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Resumen

Hoy en dia, las empresas necesitan competir con su mejor recurso, el talento
humano, de tal forma, que redisefian los puestos de trabajo. Es decir, requieren de
colaboradores que sean capaces de generar resultados beneficiosos para la
organizacién, mediante competencias, aptitudes y habilidades. Es por ello, el
proposito de esta investigacion es describir las competencias mas demandadas en el
mercado laboral peruano para futuros administradores. La investigacion se realiz6 a
través de una perspectiva metodoldgica cualitativa, con un disefio exploratorio, las
unidades de analisis fueron publicaciones de los portales web de empleo del Peru:
Bumeran, Linkedin, CompuTrabajo, PortalTrabajo, Laborum.pe, Indeed. Para su
busqueda, se utilizaron las palabras clave “administracion” y ‘“administrador”,
considerando un intervalo de tiempo para la visualizacion de los anuncios de un mes
y medio de antigliedad, con lo cual obtuvo un total de 325 publicaciones. Los
resultados obtenidos indican que los administradores son mas solicitados para los
puestos de mando medio. Con relacion a las competencias blandas mas demandadas
son el liderazgo, comunicacion asertiva, planificacion, trabajo en equipo,
proactividad y las competencias duras son, a saber: experiencia laboral, dominio en
ofimatica, herramientas en sistemas de gestion, dominio de inglés, herramientas
financieras. En conclusion, las instituciones de educacion superior deben centrarse en
fortalecer estas competencias para que los futuros administradores peruanos sean mas

competitivos dentro de las exigencias del mercado laboral.

Palabras clave: Administracion, competencias laborales, mercado laboral,

empleabilidad, capacidades.



Abstract

Today, companies need to compete with their best resource,human talent, in such a
way that they are redesigning their workplaces. That is to say, they require collaborators
who are capable of generating beneficial results for the organization, through
competencies, aptitudes and skills. Therefore, the purpose of this research is to
describe the most demanded competencies in the Peruvian labor market for future
managers. The research was conducted through a qualitative methodological perspective,
with an exploratory design, the units of analysis were publications of the Peruvian
employment web portals: Bumeran, Linkedin, CompuTrabajo, PortalTrabajo,
Laborum.pe, Indeed. For their search, the keywords “administration” and
“administrator” were used, considering a time interval for the visualization of the ads of
one and a half months of antiquity, thus obtaining a total of 325 publications. The results
obtained indicate that administrators are more in demand for middle management
positions. The soft skills most in demand are leadership, assertive communication,
planning, teamwork, proactivity, and the hard skills are: work experience, office
automation skills, management systems tools, English language skills, and financial
tools. In conclusion, higher education institutions should focus on strengthening these
competencies so that future Peruvian managers are more competitive within the

demands of the labor market.

Keywords: Management, labor competencies, labor market, employability, skills.



Introduccion

Durante los ultimos afios, la sociedad esta viviendo una nueva era, llamada
Cuarta Revolucion Industrial (Ynzunza-Cortés et al., 2017, sin duda, estos cambios
afectan a las organizaciones, y se ven obligadas a adaptarse para sobrevivir como
empresa. Es por ello que, necesitan competir con su mejor recurso, el talento
humano, de tal forma, que redisefian los puestos de trabajo. Es decir, requieren de
colaboradores que sean capaces de generar resultados beneficiosos para la
organizacién, mediante competencias, aptitudesy habilidades que se consideran
esenciales para contratar a un administrador (Mejia Durango & Jiménez Rueda,
2020).

En este contexto, las competencias de un profesional en administracion de
hace una década no son las mismas que actualmente se necesitan, puesto que van
evolucionando de acuerdo con el entorno (Maree, 2017). Por lo mismo, han
surgido nuevos puestos que revelan necesidades diferentes; incluso, una
combinacion entre las competencias anteriores con lasde ahora. Consecuentemente,
se crea un disefio nuevo de exigencias que debe cumplir un administrador para
formar parte de una organizacion.

Por otro lado, las competencias de empleabilidad constan de un conjunto de
habilidades que cada persona posee como un atractivo para acceder al mercado
laboral, de tal manera que tenga un gran desempefioy logre satisfacer tanto sus
necesidades personales como de la organizacion (Lombana et al., 2014). Por lo
tanto, en la actualidad pequefias, medianas y grandes empresas indagan de forma
minuciosa y rigurosa en el perfil de los profesionales de administracion a finde
encontrar las competencias idoneas para ocupar un cargo. En ese sentido, es

muy importante elegiral talento humano correcto para el cumplimientode los



objetivos y la ejecucion de las estrategias, detal manera que logren una marca de
diferenciacion (Kalfa & Taksa, 2015).

Asimismo, las competencias de empleabilidad pueden ser blandas o duras,
las cuales representan los conocimientos funcionales y habilidades esenciales que
son fundamentales para obtener, conservar y gozar de superacion profesional en
todos los niveles del empleo (Gémez Roldan, 2005). Es una necesidad absoluta
para desarrollarse dentro de una organizacion,con la finalidad de alcanzar el propio
potencial y, al mismo tiempo, apoyar la productividad, la viabilidad y la
competitividad. Sin embargo, existe una brecha evidente entre las competencias
adquiridas en la universidad y las necesarias en el empleo, que se ha ampliado con
el paso del tiempo (Finch et al., 2013).

El sistema educativo de las universidades tiene el compromiso de formar
profesionales en administracioncompetentes para su insercién al mercado laboral, a
través de parametros que estan establecidos en el plan curricular (Ismail &
Mohammed, 2015). Sin embargo, no estdn adaptandose a lo que las empresas
exigen; en este contexto, la educacion asume la responsabilidad de renovar su
enfoque de formacion profesional, para que los estudiantes desarrollen
competencias profesionalesque incrementen las probabilidades de tener éxito en su
vida laboral (Ruiz de Vargas et al, 2005).

Un estudio realizado por Cueva (2020) evidencio que el modelo educativo
de las instituciones de educacidon superior esta enfocado en el proceso de formacion
del estudiante méas que en los niveles de estudio. Asimismo,considerd que debe haber
una combinacion equilibrada entre los conocimientos cientificos, tecnoldgicos, las
habilidades, actitudes, destrezas y valores. También, recalcé que el modelo es

holistico, es decir, entre lo tedrico y lo préctico, con la intencion de que los



estudiantes tengan una formacidn sélida orientada a lasnecesidades y la realidad del
mercado laboral.

En efecto el verdadero desafio no es conseguir que losalumnos se adecuen a
las competencias. La finalidad de las universidades no solo se basa en
identificary fomentar las capacidades que deben tener los estudiantes, sino en como
llevaran a cabo las estrategiasque piensan implementar para que realmente se cumplan
(Varela et al., 2019). Es un reto muy grande, dado que las competencias laborales
no son estaticas, todo lo contrario, se van desarrollando progresivamente, y también
fortaleciendo (Hollis-Turner, 2015).

Teniendo en cuenta todo lo mencionado, la presente investigacién pretende
describir las competencias més demandadas en el mercado laboral para los
administradores, que solicitan las diferentes empresas peruanas. Asimismo, se
busca los requisitos que son influyentes al momento de contratar a un profesional
en administracion para un cargo estratégico, tactico u operativo.

Marco tedrico
Empleabilidad para los graduados

La empleabilidad es la capacidad que tiene una persona para adaptar sus
habilidades, competencias y conocimientos profesionales a las necesidades
laborales que las empresas exigen para contratar a su personal en un determinado
puesto. Basicamente, la empleabilidad tiene que ver con el potencial que cada uno
tiene y qué tan atrayente resulta un profesional para los empleadores (McQuaid &
Lindsay, 2005; Tymon, 2013). También, es el conjunto de atributos personalesque
permiten responder de manera eficiente a distintas situaciones, un aspecto que las
empresas actualmente estan valorando més a diferencia de afios anteriores (Wolff

& Booth, 2017).



Por otro lado, las organizaciones se preparan para nuevos tiempos, donde el
uso de un lapiz y papel ha quedado obsoleto, y la digitalizacién esta cada vez
mas presente en nuestra sociedad. En consecuencia, las empresas tienen que
adaptarse a los cambios, que no solo incluyen sus procesos, sino también su talento
humano (Ignat, 2017).

Los colaboradores son una de las piezas fundamentales para que las
organizaciones se desempefien mejory se adapten a los nuevos entornos. Por ello;
el reclutamiento y seleccién del personal es un proceso de suma seriedad e
importancia, donde deben tomarla decision mas asertiva posible para el bien de la
organizacion (Barrios-Hernandez et al., 2020).

Hace mas de una década, el titulo profesional o un postgrado marcaban la
diferencia, y solo eso era necesario para contratar. Sin embargo, en pleno siglo
XXI, tener estudios universitarios no garantiza un puesto de trabajo; aunque
ayudan, ese logro ya no eslo primordial (Suarta et al., 2017). Es por ello, quela
empleabilidad se debe trabajar constantemente durante toda la carrera profesional,
para asi desarrollarcompetencias, habilidades y conocimientos que losempleadores
consideren atractivos al momento de seleccionar a su personal (Cortellazzo et al.,
2020).

Asimismo, los graduados en administracion deben estar atentos a las
tendencias y necesidades que se presentanen la carrera profesional o en el sector de
desempefio, de tal manera que puedan adaptarse a las circunstancias en la que se
encuentra el mercado laboral, y asi conseguir el éxito que esperan (Manoharan,
2020). Para ello, se deben tener en cuenta las capacidades que se poseen para
potenciarlas; es responsabilidad de cada profesional el superarse, y estar en

constante investigacion (Behle, 2020).



Por otro lado, probablemente uno de los obstaculos al momento de buscar
trabajo, es la experiencia laboral, ya que muchas empresas piden meses o incluso
afios de experiencia como requisito. A ello se suma que, tampoco estan
dispuestos a dar oportunidades a aquellos que no los tienen (McMurray et al.,
2016). Esto frena e impide a los graduados a cumplir con sus objetivos laborales, y
muchas veces se ven obligados a desempefiarse en puestos o actividades que no
van acorde con sus capacidades o formacion académica (Herbert et al., 2020).

Finalmente, la formacién profesional y personal no acaba una vez que se
pertenece a una empresa; situacién no garantiza la permanencia. Si el empleador
considera que la persona no aporta valor a la organizacién, una vez finalizado el
contrato; no lo vuelven a considerar (Rémgens et al., 2020). Es por ello que la
actualizacionde los conocimientos ya adquiridos es obligatoria paraun profesional
que desea continuar siendo competitivo dentro del mercado laboral. Sobresalir del
resto es unaresponsabilidad individual, a partir de la motivacion, las aspiraciones o
inquietudes que cada persona tiene (Peeters et al., 2020). EI mundo no es estatico y,
por tanto, los conocimientos tampoco.

Competencias para el mundo del trabajo

Se entiende por competencias profesionales al conjunto de habilidades,
capacidades, formacion profesional y experiencia que tiene un individuo que lo
hacen competente para un determinado puesto, de tal manera que pueda
desempenfarse eficientemente ante las tareas o actividades dadas en el trabajo
(Goémez Roldan, 2005). Sin embargo, no solo incluyen conocimientos técnicos.
Segun los empleadores, los graduados deben poseer ciertas cualidades para tener
éxito en el trabajo, como habilidades sociales, habilidades para resolver problemas

y fortalezas profesionales, las cuales normalmente son adquiridas a traves de ciertas



situaciones (Okolie et al., 2020; Succi & Wieandt, 2019). Aquellas habilidades
blandas anteriormente fueron muy infravaloradas; pero, en la actualidad las
empresas consideran cualidades esenciales de la empleabilidad (Wolff & Booth,
2017).

Asi, los futuros profesionales en administracion estdin mucho mas
interesados en ampliar sus competencias para formar parte del mercado laboral que
cada vez es mas competitiva (Cortés et al., 2013). En este escenario el egresado de
una universidad prestigiosa no es motivosuficiente para ser contratado y estar dentro
de las filas de una organizacién. Es asi que uno de los objetivos mas importantes
para cualquier egresado es realizar una transicion exitosa de la universidad hacia el
trabajo (Okay-Somerville & Scholarios, 2021). No obstante, es incierto si a los
empleadores les importa sobre todo lascompetencias duras, blandas o ambas.

En este contexto, las competencias duras o también conocidas como hard
skills hacen referencia a los conocimientos tedricos adquiridos por lo general en
cursos, talleres o en la universidad con relacion a la carrera profesional; estan mas
ligadas al coeficiente intelectual (Sopa et al., 2020). Ademas, son fundamentales
para el cumplimiento eficiente de las actividades dentro de la organizacion, ya que
incluyenhabilidades para utilizar softwares informéticos, ofimética, el dominio de
distintos idiomas, y otros aspectos (Patacsil & Tablatin, 2017). Es por ello, que
muchos empleadores estan interesados en profesionales que tengan estas
competencias al ser candidatos calificados y necesarios.

Un estudio realizado por Jayasingha y Seraweera (2020) revelé que las
empresas privadas consideran como uno de los requisitos primordiales para la
contratacion el dominio del idioma inglés, al ser considerado como idioma oficial

del sector privado. Esta exigencia limitalas oportunidades de obtener un empleo.



Del mismo modo sucede que en cuanto a, poseer habilidades en el uso de
tecnologias, debido al gran avance que existe ahora; lo que significa también una
ventaja competitiva en el mercado global. Otro estudio menciona que los
empleadores europeos buscan en los graduados habilidades para el negocio,
habilidades de tecnologias de informacién, finanzas, estrategias, etc. Es decir,
buscan que sean capaces de aplicar en la vida real lo que aprendieron en la
universidad (Andrews & Higson, 2008).

Por otro lado, se encuentran las competencias blandas o soft skills que son
aquellas ligadas a la inteligencia emocional, personas capaces de enfrentar ciertas
situaciones con asertividad y tomar las mejores decisiones en esos casos,
relacionarse bien con los demas, asi como trabajar bajo presion, entre otros (Rao,
2014). A diferencia de las competencias duras, no se aprenden con la teoria, por lo
que un gran numero de profesionales pueden no desarrollarlas completamente
(Laker & Powell, 2011). Asimismo, Stanford Research Institute International y la
Carnegie Melon Foundationen un estudio que realizaron demostraron que el éxito
profesional también depende de las competencias personales que por lo regular no
forman parte del plan de estudios en las universidades (Rao, 2018). Pese a ello,
para algunas empresas peruanas esos atributosno son del todo importantes, y no
lo consideran en su proceso de seleccion.

Otro estudio realizO una entrevista a empleadores europeos. Estos
consideran que todo graduado debe tener habilidades de comunicacién, trabajo en
equipo, con mente innovadora y que pueda aportar con ideas nuevas. Es decir, se
valoraron aquellas competencias blandas relacionadas al negocio (Andrews &
Higson, 2008).

Para finalizar, los empleadores en realidad buscan graduados que posean



ambas competencias; dicho de otro modo, alguien completo tanto en habilidades
duras como en blandas (Hossain et al., 2020). Como consecuencia esperan que
alcancen la excelencia en la organizacion, situacion ventajosa también para los
graduados, puesto que se permitiran disfrutar del éxitoprofesional.

Las competencias adquiridas en la universidad

El sistema educativo superior estad enfocado en fomentar el desarrollo de las
competencias necesarias en sus estudiantes e incrementar sus posibilidades para
conseguir un empleo (Gedye & Beaumont, 2018). Su papel es muy importante y
debe trabajar el maximo para potenciar a los estudiantes mediante la formacion
académica, la ensefianza de valores y conocimientos necesarios para la vida laboral
(Matsouka & Mihail, 2016). Asimismo, probablemente, lo mas complicado para los
docentes a cargo es conseguir que los graduados logren estar capacitados para su
insercion al mundo laboral (Dyki et al., 2020). Por ello, es sustancial desarrollar un
plan de estudios apropiado que pueda satisfacer tanto a los empleadores como a los
estudiantes (Mansour & Dean, 2016).

La brecha se encuentra en que las habilidadesadquiridas en la universidad
no son necesariamente las requeridas en el trabajo (Finch et al., 2013). Es en
este escenario donde radica una de sus principales funciones: la de ser el
conector entre la formacionrecibida y la demanda que tienen las empresas segun
exigencias. Las universidades deben, en ese sentido, desarrollar estrategias de
insercion de los graduadosal mercado laboral en las mejores condiciones y en el
menor tiempo posible (Caballero et al., 2014).

Al respecto, un estudio revelé que las universidades deben ayudar a los
estudiantes a ser conscientes de sus capacidades, con el fin de que puedan

ejecutar esas habilidades. Enfatiza que el problema esta en “articular las



habilidades” y que muchos no logran hacerlo (Tomasson et al., 2019). Por ello,
parte de la formacion académica corresponde las practicas pre profesionales.
Alvarez-Santullano y De Prada (2018) argumentaron que las préacticas externas
favorecen las competencias, ya que los estudiantes aprenden a ejecutar los
conocimientos recibidos.

Un punto a recalcar es que la transicién de la universidad al trabajo refleja
cierto temor en los egresados, debido que, al ser nuevos participantes del
mercado laboral, es posible que no tengan tantas oportunidades disponibles (Turban
et al., 2009). Por consiguiente, las universidades, con el objetivo de llevar a cabo
esa transicion, implementan en el plan curricular los convenios con las empresas,
para que los alumnos realicen sus pasantias en el Gltimo afio. De esta forma iran
experimentando el trabajo de la vida real, y tendran una idea de las funciones que
podrian realizar y el como deben hacerlo (Bolli et al., 2021). Ademas, a través de
ello, los estudiantes ganan experiencia, aspecto que los empleadores consideran
importante al momento de contratar (Nunley et al., 2016).

No obstante, pese a los esfuerzos de las universidades por desarrollar las
habilidades de empleabilidad en los estudiantes con las distintas estrategias, por
ejemplo, talleres, congresos, nuevas asignaturas, el problemaradica en el personal
docente incompetente que existe en las universidades y que muchas veces no realiza
bien su trabajo. Todo ello, crea en el alumno un sentimiento y la meta de solo
conseguir la licenciatura, sin importarle las competencias que son importantes
adquirir para su vida profesional (Okolie et al., 2019). Adicionalmenteha generado
que las universidades pierdan el enfoque principal que tenian establecido.

En muchas ocasiones, los docentes no tienen conocimiento en el uso de

herramientas que hacen masdinamica la ensefianza, reduciendo las posibilidades



de los estudiantes de adquirir nuevos conocimientosy, por consiguiente, tampoco
son capaces de llegar a conectar con el alumno (Gomez-Ramirez et al., 2015;
Garcia, 2011). Por ello, los mismos estudiantes son quienes deben buscar las
formas necesarias para seguir aprendiendo; pero no todos lo hacen y es donde el
problema surge. En adicién, para algunos docentes se ha vuelto complicado
impartir clases virtuales debido a la pandemia del COVID-19, Muchos no se han
podido adaptar al uso de herramientas digitales para realizar las clases remotas,
donde conectar con el estudiante es incluso més complicado (Carranza-Marchena
& Zamora-Sanchez, 2020).

Para concluir, las competencias de empleabilidad no solo son
responsabilidad de las universidades, tambiénlo es para el estudiante. Cada uno de
ellos debe poner de su arte e investigar las tendencias en el mercado laboral y qué
habilidades son las mas requeridas por las empresas. Al tenerlo en cuenta; las
posibilidades de encontrar trabajo serdn mas altas y también el poder
conservarlo.

Metodologia y disefio de la investigacion

La presente investigacion es de enfoque cualitativo, con un disefio
exploratorio. Ademas, la unidad de andlisis corresponde a las publicaciones en los
siguientes portales web de empleo del Per: Bumeran, Linkedin, CompuTrabajo,
PortalTrabajo, Laborum.pe, Indeed. Para su busqueda, se utilizaron las palabras
clave “administracion” y “administrador”, considerando un intervalo de tiempo
para la visualizacién de los anuncios de un mes y medio de antigliedad, con lo cual
obtuvo un total de 325 publicaciones.

La informacion se organizd en una base de datos. En esta, especificaron

aspectos que siguen: (a) nombrede la empresa, (b) cargo solicitado, (c) fecha de



publicacién, (d) ciudad, (e) tipo de trabajo, (f) dias laborables, (g) descripcion del
puesto, (h) nivel de estudios, (i) experiencia laboral, (j) beneficios del puesto, (k)
actitudes deseadas y (I) aptitudes deseadas.

Por otro lado, el software utilizado para el analisis respectivo de los datos
recolectados fue el WebQDA disponible de forma online (Machado & Vieira,
2020). Como primer paso, se sube la fuente internaque corresponde a los datos
cualitativos recolectados. Posteriormente, se realiza la codificacién un paso de
suma importancia para esta etapa (Urbano, 2016), en donde se utiliza el cédigo de
tipo “arbol”. Seguido de ello, se ordena por codigos, los cuales fueron creados a
partir de las categorias consideradas en la investigaciény también los subcddigos en
funcion a los aspectos de empleabilidad de las publicaciones en los portales de
empleo (Gallegos et al., 2020).

Competencias Competencias
Blandas Duras

Cargo
solicitado

Estratégico
Publico

Regiones Sectores

GRS (RS Descripcién del puesto

Selva

Trabajo en equipo Experiencia Laboral

Comunicacion
masiva

Aptitudes deseadas

Sierra

Orientacion asertiva Dominio en ofimética

I

Planificacion Herramientas en

sistemas de gestion

Compromiso . ,
Dominio de Inglés

Proactividad . .
Capacidad de gestion

Adaptabilidad L
Experiencia laboral

Trabajo bajo presion Herramientas
financieras

Responsabilidad

Ik

Dominio tecnolégico

Liderazgo Conocimientos
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Figura 1. Categorias y subcategorias de las competencias de empleabilidad.

En la figura 1, se puede apreciar esquematicamente cémo se han
estructurado los cddigos arbol. Como primera categoria, se presenta las

competencias blandas. Dentro de ellas se encuentra la subcategoria “actitudes
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deseadas”, seguida de “trabajo en equipo”, “comunicacion asertiva”, “orientacion a
resultados”, “planificacion”, “compromiso”, “proactividad”, “adaptabilidad”,
“trabajo bajo presion”, “responsabilidad” y “liderazgo”. Como segunda categoria
estan las competencias duras; en estas, se encuentra la subcategoria, “descripcion
del puesto”, seguidamente de la “experiencia laboral” y “aptitudes deseadas”.
Dentro de esta Ultima se encuentran las siguientes: “conocimientos en
ofimatica”, ‘“herramientas en sistema de gestion”, “dominio del inglés”,
“capacidad de gestion”, “experiencia laboral”, ‘“dominio tecnoldgico”,
“conocimientos metodolégicos™ y “capacidad estratégica”.

Asimismo, se incluye la categoria denominada regiones. Dentro de ella se
encuentran “selva”, “costa” y “sierra”. Consecutivamente, se encuentra la categoria
sectores dentro de la cual esta el “sector privado” y el “sector publico”. Finalmente,
estd la ultima categoria denominada cargo solicitado, la cual esta clasificada de
acuerdo con los niveles jerarquicos; es decir, “nivel gerencial”, “nivel
administrativo” y “nivel operativo”, en el que se han codificado los datos
recolectados de los portales de empleo.

Resultados

Segun la informacion recopilada es el nivel jerarquico tactico donde son
mas solicitados los graduados en (ver Figura 2). Sin embargo, existe un porcentaje
considerable de demanda para el nivel operativo, lo que significa, que la mayoria
de las empresas peruanasnecesitan de un profesional en administracion parapuestos

tacticos y operativos; es decir, para apoyo de los altos mandos con respecto a las

actividades de la organizacion.
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Figura 2. Niveles jerarquicos en los que son solicitados los
administradores.

Por otro lado, es necesario indicar que la concentraciénde ofertas laborales
estd en la costa del pais con un porcentaje de 86%; luego la region selva con un
7%y donde menos ofertas laborales existen es en la sierra peruana con un 6% (ver
Figura 3). Ello significa, que la mayor demanda de trabajo se encuentra en la
costa del Per(, por lo que muchos profesionales en administracion, para tener

oportunidades laborales, deben viajar de sus ciudades natales para esa zona.

Costa |
Selva N
Sierra

]

0% 20% 40% 60%  80%  100%

Figura 3. Regiones del Per( donde se publican mas empleos
mediante los portales.

En la Figura 4, se puede observar las 10 actitudes mas demandadas para
graduados de administracion. Estas son: (a) liderazgo como la mas destacada
con 17%, (b) comunicacién asertiva con un 17%, capacidad de planificacion con
12%, (d) trabajo en equipo con 11%, (e) proactivo con 11%, (f) orientado a
resultados con 10%, (g) responsabilidad con un 6%, (h) trabajar bajo presion con
6%, (i) compromiso con el trabajo con un 6% Y (j) adaptabilidad con 6%. Es asi que

los resultadosindican que estas son las competencias blandas que més les interesan



a las empresas peruanas, y las cualesdeben tener desarrolladas los administradores
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Figura 4. Las 10 actitudes mas demandas en los graduados de administracion.
De la misma forma, en la Figura 5, se pueden observar las 8 aptitudes mas

demandadas para graduados de administracion. Estas son las siguientes: (a)
experiencia laboral con un total de 40%, (b) conocimientos en ofimatica con un
26%, (c) herramientas en sistemasde gestion con 10%; (d) dominio del inglés, ya
sea basico, intermedio o avanzado, con un total de 7%; (e) herramientas financieras
con un 6%; (f) capacidad de gestion con 5%, (g) dominio tecnoldgico conun 4%y (h)
conocimientos metodoldgicos con 2%. De esta manera, estas aptitudes deben ser de
las mas desarrolladas en las competencias de los administradores, al ser las méas

solicitadas para las empresas peruanas.

Experiencia laboral
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Herramientas financieras

Capacidad de gestion

Dominio tecnoldgico

Conocimiento en metodologias

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Figura 5. Aptitudes més demandas en los graduados de administracion.

En la Figura 6, se pueden observar los términos mas frecuentes en la
subcategoria “actitudes deseadas”, recolectados de las publicaciones en los portales

web de empleo. Con respecto a la informacion arrojada, losresultados muestran que



las mas menciones coinciden y se enfocan en los términos “comunicacion”,
“trabajo”, “equipo” y “capacidad”. Probablemente, la frecuencia en aparicion de
estas palabras puede estar evidenciando que las empresas consideran importantesy

necesarias estas competencias blandas para el perfil de un administrador.
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Figura 6. Nube de términos mas frecuentes en la
subcategoria “actitudes deseadas”.

En la Figura 7, se pueden observar los términos mas frecuentes en la
subcategoria “aptitudes deseadas” recolectados de las publicaciones en los portales
web de empleo. Con respecto a la informacion resultante, sepuede visualizar que las
mayores menciones se enfocan en los términos “conocimiento”, “manejo”,
“Excel” e “intermedio”. Con probabilidad, la frecuencia en aparicion de estas
palabras puede estar evidenciando que los empleadores consideran estas
competencias duras muy relevantes para el perfil de un administrador al estar
relacionadas con las actividades diarias que se realiza en las empresas. Por tanto, se
vuelve necesario e importante que cada graduado en administracion tenga
desarrolladas estas aptitudes; de tal manera, puedan tener la oportunidad de ser

contratados.
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Figura 7. Nube de términos mas frecuentes en la
subcategoria “aptitudes deseadas”.
Discusion
Es fundamental investigar sobre las competencias de los futuros
administradores, ya que esta informacion ayudara en la formacién profesional de
los estudiantes. Por ello, es importante que la poblacion estudiantil conozca cuales
son los requisitos que las empresas solicitan al momento de ser contratado.
Después, deben construir su perfil profesional segun sus fortalezas y debilidades, y
asi tengan mas oportunidades de pertenecer a las filas de una organizacion.
Asimismo, es sustancial remarcar que el desarrollo de las competencias en
los estudiantes es un trabajo que compete a la universidad; ya que las estrategias
que piensan implementar en el plan de estudios, tienen que estar acorde a las
tendencias y necesidades delas empresas (Paixdo & Souza, 2018). Sin embargo,
también es un trabajo mutuo, puesto que el estudiante es responsable de su
formacién profesional, a partirde cudn interesado estd por su futuro, que se refleja
con la dedicacion en investigar las competencias de empleabilidad que las
empresas consideran primordiales al momento de contratar.
De acuerdo con los resultados, se determiné que donde més se solicita

empleo es en la costa del Pert. Con ello, se reafirma el hecho de que el pais es

centralizado, lo quegenera condiciones de desigualdad de oportunidades enel empleo



(Gonzales de Olarte, 2017). Seguidamente, otros resultados muestran que los
administradores, en su mayoria, son requeridos para puestos tacticos; es decir, para
coordinar las actividades o tareas que se llevan a cabo en el nivel inferior o realizar
mandatos de niveles superiores (Alhagbani et al., 2016; Anzengruber et al., 2017).
Por tal motivo, es necesario de competencias blandas y duras para un correcto
desempefio.

Las actitudes mas demandadas por parte de los empleadores fueron 10, de
las cuales dos son las mas sobresalientes: liderazgo y comunicacion asertiva,
resultados similares se obtuvieron en la investigacién de Urefia-Hernandez (2020),
quien concuerda que esas habilidades son de las méas solicitadas al momento de
contratar. No obstante, en caso de que los estudiantes observen vacios en estas
capacidades, deben reforzarlo.

De igual manera, en cuanto a, las competencias duras, las aptitudes més
demandadas por parte de las empresas fueron 8. La gran parte de los anuncios de
empleo exigen experiencia laboral de meses; incluso, afios en cargos o actividades
especificas relacionadas con el puesto solicitado, y que muchos recién graduados no
lo tienen, por lo que nuevamente presentan una desventaja (Radermacher et al.,
2014). lgualmente, conocimientos en ofimatica fueron de las més destacadas, por lo
que seentiende que a los empleadores les interesa demasiadoestas competencias al
ser de mucho beneficio para el desarrollo de las actividades o tareas de la
organizacion (Patacsil & Tablatin, 2017). Sin embargo, durante la recoleccion de
datos se observo que en las publicaciones de empleo pocas veces han incluido las
competencias blandas en sus requisitos, y esto se puede comparar en la gran
diferencia de referencias entre las subcategorias. Por un lado, se tiene actitudes

deseadas con 303 referencias y aptitudes deseadas cuenta con 634 referencias. Esto



significa que, para algunas empresas peruanas, las competencias blandas no son
algo que susempleados necesiten, pese a que lo mas solicitado son administradores
para el nivel tactico, quienes deben tener la misma cantidad de competencias duras
como blandas (Rao, 2013).

Finalmente, existen algunas limitaciones. Aunque se ha considerado a los
principales portales de empleo (Bumeran, Linkedin, CompuTrabajo, PortalTrabajo,
Laborum.pe, Indeed), no se ha realizado la bdsqueda en las paginas web de las
principales empresas y algunos diarios de circulacion nacional. Por ello, se pudo
haber dejado de lado algunos anuncios relevantes.

Ademas, la presente investigacion no analiza las competencias de empresas
extrajeras, sobre las cuales es importante indagar su informacién. Por tanto, se debe
analizar el estudio con competencias ubicadas en otrospaises latinoamericanos para
realizar una comparacion.

Con relacion a las futuras lineas de investigacion es necesario ampliar este
estudio con una perspectiva metodoldgica cuantitativa, la finalidad es construir
métricas que ayuden a diagnosticar las competencias de los futuros administradores
para fortalecerlas.

Conclusion

Tras analizar los resultados obtenidos, se determind las actitudes y
aptitudes mas demandas por parte delas empresas peruanas. Asi, las competencias
durasson las més requeridas en un administrador, lo cual podria significar que los
empleadores peruanos no son conscientes de lo importante que son las
competencias blandas, al complementarse de forma 6ptima con las competencias
duras. Ademas, las universidades deben estar enfocadas en la mision de formar

profesionales capaces de enfrentar los desafios laborales, asi como tener docentes



competentes para motivar y ensefiar eficientemente a los estudiantes, que sepan
sobre herramientas tecnol6gicas, metodologias, etc., que permitan una mejor
calidad académica.

Finalmente, se considera fundamental que los futuros administradores se
sumerjan en la investigacion del perfil profesional que solicitan las empresas, ya
queel autoconocimiento permitira descubrir las fortalezas y debilidades con el fin
de mejorar ciertos aspectos y adaptar esas competencias a las exigencias que ellos
establecen. Por consiguiente, los estudiantes deben ser conscientes de lo
importante que es desarrollarcompetencias profesionales para lograr efectivamente
su incorporacién al mundo laboral y que incrementen las probabilidades de tener
éxito en su vida profesional.
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