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Resumen

El presente articulo tiene como propdsito presentar, de manera descriptiva, los
resultados del estudio sobre las competencias profesionales de mayor demanda
en la ciudad de Tarapoto, San Martin, Peru; realizada en 108 empresas, asimismo,
desarrollar un analisis por sectores de las empresas que estan adscritas a la Ca-
mara de Comercio de San Martin. Estas competencias fueron agrupadas en cinco
categorias: competencias de gestidon personal, de gestiéon de trabajo en equipo,
de influencia, cognitivas, de logro y practica de valores. Entre los resultados se
encuentra la supremacia de las competencias del trabajo en equipo que agru-
pan a las competencias, solucidn de problemas, liderazgo, empatia, naturalidad,
y trabajo en equipo. Seguida de la practica de los valores y las competencias de
influencia. Siendo estos los tres agrupamientos de mayor priorizacién y demanda
en los profesionales que laboran actualmente en las mencionadas empresas.

Palabras clave: Competencias profesionales, gestion personal, talento humano.

Abstract

This article aims to present a descriptive survey results on skills most in demand in
the city of Tarapoto, San Martin, Peru, conducted in 108 companies also develop
a sectoral analysis of the companies that are attached to Chamber of Commerce
of San Martin. These competencies were grouped into five categories: personal
management skills, management, teamwork, influence, cognitive achievement
and values, practice of values. Among the results is the supremacy of teamwork
skills that group skills, problem solving, leadership, empathy, naturalness, and
teamwork. Followed by the practice of the values and skills of influence. These
being the three largest clusters demand prioritization and professionals working
in the mentioned companies currently.

Key words: Professional skills, personnel management, human talent.
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Introduccion

El presente trabajo de investigacidn tiene por objeto determinar las
competencias profesionales de mayor demanda en las empresas de Tarapoto.

Siendo la primera variable a estudiar las “Competencias” y apoya-
dos en los estudios desarrollados por Mc Clelland (1973) y Spencer y Spencer
(1993); la consultora HAYGROUP clasifica las competencias en cinco grandes
grupos que constituyen nuestras variables de estudio:

e Competencias de gestion personal.

e Competencias de gestion de equipo de trabajo.
e Competencias de influencia.

e Competencias cognitivas.

e Competencias de logro.

Ademas se decidio incorporar un grupo aparte denominado Valores
producto de la mezcla cultural, las tradiciones y el entorno en el cual viven los
colaboradores y empresarios que formaron parte del presente estudio para
poder separar claramente los grupos anteriores.

En ese sentido delimitando el entorno de estudio, Chiavenato (2009),
afirma que las organizaciones no funcionan sin los individuos y estos no viven
sin ellas; haciendo de esta relacion diddica de vital importancia para el equilibrio
de satisfacciones que generala empresa a los cinco (5) actores vinculados a ella
como son: los consumidores, proveedores, duefios, sociedad y los trabajadores;
con ello el mencionado autor afirma que la competitividad de las empresas se
fundamentan en los colaboradores competitivos con los que cuentan. Por ello
el tener especial cuidado al integrar a los talentos a la organizacién se requiere,
para esta tarea, mayor atencion y especializacion.

En esa linea de estudio Alles (2008), afirma que si una persona tiene
capacidades naturales, estas pueden ser potenciadas o anuladas segun sus
conductas, partiendo que las competencias que posee un profesional agrupa
las destrezas, aptitudes y conocimientos requeridos para ejecutar la profe-
sién y que estas son potencializadas con el comportamiento cotidiano o su
personalidad. Con ello hoy la neuroseleccidn de personal se perfila como uno
de los avances en el campo de la Gestion del talento humano, siendo aun un
método experimental.

Flores (2009), menciona que es conocido que las empresas desarrollan
su modelo organizacional y también determinan la estructura, desarrollando
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el perfil del puesto en el cual también aparecen las competencias necesarias
que se requiere de los colaboradores. Ademads, al citar a Claux, Luyo, Solano y
Young (2001), en la investigacién realizada por la bolsa de trabajo de la Pon-
tificia Universidad Catdlica del Perd, de la autora citada al inicio del parrafo,
reporta que las competencias que priorizan las empresas son el trabajo en
equipo, las habilidades de comunicacién y la creatividad e innovacién, siendo
que las empresas de rubros como banca, telecomunicaciones, produccién de
bienes masivos, tecnologia, seguros y consultoria y todas estas empresas con-
solidadas en la ciudad de Lima.

Figural. Producto Bruto Interno (PBI) trimestral: 2004- | 2013 -1
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - INEI

Tomando en cuenta el contexto de las empresas, vemos el sostenido
crecimiento de la economia peruana en la Gltima década que muestra un ritmo
del 6%, observando el compromiso del empresariado peruano por la exporta-
cién y la funcién del emprendedorismo como parte del impulso empresarial;
asimismo, se observa el esfuerzo de los actores publicos y privados por pro-
mover la oferta exportable, la investigacion comercial y la cultura exportadora,
como se observa en la Figural.
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Tabla 1. Distribuciéon de PEA ocupada en el Per( / seglin tamafio de empresa y estructura de
mercado (2002).

Categoria PEA Ocupada  PEA Ocupada Urbana PEA Ocupada Rural
Independiente (auto

empleado) 2,512,603 1,411,281 1,104,322
Microempresas 6,352,695 3,387,651 2,965,044
Pequefias empresas 873,687 739,416 134,271
Medianas y grandes

empresas 975,429 886,407 89,022
Otros 1,355,658 1,165,041 190,617
Total 12,070,072 7,589,796 4,483,276

Fuente: Lévano (2005), Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2004). *Incluye trabajadores
del sector publico y trabajadores del hogar.

Lévano (2005), afirma que las microempresas constituian mas del
noventa y siete por ciento (97%) del total de la distribuciéon de empresas en el
pais, ademas eran las que ocupaban a mas de la mitad (52%) de los peruanos
dentro de las mismas.

Del mismo modo Villaran (2007), en su libro “El mundo de la pequefia
empresa”, se esmera en presentar un diagndstico y critica la situacién de la micro
y pequefia empresa en el Peru, refuerza la idea de que las microempresas son
impulsoras del empleo y que alin muestran resistencia en pasar a la formali-
dad, con ello es necesario plantear reformas proclives a mejorar la situacién
de su formalizacidn sin la asfixiante recaudacidn tributaria, mejor manejo del
proceso de formalizacién y mayor acceso al crédito formal. Resaltando a los
actores principales de creacién de valor, los que hacen que la microempresa
se mueva, como sus colaboradores.

Microempresas,

Pequefia
empresa, 4.6%

Mediana y Gran
empresa, 0.7%

Fuente: Superintendencia Nacional de Administracion Tributaria SUNAT
Elaboracion: PRODUCE — DGMYPE /direccidn regional empresarial
Figura 2. Distribucidn de las empresas formales en el Peru
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Analizando la estructura de generacion de empleo actual en el Perq,
se puede observar el predominio que mencionaron los autores anteriores; la
microempresa; Fereyros Gerente de Comex Per(, en el afio 2012, afirmd que
la medianay pequefia empresa aportan con el 42% de la produccién total en el
Perty son generadoras de empleo de casi 13.3 millones de personas mostrando
una vez mas el rol indiscutible que tiene la pequefia empresa en el desarrollo
social y econémico del Perua.

Se debe de agregar que el estudio desarrollado por el Ministerio de
la Produccién a fines del 2012, como se puede apreciar en la Figura 2, el 94.7%
son microempresas, el 4.6% son pequeia empresa y el 0.7% son mediana y
gran empresa de un total de 1'200,664 empresas formalmente constituidas.
Por otro lado, mas del 80.9% son empresas unipersonales, ademas se puede
acotar que en su mayoria se encuentran en el sector comercio (37%); por otro
lado, en su distribucién, a nivel nacional, se denota una concentracién del
48.7% de las Mypes en Lima ciudad capital, ademas existen 7 regiones dina-
micas que concentran el 28.8% del restante grupo de microempresas como se
observa en la Figura 3

La regién San Martin solo cuenta con el 1.7% del total de la distri-
bucidn de las MYPES, siendo esta regidon unas de las siete (7) regiones con
menor acumulacion de MYPES formales, toda esta informacion es parte de la
memoria anual de Ministerio de la Produccién quienes, en un denodado es-
fuerzo, resaltan el crecimiento de la formalidad en los Ultimos 3 afios debido
a los programas disefiados por parte del gobierno con la misién de reducir la
brecha fiscal existente en nuestro pais.

En la region San Martin, donde es el campo de trabajo de la presente
investigacion, la estructura econdmica se basa en las actividades agropecuarias,
agroindustriales, turisticas y comerciales que son las que impulsan el motor
econdmico de la region. Las lineas de transformacion en el cual se desempefian
los microempresarios son la carpinteria, metalmecanica, ladrillera, industrias
del vestido, fabricacidn de postes, la industria del tabaco y artesanias, siendo
las mas dindmicas la carpinteria y las confecciones. Datos recolectados del plan
de desarrollo urbano de Tarapoto.

24



B Revista Apunt. univ. VOLUMEN Ill « NUMERO 2 e ISSN: 22257136

000% 100% 200% 3.00% 400% 500% 6.00% 7.00%

Arequipa
LaLibertad
Piura

Junin

5.80%

Lambayeque
Cusco

Callao
Ancash

Ica
Cajamarca
Puno

Loreto
Tacna

San Martin
Ucayali
Hudnuco
Ayacucho
Tumbes
Moquegua
Apurimac
Pasco
Amazonas
Madre de Dios
Huancavelica

Fuente: SUNAT
Elaboracién: PRODUCE — DGMYPE /direccién regional empresarial

Figura 3. Distribucion de las Mypes por regiones sin contar Lima

Se debe mencionar que existen problemas “neonatoldgicos” en los
emprendimientos formales de la region, donde el nacimiento es muy rapido
con grandes expectativas, pero la vida empresarial es muy corta sin llegar a la
consolidacion, solo del 2% al 4% de todos los emprendimientos llegan a los 3
afios de vida, siendo el sector comercio el que agrupa a la mayor cantidad de
microempresas.

La preocupacion por la determinacion de las principales competen-
cias requeridas solicitadas por las empresas en Tarapoto que como vimos en
su mayoria son pequefias y micro, se hace relevante en dos ambitos, corres-
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pondiendo a la empresa el conocer cudles son las competencias develara los
puntos en los cuales basa la competitividad de cada empresario y por el lado
académico superior, dado que son las universidades e institutos los que lide-
ran la formacion en la region y el monitoreo constante del mercado laboral
ayudaran a mejorar los perfiles de los egresados y con ello una preparacion
competente en las areas de interés de los demandantes directos e indirectos
del mercado laboral y mejorar el perfil emprendedor de las carreras de la ges-
tion empresarial.
Entre los objetivos de este estudio se encuentran:

* |dentificar las principales competencias solicitadas por las empresas.

* Conocer las técnicas de seleccidn de personal utilizadas por las em-
presas.

* |dentificar las principales técnicas de reclutamiento de personal uti-
lizadas por las empresas.

El tipo de investigacion es descriptiva de corte transversal, el ambiente
en el cual se desarroll6 fue la ciudad de Tarapoto, en el departamento de San
Martin, Perd. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Método

La unidad de Estudio utilizada fueron las empresas que desarrollan
sus actividades en el ambito de la ciudad de Tarapoto, dentro de la circunscrip-
cién de los tres distritos: Morales, La Banda de Shilcayo y Tarapoto. La unidad
reportante fue el administrador o encargado del drea de Recursos Humanos
de las medianas, pequefias y microempresas de Tarapoto.

Los criterios de inclusidn utilizados fueron:

a) Empresas habilesy registradas de la Superintendencia Nacional de
Administracion Tributaria (SUNAT).

b) Tres (3) afios consecutivos e ininterrumpidos de funcionamiento.

c) Adscritas a la cdmara de comercio de San Martin.

d) Que se encuentren funcionando en los distritos Morales, Banda de
Shilcayo y Tarapoto.

Para la determinacion de la muestra, se ejecutd la formula propues-
ta por Munich y Angeles (1996), en Métodos y técnicas de investigacién para
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poblaciones finitas (citado por Valderrama, 2002). La que se utiliza para cal-
cular el tamafio de la muestra en trabajos de investigacion educacional y en
ciencias sociales.

. N*Zz*p*q
(N-1)*e*+Z* *p*q

En donde:

Z= Nivel de confianza (1,96 tabla de distribucion normal para el 95% de con-
fiabilidad)

N= Poblacién (180)

p= Probabilidad a favor (0.50)

g= Probabilidad en contra (0.50)

e= Error de estimacion (6%= 0.06)

n=Tamafo de la muestra

. 180*1,96” *0,5%0,5
(180-1)*0,06° +1.96* *0,5*0,5

173.83
n=
1.60
n=108

Teniendo como resultado ciento ocho (108) empresas seleccionadas,
ademads se mantuvo la proporcionalidad de cada sector en la muestra asegu-
rando, de esta manera, que el modelo se asemeje a la realidad.

Se utilizé el muestreo probabilistico estratificado citado por Luque
(1994), donde se lo define como “el muestreo que consiste en dividir la po-
blacién en “n” subconjuntos o estratos, y de cada uno de ellos seleccionar una
muestra probabilistica; de manera independiente de un estrato a otro”.

Para la eleccidn dentro de cada estrato se utilizé el muestreo alea-
torio simple, tomando como base la lista de ciento ocho (108) empresas que
cumplieron los criterios antes mencionados, como se aprecia en la Tabla 2.

Tabla 2. Empresas por sectores adscritas a la Cdmara de Comercio
de San Martin (CCSM), poblacidon de estudio y la muestra por cada estrato.
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Empresas adscritas a CCSM  Poblacién de Estudio *  Muestra del Estudio

Sectores Ndmero Ndmero Porcen- Ndmero Porcen-
Porcentaje R .
de empresas de empresas  taje de empresas  taje

Comercio 81 (33.61) 77 (42.78) 46 (42.59)
Servicios 76 (31.54) 63 (35.00) 38 (35.19)
Produccion 50 (20.75) 22 (12.22) 13 (12.04)
Turismo 34 (14.11) 18 (10.00) 11 (10.19)
Total 241 (100) 180 (100) 108 (100)

* Empresas que cumplen con los cuatro criterios de inclusidon.

Fuente: Cdmara de Comercio de San Martin CCSM - SUNAT sede Tarapoto.
Elaboracion: Propia

Instrumento

Sobre el cuestionario: cuenta con tres secciones claramente delimita-
das; en la primera seccidn se agrupan los datos generales de la empresa: razén
social, sector, nimero de trabajadores siendo estas las variables de control de
parte del presente estudio.

La segunda seccion consta de siete (7) preguntas sobre las competen-
cias que son demandadas por las organizaciones. La pregunta 1 es una escala
comparativa de clasificacién, donde se pretende observar el ordenamiento
en funcion a la importancia, que los responsables de la empresa otorgan a los
cinco (5) agrupamientos de competencias.

Tomando como referencia los trabajos de Mc Clelland 1973 y Spencer
y Spencer (1993), la consultora HAYGRUP pionera en laimplantacion de gestion
por competencias en las empresas clasifica las competencias en cinco grupos:
gestion personal, trabajo en equipo, de influencia, cognitivas, de logro y los
valores provenientes de la parte sociocultural.

Las preguntas 2 a la 7 son preguntas de opcion multiple, observando
las preferencias de las competencias que se encuentran incluidas dentro de
los cinco (5) agrupamientos con las indicaciones de seleccionar como minimo
tres (3) y maximo cinco (5) en las opciones presentadas en cada agrupamiento
de competencias.

La tercera seccion consta de seis (6) preguntas y centra su atencion
en el drea de gestion del talento humano, la pregunta 9 precisa informacién
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sobre la carrera profesional del responsable del area, el género y el nimero
total de personas que laboran a dedicacion del area de Recursos Humanos.

Las preguntas 10y 11 son preguntas de opcidon multiple y determinan
las preferencias sobre las técnicas habitualmente utilizadas en el proceso de
reclutamiento y seleccidn con las indicaciones de seleccionar como minimo tres
(3) y maximo cinco (5) entre las opciones presentadas en cada agrupamiento
de competencias.

Confiabilidad

Se desarroll6 una encuesta piloto de 15 empresas, probando claridad
y precision en la preguntas.

Para la validacion de instrumento, se recurrid al juicio de los expertos,
siendo validado por el Dr. Luis Vargas Espinoza, docente asociado de la Uni-
versidad Catdlica de Santa Maria adscrito a la Facultad de Ciencias Econdmico
- administrativas, asi también por el Dr. Jhon Loayza Borja, docente principal
adscrito a Escuela de Sociologia de la Universidad Nacional de San Agustin
Arequipa, quienes evaluaron la pertinencia y la adecuacién del cuestionario.

En segundo lugar, se procedid a analizar la confiabilidad, mediante la
técnica estadistica del Alfa de Cronbach, utilizando en el paquete estadistico
SPSS 20, la cual es una técnica que mide la consistencia interna del cuestiona-
rio proporcionado el coeficiente de 0.8 considerado un coeficiente aceptable
segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), como se aprecia en la Tabla 3.

Tabla 3. Estadistico Alfa de Cronbach de la encuesta de principales competencias

Cuestionario Alfa de Cronbach N.° de elementos

Principales competencias 0.798 68

Elaboracion: Propia

Resultados

Analisis descriptivo de los resultados

En la figura 4 se puede apreciar las competencias de mayor importan-
cia para las medianas, pequefias y microempresas de la ciudad de Tarapoto;
siendo las relacionadas al “Trabajo en equipo” con un 40.74%, las mismas que
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comprenden las competencias de trabajo en equipo, solucidn de problemas,
liderazgo, empatia, naturalidad, direccién y desarrollo de personas.

Figura 4. Competencias consideradas de mayor importancia por todos los sectores empresaria-
les inscritos en la CCSM Tarapoto

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00%

Trabajo en equipo 40.74%

Valores
Influencia
Gestion Personal

Logro

Cognitivas

En segundo lugar se encuentran los valores con un 18.52 %, siendo
los mas relevantes: la honradez, puntualidad, conducta ética profesional con
lo se puede inferir que el empresario valora, de sus colaboradores, la forma
de lograr los objetivos organizacionales mediante el esfuerzo cooperativo y la
practica de los valores que, como ya explicamos anteriormente, son resultados
de todos los que trabajan.

Figura 5. Técnicas de reclutamiento de personal utilizado por las empresas inscritas en la CCSM
Tarapoto
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En la figura 5 se puede observar que utilizan “la recomendacién de
personal que se encuentra laborando actualmente con ellos” en un 31.9%;
se infiere que es una forma cuyo costo es menor y busca utilizar la palabra
empefiada del recomendado como punto de referencia y fuente fidedigna de
informacion sobre las competencias de su recomendado, en funcién de los
requerimientos del puesto a ocupar.

Como punto a favor de este método se menciona que el personal
gue labora en las microempresas tiene conocimiento sobre el clima laboral,
el proceso administrativo, el estilo de liderazgo y con ello informa de alguien
que pueda ocupar el puesto solicitado. No dejando de lado que este método
es experimental no profesional.

Anuncios por medios de comunicacidon masiva como radio, television,
periédico tienen un 28.6%, haciendo masiva la convocatoria de este manera.
Seguido de 13.7% de otras técnicas como el recomendacién de amigos y fa-
miliares, anuncios en la fachada del local y, por altimo, difundir la noticia en el
Facebook de la empresa como enlace.

Figura 6. Técnicas de seleccidn de personal utilizado por las empresas inscritas en la CCSM
Tarapoto
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Pruebas de simulacion
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Como se puede apreciar, la entrevista personal (49%) la utiliza como
herramienta preferida para seleccionar a su personal; seguido de las pruebas
de conocimientos (18.2%), pruebas psicoldgicas (12.5%) siendo estas ultimas
solo en las empresas que tercerizan el proceso de reclutamiento y seleccion.

A continuacion se presentan las tablas de los distintos sectores y las
competencias de competencias, contenidos en el presente trabajo.

El sector comercio es el sector que agrupa a mas del 42% del total
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de la muestra del presente estudio, muestra que el 41.3% de las empresas
de Tarapoto priorizan las competencias de trabajo en equipo, seguidas de las
competencias de influencia y los valores en el segundo lugar con el 15.22%
como se muestra en la Tabla 4.

Tabla 4. Principales competencias valoradas por las empresas agrupadas en el sector comercio

Competencias Recuento* Porcentaje
Trabajo en equipo 19.00 (41.30)
Influencia 7.00 (15.22)
Valores 7.00 (15.22)
Logro 6.00 (13.04)
Gestion Personal 5.00 (10.87)
Cognitivas 2.00 (4.35)
Total 46 100.00
* Empresas solo del sector de comercio que cumplen con los requisitos
de inclusion

En las técnicas de reclutamiento de personal vemos que el 31.9% del
total aplica la recomendacidon de los trabajadores como técnica de reclutar,
seguido de los anuncios por medios masivos con un 30.6% y los carteles en
las tiendas y el recomendaciones de familiares y amigos en tercer lugar 15.3%,
datos que se pueden ver en la Figura 7.

Figura 7. Técnicas de reclutamiento de personal utilizado por las empresas inscritas en la CCSM
del sector comercio en Tarapoto
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La técnicas de seleccion de personal que se aplican en el sector comercio
de Tarapoto se pueden apreciar en el la figura 8, donde la entrevista personal es
una de las técnicas mas utilizadas con el 46.5% , dado que es necesario conocer
al candidato y el tema de la primera impresion también les es importante.

Figura 8. Técnicas de seleccion de personal utilizadas por las empresas inscritas en la CCSM del
sector comercio en Tarapoto

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%
A L L L R R
Entrevista presencial ) 46.5%

Prueba de conocimientos ) 19.8%
Pruebas de simulacién J11.6%

Prueba psicoldgicas 10.5%
Otros 1 7.0%

Entrevista telefénica ( o virtual) 4.7%

En segundo lugar, las pruebas de conocimientos en un 19.8%, las
pruebas de simulacidn con un 11.6%, estas Ultimas desarrolladas posterior a la
entrevista. Asimismo solo un 10.5% utiliza pruebas psicoldgicas dado que en la
ciudad solo existen tres empresas dedicadas al rubro y que cuentan con profe-
sionales en el drea de psicologia dedicados a desarrollar el mencionado trabajo.

El sector produccion estd conformado por manufactura, sector de
la construccidn, la porcicultura, agricultura e industria y dado que algunas de
las empresas no cumplian los criterios de inclusion por el lugar de estudio y
los afios, encontramos una menor concentraciéon de empresas en este rubro.

Tabla 5. Principales competencias valoradas por las empresas agrupadas en el sector Produccién

Competencias Recuento* Porcentaje
Trabajo en equipo 7 (53.85)
Cognitivas 2 (15.38)
Valores 2 (15.38)
Gestion Personal 1 (7.69)
Logro 1 (7.69)
Influencia 0 (0.00)
Total 13 (100)

* Empresas solo del sector de Produccion que cumplen con los requisitos de inclusion
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Siendo el 12% del total de la muestra, como se puede apreciar en
la Tabla 5, las competencias de trabajo en equipo lideran la valoraciéon de los
empresarios con un 53.85%, seguido de las competencias cognitivas y los va-
lores con un 15.38%.

Figura 9. Técnicas de reclutamiento de personal utilizadas por las empresas inscritas en la
CCSM del sector Produccion Tarapoto.
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Uso de una empresa dedicada al...

En la Figura 9 podemos observar que la técnica de reclutamiento de
mayor aplicacion en el sector Comercio es la presentacion de personas por
recomendacion de los trabajadores con un 33% del total, seguido de la pu-
blicacién de carteles en los exteriores de la empresa, y la recomendacién de
familiares o amigos para la contratacion de los mismos. Y en tercera opcidn la
utilizaciéon de medios masivos de comunicacién agrupados en otros con 22.2%.

Figura 10. Técnicas de seleccion de personal utilizadas por las empresas inscritas en la CCSM
del sector Produccion en Tarapoto
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En cuanto a las técnicas de seleccion mas usadas por el sector Pro-
duccién en Tarapoto, encontramos a la entrevista personal con mas del 50%
del total, seguida de la entrevista telefdnica, resaltando la técnica en sus dos
modalidades, ambas con un 16.6%, seguida de las pruebas psicolégicas con el
11.1%, como se puede apreciar en la Figura 10.

El sector servicios estd conformado por los servicios técnicos, de vi-
gilancia y seguridad, los servicios de gestion administrativa.

Transporte, banca y finanzas, médicos entre otros, 35.18% del total
de la muestra del presente estudio

Tabla 7. Principales competencias valoradas por las empresas agrupadas en el sector Servicios.

Competencias Recuento Porcentaje
Trabajo en equipo 13 34.21
Valores 9 23.68
Gestién Personal 6 15.79
Influencia 6 15.79
Cognitivas 2 5.26
Logro 2 5.26
Total 38 100.00

* Empresas solo del sector Servicios que cumplen con los requisitos de inclusion

Siendo que el sector servicios es el segundo agrupamiento mas grande
del estudio, como se presenta en la Tabla 7, la competencia de mayor valoracién
por parte de la empresa es el trabajo en equipo con un 34.21%, seguido de los
valores con un 23.68% vy en tercer lugar las competencias de gestion personal
referidas al autocontrol, la determinacion y el temple e influencia 15.79%.

Figura 11. Técnicas de reclutamiento de personal utilizadas por las empresas inscritas en la
CCSM del sector Turismo en Tarapoto.
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Las técnicas de reclutamiento de personal por medios masivos de
comunicacion son de mayor porcentaje con un 36.8% del total, seguido de la
presentacion de persona por parte del personal con un 31.6% y el contacto
con las universidades con un 15.8%, segun la Figura 11.

Figura 12. Técnicas de seleccion de personal utilizadas por las empresas inscritas en la CCSM
del sector Turismo en Tarapoto.

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%

Entrevista presencial 55.0%
Prueba psicoldgicas
Entrevista telefénica ( o virtual)

Prueba de conocimientos

Pruebas de simulacién

Como se aprecia en la figura 12, la entrevista personal se mantiene
como la técnica predominante en la seleccién, con un 55% del total a las que
se acompanian las pruebas psicolégicas con un 15% y finalmente las pruebas
de conocimientos, de simulacidon y entrevista virtual.

Conclusion

Las empresas en Tarapoto demandan mas competencias de trabajo
en equipo, siendo empatia, naturalidad y liderazgo las competencias mas re-
gueridas, repitiéndose esta conducta en todos los sectores que funcionan en
la Cadmara de Comercio de San Martin.

Siendo los valores, la segunda competencia mas requerida como su
segunda opcidn, se infiere la necesidad de colaboradores confiables que prac-
tiquen un criterio ético en el desarrollo de sus actividades.

En cuanto a las técnicas de reclutamiento, la mas utilizada por las
empresas en Tarapoto es la presentacién de personas por recomendacion del
personal que actualmente labora en su empresa. Solo el sector turismo muestra
mayor preferencia por la utilizacion de medios de comunicacidn masiva para
su reclutamiento. Cabe sefialar que las técnicas como el anuncio en la puerta
de su negocio o empresa y las recomendaciones de amigos y conocidos son
técnicas utilizadas con mayor incidencia en los sectores Comercioy Produccién.
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La entrevista personal de modo presencial es la técnica predominante
al momento de desarrollar el proceso de seleccidn en todos los casos, dado
que para el microempresario es la Uinica manera que le es altamente confiable
para corroborar los datos y las competencias de los candidatos.

Se puede observar que las pruebas psicoldgicas y cognitivas son apli-
cadas con mayor incidencia en los sectores turismo y servicios, las cuales en su
mayoria son psicotécnicas. Al consultar sobre la persona que se encarga de la
aplicacion de las mismas, se pudo observar que de las 108 empresas del total de
la muestra, solo una persona labora a tiempo completo y dos personas a tiem-
po parcial, mayormente en el sector servicios bancarios y educativo superior.
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