpreta la informacién contable/financiera para
la toma de decisiones

Interpreta la informacién contable/financiera para
la toma de decisiones

Formula y optimiza sistemas de informacién para
la gestion

Formula y optimiza sistemas de informacién para
la gestion

Elabora, evalGia y administra proyectos
empresariales

Elabora, evalGia y administra proyectos
empresariales

Administra y desarrollar el talento humano en la
organizacion

Detecta oportunidades para emprender nuevos
negocios y/o desarrollar nuevos productos
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS

PERCEPCION EMPLEADORES

PERCEPCION PROFESIONALES

ALTA IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO

ALTA IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO

Evalla el marco juridico aplicado a la gestiéon
empresarial

BAJA IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO

BAJA IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO

Evalla el marco juridico aplicado a la gestién
empresarial

Toma decisiones de inversion, financiamiento y
gestion de recursos financieros

Toma decisiones de inversion, financiamiento y
gestion de recursos financieros

Identifica aspectos éticos y culturales de impacto
reciproco entre la organizacién y el entorno

Identifica aspectos éticos y culturales de impacto
reciproco entre la organizacién y el entorno

Administra la infraestructura tecnoldgica de una
empresa

Administra la infraestructura tecnoldgica de una
empresa

Formula planes de marketing

Formula planes de marketing

BAJA IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPERNO

BAJA IMPORTANCIA Y ALTO DESEMPERNO

Administra y desarrollar el talento humano en la
organizacion

Detecta oportunidades para emprender nuevos
negocios y/o desarrollar nuevos productos

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacion realizada




CAPITULO V
PROPUESTA

5.1 Introduccién

Una vez realizado el estudio se pudo validar que existen competencias genéricas
y especificas que son de alta importancia y, por ende, son requeridas, pero
actualmente el desempefo del profesional estd por debajo de lo esperado y
demandado por el sector que se estudid, razén por la cual es necesario reforzarlas
para llevarlas a los niveles requeridos. Las competencias que se deben trabajar
son las siguientes: capacidad de investigaciéon, la capacidad para actuar en

nuevas situaciones y evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresatrial.

Para llevar el desempefio a los niveles requeridos se presenta una propuesta
basada en un programa de formacién continua en donde el profesional pueda
fortalecer y desarrollar los conocimientos necesarios de las diferentes areas
identificadas en el estudio. Dicho programa consiste en tres médulos en los cuales
se proponen lineas tematicas y estrategias para adquirir los conocimientos; en
los siguientes apartados se detallaran cada una de sus fases.

Es importante aclarar lo que se entiende como programa de formacion continua
antes de continuar con la presente propuesta. La formacion continua se ha dado
en muchas areas del conocimiento a nivel mundial y ha tomado fuerza con el
surgimiento de nuevas tecnologias y el mundo cambiante de la industria, lo cual
conlleva a estar actualizandose de acuerdo a las diferentes demandas de
conocimientos de los diferentes sectores, en este caso el sector industrial

maderero de la regién Oriente de Guatemala.

“La formacion continua es hoy una de las alternativas que se ha tomado para el
aprendizaje y desarrollo de competencias en los profesionales para prestar un
servicio con calidad y bajo las exigencias que demandan los entornos laborales.
Los programas de formacion continua que imparten las instituciones educativas

gue van encaminados hacia el mejoramiento del profesional, tanto en su esfera
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personal, como laboral y social en general. Es asi como, la formacién continua se
ha extendido a través de diferentes instancias sociales y politicas que han
trascendido alin més alla de los espacios educativos con la finalidad de contribuir

con el desarrollo individual y social.

La formacion continua o formacion permanente tienen como fin y propdsito el
potencializar el aprendizaje, la actualizacién y la generaciéon de nuevos
conocimientos que permitan responder a las exigencias de empleos, o también
para responder a necesidades surgidas de la vision del mundo del trabajo que
tenga el trabajador”®.

5.2 Competencias a desarrollar

En las empresas del sector industrial maderero de la regién oriente de Guatemala,
de acuerdo a la autopercepcion de los profesionales y de los empleadores
actualmente existen conocimientos que se requieren ser desarrollados a través
de la presente propuesta, las areas a desarrollar se muestran en el siguiente

cuadro.

CUADRO 31 COMPETENCIAS A DESARROLLAR EN LOS PROFESIONALES
EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

PERCEPCION EMPLEADORES PERCEPCION PROFESIONALES
COMPETENCIA GENERICA DE ALTA COMPETENCIA GENERICA DE ALTA
IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO

Capacidad de investigacion Capacidad para actuar en nuevas situaciones
COMPETENCIA ESPECIFICA DE ALTA COMPETENCIA ESPECIFICA DE ALTA
IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO IMPORTANCIA Y BAJO DESEMPENO

Evalla el marco juridico aplicado a la gestién

empresarial

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacidn realizada

38 Jaime Arturo Sarria Castro. Propuesta de formacion continua para egresados del programa sistemas de
la informacion, biblioteologia y archivistica. (Trabajo de graduacién de Programa Sistema de Informacién y
Documentacion, Universidad de la Salle Bogota, 2019), p. 18.
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5.3 Objetivos de la propuesta

5.3.1 Objetivo general

Desarrollar las competencias que son requeridas y que no poseen los
profesionales en administracion de empresas egresados de las diferentes
universidades y que laboran en el sector industrial maderero de la regién Oriente

de Guatemala.

5.3.2 Objetivo especificos

e Desarrollar la capacidad de investigacion del profesional en administracion
de empresas egresado de las diferentes universidades.

e Desarrollar la competencia de evaluar el marco juridico aplicado a la
gestion empresarial del sector industrial maderero.

e Mejorar la capacidad para actuar en nuevas situaciones.

En ese sentido y una vez planteados los objetivos y tal como se indicé en la parte
introductoria de la propuesta, se desarrollaran 3 médulos 1 por objetivo especifico
para que el profesional cubra la brecha identificada a través del estudio realizado.

A continuacion, se detalla cada modulo respectivamente.

5.4 Metodologia de la investigacion

En este primer médulo el egresado podra mejorar y desarrollar la competencia de
investigar. Como se sabe, todo conocimiento y todo lo que hoy se conoce, los
medicamentos, vehiculos, productos de consumo diario, maquinas nacieron con

una primera etapa de investigacion.

En su obra, Tamayo define a la investigacion como un proceso formal, que tiene
una secuenciay andlisis intensivos que indaga un hecho y trata de averiguar algo.
Por su lado, Arias Galicia indica que la investigaciéon es una serie de métodos que
busca resolver una problematica y que las soluciones son obtenidas a través de

operaciones ldgicas.
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El desarrollar la capacidad de investigar se puede definir como un proceso del
desarrollo individual que conlleva a niveles més altos de habilidad para indagar y

adquirir nuevos conocimientos y realizar investigaciones utiles.

5.4.1 Competencia a desarrollar

En este mddulo el profesional desarrollara la capacidad de investigar, obtendra
técnicas y herramientas que le faciliten obtener informacion de manera practica
sobre alguna temética de interés que el profesional se proponga investigar
derivado de las funciones que realizan en las diferentes empresas del sector

maderero.

Al desarrollar esta competencia el profesional podra ejercer de mejor manera los
diferentes puestos en que se desempeiian considerando que las empresas cada
vez estan en mercados mas competitivos y, por lo tanto, demandan que los
profesionales se encuentren actualizados en determinados temas y es ahi donde

toma importancia la capacidad de investigar.

5.4.2 Ejes tematicos

Para alcanzar el desarrollo de la capacidad de investigacién se propone abordar
los siguientes bloques de contenido:

a) El conocimiento cientifico

i) El conocimiento cientifico como problema

i) El conocimiento cientifico como proceso

iif) Diferentes tipos de conocimiento

iv) El conocimiento cientifico y sus caracteristicas
b) Conocimiento y método

i) Sujeto y objeto

ii) Abstraccién y conceptualizacion

iii) Método y metodologia
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c) La investigacion cientifica
i) Tipos de investigacion segun sus objetivos
i) Delimitacion temética
d) Disefio de la investigacion
i) Concepto de disefio
i) Disefio de campo
iii) El disefio concreto de la investigacion
e) Recoleccién de datos
i) Indicadores, técnicas e instrumentos
i) Datos primarios y secundarios
iii) Recoleccién de datos primarios
iv) La observacion cientifica
v) La entrevista
vi) Cuestionario auto administrado
vii) Otras técnicas para recolectar datos primarios
viii) El andlisis de contenido
iX) Recoleccién de datos secundarios
f) Procesamiento de datos
i) El procesamiento como parte de la investigacion
ii) La codificacion
iil) La tabulacion
iv) Cuadros estadisticos
v) Procesamiento de datos secundarios
g) Andlisis y sintesis de los resultados
i) El analisis de datos
ii) La sintesis
i) El informe de la investigacion

5.4.3 Estrategia para el desarrollo de los bloques de contenido

Para alcanzar el objetivo de este médulo se propone una planificacion en funcion

a los bloques de contenido. Esta planificacién sera de guia para que el profesional
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a su vez lleve un control sobre lo planificado y ejecutado en cada uno de los ejes

tematicos.

En esta etapa corresponde definir y fijar el plan de accion, en este caso, de la
propuesta, corresponde elevar el desempeiio de la competencia anteriormente
detallada que esta por debajo del desempefio correspondiente. Importante que
en esta etapa se calendarice e ideal si se realiza un cronograma tal como se

muestra a continuacion.

CUADRO 32 PLANIFICACION DE EJES TEMATICOS MODULO |

TEMA S1{S2|S3|S4|S5(S6|S7|S8|S9|S10|S11|S12(S13|S14|S15|S16

El conocimiento cientifico

El conocimiento cientifico
como problema

El conocimiento cientifico
COMO proceso

Diferentes  tipos de
conocimiento

El conocimiento cientifico
y Sus caracteristicas

Conocimiento y método

Sujeto y objeto

Abstraccion y
conceptualizaciéon

Método y metodologia

La investigacion cientifica

Tipos de investigacion
segln sus objetivos

Delimitacién temética

Disefio de la investigacion

Concepto de disefio

Disefio de campo

El disefio concreto de la
investigacion

Recoleccién de datos

Datos primarios y
secundarios

Recoleccién de datos
primarios

La observacion cientifica

La entrevista

Cuestionario auto
administrado
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TEMA S1|S2|S3|S4|S5(S6|S7|S8(S9|S10|S11|S12|S13|S14|S15|S16
Otras  técnicas para
recolectar datos
primarios

El andlisis de contenido

Recoleccién de datos

secundarios

Procesamiento de datos

El procesamiento como
parte de la investigacion

La codificacion

La tabulacion

Cuadros estadisticos

Procesamiento de datos
secundarios

Analisis y sintesis de los
resultados

El andlisis de datos

La sintesis

El informe de la
investigacion

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacion realizada

5.5 Evaluaciéon del marco juridico aplicado a la gestion empresarial

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 63.9% de los egresados ocupan el

puesto de Jefe de Recursos Humanos y es por ello que para los empleadores es

de suma importancia que el profesional egresado posea la competencia de poder

evaluar el marco juridico en el que las empresas deben actuar para evitar alguna

contingencia legal.

El profesional en Administracion de Empresas debe manejar todas las leyes que

estan vigentes en el territorio guatemalteco y derivado de las diferentes reformas,

nuevos decretos y acuerdos gubernativos que entran en vigencia es necesario

realizar una actualizacidon constantemente para evitar ser objeto de alguna

sancién por incumplimiento por el simple desconocimiento de la normativa.
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5.5.1 Competencia a desarrollar

El derecho juega un papel importante en las diferentes relaciones que mantiene
una empresa, por lo que es muy importante que el egresado cuente con esta
competencia que le permita interpretar y tomar decisiones basadas en un ambito
legal y juridico para garantizar el éptimo funcionamiento de las empresas.

A través del presente mddulo propuesto, el egresado podra desarrollar la
competencia de evaluar el marco juridico aplicado a la gestiéon empresarial. El
profesional reforzar4 y obtendrd nuevos conocimientos en este ambito, lo cual
eliminara la brecha existente entre lo que los empleadores del sector requieren y

lo que posee actualmente al egresado.
5.5.2 Ejes tematicos

A continuacién se detallan los bloques y ejes tematicos, los cuales serviran para
gue el egresado desarrolle la competencia anteriormente detallada:

a) Evolucién, concepto y fuentes del derecho mercantil
i) Concepto y sistema del derecho mercantil
i) Fuentes del derecho mercantil
iif) Jurisdiccién y arbitraje
b) Las sociedades mercantiles
i) Sociedad en comandita simple
i) Sociedad en comandita por acciones
iif) Sociedad de responsabilidad limitada
iv) Sociedad anénima
v) Sociedad colectiva
vi) Sociedad de emprendimiento
vii) Sociedades constituidas en el extranjero
viii)Sociedad de alianzas para el desarrollo de infraestructura

econdmica
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iX) Sociedades de inversion
c) Los distintos aspectos de la empresa relevantes para el derecho
mercantil
d) Definicién de derecho administrativo
i) Rama del derecho publico
ii) Que estudia el ejercicio de la funcion administrativa
e) Actividad juridica y no juridica
f) Actos y hechos de la administracion
i) Actos no juridicos
i) Hechos no juridicos
i) Hechos juridicos
g) Principales aspectos de ley y reglamentos en Guatemala
h) Leyes y reglamentos especificos que regulan la actividad maderera

i) Regulacion legal patrono empleado sector maderero

5.5.3 Estrategia para el desarrollo de los bloques de contenido

La estrategia a utilizar para el desarrollo de los bloques tematicos anteriores se
basa en una planificacion de contenido a desarrollar en 12 semanas para alcanzar
el objetivo de este modulo, el cual consiste en que el profesional obtenga la
capacidad de evaluar el marco juridico aplicado a la gestibn empresarial. A

continuacion se presenta dicha planificacion:

CUADRO 33 PLANIFICACION DE EJES TEMATICOS MODULO I

TEMA S17 | S18 |S19|S20|S21|S22|S23|S24|S25|S26 | S27 | S28
Evolucién, concepto y fuentes
del derecho mercantil
Concepto y sistema del
derecho mercantil
Fuentes del derecho
mercantil

Jurisdiccién y arbitraje

Las sociedades mercantiles

Sociedad en comandita
simple
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TEMA S17 | S18 | S19|S20|S21|S22|S23|S24 | S25|S26 | S27 | S28

Sociedad de
responsabilidad limitada

Sociedad anénima

Sociedad en comandita por
acciones
Los distintos aspectos de la
empresa relevantes para el
derecho mercantil

Rama del derecho publico

Que estudia el ejercicio de
la funcién administrativa

Actividad juridica y no juridica

Actos y hechos de la
administracion

Actos no juridicos
Hechos no juridicos
Hechos juridicos

Principales aspectos de Ley y
reglamentos en Guatemala

Leyes y reglamentos
especificos que regulan la
actividad maderera

Regulacién legal patrono
empleado sector maderero

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacion realizada

5.6 Capacidad para actuar en nuevas situaciones

El profesional egresado de la carrera de Administraciéon de Empresas juega un
papel muy importante en la direccidon de las empresas y debe poseer la capacidad
de poder actuar en nuevas situaciones, ya que, como es de conocimiento, se
pueden presentar muchos escenarios o conflictos en algunas circunstancias y se

debe tener ese dinamismo para poder solventar ante este tipo de situaciones.

Considerando siempre el escenario que un buen porcentaje de los profesionales
ocupan los puestos de jefe de recursos humanos esta competencia, es de suma
importancia para que el profesional tenga las suficientes herramientas para

asimilar las situaciones que en la ejecucioén de las labores se presenten.
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5.6.1 Competencia a desarrollar

Todo profesional en Administracion de Empresas debe poseer la capacidad de
actuar ante nuevas situaciones oportunamente para que cuando ocurra algun
evento no programado e importante se busquen las diferentes alternativas para

afrontar la situacion y saberla sobre llevar de manera oportuna.

En este mddulo el profesional podra desarrollar la capacidad de actuar ante
nuevas situaciones y poder tomar decisiones si asi fuese necesario. Al aplicar la
metodologia sugerida se dotara de herramientas basicas e importantes que le
permitiran cerrar la brecha entre lo que los empleadores del sector requieren y el

desempefio que actualmente se tiene sobre esta competencia en especifico.

5.6.2 Ejes tematicos

Se propone los siguientes ejes tematicos para que el profesional refuerce los
conocimientos existentes y adquiera los que aun no posee para alcanzar el
rendimiento esperado por el sector que se estudid. A continuacién se detalla los

temas a abordar en este modulo:

a) Adaptabilidad al cambio
b) Creatividad
c) Percepcion objetiva
d) Capacidad de anticipar el cambio
i) Prevision
i) Planeacion
e) La resilencia
i) El ataque
ii) El atontamiento
iii) La preocupacion
f) Evaluar y observar situaciones objetivamente

g) Aplicar los conocimientos correctamente en situaciones especificas
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h) Organizar ideas

i) El arte de hablar en publico

J) Relacionar las ideas con el contexto de la situacién
k) Responder interrogantes correctamente

[) Relativizar los problemas

m) Orientacion hacia las soluciones

5.6.3 Estrategia para el desarrollo de los bloques de contenido

Derivado a que ya se conoce el nivel que se requiere de cada competencia esta
etapa no se complica ya que se tiene el punto 6ptimo a alcanzar, en esta etapa
Unicamente es de velar por la consecucion del nivel deseado siguiendo la
planeacién que a continuacion se detalla. Se recomienda llevar el control sobre
lo previamente calendarizado y marcar lo ejecutado de acuerdo a lo planificado,
esto para tener un buen control sobre los avances. En la medida que se vaya
avanzando en lo planificado, el egresado debe percibir de igual forma una mejora
en las competencias que se estan trabajando.

CUADRO 34 PLANIFICACION DE EJES TEMATICOS MODULO Il

TEMA S29|S30|S31|S32 | S33 | S34 | S35 | S36 | S37 | S38 | S39 | S40 | S41 | S42 | S43

Adaptabilidad al cambio

Creatividad

Percepcidn objetiva

Capacidad de anticipar el
cambio

Previsién

Planeacion

La resilencia

El ataque

El atontamiento

La preocupacion

Evaluar y observar situaciones
objetivamente
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TEMA

S29

S30

S31

S32

S33

S34

S35

S36

S37

S38

S39

S40

S41

S42

S43

Aplicar los conocimientos
correctamente en situaciones
especificas

Organizar ideas

El arte de hablar en publico

Relacionar las ideas con el
contexto de la situacién

Responder interrogantes
correctamente

Relativizar los problemas

Orientacion hacia las
soluciones

Fuente: Elaboracion propia, con base en la investigacion realizada




CONCLUSIONES

1. Se identifico el contexto laboral en el que se desempeinia el profesional en
Administracién de Empresas, especificamente en las empresas del sector
industrial maderero de region oriente de Guatemala, y al realizar el analisis
de los datos y cruzarlos con las diferentes variables, se valido que del total
de los 36 profesionales egresados de las diferentes universidades, 21 han
egresado de la Universidad Panamericana, lo que equivale al 58.1% del
total de los profesionales; de la Universidad San Carlos de Guatemala han
egresado 3, lo que equivale al 8.3%. El puesto que mas ocupan los
profesionales es Gerente de RR.HH., con 23 profesionales en este puesto
equivalente al 63.8%. En la escala salarial de Q 5,001 a Q 7,000 se
encuentran el 61.1% de los profesionales, esta escala salarial esta
amarrada con los puestos que desempefian. La mayor antigiedad en los
puestos por parte de los profesionales corresponde al rango de 4 a 6 afos,
gue representa el 44.4%. El rango promedio de edad de los profesionales
egresados y que actualmente laboran en el sector bajo estudio estan en el
rango de 30 a 39 afios, con una representacion del 87%. Se pudo validar
gue el 80.6% de los profesionales son de género masculino y entre casados
y solteros cada estado civil equivale al 44.4%, respectivamente; por ultimo,
el 91.7% de los profesionales han obtenido ascensos dentro de las

empresas del sector.

2. Se validd, de acuerdo a la autopercepcion de los profesionales, que la
competencia genérica de la capacidad para actuar en nuevas situaciones
es de alta importancia y bajo desempefio. Las competencias genéricas con
mayor brecha entre importancia y desempefio son la capacidad de
comunicarse en segundo idioma y la habilidad para trabajar en contextos
internacionales. En cuanto a las competencias especificas, se pudo
identificar que evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial

es de alta importancia y bajo desempefio. Las competencias especificas
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con mayor brecha, siempre entre importancia y desempefio, son evaluar el
marco juridico aplicado a la gestion empresarial y formular planes de

marketing.

. Al analizar las competencias laborales requeridas por el sector bajo
estudio, se pudo validar que en la competencia genérica de alta importancia
y bajo desempefio se encuentra la competencia genérica de la capacidad
de investigacion. Siempre de las competencias genéricas se pudo validar
gque 3 competencias muestran una mayor brecha entre importancia y
desempefio, siendo estas: la capacidad de comunicacidon en un segundo
idioma, con un -0.20 de diferencia, habilidades de uso de las tecnologias
de la informacién/comunicacion y habilidad para trabajar en contextos
internacionales, con una diferencia de -0.17 cada una, respectivamente. En
cuanto a las competencias especificas, se validé que existen 2
competencias de baja importancia y alto desempefio, siendo estas
administrar y desarrollar el talento humano en la organizacion y detectar
oportunidades para emprender nuevos negocios y/o desarrollar nuevos
productos. Las competencias especificas con mayor brecha entre
importancia y desempefio son: Administra la infraestructura tecnolégica de
una empresa, con una diferencia de -0.37, formular planes de marketing,
con una diferencia de -0.33 y la competencia de desarrollar un
planeamiento estratégico, tactico y operativo, con una diferencia de -0.30.



RECOMENDACIONES

1. Las universidades deben observar de cerca las diferentes industrias y estar
actualizando las competencias que se forman en los profesionales en
Administraciéon de Empresas, para que estos ultimos estén dentro de los
perfiles en cuanto a competencias que son requeridas, en este caso, por el
sector de la industria maderera en la Regién Oriente de Guatemala.

2. Las competencias laborales de los profesionales en Administracion deben
estar enfocadas en satisfacer las necesidades del sector y de acuerdo a los
resultados de la investigacion, los puestos que ocupan con mayor
frecuencia los profesionales son las Gerencias de Recursos Humanos, por
lo que las universidades se deben enfocar en reforzar las competencias
genéricas y especificas para esta area. Por parte de las empresas del
sector seria oportuno realizar una inclusion de mas profesionales en

Administracion de género femenino.

3. Reforzar las competencias genéricas y especificas que estan por debajo
del desempefio esperado por el sector, para que la brecha entre
importancia y realizacion sea lo minimo posible o, en el mejor de los
escenarios, eliminar la brecha; en especifico, fortalecer las competencias,
evaluar el marco juridico aplicado a la gestion empresarial y la competencia

genérica en cuanto a la capacidad para actuar en nuevas situaciones.

4. Para las universidades, es importante reorientar los esfuerzos en la
formacién de las competencias que son de alta importancia, ya que
actualmente hay competencias que son de baja importancia y el
desempefio es alto, lo que indica que estd mal orientada la formacion de
las competencias; se debe efectuar especial énfasis en incrementar la

formacion de la capacidad de investigacion.
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APENDICES



APENDICE |
BASE DE DATOS DEL CONTEXTO LABORAL DEL PROFESIONAL

. . Indique .
¢ Cual es el . L JHa
. p Indique . . cuantos .
puesto que ¢De queé p ¢,Cuantos ~ . obtenido
~ . . cual es su ~ ; . afos tiene ,
. A . | Estado | desempefa universidad . afios tienede | Indique su escala algun
Edad:| Género: - . . nivel . . . de haberse
Civil: | actualmente | egreso a nivel i antigiedad salarial actual: ascenso
: : académico graduado a
en la licenciatura? . en el puesto? . en la
actual: nivel
empresa? I ] . |empresa?
icenciatura:
Gerente Universidad San Menos de 1 c
27 | Masculino| Soltero o . Carlos de Licenciatura| De 1 a 2 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 ~ Sl
Administrativo afo
Guatemala
. Gerente de Universidad . . ~ ~ :
28 |Masculino| Soltero RR.HH Mariano Galvez Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 7,001 a Q 9,000 | De 4 a 6 afos Sl
Gerente de Universidad San )
30 |Masculino| soltero RR.HH Carlos de Licenciatura| De 2 a 4 afios | De Q 7,001 a Q 9,000 | De 1 a 2 afios Sl
' Guatemala
Asistente Universidad San )
30 |[Masculino| Unido L . Carlos de Licenciatura| De 1 a 2 afios | De Q 3,000 a Q 5,000 | De 1 a 2 afios Sl
Administrativo
Guatemala
30 [Masculino | Casado Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 2 a 4 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 1 a 2 afios Si
RR.HH Panamericana
30 |Femenino | Soltera Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 1 a 2 afios Si
RR.HH Panamericana
31 |Masculino | Casado Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 6 a 8 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 1 a 2 afios Si
RR.HH Panamericana
31 |Masculino | Casado Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 1 a 2 afios Si
RR.HH Panamericana
31 |Masculino| Soltero Encargadp,de Un|ver3|_dad Licenciatura | De 4 a 6 afios | De Q 3,000 a Q 5,000 | De 2 a 4 afios No
Produccién Panamericana
31 |Masculino| Soltera Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 2 a 4 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 1 a 2 afios Si
RR.HH Panamericana
31 |Masculino| Soltero Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 2 a 4 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 1 a 2 afios Si
RR.HH Panamericana
31 |Masculino| Soltero Jefe de Universidad Licenciatura| De 6 a 8 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 2 a 4 afios Si
compras Rural
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. . Indique .
¢Cual es el . L JHa
. p Indique . . cuantos .
puesto que ¢De queé p ¢, Cuantos ~ . obtenido
~ . . cual es su o . . anos tiene ,
. A . | Estado | desempefa universidad . afios tienede | Indique su escala algun
Edad:| Género: - . . nivel . . . de haberse
Civil: | actualmente | egreso anivel i antigiedad salarial actual: ascenso
: : académico graduado a
en la licenciatura? . en el puesto? . en la
actual: nivel
empresa? I . . |empresa?
icenciatura:
31 |Femenino | Soltera As_ls_tente_ Un|ver3|_dad Licenciatura| De 2 a 4 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 2 a 4 afios No
administrativa| Panamericana
32 | Masculino| Soltero Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 1 a 2 afios Si
RR.HH Panamericana
33 | Femenino | Soltera G_er_ente_ Un|ver3|_dad Licenciatura| De 2 a 4 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 4 a 6 afios Si
Administrativo| Panamericana
33 | Masculino | Soltero Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 2 a 4 afios Si
RR.HH Panamericana
34 | Masculino | Casado Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 2 a 4 afios | De Q 7,001 a Q 9,000 | De 2 a 4 afios Si
RR.HH Panamericana
34 | Masculino| Unido Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 2 a 4 afios Si
RR.HH Panamericana
35 |Masculino| Soltero Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 2 a 4 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 2 a 4 afios Si
RR.HH Panamericana
35 | Masculino | Casado G_er_ente_ Un|ver3|_dad Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 7,001 a Q 9,000 | De 2 a 4 afios Si
Administrativo| Panamericana
35 |Masculino| Soltero G_er_ente_ Un|ver3|_dad Licenciatura| De 2 a 4 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 1 a 2 afios Si
Administrativo| Panamericana
35 | Masculino| Unido Gi{;niﬁ_'de Um\F/{irrs;Idad Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 7,001 a Q 9,000 | De 2 a 4 afios Si
35 | Masculino| Soltero Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 2 a 4 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 2 a 4 afios Si
RR.HH Panamericana
35 | Masculino| Soltero Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 6 a 8 afios | De Q 7,001 a Q 9,000 | De 2 a 4 afios Si
RR.HH Panamericana
Asistente de Universidad
35 | Femenino | Casada Director Francisco Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 7,001 a Q 9,000 | De 2 a 4 afios No
Ejecutivo Marroquin
35 | Femenino | Casada Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 6 a 8 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 2 a 4 afios Si
RR.HH Panamericana
36 | Masculino | Casado Gerente de Universidad Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 2 a 4 afios Si

RR.HH

Panamericana
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. . Indique .
¢ Cual es el . L JHa
. p Indique . . cuantos .
puesto que ¢De queé p ¢, Cuantos ~ . obtenido
~ . . cual es su o . . anos tiene ,
. A . | Estado | desempefa universidad . afios tienede | Indique su escala algun
Edad:| Género: - . . nivel . . . de haberse
Civil: | actualmente | egreso anivel i antigiedad salarial actual: ascenso
: : académico graduado a
en la licenciatura? . en el puesto? . en la
actual: nivel
empresa? I ] . |empresa?
icenciatura:
. . Gerente de Universidad . . o o :
38 |Masculino| Unido RR.HH Mariano Galvez Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 2 a 4 afos Sl
38 | Masculino | Casado Gerente de Umver3|_dad Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 2 a 4 afios Si
RR.HH Panamericana
39 [Masculino | Casado Jefe d_e Universidad Licenciatura | Mas de 8 afios | De Q 3,000 a Q 5,000 Meno§ de 1 Si
Inventarios Rural afo
39 | Femenino | Casada G_er_ente_ Un|ver3|da’d Licenciatura| De 6 a 8 afios | De Q 7,001 a Q 9,000 | De 4 a 6 afios Si
Administrativo| Rafael Landivar
. Gerente de Universidad . . o o :
39 | Masculino | Casado RR.HH Galileo Galilei Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 2 a 4 afos Si
. Gerente de Universidad . . o o c
39 | Masculino | Casado RR.HH Rafael Landivar Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 5,001 a Q 7,000 | De 2 a 4 afos Si
41 | Masculino | Casado G_er_ente_ Ur_1|ver3|d,ad Licenciatura| De 6 a 8 afios | De Q 7,001 a Q 9,000 | De 4 a 6 afios Si
Administrativo| Mariano Galvez
42 | Masculino | Casado G_er_ente_ Un|ver3|da’d Licenciatura| De 6 a 8 afios | De Q 7,001 a Q 9,000 | De 4 a 6 afios Si
Administrativo| Rafael Landivar
43 | Femenino | Casada Gerente de Universidad Licenciatura| De 4 a 6 afios | De Q 7,001 a Q 9,000 | De 4 a 6 afios Si

RR.HH

Rafael Landivar
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APENDICE IV
CUESTIONARIO PROFESIONALES EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA I 3
CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE ‘ "
CIENCIAS ECONOMICAS S nrsT
ADMINIS TRACION DE EMPRESAS —PLAN SABADO= & = & &
Cusstionario Profesional en Administracion de Empresas

CUESTIONARIO PROFESIONALES

INTRODIFCCION: A continuacidn se le realizardn unas series de preguntas destinadas a
chtener informacidn para determinar las competencias laborales gue =2 requisren del
prafesicnal en administracion de empresas en la industria maderera de la regidn oriente
de Guatemala, sus respuestas son confidencizlea y contribuiran para el alcance de los
chjetivos de la presents investigacion.

INSTRUCCIONES: El cuestionario esta integrado de tres seriea. Por favor
responda de acuerdo a lo gue =& scliciia. Sus respusstas son confidenciales y
para usc exclusivo de este estudio. Muchas graciasa.

E\':- tasjorgemartinez@gmail.com {no compartidos) Oy
Cambiar de cuenta

*0kligatorc

INFORMACION GENERAL

Edad: *

Tu respuesta

Género: *

Estado Civil: *

Tu respuesta
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I SERIE

1. ;Cual es el puesto gue desernpena actualmente en la empresa?

Crtra, especifigue:

Tu respusEsts

2. ; De gue universidad egresd a nivel licenciatura?

Crtra, especifigue:

Tu respuests

3. Indigue cual es su nivel academico actual: *

D Lecenciatura

El Maestriz

D Doctorado

4. ;Cuantos anos tiene de antigiledad en e puesto? =

[] Menosde 1 afio
De 1a 2 anos
De 2 a 4 afos

De 4 a & anos

o000

De 6 a 8 afios
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5. Indique su escala salarial actual: *

Menos de 0 3,000

De O 3,000 a2 Q 5000
DeQ 50017 aQ 7,000
DeQ 7,007 a0 9,000
De Q5,001 a0 11,000

De Q11,0017 a O 13,000

0000000

Mas de O 13,001

6. Indique cuantos afios tiene de haberse graduado a nivel licenciatura: *

Menos de 1 afio
De 1 a2aifios
De 2 a 4 afios
De 4 a 6 afos
De 6 a 8 afios

Mas de 8 afos

o000 00

7. iHa obtenido algun ascenso en la empresa? *

] si
DND

Atras Siguiente Borrar formulario
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I SERIE

Indique segun su opinion el nivel de importancia que tiene cada competencia
Generica para realizar sus labores: *

No Foco Medianamente My
importante imporiante importante importante

Capacidad de abstraccian,
analisis y sintesis O O O O

Capacidad de aplicar los
conocimientos en la
practica

Capacidad para organizar
y planificar el tiempo

Conocimientos sobre el
area de estudio v la
profesion

Responsabilidad social ¥
compromiso ciudadano

Capacidad de
comunicacion aral y
escrita

g o a & O
2 g @ | a e
&g e a8 8
S 6 SR S

Capacidad de
comunicacion en un
segundo idioma

O
O
O
O

Habilidades de uso de las
tecnologias de la
informacion/comunicacion

O
O
O
O

Capacidad de O O O O

investigacion

Capacidad de aprender v

actualizarse O O O O

permanentemente

Habilidades para buscar,

procesar y analizar O O O O

informacion



Capacidad critica y
autocritica

Capacidad para actuar en
nuevas situaciones

Capacidad creativa

Capacidad para identificar,
plantear y resolver
problemas

Capacidad para tomar
decisiones

Capacidad de trabajo en
Squipo

Habilidades
interpersonales

Capacidad de motivar y
conducir hacia metas
COMmunes

Compromiso con la
preservacion del medio
ambiemie

Compromiso con su medio
socio-cultural

Valoracién vy respeto por la
diversidad y

multiculturalidad

Habilidad para trabajar en
contextos internacicnales

Habilidad para trabajar en
forma auténoma

Capacidad para formular y
gestionar proyectos

Compromiso &tico

Compromiso con la
calidad

) | P O R G D)

0 O e O T G T

121

) | P O R G D)

0 O e O T G T

IS S (O R < S S o LR

40 2 NS S 7 R o R < S T &

QG 8B a a a 2

@ 28 2 a8 a o
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Indique segun su opinion &l nivel de alcance que posee actualments de cada
competencia Generica: =

g Ze utiliza Se utiliza Se utiliza
Mo se utiliza :
poco medianamente mucho
Capacidad de abstraccion, O O O

analisis v sintesis

Capacidad de aplicar los
conocimientos en la
practica

Capacidad para organizar
v planificar el tiempo

Conocimientos sobre 2l
area de estudio v la
profesion

Responsabilidad social v
compromiso ciudadano

Capacidad de
comunicacion oral y
escrta

G LR R P
WA R S R S &
AR S S G S
IR S S SO

Capacidad de
comunicacion en un
segundo idioma

O
O
O
O

Habilidades de usa de las
tecnologias de la
informacion/comunicacion

Capacidad de O 'C:' ':::' ':::'

investigacion

O
O
O
O

Capacidad de aprender v

actualizarse (:‘,l l‘.::) r,::‘,u r,::‘,u

pErmanentemenie

Hahbilidades para buscar,

procesar y analizar £33 B O O

informacion

Capacidad critica y O O {:} O

autocritica

Capacidad para actuar en ':::' O D D

nusvas situacionss
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il SERIE

Indigue segun su opinion el nivel de importancia que tiene cada competencia
Especifica para realizar sus labores: *

Poco Medianamermes

Mo importante ) :
P importante importante

Muy importante

Desarrolla un

plamneamisnto
estratégico, taéctico O O O O

¥ operativo

Identifica v
adminisira los

riesgos de =3 = =3 7]

negocios de las
organizaciones

Identifica v
optimiza los

procesos de & 3 & €3

negocio de las
organizaciones

Adrministra un

sistema logistico O O O O

imtegral

Desarrolla,
implementa v

gestiona sisterma O O O Q

de control
administrativo

Idemtifica las

imerrelaciones

funcionales de la O O O ':::'
organizacion

Evalua el marco

juridico aplicado a
la gestion O O O O

emprezarial
Elabora, evalua ¥
administra

empresariales



interpreta la
informacion
comtable/fimanciera
para la toma de
decisiones

Usa la informacion
de costos para el
planeamisnto, =l
comtrol ¥ la toma
de decisione

Toma decisiones
de inversion,
fimanciamiento ¥
gestion de
[ECUTS0S
fimancieros

Ejerce liderazgo
para =l logro v
consecucion de
metaz de la
SMpTesa

Administra y
desarrollar el
talemto humano en
la organizacicn

Identifica aspecios
&ticos v culirales
de impacto
reciproco entre la
arganizacion v el
entomo

higjora e innova los
procesos
administrativos

De=tecta
oportunidades para
emprender nuevos
nagocios vio
desarrollar nuevos
productos

Utiliza las
tecnologias de
informacian v
comunicacion en la
gestion

124
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Administra la

infraestructura

tecnoldgica de una O D O O
EMpresa

Formula v optimiza

sistemas de
informacion para la {::' ':-::' ':::' O

gestion

Formula planes de
marketing O D O O

Indigue segun su opinion el nivel de alcance que posee actualmente de cada
competencia Especifica: *

Se utiliza Se utiliza

Mo se utiliza  Se utiliza poco %
medianamente mucho

Desarrolla un
planeamiento D '-:::' D 'C:'
estratégico, tactico

¥ operativo

Identifica y

administra los

riesgos de {::l {:} {::l (::I
negaocios de las

organizaciones

Identifica v

optimiza los

procesos de {:‘I {:} {:‘I (::I
negocio de las

organizaciones

Administra un

sistemna logistico l‘.::] O O O

integral

Desarrolla,

implementa v

gestiona sistema {::l {:} {::l (::I
de control

administrativo



Identifica las
imerrelaciones
funcionales de la
organizacion

Evalua ]l marco
juridico aplicado a
la gestion
empresarial

Elabora, evalua v
administra
proyvectos
empresariales

Interpreta la
informacion
comtable/financiera
para la toma de
decisiones

Usa la informacicn
de costos para el
planeamiesnto, el
control v la toma
de decisione

Toma decisiones
de inversion,
financiamiento y
gestion de
recursos
financieros

Ejerce liderazgo
para el logro y
consecucion de
metas de la
EMpresa

Administra v
de=arrollar el
1alemto humano en
la crganizacion

Identifica aspecios
aticos v culturales
de impacto
reciproco entre la
organizacion v el
entormao
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hiejora e innova los

PrOCEs0s O {::l

administrativos

Detecta
oportunidades para

emprender NUevos
negocios y/o O O
desarroflar nuevos

productos

Utiliza las
tecnologias de

informacion y O O

comunicacion en la
gestion

Administra la

infraestructura

tecnologica de una O O
EMpresa

Formula y optimiza

sistemas de

informacion para la D O
gestion

Formula planes de

marketing O O



APENDICE V
CUESTIONARIO EMPLEADORES

S UNIWVERSIDAD DE 3AN CARLOS DE GUATEMALA l‘}
CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE 1

CIENCIAS ECONOMICAS it
A "-\T =~
e ADMINIS TRACION DE EMPRESAS -PLAN uﬂm&' L% A f
Cuestionario Empleador

CUESTIONARIO EMPLEADOR

INTRODUCCIOM: A continuacion se le realizardn una serie de preguntas destinadas a
obtener informacion para determinar las competencias laborales que s requieren del
profesional en administracion de empresas en la industria maderera de la region criente de
Guatemala, sus respuestas son confidenciales y contribuiran para el alcance de los
objetivos de la presente investigacian.

Indique segun su opinidon <l nivel de importancia que tiene cada competencia
Zenerica para gue el profesional en administracion de empresas realice sus
funciones: *

Mo Poco Medianamente Muy
importante importante importante importante
Capacidad de abstraccion, O O O
analisis y sintesis

Capacidad de aplicar los
conocimientos en la
practica

Capacidad para organizar
¥ planificar el tiempo

Conocimientos sobre el
area de estudio vy la
profesion

Responsabilidad social v
compromiso ciudadano

G & S &
G & A 2 ©
G & S &
Q@ a | a o



Capacidad de
comunicacidn oral y
escrita

Capacidad de
comunicacion en un
segundo idioma

Habilidades de uso de las
tecnologias de la
informacion/comunicacion

Capacidad de
investigacidn

Capacidad de aprender vy
actualizarse
permanentemeante

Habkilidades para buscar,
procesar y analizar
informacion

Capacidad critica v
autocritica

Capacidad para actuar en
nuevas situaciones

Capacidad creativa

Capacidad para identificar,
plantear y resalver
problemas

Capacidad para tomar
decisiones

Capacidad de trabajo en
equipo

Habilidades
interpersonales

Capacidad de motivar ¥
conducir hacia metas
comunes

O

O

2 AN 2 S 2 U 22 A 5 (< (R S

129

O

O
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O

O
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O
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Compromiso con la
preservaciaon del medio
ambiente

Compromisc con su medio
socio-cultural

Valoracion v respeto por la
diversidad y

multiculturalidad

Hahilidad para trabajar en
contextos internacionales

Habilidad para trabajar en
forma autdnoma

Capacidad para formular y
gestionar proyectos

Compromiso etico

Compromiso con la
calidad

G 2 O @ @ @ @
G HEN O R S B RS
G 2 O @ @ @ @
& G @ @ @& a1

Indique segun su opinion el nivel de alcance de cada competencia Generica del
profesicnal en Administracion de Empresas: *

Se utiliza Se utiliza Se utiliza
poco medianamente mucho

Capacidad de abstraccian, O O O O

analisis v sintesis

Mo se utiliza

Capacidad de aplicar los
conocimientos en la
practica

v planificar el tiempo
Conocimientos sobre el

area de estudio v la
profesidn

O O O ©
Capacidad para organizar O O O O
O & 2 O



Rezponsabilidad social v
compromiso ciudadano

Capacidad de
comunicacion oral v
escrita

Capacidad de
comunicacion en un
zegundo idioma

Habilidades de uso de las
tecnologias de la
informacion/comunicacion

Capacidad de
imvestigacion

Capacidad de aprender vy
actualizarse
permanentemente

Habilidades para buscar,
pracesar v analizar
infarmacian

Capacidad critica v
autocritica

Capacidad para actuar en
nuevas situaciones

Capacidad creativa

Capacidad para identificar,
plantear v resolver
problemas

Capacidad para tomar
decisiones

Capacidad de trabajo en
egquipo

Hatilidades
imterparsonales

O

O

el bl 2 | E] e el
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Capacidad de motivar y
conducir hacia metas
comunes

Compromiso con la
preservacian del medio

ambignte

Compromiso con su medio
socio-cultural

Valoracién y respeto porla
diversidad y

rmulticulturalidad

Hahbilidad para trabajar en
contextas internacionales

Habilidad para trabajar en
forma auténoma

Capacidad para formular y
gestionar proyecios

Compromiso £tico

Compromiso con la
calidad

Atras Siguiente

O

IR A TN & B ¢ U & BRI 5 SRR &
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Il SERIE

Indique segun su opinion el nivel de importancia que tiene cada competencia
Especifica para que el profesional realice su trabajo: ~

) Poco Medianamente _
Mo importante 3 ] Muy importante
importante importante

Desarrclla un

planeamienta

estratégico, tActico O O O O
¥y operativo

Identifica y
administra los

riezgos de O O O O

negocios de las
organizaciones

Identifica y
aptimiza los

procesos de O O O O

negocio de las
organizaciones

Administra un

siztema logistica O O O O

integral

Desarrolla,
implementa y

gestiona sistema O O O O

de control
administrativo

Identifica las

imterrelaciones O O O O
funcionales de la

arganizacion

Evalua =l marco

juridico aplicado a D O O O

la gestion
empresarial



Interpreta la
informacion
contable/financiera
para la toma ds
decisiones

U=a la informacion
de costos para €l
planeamiento, el
control v la toma
de decizione

Toma decisiones
de inversion,
financiamiemo ¥
gestion de
recursos
financieros

Ejerce liderazgo
para el logro y
consecucion de
metas de |a
Empresa

Adrinistra y
desarrollar el
talento humano en
la organizacion

Identifica aspectos
éticos v culturales
de impacto
reciproco entre la
organizacion y el
entorna

bejora e innova los
procesos
administrativos

Detecta
oportunidades para
emprender NUevos
negocios /o
desarrollar nuevos
producics
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Utiliza las
tecnologias de

informacion y O O O O

comunicacion en la
gestion

Administra la

infraestructura

tecnoldgica de una O O O O
emprasa

Formula y optimiza
sistemas de
infarmacion para la O O O O

gestion

Formula planes de
marketing O O O O

Indique segun su opinion el nivel de alcance de cada competencia Especifica del
profesional en Administracion de Empresas: *

Se utiliza Se utiliza

Mo se utiliza  Se utiliza poco 3
medianamente mucho

Cesarrolla un

planeamiento

estratégico, 18ctico O O O O
¥ operativo

Identifica ¥

adminisira los

riesgos de O O O O
negocios de las

organizaciones

Identifica ¥
optimiza los

procesos de O O O O

negocio de las
organizaciones

Administra un

sistema logistico O O O O

imegral



Desarrolla,
implementa y
gestiona sistema
de control
administrativo

Identifica las
interrelaciones
funcionales de la
arganizacian

Evalua el marco
juridico aplicado a
la gestian
empresarial

Elabora, evalua v
administra
proyectos
empresariales

Interpreia la
infarmacian
contable/financiera
para la toma de
decisiones

Usa la informacién
de costos para el
planeamienta, el
contrel v la toma
de decizione

Toma decisiones
de inversion,
financiamiento y
gestion de
recursos
financieros

Ejerce liderazgo
para el logro v
consecucion de
metas de la
EMpresa
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Administra vy

desarrollar el O O

talento humano en
Iz organizacion

Identifica aspectos
eticos v culturales

de impacto O O

reciproco entre la
organizacion y el
entormo

MMejora e innova los

procesos O O

administrativos

Detecta
oportunidades para

emprender nuevos

negocios yv/o O O
desarrollar nuevos
productos

Utiliza las
tecnelogias de

informacion y O (:]

comunicacion en la
gesticn

Administra la
infraestructura

tecnologica de una O O
EMpresa

Formula v optimiza

sistemas de

informacion para la O O
gestion

Formula planes de

marketing O O



