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RESUMEN EJECUTIVO

La presente tesis tiene como objetivo describir si la capacitacion en
negociacion que recibieron los Graduados de MBAs y Maestrias
Especializadas en las Escuelas de Negocios y de Postgrado del Perq,
causaron un impacto en su comportamiento profesional futuro y si les ha

permitido desenvolverse mejor dentro y fuera de sus organizaciones.

Esta investigacion permitirA extrapolar a otras Escuelas de Negocios y de
Postgrado en paises con caracteristicas culturales y sociales similares al

Pera.

Para efectos de la investigacion la poblacion objeto de estudio estuvo
conformada por la poblacibn de graduados en MBAs y maestrias
especializadas de la Escuela de Postgrado de la Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas (UPC) en el periodo 2013 -2014, en razén que esta
poblaciébn se encontraba plenamente identificada y ubicable. Ademas,
presentan similares caracteristicas académicas en cuanto a contenidos en los
syllabus relacionados con las ciencias empresariales y cursos de negociacion
en comparacion con otras escuelas de negocios de distintas Universidades
del Perd, cuyos temas se encuentran enmarcadas de acuerdo a las
tendencias de los mejores especialistas en el mundo y que sirven como

material de estudio y consulta tanto para alumnos y docentes.

Asimismo, para complementar el estudio y corroborar los efectos de la
capacitaciéon de los graduados en sus respectivos puestos de trabajo se

entrevistd a gerentes de recursos humanos de las principales empresas del
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Peru pertenecientes a diferentes sectores economicos y representantes de

empresas encargadas de seleccion de ejecutivos.

Asi, se eligi6 como primer grupo (Grupo 1) a los graduados en MBAs y
maestrias especializadas en el periodo 2013 -2014, de la Escuela de
Postgrado de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas a nivel nacional,
determinando la muestra por estratos mediante la asignacion proporcional. El
segundo grupo (Grupo 2) de analisis estuvo compuesto por gerentes de
recursos humanos de siete empresas importantes del Perl pertenecientes a
diferentes sectores econdmicos. El tercer grupo (Grupo 3) lo constituyeron
representantes de cinco empresas encargadas se seleccion de ejecutivos. A
estos tres grupos se les entrevisté recogiendo la informacion en una ficha que
previamente fue validada por un comité de expertos, para finalmente
contrastar los resultados obtenidos del primer grupo con las percepciones y
consideraciones del segundo y tercer grupo, teniendo de esta forma una

perspectiva de tres grupos humanos relacionados al sector empresarial.

Se plantearon dos hipétesis. La primera de ellas enfocadas a determinar si la
capacitacidbn en negociacion si permite mejorar la gestion y la interaccion
entre un profesional y su entorno en los distintos niveles dentro de una
organizacion. La segunda busca determinar si la capacitacion en negociacion
permite mejorar la gestion e interaccion entre un profesional y su entorno en

los distintos niveles fuera de una organizacion.

Los resultados obtenidos demostraron que existe un impacto positivo en el
desenvolvimiento de los capacitados en negociacion dentro como fuera de su

organizacion, el mismo que fue corroborado por los gerentes de recursos
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humanos y representantes de empresas de seleccion de Ejecutivos en los

analisis comparativos
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INTRODUCCION

En el mundo actual, la transferencia y flujo de informacion es cada vez
mas rapida; los profesionales que realizan negociaciones para llegar a
acuerdos, cierre de contratos y demas actividades relacionadas, necesitan
contar con herramientas que les permitan alcanzar sus objetivos a la hora

de realizar una negociacion.

De acuerdo a Weissbein, Huang, Ford & Schmidt (2011), los cambios en
los puestos de trabajo, producto del mayor uso de tecnologia y la
globalizacion de los mercados internacionales en la competencia por sus
mercados, han llevado a las organizaciones a depender cada vez mas de
su capacidad_de capacitar a sus empleados de manera permanente, con
el objetivo de mantener los niveles necesarios de conocimiento, habilidad
y rendimiento, para que a través de estos obtener una ventaja
competitiva, para ello, es importante que los conocimientos y habilidades
aprendidas se transfieran con éxito a las empresas. Sobre este aspecto,

Thompson, Gentner & Loewenstein (2000) afirman que “el supuesto



implicito que subyace a la formacidbn en gestibn es que una vez
presentada y entendida, los conocimientos de gestion se puede aplicar a
los problemas futuros que los gerentes pueden enfrentar”. Se puede decir,
entonces, que lo mas importante luego del proceso de capacitacion es
gue este sea aplicable a las necesidades y problematicas de la empresa u

organizacién donde se desempefa el capacitado.

Muchas organizaciones tienen centros de formacion para mejorar las
competencias de los empleados, los programas de formacion abarcan una
amplia gama de temas, como capacidades técnicas, de gestion y
administracion, estas capacitaciones se enmarcan dentro de la gestion de
recursos humanos, que si bien, de acuerdo a Yeganeh & Su (2008), el
concepto de gestién de recursos humanos’ es esencialmente un concepto
americano, hoy en dia se puede considerar un concepto internacional que
se puede aplicar a otros paises (Brewster, 1995), esto evidencia que en
todas las partes del mundo la capacitaciébn es un instrumento necesario
para mejorar el desempefio profesional, dentro de estas capacitaciones
una de las habilidades a desarrollar es la habilidad de negociacion, el
mismo que requiere de habilidades gerenciales fundamentales pero

complejas (Zerres, Huffmeier, Freund, Backhaus & Hertel, 2013).

El impacto del entrenamiento en negociacion es reconocido en distintos

paises, de alli que se necesita reforzar las herramientas de negociacion

! De acuerdo a Ferris, Rosen, & Barnum (1995), Gestion de recursos humanos es “la ciencia y la
practica que tienen que ver con la naturaleza de la relacion de trabajo y todas las decisiones,
acciones y temas que se relacionan con esa relacion”, es decir, mejorar las relaciones de trabajo,

el ambiente laboral, y la toma de decisiones.



en los profesionales, lo cual les permita ser competitivos en la arena
nacional y la internacional (Gillespie, Thompson, Loewenstein & Gentner,

1999).

En este contexto, las habilidades personales son complementarias a los
conocimientos y habilidades técnicas. Los conocimientos pueden ser
estudiados y aprendidos en cualquier momento, pero son las habilidades
personales son las que hacen destacar a las personas. En la medida que
un profesional avanza en su carrera, su desempefio depende cada vez
mas de sus habilidades personales que de sus conocimientos o
habilidades técnicas, la negociacion es una de estas habilidades y en el
presente estudio se tiene por objetivo describir el impacto de la
capacitacion en negociaciéon de los egresados de las Escuelas de
Negocios y Escuelas de Postgrado en el Perl y paises similares con
caracteristicas culturales y sociales similares, en cuanto a su
comportamiento, futura vida profesional y su desenvolvimiento dentro y

fuera de sus organizaciones.



1. ASPECTOS GENERALES, ESTADO DEL
ARTE Y METODOLOGIA DE

INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el mundo empresarial, la negociacion es una competencia que se le
exige a todo profesional ya que del buen accionar en este campo
depende los resultados que se obtengan en la interaccibn con otros
departamentos de la empresa, asi como otros clientes y proveedores. Por
tanto, se requiere preparacion, resolucion y flexibilidad (Fisher, Ury &

Patton, 2011).

De acuerdo a Movius (2008), la mayoria de estudios sobre entrenamiento
en negociacion se han realizado en laboratorios 0 mediante

negociaciones simuladas analizando la formacion didactica, analitica y



observacional; pero pocos han observado y estudiado el impacto a largo

plazo en el comportamiento por la capacitacién en negociacion.

En la Escuela de Postgrado de la Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas® (UPC), desde el afio 2000 se viene capacitando en
negociacion a los alumnos de los diferentes MBAs y Maestrias
especializadas como: Administracion de Empresas, en Direccion de
Operaciones y Logistica, en Direccion de Sistemas y Tecnologias de
Informacién, en Direccion de la Construccion y en Administracién y
Direccion de Proyectos, Direccion de Marketing y Finanzas Corporativas.
Asimismo, muchas empresas externas han recurrido a la Escuela de
Postgrado e invertido en la formacién y entrenamiento de habilidades para
su personal a través de los docentes de la Escuela de Postgrado, en
ambos casos, no se tiene un estudio que mida el impacto futuro que esto

ha generado en los alumnos ni en el personal capacitado.

En ese sentido, considerando que existe una similitud entre otras
escuelas de Posgrado a nivel nacional respecto a temas sobre las

ciencias administrativas y en especial sobre capacitacion en negociacion

% La Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas (UPC) es una universidad privada del Peru, fue
fundada el 5 de enero de 1994. El 2 de abril de 1997 crea su Escuela de Postgrado. Desde
setiembre del 2004, la UPC es parte de la Red Internacional Laureate. La Escuela de Postgrado de
la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas (UPC) es una Escuela de Negocios que promociona
el desarrollo para profesionales y ejecutivos interesados en lograr un desempefio superior y
competitivo en su campo. Una de las principales propuestas de la Escuela de Postgrado de la UPC
es el cambio de paradigmas tradicionales en la capacitacion y la formacion de profesionales con
habitos de aprendizaje continuo; lideres capaces de adaptarse y adelantarse eficientemente a los
permanentes cambios del entorno. La Escuela de Postgrado de la UPC busca lograr el equilibrio

entre la formacién directiva y el desarrollo de habilidades de liderazgo.



facilmente reconocibles mediante los silabos de los cursos en mencion, es
gue se ha considerado como poblacién objeto de estudio a los graduados
de MBAs y Maestrias especializadas de la UPC por tener caracteristicas
homogéneas del directivo o ejecutivo peruano como por ejemplo laborar
en importantes empresas privadas y estatales de diversos sectores a nivel
nacional, las materias impartidas en otras escuelas de posgrado son

similares a las dictadas en al UPC, pero con un “sello” en particular.

Por otro lado, la evaluacion de la formacion se vincula directamente con
los sistemas de calidad de la organizacién, ya que la informacién que
aporta permite detectar los resultados de la formacién, analizar las
posibles deficiencias e introducir mejoras que optimicen la funcion de
formacion en su conjunto, es el mecanismo que garantiza la calidad de la

formacion (Herrero, 2002).

Segun Herrero (2002), la evaluacion es el juicio sisteméatico del valor o
mérito de un sistema de formacién, un programa o una accion formativa,
es una conducta que supone la adopcion de una norma por la cual una
persona da una informacioén sintética a veces una medida, con la ayuda
de instrumentos, sobre el valor de la formacién para orientar la toma de

decisiones que conduzca a la mejora del sistema.

La evaluacion aplicada implica recoger informacion sobre los resultados
obtenidos para analizarlos valorarlos y orientar la optimizacion de la
formacion en el futuro, para esto Herrero (2002), hace referencias a los

modelos Kirkpatrick, Phillips y Wade, siendo estos dos ultimos



herramientas basadas en el modelo que Kirkpatrick planteé en diferentes

articulos en el afno 1959.

Es precisamente en estos articulos que Kirkpatrick establecio las bases
de la evaluacion de la formacion continua, bases que han sido seguidas
hasta hoy por la mayoria de expertos y profesionales, el éxito del modelo
radica en su capacidad para simplificar la complejidad inherente a la
evaluacion de la formacion al estructurar sus contenidos en cuatro niveles
basicos teniendo en cuenta los resultados cualitativos y cuantitativos, el
modelo huye de un de enfoque centrado en resultados econdémicos,
planteando que al existir dificultades en la medicion de la rentabilidad se
debe concebir como un elemento mas, interesante cuando sea viable,
sobre este tema, Herrero (2002) hace referencia a un modelo holistico
respondiendo a cinco cuestiones basicas que afectan la evaluacion en
forma integrada usando interrogantes: ¢Para quién?, ¢Qué?, ¢Quién?,

¢, Cuando? y ¢ Como?, refiriéndose a niveles:

e Nivel 1. Satisfaccién del participante con la formacion

e Nivel 2. Logro de los objetivos del aprendizaje por los participantes,
¢ Nivel 3. Coherencia pedagdgica del proceso de formacion,

¢ Nivel 4. Transferencia de los aprendizajes a los puestos de trabajo,

¢ Nivel 5. Impacto de la formacion en los objetivos de la organizacion

Estas apreciaciones también apoyan nuestra investigacion, ya que de su
resultado podremos determinar la valoracion de la capacitacion en

negociacion.



Segun informe del area de calidad académica de la Escuela de Postgrado
de la UPC, area responsable de que al finalizar cada curso de
capacitacion se aplique una encuesta anénima a los alumnos capacitados
denominada “Encuesta Académica y de Servicios” (Anexo A.), entre los
afios 2010 - 2014 se han aplicado 47 Encuestas Académicas y de
Servicios a los profesionales que llevaron los cursos de Negociacion en

los MBAs y maestrias especializadas.

De acuerdo con los cuatro niveles que sefiala Donald Kirkpatrick en su
libro Evaluating Training Programs (1994), podemos enfocar los
resultados de estas encuestas en los dos primeros niveles propuestos por

este autor.

e En el primer nivel denominado Reaccion, el cual mide la satisfaccion
con respecto al profesor, se obtuvo a través de la encuesta a los
alumnos un promedio de 9.31 sobre una calificacibn maxima de 10
puntos en el afio 2014, como se puede observar en el Grafico N° 01
esta situacién de reaccion frente al profesor ha ido mejorando desde
el aflo 2010 siendo mas valorado en el afio 2011 (ver Cuadro N° A-01

en anexos)
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Grafico 1: Evaluacidn del profesor en cursos de Negociacion. Notas promedio periodo

2010 - 2014

En el segundo nivel que mide el aprendizaje, definido como el grado
de cambio de actitud y aumento del conocimiento, estas mismas
encuestas nos muestran una actitud promedio positiva de 9.05 sobre
una calificacibn méaxima de 10 en el afio 2010, calificacién que luego
mejoré a 9.32 en el afio 2013 y decayd a 9.25 en el afio 2014, tal

como se puede observar en el Grafico N° 02 (ver Cuadro N° A-02 en

anexos)
’ 9,25
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Grafico 2: Evaluacion del aprendizaje y actitud del alumno en los cursos de

Negociacion — Notas promedio Periodo 2010 - 2014




Sobre los dos siguientes niveles definidos por Kirkpatrick, tercer nivel
(comportamiento) y el cuarto nivel (resultados) no se tienen resultados
concretos de acuerdo a la estructura del cuestionario aplicado por calidad
académica, de alli que la presente investigacion nos puede ayudar para
saber como influye la capacitacion en negociacion en el comportamiento y
en el resultado de los capacitados dentro de su desenvolvimiento laboral
después de que estos han sido capacitados en los cursos de Negociacion

en la Escuela de Postgrado de la UPC.

Entonces, se espera demostrar el impacto que tendria la capacitacién a
los profesionales en temas de negociacibn como paso esencial para
desenvolverse en su vida profesional. Si bien los beneficios de este tipo
de herramientas de negociacion son conocidos no hay estudios previos o
referenciales que profundicen el impacto que generan estas

capacitaciones posteriormente en su vida profesional.

Desde hace mas de 25 afios la habilidad de la negociacion ha sido
ampliamente reconocida tanto como un tema de investigacién y como un

elemento esencial de uso frecuente (Movius, 2008).

La negociacion se encuentra en una amplia variedad de entornos de
negocios (Nadler, Thompson & Van Boven, 2003), por lo tanto, vale la
pena aprender los principios de negociacion de manera que se utilicen en

todos los contextos (Forbus, Gentner & Law, 1995).

Tal como lo explica Weeler (2004), investigando sobre negociacion en

areas de venta, gran parte de lo que esta escrito sobre negociacion tiende
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a ser en torno a cuestiones tacticas, sin embargo, nada esta dicho acerca
de como se maneja la presion de una persona para llegar a un precio de
venta o para atreverse a hacer una demanda extravagante, asimismo,
afirma que las herramientas y la preparacion en temas de negociacion
deben permitir al profesional adaptarse a distintos escenarios, a distintas
barreras culturales, econémicas y sociales; y debe facilitar una relacién a

largo plazo con su contraparte.

De acuerdo a Roman & Ruiz (2003), un profesional necesita capacitacion
porque esta le permita interactuar de manera exitosa con su entorno, ya
sean con sus superiores, las personas que estan bajo su mando, sus
comparfieros, y de manera mas notoria con los profesionales de otras

instituciones.

Para Loewenstein, Thompson & Gentner (2003), el objetivo de la
capacitacidbn en negociacion es preparar a los estudiantes a resolver
problemas del mundo real con el aprendizaje en el aula, aunque, la
evidencia empirica muestra la poca capacidad de las personas para
aprender con el ejemplo y aplicar el conocimiento a la hora de resolver un
problema en un contexto diferente. De acuerdo a los mismos autores,
mientras no se tenga claro si la capacitacion en negociacion mejora la
gestion de las personas que la reciben, no se podra seguir alguna
tendencia de los modelos a cursar o los métodos a usar en la

capacitacion, solo tendremos analisis de laboratorio.
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En este proceso de transferencia, lo mas util es el razonamiento, ya que a
menudo no se recuerda en ultima instancia lo que es mas valioso para la
solucion de un problema (Forbus, Gentner & Law, 1995). Asimismo, los
resultados de varias investigaciones sefalan una disociacion entre lo que
es mas accesible a la memoria y la aplicacion a la practica (Loewenstein,

Thompson & Gentner, 2003).

De acuerdo a Ogilvie & Simms (2009) hay un resurgimiento de interés en
la investigacion sobre la negociacién y su impacto; pero, si consideramos
la investigacion de Gillespie, Thompson, Loewenstein & Gentner (1999),
en donde, para su momento, afirmaban que “después de dos décadas de
un crecimiento espectacular en la investigacion de negociacion, no hay
una investigacion que brinde una vision entre la pedagogia y la practica”,
podemos notar entonces que hay una brecha en el estudio de al menos
30 afios en donde se ha tratado poco sobre el tema, por tanto, es
importante medir el impacto de la capacitacion en negociacién para
mostrar que hay un impacto de esta capacitacion en la gestion futura de

los capacitados.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

El impacto que genera el entrenamiento en negociacion es reconocido por
las diversas empresas en distintos paises. Se entiende que este impacto
es favorable tanto para el capacitado como para las empresas pues pone
a prueba a la persona en el uso de su maxima capacidad como

profesional, permitiéndole ser competitivos a nivel local o internacional. En
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ese sentido, en el Perd, alin no se conoce a ciencia cierta los efectos que

ha generado la capacitacion en negociacion en las empresas del Peru.

1.2.1 PROBLEMA PRINCIPAL

¢De qué manera la capacitacion en negociacion que reciben los
estudiantes de las Escuelas de Negocios y Escuelas de Postgrado en el
Perd y de paises con caracteristicas culturales y sociales similares,
impacta en el comportamiento, vida profesional futura y nivel de

desenvolvimiento dentro y fuera de sus organizaciones?

1.2.2. PROBLEMAS COMPLEMENTARIOS

1. ¢De qué manera la capacitacion en negociacion influye en la
gestion y la interaccidon entre un profesional y su entorno en los
distintos niveles dentro de una organizacion?

2. ¢De gué manera la capacitacidbn en negociacion influye en la
gestion y la interaccién entre un profesional y su entorno en los

distintos niveles fuera de una organizacion?

1.3. OBJETIVO GENERAL

Con la finalidad de guiar por el camino correcto la respuesta a los
problemas propuestos, a nivel del problema principal y sus complementos

se plantearon los siguientes objetivos de investigacion

Establecer si la capacitacion en negociacion que reciben los estudiantes

de las Escuelas de Negocios y Escuelas de Postgrado tiene impacto en

13



su comportamiento, vida profesional futura y nivel de desenvolvimiento

dentro y fuera de sus organizaciones.

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Considerando los planteamientos del objetivo central, se desprenden los

objetivos especificos de la investigacion:

1. Establecer si la capacitacion en negociacion influye en la gestion
y la interaccion entre un profesional y su entorno en los distintos
niveles dentro de una organizacion.

2. Establecer si la capacitacién en negociacion influye en la gestion
y la interaccién entre un profesional y en los distintos niveles

fuera de su organizacion.

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Desde el punto de vista practico la investigacion es conveniente para las
Escuelas de Negocios y Escuelas de Postgrado , pues permitié conocer el
impacto que genera la capacitacion en negociacion que se imparte para
los estudiantes de MBAs y Maestrias Especializadas que se ofrecen a la
comunidad empresarial y la situacion laboral de los graduados, estos
resultados permitiran contribuir a formular o modificar actividades
académicas que mejoren o corrijan estos programas, beneficiandose tanto
las Escuelas de Negocios y de Postgrado, como los estudiantes y las

empresas que buscan mejorar su productividad.
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En lo tedrico, la investigacion complementa la escasa teoria existente
sobre el impacto que genera la capacitacibon en negociacion en los
Graduados de MBAs y Maestrias Especializadas en su desemperio en las
empresas a nivel interno o externo posterior a su capacitacion. Los
resultados permitiran generalizar a principios mas amplios los efectos de

la capacitacion en negociacion.

La investigacion contribuye con un instrumento de medicion que recolecta
los datos concernientes a las caracteristicas de la negociacion a nivel
interno y externo. Los resultados de este instrumento ayudaran a reforzar
o complementar la teoria sobre negociacién y el impacto futuro que

genera sobre las estudiantes que se capacitan en esta materia.

1.6. ESTADO DEL ARTE

La bibliografia respecto a los efectos que genera la capacitacion en
negocios en los profesionales en su vida laboral después de recibida la
capacitacion es limitada y que en los siguientes parrafos se dan a
conocer. En consecuencia, este apartado presenta la mayor informacion
posible respecto al tema que el investigador ha podido recabar para

sustentar los efectos de la capacitacion en negocios.

De acuerdo a Herrero (2002), en un contexto global y cambiante como el
actual, las competencias y habilidades tanto individuales como colectivas
son el activo mas importante de las organizaciones, ya que determinan su
productividad, su competitividad, su capacidad de adaptacion y de

proaccion ante un entorno incierto, posibilitando asi el aprendizaje y el
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desaprendizaje, es decir, la adquisicion de competencias nuevas y el

cambio de las competencias no adecuadas.

La negociacion es generalmente considerada como una de las
habilidades esenciales necesarias para la eficacia de la organizacion vy el
exito (Volkema, 2009). Las personas en todo tipo de organizaciones y en
todos los niveles organizativos negocian a diario; dada la importancia de
este atributo, muchas de las habilidades de negociacién son empleadas
en negociaciones personales y profesionales (Lewicki, Barry, & Saunders,

2010).

Similarmente, de acuerdo a Fisher, Ury & Patton (2011), cada vez hay
MAs ocasiones que requieren una negociacion, todo el mundo quiere
participar en las decisiones que le afectan y, por el contrario, cada vez son
menos las personas que pueden llegar a aceptar decisiones que han sido

tomados por otros.

La capacitacion en negociacion se inicio en Cambridge University a inicios
de 1980, inmediatamente en el 1981 en Harvard University se crea el
programa de negociaciéon liderado por Roger Fischer y William Ury,
autores del libro Getting to Yes, en 1982 Howard Raiffa’s publica el libro
The Art and Science of Negotiation, en donde investiga sobre el
comportamiento de las personas basado en la racionalidad y la
negociacion como herramienta para evitar conflictos, en el aflo 1986

David Lax y James Sebenius en su libro Manager as Negotiator describen
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la necesidad de las conductas de las contrapartes (Tsay & Bazerman,

2009).

Roman y Ruiz (2003) sefalan dos factores importantes sobre la
capacitacion en negociacion. El primero es que la capacitacion en
negociacion es un elemento necesario que toda empresa debe promover
en su empresa o negocio, es decir, deben ser la propia empresa quien la
fomenten. El segundo factor, tal como también lo menciona Tsay &
Bazerman (2009), es que el entrenamiento en negociacion ya no se
enfoca necesariamente en la teoria de juegos; sino que ha desarrollado
una estrategia en base a un andlisis sobre los verdaderos agentes
imperfectos como son las personas en la realidad. Por tanto, la
capacitacidon en negociacion se enfoca en dar recomendaciones a los

negociadores que se encuentran en negociaciones con personas reales.

Las interacciones entre los seres humanos podrian volverse mas
efectivas, si es que se entrenaran o capacitaran en negociacion (Fisher,
Ury & Patton, 2011), este entrenamiento permite estar mejor preparado
para cerrar negociaciones ya que logra manejar conflictos entre culturas
distintas (Roman & Ruiz, 2003), ya que, mientras mas habilidades de
negociacion tenga una persona, mas posible es que su desarrollo en la

negociacion sea impecable. (Roman & Ruiz, 2003).

Pero ¢Qué es negociacion?, segun Movius (2008), la negociacion es un
proceso en el que dos 0 mas partes buscan un acuerdo sobre lo que cada

uno dard y tomara de la otra. Fisher, Ury & Patton (2011) definen
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negociacion como un método de doble via, en donde se comparten
intereses comunes y opuestos, buscando ventajas individuales y comunes
que permitan llegar a un acuerdo. Otra definicion la encontramos en
Zerres, Huffmeier, Freund, Backhaus & Hertel (2013), en donde se define
gue la negociacion es convencionalmente concebida como un conjunto de
procesos de toma de decisiones interpersonal, proceso que implica la
comunicacion entre al menos dos partes con intereses divergentes para

llegar a un acuerdo.

Otras definiciones de negociacion las encontramos en Pruitt (2001), en
donde la negociacion consiste en la comunicacion entre dos o mas partes,
gue desean llegar a un acuerdo para mejorar sus relaciones o resolver un
problema. Asimismo, segun Alzate (1998), la negociacion es un proceso
de regateo entre distintas partes que quieren lograr objetivos diferentes,
para lo cual se juntan en base a un acuerdo previo en donde se informan

sus necesidades e intereses y relacion futura.

¢ Por qué es importante la negociacion? Tal como lo menciona Fisher, Ury
& Patton (2011), la negociacién hasta hace poco era considerada como
un arte, sin embargo, hoy se entiende como una técnica o conjunto de
técnicas. Se ha pasado, entonces, de un tratamiento intuitivo a un analisis

sistematico del proceso.

Dentro de este proceso el responsable de recursos humanos de una
organizacion juega un papel importante como agente de cambio en el

profesional, siendo responsable de facilitar el impacto de los cambios en
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la organizacidén y para proteger a los empleados de la velocidad de los
cambios que estamos viviendo el siglo XXI, en cuanto a la gestién de la
cultura interna y las habilidades de desarrollo de los profesionales (Choi,

Wan & Salmiah, 2013)

¢, Qué significa la negociacion para un profesional? La negociacion es
importante debido a que una buena negociacion, tal como mencionan
Fisher, Ury & Patton (2011), no significa llegar a cualquier acuerdo sino
gue significa llegar al mejor acuerdo posible. Es un intento que a través de
un intercambio de puntos de vista y de argumentos buscan como fin
producir un resultado acordado y aceptable para todas las partes

implicadas.

Segun Rubin (1994), sefala que la negociacion implica asumir ganancias
mutuas, en un proceso de construccion conjunta, donde las partes
intercambian informacién y bajo concesiones tratan de llegar a un acuerdo

mutuo.

Lewicki (1997), sefiala la necesidad de adquirir numerosas habilidades
para lograr que la negociacién se salga de control, principalmente cuando
las situaciones son dificiles de manejar por controversias con la otra parte
gue se negocia, asi, la negociacion no sélo es una habilidad sino un
conjunto de elementos que implican estrategia, comunicacion vy
conocimientos. Ogilvie & Simms (2009), consideran que la negociacion es

una situacion comun de toma de decisiones en el que dos o mas
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personas hacen las articulaciones necesarias, para llegar a un resultado

exitoso, es decir las negociaciones requieren cooperacion

Como mencionan Fisher, Ury & Patton (2011), si bien no existe receta
para convertir a un ejecutivo en un negociador perfecto, si se puede
convertir a ser un negociador mas racional, si queremos obtener un
acuerdo beneficioso para nosotros, nuestro oponente debera estar
persuadido de que dicho acuerdo es también bueno para él, asi la
persuasion es la consecuencia de la adhesién a que el otro ha sido
invitado., esto nos permite alcanzar un objetivo para satisfacer ambas

necesidades.

Aunqgue la negociacion ha crecido de manera considerable en los altimos
afios, numerosos autores han reconocido con urgencia la necesidad de
realizar un profundo analisis para repensar en la capacitacion en
negociacion, en tres principales areas métodos de ensefianza contenidos

de los cursos y lugar de ensefianza (Patton, 2009).

Spector (1997) se pregunté si los buenos negociadores nacen o se
pueden formar mediante la capacitacion en negociacién, respondiéndose,
que, efectivamente, si existen personas que nacen con ciertas habilidades
pero también estas mismas habilidades pueden ser desarrolladas para
formar buenos negociadores a través de la practica soportados en
herramientas y procesos; Gentner, Loewenstein & Thompson (2003)
también concluyen que estas habilidades pueden mejorar a través de la

formacion de negociacion. Similarmente, Manwaring (2006), sefiala que
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las habilidades de negociacion pueden ser mejoradas a través del estudio

y la practica.

Los programas de formacién con frecuencia emplean encuestas de
opinion para determinar la satisfaccion del participante con el curso de
negociacion. La mayoria de las veces, los participantes reportan un alto
grado de satisfaccion con la capacitacion recibida, sin embargo, pocos
programas evalian si realmente la capacitacibn aumenta los
conocimientos de los participantes o el mejoramiento de sus habilidades
de negociacion (Schultz, 1989), por esta raz6n Movius (2008) y Patton
(2009) sugieren dar cuenta de la importancia de evaluar constantemente
los resultados obtenidos en los cursos, de tal manera mejorar y actualizar

la metodologia y los contenidos.

De la misma opinidn son Herbst & Schwarz (2011), quienes destacan que
se sabe muy poco del resultado e impacto que genera la capacitacion en
negociacion sobre los estudiantes cuando estos llevan lo aprendido a la
practica, si bien se han realizado estudios comparativos con estudiantes
con capacitacion y sin capacitacion, se ha confirmado que los estudiantes
con capacitacion se desempefian mejor, sin embargo, todo se hace en un
medio simulado, concluyendo que muchas preguntas en el campo de la
negociacion pueden ser probadas de manera efectiva mediante el uso de
estudiantes, dejando claro que, estos resultados no debe interponerse en
el camino a investigar con grupos de profesionales en entornos reales

donde se desenvuelven. Terminan sefialando que la investigacion de la
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influencia de la experiencia en la capacitacion en negociacion esta lejos
de ser completa y que la cuestién de la validez de esta investigacion es

demasiado importante como para dejarlo sin resolver.

Asimismo, muy pocos estudios se han publicado en relacion a los efectos
de los enfoques pedagdgicos con el impacto en la negociacion (Movius,
2008). Si bien hay estudios del o los efectos de negociacion una vez
terminada la capacitacion, no hay estudios que muestran que esta
capacitacion trascienda en el largo plazo (Zerres, Huffmeier, Freund,
Backhaus & Hertel, 2013). Esta brecha podria deberse a que la formacion
en negociacién se basa en el aprendizaje experimental y simulaciones

como una herramienta de ensefianza (Nadler, Thompson & Boven, 2003).

La mayoria de estudiantes aspiran a desarrollar habilidades de
negociacion que después se puedan aplicar en su vida profesional fuera
del laboratorio, por lo tanto, la capacitacion debe contribuir a un
aprendizaje de largo plazo y duradero y que se adecue a las exigencias,
por lo que, se deberan incluir actividades que promuevan el mejoramiento
o la adquisicibn de habilidades para la negociacion (McAdoo &

Manwaring, 2009).

Segun Honeyman (2009), la formacion en negociacion ha tenido grandes
cambios desde sus inicios, hace treinta afios se impartia como asignatura
de algunas carreras de grado, en la actualidad es una de las formaciones

mas demandadas a nivel de empresas, sociedad civil y diversos campos
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profesionales, los MBAs y maestrias especializadas tiene como

asignatura la capacitacion en negociacion.

Loewenstein, Thompson & Gentner (2003) investigaron sobre la
capacitacion a ejecutivos mediante un dia completo de seminario de
formacion en negociacion, concluyendo que los ejecutivos manifestaron
gue habian aprendido nuevas habilidades pero a pesar de esto, no se
logré obtener ninguna medida concreta del efecto e impacto en la practica

profesional.

Igualmente Lewicki (1997), sefial6 que los ejecutivos de un taller de
negociacion reaccionaron bien a la formacion; pero no se tiene

informacion de un resultado especifico.

Los investigadores en negociacion hasta el momento han llegado a un
consenso sobre el asunto, no hay pruebas concluyentes para probar o
refutar la afirmacion que la investigacion llevada a cabo con estudiantes
es de igual aplicabilidad general de la desarrollada por profesionales en

negociaciones (Herbst & Schwarz, 2011).

Por ejemplo, en los ultimos 20 afios, estudiantes de postgrado inscritos en
el Taller de Negociacién de la Facultad de Derecho de la Universidad de
Harvard, se formaron a través de ejercicios que promueven la adquisicion
y desarrollo de habilidades interpersonales, los ejercicios son
desarrollados usando una metodologia con juegos de roles, grabaciones
de videos , todo esto con el objetivo de ayudar a los estudiantes a

practicar habilidades interpersonales en las cuales tiene mayor dificultad
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al momento de negociar, consideran que el objetivo principal del taller es
el desarrollo de las habilidades mas que impartir conocimientos (Bordone,

2000).

Asimismo, como sefiala Hofstede, Jonker & Verwaart (2012), la
negociacion se diferencia cultura a cultura, por ello, los agentes
negociadores deben estructurar meticulosamente sus estrategias

tomando en cuenta las diversidades culturales.

Sobre este mismo punto, segun Ma (2007), las diferentes practicas de los
gestores de las empresas en negociacion obligan a diferenciar los paises
de origen para identificar los arraigos culturales, teniendo que adoptar

estrategias diferenciadas.

Por ejemplo, segun Roman & Ruiz (2003), existe una gran diferencia entre
distintos paises de Europa a la hora de la negociacion, hay distinciones
culturales que deben ser tomadas en cuenta. Ahora bien, los factores
culturales pesan en las relaciones interpersonales, por tanto, las
estrategias que se apliquen en la negociacion entre contrapartes de
distintas tradiciones no sélo deben de tomar en cuenta las condiciones
econOmicas del pais, sino que también deben instruir a sus negociadores

para superar dichas barreras culturales.

Si bien la globalizacion y sus efectos han conectado a empresas de todo
el mundo, este proceso no ha conllevado a la pérdida de las costumbres
ni las tradiciones culturales de cada pais en su totalidad por lo tanto la

ensefianza en negociacion debe tomar en cuenta factores no soélo
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sociales y econdmicos, sino también culturales. Estos aspectos culturales
generan dinamicas distintas a la hora de negociar. Por ello, el profesional
entrenado debe desarrollar habilidades que en su contexto le permita
generar relaciones a largo plazo con sus contrapartes. Por tanto, el éxito
de la negociacion es reflejo de las habilidades del profesional en

adecuarse a la cultura de su contraparte (Roman y Ruiz 2003).

Por la misma razén, si las percepciones culturales de los agentes son
distintas, es necesario que el entrenamiento en negociacion en cada pais
sea diferente adecuandose a sus realidades. Es de esperar entonces que
tenga paises que cuenten con entrenamientos donde el instructor esté
mas involucrado y sea mas participativo, otros donde realmente tenga un

trato mas ceremonial (Roman y Ruiz 2003).

Resumiendo lo anterior, no hay estudios que muestren el impacto que
tuvo la capacitacion en negociacion en los estudiantes en su aplicacién
practica, capacitacion que se debe integrar factores culturales que la
hacen diferente en cada medio. Vale decir entonces, que cualquier
investigacion tendra un componente cultural implicito dentro de si, por lo

que cada investigacion sera diferente.

Donald Kirkpatrick (1959), presentd un modelo para la evaluacion de
programas de capacitacion, aun vigente hoy en dia, para ellos dividio el

proceso de evaluacion en cuatro niveles.
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Los niveles definidos fueron Reaccion el cual mide la satisfaccion del
cliente, es decir, lo bien que los alumnos les gusta el curso, y la
percepcion del profesor o encargado de la conferencia; el segundo nivel
se define como Aprendizaje, definido como el grado en el que los
participantes cambian de actitud, aumentan su conocimiento y/o
aumentan su habilidad de negociacion, se miden las reacciones y
sentimientos favorables al curso: en el tercer nivel se evalia el
Comportamiento, definido como el grado en que se ha producido un
cambio tanto por el deseo de cambiar y como hacerlo en el puesto de
trabajo; en el cuarto nivel se define como Resultados, implica la medicion
de los resultados logrados con la capacitacion, Kirkpatrick termina
seflalando que a medida que los capacitadores evallen sus programas,

podran describir y mejorar sus programas

Asimismo, segun Depresbiteris (2013), los conocimientos, actitudes,
habilidades que movilizan las competencias deben ser perfeccionadas
para lograr una mejoria en el contexto laboral, de esa manera se debe
aprender, sabiendo el para qué y el porqué, es el papel que cumplen los
instrumentos y técnicas para la evaluaciébn de los programas de
capacitacion. Exigiendo adicionalmente a los instrumentos utilizados la
opinion entre el participante y los responsables de las areas de Recursos
Humanos, sefiala también que no hay instrumentos 6 técnicas especificas
de evaluacion que midan los resultados concretamente o los efectos, ellas
pueden ser construidas especificamente de acuerdo con la naturaleza del

programa.
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Los instrumentos utilizados para recolectar, analizar, evaluar, comparar y
organizar informaciones cuantitativas como cualitativas sobre los
resultados concretos o los efectos pueden ser: entrevistas a profundidad,

estudios de casos o grupos focales.

Segun Gonzalez (2008), la capacitacion y el desarrollo de las personas
qgue integran una organizaciéon es una herramienta estratégica para la
empresa actual, es por eso que actualmente se estan profundizando
terminologias y conceptos para la investigacion del impacto de la

capacitacion.

Finalmente, de acuerdo a Herrero (2002), para que la formacién sea
considerada como una inversion, debe rendir cuentas al igual que otras
inversiones de la organizacion y debe demostrar la pertinencia y

rentabilidad de las decisiones y las acciones realizadas

1.7. HIPOTESIS DE TRABAJO

1.7.1. HIPOTESIS PRINCIPAL

La capacitacibn en negociacion que reciben los estudiantes de las
Escuelas de Negocios y Escuelas de Postgrado en el Perq, y en paises
con caracteristicas sociales y culturales similares, impacta favorablemente
en el comportamiento, vida profesional futura y nivel de desenvolvimiento

dentro y fuera de sus organizaciones
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1.7.2. HIPOTESIS COMPLEMENTARIAS

1. La capacitacién en negociacién si permite mejorar la gestion y la
interaccion entre un profesional y su entorno en los distintos niveles
dentro de una organizacion.

2. La capacitacidbn en negociacion si permite mejorar la gestion y la
interaccion entre un profesional y su entorno en los distintos niveles

fuera de una organizacion.

1.8. METODOLOGIA

Se analizé a los Graduados de MBAs y Maestrias especializadas de la
Escuela de Postgrado de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas,
contrastando los resultados con Gerentes de Recursos Humanos de
Empresas reconocidas en el Perld y Representantes de Empresas de
Seleccion de ejecutivos, lo que nos permitiria tener una perspectiva de

tres grupos humanos relacionados al mundo empresarial

1.8.1. Grupo 1de analisis: Graduados de maestrias.

El primer grupo analizado lo constituyen los graduados de los MBAs y
maestrias especializadas de areas funcionales. Este primer grupo se

trabajé mediante encuestas a profundidad.

Segun informacion del area de Secretaria Académica y de Calidad
Académica de la Escuela de Postgrado de la Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas (EPG-UPC), la cantidad de graduados que obtuvieron

el grado de Magister, durante el periodo 2010-2014 en las distintas
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maestrias que ofrece la universidad y de los cuales se tiene informacion
mas precisa, es de 812 graduados tal como puede apreciarse en el

Cuadro N° 01.

Tomando en cuenta esta informacion, se ha podido observar que la mayor
cantidad de graduados se gradu6 en una Maestria en Administracion de
Empresas MBA (44.8%), seguido por los graduados en la Maestria en
Direccion de Operaciones y Logistica (18.8%), en tercer lugar por nimero
de graduados, estan los graduados de las Maestrias en Direccion de
Sistemas y Tecnologias de Informacion (6.4%), seguidos por los
graduados de las Maestrias en Direccion de la Construccion (4.7%) y
Maestrias en Administracion y Direccion de Proyectos (4.7%), finalmente
tenemos un 2.6% de graduados en Maestrias en Direccion de Marketing y
un 2.5% en maestrias en Finanzas Corporativos, esto principalmente

porque son dos maestrias nuevas en la Escuela de Postgrado.
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Cuadro 1: Graduados de EPG-UPC, PERIODO 2010-2014

Afio fiscal

Area funcional Grado Académico TOTAL
2010 2011 2012 2013 2014

Fuente: EPG-UPC
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1.8.1.1. Poblacién objetivo

De acuerdo a Lohr (1999), la poblacion objetivo es “la coleccién completa
de observaciones que deseamos estudiar. La definicion de poblacion

objetivo es una parte importante y con frecuencia dificil, del estudio”

Para la investigacion se considero a los graduados en MBAs y maestrias
especializadas de la Escuela de Postgrado de la Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas (UPC) en el periodo 2013 -2014, en razén que esta
poblacién se encontraba plenamente identificada y ubicable. Ademas,
presentan similares caracteristicas académicas en cuanto a contenidos en
los syllabus relacionados con las ciencias empresariales y cursos de
negociacion en comparaciéon con otras escuelas de negocios de otras
Universidades del Perl, otra caracteristica comun es que los
profesionales que estudian las maestrias y especializacion en ciencias
administrativas laboran en importantes empresas privadas y estatales de
diversos sectores a nivel nacional. Asimismo, para complementar el
estudio y corroborar los efectos de la capacitacion de los graduados en
sus respectivos puestos de trabajo se entrevistdé a gerentes de recursos
humanos de las principales empresas del Peru pertenecientes a
diferentes sectores econOmicos y representantes de empresas

encargadas de seleccion de ejecutivos.

En este contexto, la poblacién objeto de estudio presenta las siguientes

caracteristicas:
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a) Como se ha podido apreciar y analizar en el Cuadro N° 01, los

b)

graduados en una mayor proporcion han estudiado una maestria
orientada para las siguientes areas:

= Administraciéon de Empresas (MBAS) (44.8%)

= Direccion de Operaciones y Logistica (18.8%)

= Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion (6.4%)

= Direccion de la Construccion (4.7%)

=  Administracién y Direccién de Proyectos (4.7%)

= Direccion de Marketing (2.6%)

» Finanzas Corporativas (2.5%)

De acuerdo a la Ley Universitaria del Pera, para obtener el grado
académico de magister una vez se ha cumplido el 100% de los cursos
de la maestria, los estudiantes tienen que presentar y sustentar en
acto publico una tesis de grado, la misma que de ser aprobada da el
derecho al egresado a obtener el grado académico de magister, es asi
que segun informacién del area de servicios académicos de la Escuela
de Postgrado de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, los
graduados en el afio 2014 son los estudiantes egresados de maestrias
que terminaron sus estudios en el afio 2013 o antes, y los que se
graduaron en el afio 2013 son los estudiantes egresados en el afo
2012 o antes, asi retrospectivamente.

De esta manera, la poblacion objetivo estd conformada por aquellos
graduados en el periodo 2013-2014 de la Escuela de Postrado de la

Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas y que estudiaron las
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siguientes maestrias: en Administracion de Empresas, en Direccion de

Operaciones y Logistica, en Direccion de Sistemas y Tecnologias de

Informacién, en Direccion de la Construccion y en Administracion y

Direccion de Proyectos,

Direccion de Marketing y Finanzas

Corporativas. El tamafio de la poblacion objetivo es entonces de 400

graduados, como puede apreciarse en el Cuadro N° 02.

Cuadro 2: Graduados de maestrias, periodo 2013-2014

Area funcional Grado Académico

Direccién o alta
administracion

Administracién de la
produccién u operaciones

Otras areas funcionales

Administracidn financiera

Administracién comercial

Maestria en Administracion de Empresas (MBA)

Maestria en Direccion de Operaciones y Logistica
(MAGO)

Maestria en Direccion de Sistemas (MSIS)

Maestria en Direccion de la Construccion (MDC)

Maestria en Direccion de Proyectos (MPRO)

Maestria en Finanzas (MFIN)

Maestria en Marketing (MKT)

2013 2014

26

26

11

Ao flscal

37

26

14

26

18

TOTAL

63
52
25
34

18

Fuente: EPG-UPC

1.8.1.2. Limitaciones del estudio

Como menciona Torres (2006),

“una vez justificada la investigacion es

necesario plantear las limitaciones dentro de las cuales se realizara, no

todos los estudios tiene las mismas limitaciones, pues cada investigacion

es particular”

Las limitaciones en un proyecto de investigacion pueden referirse a:
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e Limitaciones de tiempo. Cuando una investigacion esta referida a un
hecho, una situacién, un fendmeno o una poblacion que van a
estudiarse durante un determinado periodo, sea retrospectivo o
prospectivo, es necesario determinar cual sera el periodo dentro del
cual se realizara el estudio.

e Limitaciones de espacio o territorio. Son aquellas demarcaciones
referentes al espacio geografico dentro del cual tendra lugar una
investigacion.

e Limitaciones de recursos. Se refiere a la disponibilidad de recursos
financieros basicamente para la realizacion del proyecto de
investigacion. Ademas de estas limitaciones, en un proyecto de
investigacion puede haber limitaciones de informacion, poblacion

disponible para el estudio, dificultad de acceso a la misma, etcétera

Para el caso de la presente investigacion, la informacién analizada
corresponde al periodo 2013 - 2014 porque se esta realizando mediciones

a los graduados en los afios 2013 y 2014.

Respecto a la limitacibn de espacio o territorio, el estudio es sobre
aguellos graduados de la Escuela de Postgrado de la UPC en el periodo
2013 — 2014, graduados que actualmente laboran en distintas empresas y

ponen en practica los conocimientos adquiridos

1.8.1.3. Disefio de la muestra

Segun Raj (1968), a todo procedimiento de muestreo y estimacion se

asocia el costo de la encuesta y la precision de las estimaciones hechas
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(medida, digamos, en términos del error cuadratico medio). Sélo se
consideran los procedimientos de los que pueden hacerse una estimacion
objetiva de la precisidon alcanzada a partir de la misma muestra. Ademas
los procedimientos deben ser practicos en el sentido de que sea posible
desarrollarlos de acuerdo con las especificaciones deseadas. De todos los
procedimientos de seleccion de la muestra y estimacion (llamados disefio
de la muestra), se preferira el que dé la mayor precision por un costo
determinado de la encuesta, o el que tenga el costo minimo y nos da el
nivel de precision especificado. Este es el principio rector del disefio de la

muestra.

Debido a que la cantidad de graduados que estudiaron una maestria en
Administracion de Negocios es porcentualmente considerablemente
mayor a los que graduados de maestrias en Direccion de Operaciones y
Logistica, utilizaremos muestreo probabilistico, el tipo de disefio de la
muestra que vamos a utilizar sera el muestreo aleatorio estratificado con

asignacion proporcional.

Para Cochran (1981) este tipo de muestreo se utiliza cuando la poblacién
es dividida en estratos relativamente homogéneos tal que la variacion
entre estratos sea mayor que la variacion interna de cada estrato, ademas
una vez que se han definido los estratos y si se asume que los costos de
obtener la informacion en cada estrato es el mismo y no se conoce ningun

indicio de la variacion interna dentro de cada estrato, entonces se utiliza el
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muestreo aleatorio estratificado con asignacion proporcional donde un

estrato de mayor tamafio tendra asignada una muestra de mayor tamario.

En el presente estudio se ha considerado los siguientes cuatro estratos

claramente definidos:

Estrato I: Este estrato tiene un tamafio de 189 graduados y esta
conformado por graduados en el periodo 2013-2014 que graduaron en

Maestrias en Administracion de Empresas (MBAS)

Estrato Il Este estrato tiene un tamafio de 63 graduados y esta
conformado por graduados en el periodo 2013-2014 que se graduaron de

Maestrias en Direccion de Operaciones y Logistica.

Estrato Ill: Este estrato tiene un tamafio de 111 graduados y esta
conformado por graduados en el periodo 2013-2014 que se graduaron en
Maestria en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion,
Maestria en Direccion de la Construccion y Maestria en Administracion y

Direccion de Proyectos

Estrato IV: Este estrato tiene un tamafio de 37 graduados y esta
conformado por graduados en el periodo 2013-2014 que estudiaron
Maestrias en Direccibn de Marketing y Maestria en Finanzas

Corporativas.

Por ser un tipo de muestreo probabilistico, los resultados seran para cada

estrato y un resultado general para la poblacion objetivo
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1.8.1.4. Tamafo de muestra

Scheaffer, Mendenhall & Ott (2007) propone una formula para calcular el
tamafio de muestra para estimar la proporcion de graduados que han
mejorado su capacidad de negociacion y su desenvolvimiento laboral
luego de haber estudiado una maestria en la EPG-UPC, la formula

propuesta es la siguiente:.

_ Z%:l Ny Drqn
n

B2 1
N(Ka)z + NZ%:lNh phqh

Dénde:

N: es el tamafio de la poblacion.

h =1, 2, 3, 4: denota el estrato h-ésimo o es la cantidad de

estratos.

Np: es el tamaro del h-ésimo estrato.

pn: €s la proporcion de graduados en el estrato h-ésimo que han

mejorado su capacidad de negociacion.

gn: es la proporcion de graduados en el estrato h-ésimo que no han

mejorado su capacidad de negociacion.

Phx gh: €S la varianza dentro del estrato h-ésimo (qn=1-pn).

E: margen de error de la estimacion de py.
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Ka: es el percentil de una distribucion normal asumiendo un
determinado nivel de confianza a que generalmente es de 5%
(entonces generalmente Ka= 1.96) 5% (entonces generalmente

Ka=1.96)

Para calcular los parametros p, Yy g, se aplicd una encuesta piloto a 18
alumnos de distintas maestrias, que laboran en distintos sectores y
ademas son profesionales que aplican la negociacién en sus funciones
diarias y estan proximos a egresar, usamos las respuestas a los item 10 y
11, los cuales expresan muy bien los objetivos de la presente

investigacién, estas preguntas son las siguientes:

ftem ¢En qué medida considera que le ha servido la capacitacion en

10 negociacion para las negociaciones dentro de la empresa?

ftem ¢En qué medida considera que le ha servido la capacitacion en

11 negociacion para el manejo de clientes externos a la empresa?

Los resultados se muestran a continuacion:

Cuadro 3: Respuestas a encuesta piloto

Respuestas de los 18 alumnos a los que se aplicd la encuesta
[tems 1(2|3 |4 |5/6|7 |89 |10(11|12(13|14(15|16|17|18
ftlem10 | 5 | 5|3 |5 |5 |53 |5 |54 |5][5]5]3|5[4]|5]5
ftem1l | 5 |5 |3 |4 |5 |44 3|51 {1 |[5]|2]2]4]3]|5
Promedio | 5 | 5 | 3 |45 5 [45(35| 4| 3 (453 | 3|5 |25(|35|4 4|5

Fuente: Encuesta Piloto

De los resultados anteriores, la proporcibn de encuestados que

consideran que han mejorado su capacidad de negociacion es igual a pp,
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los restantes son la proporcion que consideran que sus habilidades de

negociacion no han mejorado (qp):

pr = 13/18 (todos aquellos con puntaje promedio igual o superior a

cuatro)

gn = 5/18 (todos aquellos con puntaje promedio inferior a cuatro)

Es preciso mencionar que en el cuestionario se utilizé la escala Likert,

donde:

1=muy poco

2=poco

3=regular (ni poco ni mucho)
4= mucho

5=mucho mas

En consecuencia la varianza estimada de esta encuesta piloto es ppQn=
13/18*5/18 lo que equivale a 0.2315, asumiremos este valor como
varianza dentro de cada estrato, es mejor que si hubiéramos asumido
varianza maxima dentro de cada estrato, es decir, py-gn= 0.5 x 0.5 lo que
equivale a 0.25 (Ademas los graduados son muy dificiles de ubicar y de
conceder entrevistas por la naturaleza de su ritmo laboral y personal, en
consecuencia se hubiera maximizado el tamafio de la muestra).

Utilizando estos valores para distintos margenes de error, el tamafo de la

muestra es:
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Cuadro 4: Tamafio de muestra a diferentes margenes de error

Margen de Tamaiho de
error ( E) muestra

5% 174
6% 140
7% 113
. 8% 93
9% 77
. 10% 65
11% 55

Se consideré un margen de error de 10% para los resultados de la
presente investigacion, debido a las limitantes para ubicar y ser atendidos
por los graduados, de acuerdo a esto, nuestro tamafio de muestra para la
presente investigacion es de 65 graduados, asimismo el hecho de que
una muestra sea grande no necesariamente “representa” a la poblacion
pues la representatividad de la poblacién depende de muchos factores y
no solo del tamafio sino basicamente de como se seleccionara la muestra
(disefio de la muestra). Entonces la fijacién proporcional de la muestra en

cada estrato ser4 como sigue:

Cuadro 5: Tamafios de muestra por estratos

65x — = 31 graduados 65x 2 = 10 graduados
400 400
Muestra asignada al estrato Ill | Muestra asignada al estrato IV
111 37
65x — = 18 graduados 65x — = 06 graduados
400 400
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1.8.1.5. Criterios de inclusion en la muestra

Los criterios para incluir una unidad de analisis en la muestra son
basicamente los mismos que se utilizaron para definir o identificar la

poblacién objetivo, tal como se muestra a continuacion:

e Graduados en el periodo 2013 — 2014 con grado de Magister en
Administracion de Empresas, Magister en Direccion de Operaciones y
Logistica, Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de
Informacién, Magister en Direccién de la Construccion, Magister en
Administracion en Direccion de Proyectos, Magister en Direccién de
Marketing y Magister en Finanzas Corporativas.

e Graduados residente en Pera y de preferencia laborando en Lima.

e Graduados en pleno uso de todas sus facultades fisicas y mentales.

1.8.1.6. Seleccion de la muestra

Siguiendo el proceso descrito por Raj (1992) para seleccionar la muestra,
se obtuvo previamente una lista o listado detallado de todos y cada uno
de los egresados que conforman la poblacion objetivo (Marco Muestral o
Marco de Muestreo), esta lista contenia informacion de datos académicos
y la informacion mas reciente del posible lugar donde labora a fin de
ubicarlo y realizarle una entrevista a profundidad, luego se seleccioné
cada uno de los elementos de la muestra perteneciente a cada uno de los
estratos como si fuera un muestreo aleatorio simple, para esto se utilizé
una tabla de numeros aleatorios con la finalidad de que la seleccién de

cada elemento que conformara la muestra sea estrictamente “aleatorio”.
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Entonces la muestra queda distribuida de la siguiente manera como

puede apreciarse en el Cuadro N° 06:

Cuadro 6: Distribuciéon de la muestra

Grado Académico

Maestria en Direccion de Operaciones y Logistica
Estrato Il

(MAGO)
Maestria en Direccion de Sistemas (MSIS) 4 4
Estrato Il Maestria en Direccion de la Construccion (MDC) 2 2 18
Maestria en Direccion de Proyectos (MPRO) 2 4
Maestria en Finanzas (MFIN) 3
Estrato IV 6

Maestria en Marketing (MKT)

1.8.1.7. Recojo de lainformacioén

A los 65 graduados seleccionados en la muestra se aplicd un cuestionario
mediante una entrevista personal (ver cuestionario aplicado en anexos),
en los casos en donde no se pudo entrevistar a un graduado seleccionado
en la muestra o no se pudo acceder a él, se entrevistd a otro con similares

caracteristicas y que pertenecia al mismo estrato.

Para el presente estudio y para el primer grupo de analisis, se considero

un cuestionario dividido en cuatro campos:

e Un campo que recoge informacion especifica y datos del entrevistado

como edad, sexo, empresa, cargo, sector, experiencia profesional
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e Capacitacion en negociacion
¢ Influencia de la capacitacion en negociacion en la vida profesional

¢ Influencia de la capacitacion en negociacion en el centro laboral
1.8.1.8. Herramienta para recoger la informacion

De acuerdo a Sampieri, R. H., Collado, C. F & Baptista L. P. (1997), si la
herramienta para recoger la informacion es un cuestionario estructurado,
esta herramienta deberd ser validada comprobandose su confiabilidad y

su validez.

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que
su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales
resultados. Para hallar el grado de confiabilidad del instrumento se suele

utilizar el coeficiente alfa de Cronbach, cuya férmula es:

“_\k—1” Zl_ Sl

Dénde:

2 es la varianza del i-ésimo item

S,.% es la varianza de los valores totales observados

K es el nUmero de preguntas o items

La validez de un instrumento de medicién se refiere al grado en que un
instrumento realmente mide lo que pretende medir. La validez es un

concepto del cual pueden tenerse diversos tipos de evidencia, como son:
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Evidencia relacionada con el contenido: se refiere al grado en que
un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que se
mide. Es el grado en que la medicion representa al concepto medido,
agui se suele utilizar el criterio de expertos y jueces.

Evidencia relacionada con el criterio: establece la validez de un
instrumento de medicién comparandola con algun criterio externo. Este
criterio es un estandar con el que se juzga la validez del instrumento.
Aqui se suele utilizar el andlisis de correlacion.

Evidencia relacionada con el constructo: es probablemente la mas
importante sobre todo desde una perspectiva cientifica y se refiere al
grado en que una medicion se relaciona consistentemente con otras
mediciones de acuerdo con hipotesis derivadas tedéricamente y que
conciernen a los conceptos (0 constructos) que estan siendo medidos.
Un constructo es una variable medida y que tiene lugar dentro de una
teoria 0 esquema tedrico. Para la validez del constructo se suele
utilizar el andlisis factorial exploratorio y el analisis factorial

confirmatorio.

1.8.1.9. Confiabilidad del cuestionario del Grupo 1 de anélisis

Como sefialamos, este cuestionario se aplicO a 18 estudiantes de

maestria que estan muy proéximos a egresar y que se encuentran

laborando, de estos cuestionarios se obtuvo un alfa de Cronbach igual a

86.03%, el mismo que indica que el cuestionario es muy confiable y en

consecuencia es aceptable; es decir, si el cuestionario se aplica repetidas
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veces a los egresados de las maestrias e inclusive a los que estan por
egresar, produciria los mismos resultados al menos en un 86.03% y nos
referimos a resultados consistentes y coherentes (ver los analisis previos

para hallar el alfa de Cronbach en cuadro N° A-4 del anexo).

1.8.1.10.  Validez del cuestionario del Grupo 1 de analisis

La validez es el grado en que el cuestionario mide realmente lo que debe
medir, el cuestionario ha sido validado por criterio de jueces o expertos
(utilizamos un total de cinco expertos) obteniéndose una validez de
contenido de 91.95%; es decir, mide al menos el 91.95% del contenido de
los temas de capacitacion en negociacion (ver los andlisis previos para

hallar la validez de contenido en anexos)

La validez mediante andlisis factorial exploratorio es de 88.127%; es decir,
explica en un 88.127% los factores planteados en el cuestionario que
concuerdan con los conceptos de negociacion planteados y las hipotesis
formuladas en la presente investigacion (ver los andlisis previos para

hallar la validez de constructo mediante andlisis factorial en anexos)

La validez total del cuestionario aplicado al grupo 1 es de 90.4% que
resulta de promediar el valor de la confiabilidad, el valor de la validacion

de expertos y el valor del analisis factorial exploratorio

1.8.2. Grupo 2 de analisis: Gerentes de Recursos Humanos.

Con el segundo grupo, Gerentes de Recursos Humanos de empresas

reconocidas del pais, se aplico la técnica de entrevistas personales, el
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namero de entrevistados fue siete Gerentes de Recursos Humanos. Las
entrevistas tuvieron una duracion promedio de quince minutos, en forma
presencial. Las siete empresas seleccionadas fueron seleccionadas del
ranking de las 100 empresas con mejor reputacion en el Pert®, utilizamos
el ranking que se realizd en el primer semestre del afio 2013 por las
empresas Merco-Peru® filial de Espafia, la encuestadora Datum
Internacional® y el diario Gestién® siendo verificados por la auditora KPMG

Perd’.

Asimismo para determinar a la empresa a cuyo Gerente de Recursos
Humanos se entrevistara, se tomd en cuenta a empresas que, ademas de

estar ubicadas en el Ranking de empresas con mejor reputaciéon en el

®La empresa Merco-Monitor Empresarial de Reputacién Corporativa utiliza un instrumento de
evaluacion desde el afio 2000, habiéndose convertido en uno de los monitores referentes en el
mundo. La metodologia que usan para el ranking es muy completa y la publican a nivel mundial,
esta avalada por su multistakeholder que cuenta con 4 evaluaciones y 10 fuentes de informacién,
el proceso es auditado y verificado utilizando la horma ISO 3000 por la empresa KPMG. Toda la

informacién y criterios son publicos y se publican en su pagina web oficial.

“La ficha técnica de la encuesta realizada para realizar el ranking de las 100 principales empresas
con mejor reputacién en el pais fue: Investigadora: Monitor Empresarial de Reputacién
Corporativa Merco. Encuestadora — Datum Internacional. Verificadora KPMG Perl. Se realiz6 la
encuesta en el primer semestre del afio 2013 a 450 directivos empresariales, 50 analistas
financieros, 40 representantes de ONGs, 40 representantes de sindicatos, 40 miembros de

asociaciones de consumidores, 40 periodistas, 50 lideres de opinién y 1204 ciudadanos

Encuestadora Datum, es un empresa hoy internacional inici6 actividades en el afio 1980, tiene
una cobertura a nivel urbano y rural en las 12 principales regiones del pais, es la encuestadora

referente por sus encuestas en la parte politica, econdémica y social.

® Diario Gestion, es una publicacién de economia y negocios del Pert, se inici6 como diario en
setiembre del afio 1990 convirtiéndose en el diario de referencia econémica del Peru, se publica de

lunes a viernes, actualmente es propiedad de la corporacion de El Comercio.

" KPMG Pert es una empresa que brinda servicios a principales empresas en el pais hace mas de

40 afios, dentro de sus servicios preferenciales esta el de auditoria.
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Perd, pertenecen a sectores con mayor grado de participacion en el

Producto Bruto Interno del Perud del afio 2013, de acuerdo al Cuadro N°

07:
Cuadro 7: PBI Pert por Sectores Econdmicos, afio 2013 (Afio base 2007)
PBI
L . sector % del
Actividad Econdmica (Valor, millones de PRI
nuevos soles
Manufactura 52,807 16.5
Otros Servicios (educacion, salud, servicios Inmobiliarios) 47,592 14.9
Extraccion de Petrdleo, Gas, Minerales y Servicios Conexos 45,892 14.4
Comercio, Servicio de Mantenimiento y Reparacion de Vehiculos
- 32,537 10.2

IAutomotores y Motocicletas
/Agricultura, Ganaderia, Caza y Silvicultura 19,074 6.0
IConstruccién 16,317 51
Transporte, Almacenamiento, Correo y Mensajeria 15,885 5.0
IAdministracion Publica y Defensa 13,723 4.3
Servicios Prestados a Empresas 13,555 4.2
Servicios Financieros, Seguros y Pensiones 10,279 3.2
IAlojamiento y Restaurantes 9,143 2.9
Telecomunicaciones y Otros Servicios de Informacién 8,517 2.7
Electricidad, Gas y Agua 5,505 1.7
Pesca y Acuicultura 2,364 0.7

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI)

De la tabla anterior tomamos las 7 empresas de los 6 primeros sectores,

gue en conjunto representan el 67% del PBI, estas empresas son:

Cuadro 8: Empresas seleccionadas para entrevistar a Gerentes de Recursos Humanos

Actividad Econdmica Empresa seleccionada
Manufactura Backus Sab Miller y Grupo Gloria|
Otros Servicios (educacion, salud, servicios Inmobiliarios) Clinica Internacional
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Extraccion de Petréleo, Gas, Minerales y Servicios Conexos

Antaminal

Comercio, Servicio de Mantenimiento y Reparacion de
\Vehiculos Automotores y Motocicletas

Supermercados Peruanos|

IAgricultura, Ganaderia, Caza y Silvicultura

Camposol

Construccion

Grafia y Montero

Backus Sab Miller es una empresa dedicada a la elaboracion, envasado,
venta, distribucion y toda clase de productos relacionados con bebidas

malteadas y maltas, bebidas no alcohdlicas y aguas gaseosas.

El Grupo Gloria es un conglomerado industrial de capitales peruanos con
negocios presentes en Perd, como también en Bolivia, Colombia,
Ecuador, Argentina y Puerto Rico. Sus actividades se desarrollan en los
sectores de lacteos y alimentos, en cemento, papeles, agroindustria,

transporte y servicios.

La Clinica Internacional es una Red Integral de Servicios de Salud que
cuenta con una oferta de valor renovada, con infraestructura médica
moderna en tecnologia y todas las facilidades para responder a las
necesidades de su pacientes, con procedimientos eficientes que se
complementan plenamente con un Staff Médico y Asistencial calificado y

comprometido.

La Compaiia Minera Antamina S.A. es un complejo minero ubicado en la
Sierra Oriental de Ancash, distrito de San Marcos, en la Region Ancash,
en el Pera, aproximadamente a 200 km. de la ciudad de Huaraz y a una

altitud promedio de 4.300 metros sobre el nivel del mar. Produce
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concentrados de cobre, zinc, bismuto y molibdeno y, de manera

secundaria, plata y plomo.

Supermercados Peruanos es una cadena de supermercados del Peru y
una de las pocas con capital 100% peruano. Conto con una participacion
en el mercado de Lima de mas del 35% en el 2007, actualmente la cifra

ha aumentado notoriamente disputandose el primer lugar.

Camposol es una empresa agroindustrial, cuyas operaciones se iniciaron
en 1997, en La Libertad, regién ubicada en el norte del Perd, a 600 km de
Lima. La empresa cuenta con mas de 25,000 hectareas de tierras en las
zonas de Chao, Virl y Piura; ubicadas en La Libertad y Piura, regiones
del norte peruano. ElI complejo agroindustrial de CAMPOSOL esta
integrado por seis plantas de procesamiento, tres de conservas, dos de

productos frescos y una de productos congelados.

Grafa y Montero, GYM, es una empresa especializada en ingenieria,
inicia sus operaciones el afio 1933, con importantes proyectos en todos
los sectores de la construccion: Infraestructura, Energia, Edificaciones,
Mineria, Petréleo, Industria, entre otros. Desarrolla sus proyectos en
diversas modalidades, con o sin financiamiento, llave en mano, EPC,

entre otros.

1.8.2.1. Validacién del cuestionario del grupo 2.

El cuestionario utilizado para la entrevista a este grupo de gerentes de

recursos humanos fue validado mediante juicio de expertos, se utilizaron
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en total cinco expertos (ver lista de expertos en anexos) y se obtuvo como
resultado una validez de contenido de 90.42%; es decir, mide al menos el
90.42% del contenido de los temas de la influencia de capacitacion en
negociacion desde el punto de vista de los gerentes de recursos humanos
de las empresas (ver los analisis previos para hallar la validez de

contenido en anexos)

1.8.3. Grupo 3 de analisis: Empresas de Seleccion de Ejecutivos

Por daltimo, tenemos al tercer grupo de investigacién, se realizaron
entrevistas a los Representantes de empresas especializadas en
selecciébn de ejecutivos para empresas. Este tipo de empresa de
seleccibn de ejecutivos es el nexo entre los profesionales y las
organizaciones, las mismas que se encargan de evaluar las competencias
y habilidades de los profesionales que postulan a un puesto laboral, y una
de estas habilidades es la negociacion, es decir, categorizaremos su
percepcion sobre las herramientas de negociacion con las que cuentan
los postulantes y cudl es la importancia que ellos toman en cuenta para su
seleccion para un puesto de trabajo. Las entrevistas a este tercer grupo
tuvieron una duracién de aproximadamente 15 minutos cada una y fueron
presenciales. Se consider6 5 empresas de seleccion de ejecutivos, las

cuales cuentan con mas de 4 directivos o representantes.

e Korn Ferry Peru
e Stanton Chase International Peru

e Amrop Hever Peru
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e Boyden Peru

e |Lee Hecht Harrison / DBM Pert

Korn Ferry es la compafiia mas grande del mundo en busqueda de
ejecutivos, y la mayor empresa de busqueda que cotiza en bolsa en los
Estados Unidos. Los servicios van desde el reclutamiento de ejecutivos a
los programas de desarrollo de liderazgo, el aprendizaje empresarial,

planificacion de la sucesion y la externalizacion de reclutamiento

Stanton Chase International inici6 su operacibn en 1990 y esta
posicionada en la busqueda de ejecutivos de alto nivel y mandos medios
a nivel mundial. SCI estd conformada por un equipo de 250 consultores,
en 70 oficinas en 44 paises. En el Peru, Stanton Chase abrid sus oficinas
en Mayo del 2003. Es miembro de la Association of Executive Search

Consultants (AESC)

Amrop Peru, filial de Amrop Group, compafiia especializada en la
bldsqueda y evaluacién de ejecutivos cuenta con 83 oficinas en mas de 56

paises.

Boyden se fundé hace mas de 65 afios en Estados Unidos como la
empresa pionera en la industria de la basqueda de ejecutivos. La oficina
de Boyden Perua abrid sus puertas en 1987, empresa en Peru dedicada a

la seleccion de ejecutivos de primer nivel.

Lee Hecht Harrison-DBM es la empresa que brinda programas de

Outplacement Coaching Ejecutivo y Desarrollo del Talento, con mas de 40
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afios de experiencia. Lee Hecht Harrison-DBM apoya anualmente a mas
de 7 mil organizaciones y 250 mil personas en procesos de transicion
causados por eventos importantes de cambio o por la dinamica diaria de
la evolucion natural de los negocios que impactan en las estrategias y en

las personas.

1.8.3.1.  Validacién del cuestionario del grupo 3.

El cuestionario utilizado para la entrevista a este grupo de representantes
de empresas especializadas en seleccién de ejecutivos para empresas
fue validado mediante juicio de expertos, se utilizaron en total cinco
expertos y se obtuvo como resultado una validez de contenido de 75%; es
decir, mide al menos el 75% del contenido de los temas de la influencia
de capacitacion en negociacion desde el punto de vista de los
representantes de empresas especializadas en seleccién de ejecutivos

(ver los andlisis previos para hallar la validez de contenido en anexos)

1.8.4. Procesamiento de lainformacion

Toda la informacién fue procesada en software estadistico R, el cual es de
libre distribucion, y en hoja de calculo de Excel, los cuales mostraron la
distribucién de los datos correspondiente a cada indicador de las variables

consideradas en tablas unidimensionales o bidimensionales.

La presentacion de los datos en tablas establecio la vinculacion de los
indicadores respecto a las variables de estudio, los que a su vez ayudaron

a demostrar las hipotesis propuestas.
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El instrumento estadistico para la contrastacion de las hipétesis fue la de
Rangos sefalados y pares igualados de Wilcoxon debido a la presencia
de puntajes de diferencia de dos muestras relacionadas, donde cada
sujeto es su propio control, prueba no paramétrica que establecio la
vinculacion o contribucion de una variable sobre la otra. La validacion de
la prueba, tanto para las secundarias como para la principal,

considerando un nivel de significancia de alfa 0.05.
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2. RESULTADOS

Los resultados obtenidos se analizan por separado en tres grupos:

Grupo 1: el apartado 2.1 y 2.2 contiene datos de los Graduados de MBAs
y Maestrias Especializadas de la Escuela de Postgrado de la UPC donde

presenta la importancia de capacitarse en negociacion.

Grupo 2: el apartado 2.3, contiene datos sobre los gerentes de recursos
humanos de las principales empresas de Lima, los que consideran la

importancia que los ejecutivos deben capacitarse en negociacion.

Grupo 3: el apartado 2.4 contiene datos de los representantes de
empresas especializadas en seleccién de ejecutivos los que consideran

importante que los ejecutivos se encuentren capacitados en negociacion.

Luego, en los tres siguientes apartados se realiza la comparacion de

resultados entre las tres muestras consideradas en el estudio:
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El apartado 2.5. realiza una comparacion de resultados entre Graduados
de los MBAs y Maestrias Especializadas, Gerentes de Recursos
Humanos y Representantes de empresas de Seleccion de Ejecutivos,

para establecer la importancia de la capacitacion en negociacion.

El apartado 2.6. realiza una comparacion entre Graduados de los MBAs y
Maestrias Especializadas con los Gerentes de Recursos Humanos sobre

la importancia de la capacitacion en negociacion.

Apartado 2.7. realiza un andlisis comparativo entre Gerentes de Recursos
Humanos con Representantes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos

sobre la importancia de la capacitacién en negociacion.

Por otro lado, para una mejor claridad en la interpretacion de los gréficos,
la escala considerada originalmente para medir los datos y que se aprecia

en los gréaficos, fue cambiado a propdsito para su interpretacion. Asi:

1.- Mucho mas utilizaremos Muy importante

2.- Mucho utilizaremos Importante
3.- Regular utilizaremos  neutral /indiferente
4.- Poco utilizaremos  no importante

5.- Muy poco utilizaremos no interesa
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2.1. Resultados por estratos Grupo 1: Graduados de MBAs vy

Maestrias Especializadas de la Escuela de Postgrado de la

UPC

Cuadro 9: Resultados Estrato 1, Grupo 1

RESPUESTAS A LOS ITEMS -
ITEMS MUY POCO POCO REGULAR MUCHO MUCHO MAS
Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad %

¢En que medida tiene presente usted el curso de negocion que llevé en la maestria que

A 0 0.0% 0 0.0% 26 136% | 116 | 61.4% 47 25.1% ( 189 |100.0%
sigui6 en la EPG-UPC?
¢En qu? @edida es util para usted el curso de negociacion en el desarrollo de todas 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 159 84.1% 30 15.9% 189 | 100.0%
sus actividades?
¢Actualmente usted se sigue capacitando en esta habilidad de negociacién? 35 18.3% 47 25.1% 51 27.2% 56 29.5% 0 0.0% 189 100.0%
.LCon respecto a la capacitacion en negociacion,en que medida fue un aporte muy 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 189 | 100.0% 0 0.0% 189 | 100.0%
interesante para su desarrollo profesional?
El curso pret‘endio en hacerlos mas raclionales , es decir primero conocerse a si mismo 0 0.0% 0 0.0% 60 31.9% 99 52904 30 15.9% 189 | 100.0%
;en que medida cree usted que se logré?
¢Como califica usted el apoyo del curso de negociacion en su vida profesional? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 172 | 90.9% 17 9.1% 189 [100.0%
5Cuant.0 crees que influyo tu capacitacién en negociacion en tu trabajo o tu vida 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 189 |100.0% 0 0.0% 189 |100.0%
profesional?
En la empr.esa, LAvque nivel negocias més con tus superiores , subalternos o del mismo 0 0.0% 0 0.0% 17 9.1% 172 90.9% 0 0.0% 189 | 100.0%
nivel? Al mismo nivel
if:;lt:agebe ser tu capacitacion, dependiendo del nivel en el cual te encuentras en la 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 103 54.6% 86 45.4% 189 | 100.0%
(El ma.ne.jf) d?e las personas a tu cargo ha mejorado despues de capacitarte en 0 0.0% 0 0.0% 51 27.2% 112 59.3% 2 13.6% 189 | 100.0%
negociacion?
(Considera que le ha servido la capacitacion en negociacion para las negociaciones 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 189 | 100.0% 0 0.0% 189 | 100.0%
dentro de la empresa?
iC.onsidera que le ha servido la capacitacién en negociacion para el manejo de 0 0.0% 0 0.0% 65 34.2% 99 52904 2 13.6% 189 | 100.0%
clientes externos a la empresa?
¢Las areas operativas de la empresa deben capacitarse en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 26 13.6% 99 52.2% 65 34.2% [ 189 |[100.0%
¢Las areas que tratan con el piblico necesitan mayor capacitacion en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 47 251% | 112 | 59.0% 30 15.9% | 189 |100.0%
;La capacitacion en negociacién te permitid evitar conflictos? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 189 |[100.0% 0 0.0% 189 |100.0%
¢El tra.to .c,on7]os empleados de ti mismo nivel ha mejorado después de capacitarte en 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 172 90.9% 17 9.1% 189 | 100.0%
negociacion?
¢Eltrato con tus superiores ha mejorado después de capacitarte en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 142 | 74.9% 47 25.1% [ 189 |[100.0%
;T capacidad de comunicacién ha mejorado después de capacitarte en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 189 |100.0% 0 0.0% 189 1100.0%
;Después {ie ‘c:'ip;icitarte en negociacién buscas la mayor informacién posible antes de 0 0.0% 0 0.0% 35 18.3% 129 68.1% 2% 13.6% 189 |100.0%
una negociacion?
¢La capacitacion te ha permitido identificar tus errores y los errores de los demas? 0 0.0% 0 0.0% 52 27.4% | 107 | 56.7% 30 15.9% | 189 |100.0%
¢(Podrias decir que después de la capacitacion en negociacion tienes identificado cual

S . 0 0.0% 0 0.0% 35 18.3% | 124 | 65.8% 30 15.9% | 189 |100.0%

es tu estilo més arraigado?
:La c.apacitacion en neg70ciacion te permitid aprender nuevas tacticas, mejorar las 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 124 65.8% 65 34.2% 189 |100.0%
propias y crear nuevas?
iLa ca.pacitacion en negociacion te permitié tratar de manejar de mejor forma los 0 0.0% 0 0.0% 35 18.3% 77 20.7% 77 41.0% 189 |100.0%
paradigmas?
;Considera que la habilidad de negociacién mejora con la capacitacion? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 86 45.4% | 103 | 54.6% [ 189 |100.0%
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Cuadro 10: Resultados Estrato 2, Grupo 1

RESPUESTAS A LOS ITEMS Total
ITEMS MUY POCO POCO REGULAR MUCHO MUCHO MAS
Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad %
ii}:l?éueerr‘nlzd;ac'i?:g?presente usted el curso de negocion que llevd en la maestria que 0 0.0% 0 0.0% 13 20.1% 2 50.0% 19 20.9% 63 |100.0%
ii?:;fﬂ?if:q es \itil para usted el curso de negociacion en el desarrollo de todas 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 57 90.2% 6 9.8% 63 |100.0%
¢Actualmente usted se sigue capacitando en esta habilidad de negociacion? 6 9.8% 19 [299% | 19 |[304% | 19 | 29.9% 0 0.0% 63 [100.0%
?Con respecto a la capacitacion en negociacmn,en que medida fue un aporte muy 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 63 |100.0% 0 0.0% 63 |100.0%
interesante para su desarrollo profesional?
El curso pretfendio en hacerlos mas rac’ionales , es decir primero conocerse a si mismo 0 0.0% 0 0.0% 19 29.9% 38 60.3% 6 9.8% 63 |100.0%
;en que medida cree usted que se logro?
;Como califica usted el apoyo del curso de negociacion en su vida profesional? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 50 [799% ( 13 [20.1% | 63 |100.0%
¢Cuanto crees que influyo tu capacitacién en negociacion en tu trabajo o tu vida o o o o o o
profesional? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 63 ]100.0% 0 0.0% 63 ]100.0%
E;lezive::};:iess;;;ii(\]:le nivel negocias mas con tus superiores , subalternos o del mismo 0 0.0% 0 0.0% 13 20.1% 50 79.9% 0 0.0% 63 |100.0%
if;x;rnet;)ailebe ser tu capacitacion, dependiendo del nivel en el cual te encuentras en la 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 38 60.3% 25 39.7% 63 |100.0%
ﬁilg:l;:;jgncie las personas a tu cargo ha mejorado despues de capacitarte en 0 0.0% 0 0.0% 19 30.4% a1 49.5% 13 20.1% 63 |100.0%
Ld(ézrtlrs(l]d;er:]aaq:;ll)er::aiemdo la capacitacion en negociacion para las negociaciones 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 63 |100.0% 0 0.0% 63 |100.0%
ii;):ri::?lgt(:;ﬁ::rv1do la capacitacion en negociacion para el manejo de clientes 0 0.0% 0 0.0% 12 19.6% 38 60.3% 13 20.1% 63 |100.0%
(Las areas operativas de la empresa deben capacitarse en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 13 [201% | 19 [299% | 32 |500% | 63 ]100.0%
¢Las areas que tratan con el puiblico necesitan mayor capacitacion en negociacién? 0 0.0% 0 0.0% 19 [299% | 38 |60.3% 6 9.8% 63 [100.0%
;La capacitacion en negociacion te permitid evitar conflictos? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 63 [100.0%| O 0.0% 63 ]100.0%
flEelg:]r;ta[;icdon:las empleados de ti mismo nivel ha mejorado después de capacitarte en 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 50 79.9% 13 20.1% 63 |100.0%
¢Eltrato con tus superiores ha mejorado después de capacitarte en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 44 [701% | 19 ]299% | 63 |100.0%
(Tt capacidad de comunicacion ha mejorado después de capacitarte en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 63 [100.0%| O 0.0% 63 ]100.0%
iﬁ:s::geosctii:;z:jlatarte en negociacion buscas la mayor informacion posible antes de 0 0.0% 0 0.0% 6 9.8% m 70.1% 13 20.1% 63 |100.0%
¢La capacitacién te ha permitido identificar tus errores y los errores de los demas? 0 0.0% 0 0.0% 19 1299% | 38 |60.3% 6 9.8% 63 ]100.0%
@Podnasl decilj que d.espues de la capacitacion en negociacion tienes identificado cual 0 0.0% 0 0.0% 6 9.8% 51 80.4% 6 9.8% 63 |100.0%
es tu estilo més arraigado?
;I;Zgéza;i;[::;tsrl:z:gi%ociacion te permiti aprender nuevas tacticas, mejorar las 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 2 50.0% 2 50.0% 63 1100.0%
i)l;:;pga:rcl::?on en negociacion te permitid tratar de manejar de mejor forma los 0 0.0% 0 0.0% 6 9.8% 3 50.5% 25 39.7% 63 |100.0%
;Considera que la habilidad de negociacién mejora con la capacitacion? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 25 140.2% | 38 |59.8% | 63 |100.0%
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Cuadro 11: Resultados Estrato 3, Grupo 1

RESPUESTAS A LOS ITEMS

. — Total
ITEMS MUY POCO POCO REGULAR MUCHO MUCHO MAS

Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad %

¢En que medida tiene presente usted el curso de negocién que llevo en la maestria que

Siguio enla EPG-UPC? 0 0.0% 0 0.0% | 11 | 95% | 68 |[613% | 33 |29.3%| 111 |100.0%

¢En que medida es til para usted el curso de negociacion en el desarrollo de todas sus
actividades?

0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 92 |824% (| 20 |[17.6% | 111 |100.0%

;Actualmente usted se sigue capacitando en esta habilidad de negociacién? 20 |176% | 36 |324%| 26 |[23.0%| 30 |[27.0% 0 0.0% [ 111 ]100.0%

;Con respecto a la capacitacion en negociacion,en que medida fue un aporte muy
interesante para su desarrollo profesional?

0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 111 ]100.0%| 0 0.0% | 111 ]100.0%

El curso pretendid en hacerlos mas racionales, es decir primero conocerse a si mismo ;en

que medida cree usted que s logrd? 0 0.0% 0 00% | 30 [270%| 62 |554%| 20 |17.6% | 111 |100.0%

(Como califica usted el apoyo del curso de negociacion en su vida profesional? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 94 |847% | 17 |[153% | 111 [100.0%

¢Cuanto crees que influyo tu capacitacion en negociacion en tu trabajo o tu vida

) 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 111 |100.0%| O 0.0% | 111 (100.0%
profesional?

Enla empresa, ;A que nivel negocias mas con tus superiores , subalternos o del mismo
nivel? Al mismo nivel

0 0.0% 0 0.0% | 17 |153% | 94 ([847%| O 0.0% | 111 ]100.0%

;Cuanto debe ser tu capacitacion, dependiendo del nivel en el cual te encuentras en la

0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 62 |[559% | 49 |441% (| 111 |100.0%
empresa?

(El manejo de las personas a tu cargo ha mejorado despues de capacitarte en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 26 | 230% (| 75 |676%| 11 9.5% | 111 (100.0%

;Considera que le ha servido la capacitacion en negociacion para las negociaciones dentro
de la empresa?

0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 111 ]100.0%| 0 0.0% | 111 ]100.0%

;Considera que le ha servido la capacitacion en negociacién para el manejo de clientes
externos ala empresa?

0 0.0% 0 0.0% | 39 |347% | 62 [559% | 11 | 95% | 111 |100.0%

(Las dreas operativas de la empresa deben capacitarse en negociacién? 0 0.0% 0 0.0% 11 9.5% 51 |459% | 50 |[44.6% | 111 [100.0%
(Las areas que tratan con el publico necesitan mayor capacitacion en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 33 [293% | 60 |[536% (| 19 |17.1% ( 111 [100.0%
(La capacitacion en negociacion te permitio evitar conflictos? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 111 |100.0%| 0O 0.0% | 111 [100.0%

¢Eltrato con los empleados de ti mismo nivel ha mejorado después de capacitarte en
negociacion?

0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 94 (847% | 17 |[153% | 111 |100.0%

(El trato con tus superiores ha mejorado después de capacitarte en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 75 | 676% | 36 |[324% | 111 |[100.0%

(T capacidad de comunicacion ha mejorado después de capacitarte en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 111 (100.0%| O 0.0% | 111 (100.0%

¢Después de capacitarte en negociacion buscas la mayor informacion posible antes de una
negociacion?

0 0.0% 0 0.0% | 20 |176% | 81 |[73.0% | 11 | 95% | 111 |100.0%

(La capacitacién te ha permitido identificar tus errores y los errores de los demés? 0 0.0% 0 0.0% 37 [329% | 55 |[495% (| 20 |17.6% [ 111 |100.0%

¢Podrias decir que después de la capacitacion en negociacion tienes identificado cual es tu
estilo mas arraigado?

0 0.0% 0 0.0% | 20 |176% | 72 [649% | 20 |17.6% | 111 |100.0%

¢La capacitacion en negociacion te permiti6 aprender nuevas tacticas, mejorar las propias y

0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 62 |[559% | 49 |441% (| 111 |100.0%
crear nuevas?

;La capacitacion en negociacion te permitié tratar de manejar de mejor forma los
paradigmas?

0 0.0% 0 0.0% | 20 |176% | 40 |[36.0% | 52 |464% | 111 |100.0%

(Considera que la habilidad de negociacién mejora con la capacitacién? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 45 |405% | 66 |59.5% [ 111 |100.0%
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Cuadro 12: Resultados Estrato 4, Grupo 1

RESPUESTAS A LOS ITEMS

: - Total
ITEMS MUY POCO POCO REGULAR MUCHO MUCHO MAS
Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad %

;‘Fn g,ue medida tiene presente usted el curso de negocion que llevo en la maestria que 0 0.0% 6 17.1% 18 | 495% 1 33.3% 37 |100.0%
siguié en la EPG-UPC?
iEn. que medida es itil para usted el curso de negociacion en el desarrollo de todas sus 0 0.0% 0 0.0% 31 83.8% 6 16.2% 37 |100.0%
actividades?
(Actualmente usted se sigue capacitando en esta habilidad de negociacion? 12 [333% | 12 [333%| 12 | 333% 0 0.0% 37 1100.0%
§C0n respecto a la capacitacion en negoaaaon,en que medida fue un aporte muy 0 0.0% 0 0.0% 37 |100.0% 0 0.0% 37 |100.0%
interesante para su desarrollo profesional?
El curso pretendlo en hacerlos ma§ racionales, es decir primero conocerse a si mismo jen 0 0.0% 6 171% | 25 | 66.7% 6 162% | 37 1100.0%
que medida cree usted que se logrd?
(Como califica usted el apoyo del curso de negociacién en su vida profesional? 0 0.0% 0 0.0% 31 | 82.9% 6 17.1% | 37 |100.0%
LCuantlo crees que influyo tu capacitacién en negociacién en tu trabajo o tu vida 0 0.0% 0 0.0% 37 l1000w| o 0.0% 37 |100.0%
profesional?
En la empr?sa, iAlque nivel negocias mas con tus superiores , subalternos o del mismo 0 0.0% 6 17.1% a1 82.9% 0 0.0% 37 |100.0%
nivel? Al mismo nivel
i;u::;oaglebe ser tu capacitacion, dependiendo del nivel en el cual te encuentras en la 0 0.0% 0 0.0% 19 50.5% 18 49.5% 37 |100.0%
(El manejo de las personas a tu cargo ha mejorado despues de capacitarte en negociacién? 0 0.0% 12 1333% | 18 | 49.5% 6 17.1% | 37 [100.0%
;Considera que le ha servido la capacitacion en negociacion para las negociaciones dentro 0 0.0% 0 0.0% 37 |1000% 0 0.0% 37 |100.0%
de la empresa?
;Considera que le ha servido la capacitacion en negociacion para el manejo de clientes 0 0.0% 6 16.2% 25 66.7% 6 17.1% 37 |100.0%
externos a la empresa?
(Las &reas operativas de la empresa deben capacitarse en negociacion? 0 0.0% 6 171% | 12 |[324% | 19 |505% | 37 |100.0%
(Las areas que tratan con el piiblico necesitan mayor capacitacion en negociacién? 0 0.0% 12 1333% (| 19 |50.5% 6 16.2% | 37 [100.0%
¢La capacitacién en negociacion te permitié evitar conflictos? 0 0.0% 0 0.0% 37 [100.0%| O 0.0% 37 1100.0%
(El tra.to .c/on los empleados de ti mismo nivel ha mejorado después de capacitarte en 0 0.0% 0 0.0% 31 82.9% 6 171% 37 |100.0%
negociacion?
¢El trato con tus superiores ha mejorado después de capacitarte en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 25 [66.7%| 12 |333% | 37 |100.0%
¢Tii capacidad de comunicacién ha mejorado después de capacitarte en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 37 [100.0%| O 0.0% 37 {100.0%
;,DespyesI fie capacitarte en negociacion buscas la mayor informacion posible antes de una 0 0.0% 0 0.0% 31 82.9% 6 17.1% 37 |100.0%
negociacion?
(La capacitacion te ha permitido identificar tus errores y los errores de los demés? 0 0.0% 6 171% | 25 | 66.7% 6 16.2% | 37 |100.0%
iPo.drlas/ decir gue después de la capacitacion en negociacion tienes identificado cual es tu 0 0.0% 0 0.0% 31 83.8% 6 16.2% 37 |100.0%
estilo més arraigado?
¢La capacitacién en negociacion te permitio aprender nuevas tacticas, mejorar las propias y 0 0.0% 0 0.0% 18 | a95% 1 19 |s05% | 37 |1000%
crear nuevas?
(La caPac1tac1on en negociacion te permitid tratar de manejar de mejor forma los 0 0.0% 0 0.0% 19 |505%1 18 |495% | 37 |1000%
paradigmas?
(Considera que la habilidad de negociacion mejora con la capacitaciéon? 0 0.0% 0 0.0% 12 | 333% (| 25 |[667% | 37 |[100.0%
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Grafico 3: Respuesta por Estratos, Grupo 1, a la pregunta: ¢,En qué medida tiene presente
usted el curso de negociacion que llevé en la maestria que siguié en la EPG-UPC?

En los 4 estratos tienen presente el curso de negociacion como
importante y muy importante destacando el estrato | (MBAs) y Il
(Maestrias en Direccion de sistemas, Direcciobn de la Construccion y

Direccion de Proyectos) con 61.4% importante sobre los estratos 11y IV.
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Grafico 4: Respuesta por Estratos, Grupo 1, a la pregunta: ¢ En qué medida es util para
usted el curso de negociacidon en el desarrollo de todas sus actividades?

Los 4 estratos consideraron como importante la utilidad del curso de
negociacion en sus actividades, destacando el estrato | (MBAS) en 15.9%

muy importante y 84.1% importante.
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Grafico 5: Respuestas por Estratos, Grupo 1, ala pregunta: ¢Actualmente usted se sigue

capacitando en esta habilidad de negociacion?

Los 4 estratos consideraron como un importante un promedio de 30% el

resto fue indiferente y no importante destacando el estrato IV sobre los

demas considerando como importante en un 33%.

100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
0.0%0.0%0.0% 0.0% 0.0%0.0%0.0% 0.0% 0.0%0.0%0.0% 0.0% 0.0%0.0%0.0% 0.0%
T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T ]

| 9 9 @9 < N § N N « m ™ m m . ¥ ¥ ¥ ¥ T
o o o] o o o o o ] o o ] o o ] o je] o] o o
2 2 2 = 2 s 2 2 =2 2 s 2 2 =8 2 2 2 2 = 2
e c o c O o c g o e o o c o g c gz o c O
@ a a o 7 a a a a a a a k7] a a a a a k7] 7
A S e A e
o vy o v o v o (%]
8 89 £ 2 £ S 8 £ 2 < 2 8 ¥ 2 < 8 89 £ 2 <
o o 3 O 2 o o 3 © 2 o o 3 © 2 o o 3 O 2
a a p) a o 2 a a ol o a =)
~ o s o - [G] s o - ] s o - [G] s o
=) & S =) & S =) & S =) & S
= =] = =) = =) = =]
= = = =

Grafico 6: Respuestas por Estrato, Grupo 1, a la pregunta. ¢Con respecto a la capacitacion
en negociacion, en qué medida fue un aporte para su desarrollo profesional?

Con respecto a la pregunta en qué medida la capacitacién en negociacion fue un

aporte para su desarrollo profesional los 4 estratos lo consideraron como 100%

importante.
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Gréfico 7: Respuestas por estratos, Grupo 1, a la pregunta:

El curso pretendid en hacerlos

mas racionales, es decir primero conocerse a si mismo ¢en qué medida cree usted que se

logro?

Los 4 estratos consideraron la importancia sobre el 50%, en la pregunta la

capacitaciéon en negociacion pretendié hacerlos mas racionales, es decir

primero conocerse a si mismos, destacando el estrato IV que sefialo en

un 66.7% importante y 16.2% muy importante
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Grafico 8: Respuestas por Estratos, Grupol, a la pregunta: ¢Como califica usted el apoyo
del curso de negociacién en su vida profesional?

Los 4 estratos consideraron la importante y muy importante el apoyo de la

capacitacion en negociacion en su vida profesional destacando el estrato
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II (Maestria en Direccion de Operaciones y Logistica) con 20.1% muy

importante y 79.9% importante.
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Grafico 9: Respuesta por estratos, Grupo 1, a la pregunta ¢, Cuanto crees que influyé tu
capacitacién en negociacién en tu trabajo o tu vida profesional?

Los 4 estratos consideraron como 100.0% la importancia de la influencia

de la capacitacion en negociacién en su trabajo o su vida profesional.
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Grafico 10: Respuestas por estratos, Grupo 1, a la pregunta: ¢En qué medida debe ser tu
capacitacion, dependiendo del nivel en el cual te encuentras en la empresa?
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Los 4 estratos consideraron mas de 50.0% importante y muy importante la
capacitacibn en negociaciéon dependiendo del nivel en el cual te
encuentras en la empresa? destacando el estrato IV, con 49.5% muy

importante y 50.5% importante.
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Grafico 11: Respuestas por estratos, Grupo 1, a la pregunta: ¢en qué medida el manejo de
las personas a tu cargo ha mejorado después de capacitarte en negociacién?

Los 4 estratos consideraron la importancia sobre el 40%, que mejora el
manejo de las personas a su cargo a su cargo ha mejorado después de
capacitarte en negociacion, destacando el estrato Il (Maestrias en
Direccion de Sistemas, de Direccion de la Construccién y Direccién de
Proyectos) lo consideraron como 67.6% importante y 9,5% muy

importante.
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Grafico 12: Respuesta por estratos, Grupo 1, ala pregunta: ¢,En qué medida considera que
le ha servido la capacitacion en negociacién para las negociaciones dentro de la empresa?

Los 4 estratos consideraron 100.0% la importancia de la capacitacion en

negociacion para las negociaciones dentro de la empresa
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Grafico 13: Respuesta por estratos, Grupo 1, a la pregunta: ¢En qué medida considera que
le ha servido la capacitacion en negociacidon para el manejo de clientes externos ala
empresa?

Los 4 estratos lo consideraron més de 50% importante la capacitacion en
negociacion para el manejo de clientes externos, destacando el estrato 1V
(Maestrias en Direccion de Marketing y Finanzas Corporativas) que lo

consideraron 17,1% muy importante y 66.7% importante.
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Gréfico 14: Respuesta por estratos, Grupo 1, ala pregunta: ¢Las areas operativas de la
empresa deben capacitarse en negociacion?

Los 4 estratos lo consideran como importante y muy importante,

destacando el estrato Il (Maestrias en Direccion de Sistemas, Direccion
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de la Construccion y Direccion de Proyectos), 44.6% muy importante y

45.9% importante.
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Grafico 15: Respuesta por estratos, Grupo 1, a la pregunta: ¢Las areas que tratan con el
publico necesitan mayor capacitacion en negociacion?

Los 4 estratos lo consideraron como importante y muy importante, que las
areas que tratan con el publico necesitan mayor capacitacion en
negociacion, destacando el estrato | (MBAS), 59.0%importante y 15.9%

muy importante.

100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
0.0%0.0%0.0% 0.0% 0.0%0.0%0.0% 0.0% 0.0%0.0%0.0% 0.0% 0.0%0.0%0.0% 0.0%
- 9 =9 = = N~ N N N W« ®m ®m @ = =™ T ¥ v T <
o ] o o o ] o ] [e] o ] o o o ] o o [e] o o
s 2 2 2 8 2 £ L2 2 =2 S 2 2 2 £ s 2 2 2 8
© © © © © © © © © © © © © © © © © © © ©
g4 4 4 4 48 4 4 & 48 4 d 4 4 4 4 4 & 4 4 4

[+ (%]} o (%] o wv) [+ (%]}
S 8 £ ¢ ¢ S S £ g2 g S 8 £ g2 ¢ 3 8 £ ¢ ¢
o o 3 © 2 o o 3 © 2 o o 3 © 2 o o 3 © 2
a a oD a o o) a a =) a a ol
~ [G] s o - [G] s o > [G] s o - [G] s o
5 o S 5 = S 5 = S 5 = S
= =] = =) = =) = =]
= = = =

Grafico 16: Respuesta por estratos, Grupo 1, a la pregunta: ¢La capacitacion en negociacion
te permitié evitar conflictos?
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Los 4 estratos lo consideraron 100.0% la importancia de la capacitacion

en negociacion que les permitid evitar conflictos.
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Gréfico 17: Respuesta por estratos, Grupo 1, a la pregunta: ¢El trato con los empleados de
td mismo rango ha mejorado después de capacitarte en negociacion?

Los 4 estratos lo consideraron como importante y muy importante la
mejora en el trato con los empleados de su mismo rango después de
capacitarte en negociacion, destacando el estrato II (Maestria en
Direccion de Operaciones y Logistica) al considerar 20.1% muy

importante y 79.9% importante.
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Grafico 18: Respuesta por estratos, Grupo 1, a la pregunta: ¢El trato con tus superiores ha
mejorado después de capacitarte en negociacion?
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Los 4 estratos lo consideraron como importante y muy importante la
mejora en el trato con sus superiores después de capacitarte en
negociacion, destacando el estrato IV (maestrias en Direccion de
Marketing y Finanzas Corporativas), 33.3% muy importante y 66.7%

importante.
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Grafico 19: Respuesta por estratos, Grupo 1, ala pregunta: ¢ Tu capacidad de comunicacion
ha mejorado después de capacitarte en negociacion?

Los 4 estratos lo consideraron como 100.0% la importancia de la mejora

de la capacidad después de capacitarte en negociacion.

0,
o 82.9%
68.1% 70.1% 73.0%
17.1%
9.8% 9.5%
0.0%0.0% 0.0%0.0% 0.0%0.0% 0.0%0.0%0.0%
| 9 9 49 4 ~ & § § « m @ =™ =™ = ¥ ¥ ¥ T =
o o o) o o o o o) o) o o o o o o o o) o) o o
2 2 = = 2 2 2 = = 2 2 2 = = 2 2 2 = = 2
4 o o ° o o o s o o o o o o o o o o ° d
5 B 5 5 B 5 B 5 5 B 5 5 5 5 B 5 B 5 5 B
5 ] % B 7 2 % ] e 2 ] % % 7} ] % ] % B 7}
Y o ou wouw T W o 4 w oo YU o ou o wouy
O O T o v O O T o v O o x o v O O T o v
Q Q < T < o Q < T < Q o < T < Q Q < T <
o o 3 © 2 o o 3 U =2 o o 3 © 2 o o 3 © =2
a a o} a a 2 a a 2 a a 2
G} o [G] o [G] o [G] o
> o = T > w = T = w = T = w = T
=} < =} 2 o =} 2 4 o 2 < o
= =] = =] = =] = =]
= = = =

Grafico 20: Respuesta por estratos, Grupo 1, a la pregunta: ¢Después de capacitarte en
negociacion buscas la mayor informacion posible antes de una negociacion?
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Los 4 estratos lo consideraron como importante y muy importante buscar
la mayor cantidad posible de informacion antes de ir a una negociacion,
destacando el estrato IV (Maestrias en Direccién de Marketing y Finanzas
Corporativas) que consideraron 17.1%% muy importante y 82.9%

importante.

66.7%

60.3%

16.2%

0.0%0.0% 0.0%0.0% 0.0%0.0% 0.0%0.0%

POCO (Estrato 1)
MUCHO (Estrato 1)
POCO (Estrato 2)
REGULAR (Estrato 2)
MUCHO (Estrato 2)
POCO (Estrato 3)
REGULAR (Estrato 3)
MUCHO (Estrato 3)
POCO (Estrato 4)
REGULAR (Estrato 4)
MUCHO (Estrato 4)

-
o
=
©
o
=1
7}
o
o
<
]
]
(U]
]
o

MUY POCO (Estrato 1)
MUCHO MAS (Estrato 1)
MUY POCO (Estrato 2)
MUCHO MAS (Estrato 2)
MUY POCO (Estrato 3)
MUCHO MAS (Estrato 3)
MUY POCO (Estrato 4)
MUCHO MAS (Estrato 4)

Grafico 21: Respuesta por estratos, Grupo 1, a la pregunta: ¢La capacitacion te ha permitido
identificar tus errores y los errores de los demas?

Los cuatro estratos consideran como importante la negociacion, ya que
les ha permitido identificar sus propios errores y los errores de los demas,
se observa un mayor grado de importancia en el estrato 4 aunque la

diferencia no es grande respecto a los estratos 1 y 2.
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Grafico 22: Respuesta por estratos, Grupo 1, ala pregunta: ¢en que medida considera que
la habilidad de negociacion mejora con la capacitacién?

1—_
e

MUY POCO (Estrato 1)
POCO (Estrato 1)
REGULAR (Estrato 1)
MUCHO (Estrato 1)
MUCHO MAS (Estrato 1)
MUY POCO (Estrato 2)
POCO (Estrato 2)
REGULAR (Estrato 2)
MUCHO (Estrato 2)
MUCHO MAS (Estrato 2)
MUY POCO (Estrato 3)
POCO (Estrato 3)
REGULAR (Estrato 3)
MUCHO (Estrato 3)
MUCHO MAS (Estrato 3)
MUY POCO (Estrato 4)
POCO (Estrato 4)
REGULAR (Estrato 4)
MUCHO (Estrato 4)
MUCHO MAS (Estrato 4)

Los 4 estratos lo consideraron como importante y muy importante la
mejora de la habilidad en negociacion después de capacitarte en
negociacion, destacando el estrato IV (Maestrias en Direccion de
Marketing y Finanzas Corporativas), lo consideran 66.7% muy importante

y 33.3% importante.

2.1.1. Comentarios alos Resultados por Estrato del Grupo I.

En resumen de las respuestas de los 4 estratos, podemos sefialar:

1. Los 4 estratos indicaron que la capacitacion en negociacién, tuvo una
influencia 100% importante en su vida profesional.

2. Los 4 estratos indican que es 100% importante la capacitacion en
negociacion para las negociaciones dentro de la empresa.

3. Para el manejo de clientes externos los 4 estratos lo consideran como

Importante y Muy importante destacando el Estrato IV (Maestrias en
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Direccion de Marketing y Finanzas Corporativas) sefialando 17.1%
muy importante y 66.7% muy importante.

Los 4 estratos consideraron la capacitacion en negociacibn como
importante y muy importante en cuanto a su utilidad, apoyo y aporte a
su vida profesional, destacando el estrato | (MBAS) en su utilidad con
15.9% muy importante y 84.1% importante, en el caso del apoyo
destaca el estrato 1l (Maestria en Direccibn de Operaciones y
Logistica) considera 20.1% muy importante y 79.9% importante y en
el caso del aporte los 4 estratos sefialaron como 100% importante.
Con respecto a la consideracion de la mejora del trato a las personas
de su mismo rango lo consideraron como Importante y Muy
Importante, destacando el estrato Il (Maestria en Direccién de
sistemas, Direccion de la Construccion y Direccion de Proyectos)
20.1% muy importante y 79.9% Importante, con respecto al trato con
sus superiores los 4 estratos lo consideraron como importante y muy
importante  destacando el estrato IV (Maestria de Direccién de
Marketing y Finanzas Corporativas) 66.7% Muy importante y 33.3%
Importante.

Asi mismo a la pregunta si mejoré el manejo de las personas a tu
cargo los 4 estratos lo consideraron como importante y muy
importante destacando el estrato Il (Maestria en Direccion de
Operaciones y Logistica) 9.5% muy importante y 67.6% importante y

el estrato | (MBASs) 13.6% Muy importante y 59.3% importante.
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7. A la pregunta si las areas operativas deben capacitarse en
negociacion los 4 estratos lo consideraron importante destacando el
Estrato Ill (Maestria en Direccion de Sistemas, Direccion de la
Construccion, Direccion de Proyectos) 44.6% Muy importante y 45.9%
Importante.

8. Las areas que tratan con publico deben capacitarse en negociacion
los 4 estratos lo consideraron importante y muy importante,
destacando el Estrato | (MBAs) 15.9% muy importante y 59.0%
Importante.

9. Con respecto a la pregunta, si la capacitacion en negociacion mejora
la habilidad en negociacién los 4 estratos lo consideraron como
importante y muy importante, destacando el estrato IV (Maestria en
Direccion de Marketing y Finanzas Corporativas), 66.7% muy
importante y 33.3% importante.

10. Asi mismo sefalan los 4 estratos que fue 100% importante la
capacitacibn en negociacion para evitar conflictos y mejorar la

capacidad de comunicacion.
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2.2. Grupo 1: Graduados de MBAs y Maestrias Especializadas de la

Escuela de Postgrado de la UPC

Cuadro 13: Resultados generales, Grupo 1, Encuesta a graduados de MBAs y maestrias
especializadas

RESPUESTAS A LOS [TEMS —
ITEMS MUY POCO POCO REGULAR MUCHO MUCHO MAS
Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad %

En que medida tiene presente usted el curso de negocion que llevé en la maestria que

- 0 0.0% 0 0.0% 55 |13.8% | 234 |[584% | 111 |27.8% | 400 |100.0%
sigui6 en la EPG-UPC?
iz‘zzzlﬁjﬁlda es itil para usted el curso de negociacién en el desarrollo de todas sus 0 0.0% 0 0.0% 0 00% | 338 |sa6%| 62 |154% | 400 |100.0%
;Actualmente usted se sigue capacitando en esta habilidad de negociacion? 60 |151% | 115 |286% [ 108 |27.1% | 117 | 29.2% 0 0.0% | 400 |100.0%
.iCon respecto a la capacitacion en negociacion,en que medida fue un aporte muy 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 400 |100.0% 0 0.0% | 400 [100.0%
interesante para su desarrollo profesional?
El curso Pretendio en hacerlos mas] racionales,, es decir primero conocerse a si mismo ;en 0 0.0% 0 0.0% 15 |288% | 223 |557% 62 15.4% | 200 |100.0%
que medida cree usted que se logr?
;Como califica usted el apoyo del curso de negociacion en su vida profesional? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 347 [86.7% | 53 |13.3% | 400 |100.0%
LCuant.u crees que influyo tu capacitacion en negociacion en tu trabajo o tu vida 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 400 [1000%| o 0.0% | 400 [100.0%
profesional?
En la empr(.esa, A que nivel negocias mas con tus superiores , subalternos o del mismo 0 0.0% 0 0.0% 53 133% | 347 | 86.7% 0 0.0% | 400 [100.0%
nivel? Al mismo nivel
i[;l;rn::;ebe ser tu capacitacion, dependiendo del nivel en el cual te encuentras en la 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 222 | 555% | 178 | 245% | 200 |100.0%
;El manejo de las personas a tu cargo ha mejorado despues de capacitarte en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% | 108 |27.1% | 237 |59.1% | 55 |[13.8% | 400 |100.0%
éConsidera que le ha servido la capacitacion en negociacion para las negociaciones dentro 0 0.0% 0 0.0% 0 00% | 200 [100.0%| o 0.0% | 400 [100.0%

e la empresa?
;Considera que le ha servido la capacitacion en negociacion para el manejo de clientes 0 0.0% 0 00% | 121 [304% | 23 | 558% | 55 |138% | 400 |100.0%
externos a la empresa?
;Las areas operativas de la empresa deben capacitarse en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 55 |[138% | 181 |451% | 164 |411% | 400 |100.0%
;Las reas que tratan con el publico necesitan mayor capacitacion en negociacion? 0 0.0% 0 00% | 111 | 27.8% | 228 |56.9% | 61 |[153% | 400 |100.0%
;La capacitacion en negociacién te permitio evitar conflictos? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 400 [100.0%| O 0.0% | 400 |100.0%
;Eltrato con los empleados de tt mismo nivel ha mejorado después de capacitarte en

it o 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% [ 347 [86.7% | 53 |[133% | 400 (100.0%

negociacion?
;El trato con tus superiores ha mejorado después de capacitarte en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 285 |714% | 115 | 28.6% | 400 |100.0%
;T capacidad de comunicacion ha mejorado después de capacitarte en negociacion? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 400 [100.0%| O 0.0% | 400 |100.0%
gDesp.ues. Fle;apacitarte en negociacion buscas la mayor informacion posible antes de una 0 0.0% 0 0.0% 60 151% | 285 | 71.0% 55 138% | 200 |100.0%
negociacién?
;La capacitacion te ha permitido identificar tus errores y los errores de los demds? 0 0.0% 0 0.0% | 113 |284% | 225 |56.2% | 62 |[154% | 400 |100.0%
5Po.drlas,/ decir .que después de la capacitacion en negociacion tienes identificado cual es tu 0 0.0% 0 0.0% 60 151% | 278 | 69.5% 62 15.4% | 400 |100.0%
estilo mds arraigado?
La capacitacjon en negociacion te permitid aprender nuevas tacticas, mejorar las propias y 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 236 | 59.0% | 164 |41.0% | 400 [100.0%
crear nuevas?
iLa ca})acitacion en negociacion te permitio tratar de manejar de mejor forma los 0 0.0% 0 0.0% 60 151% | 167 |419% | 172 | 431% | 400 |100.0%
paradigmas?
;Considera que la habilidad de negociacion mejora con la capacitacion? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 169 |421% | 231 |57.9% | 400 |100.0%
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Grafico 23: Respuestas a la pregunta ¢En qué medida tiene presente usted el curso de
negociacion que llevé en la maestria que siguié en la EPG-UPC?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 58.4% considero la
importancia de tener presente el curso de negociacién, en sus actividades
laborales, mientras que otro 27.8% lo consideré6 muy importante. Por otro

lado, un 13.8% se mostrd indiferente.
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Grafico 24: Respuestas a la pregunta ¢En qué medida es util para usted el curso de
negociacion en el desarrollo de todas sus actividades?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 84.6% considerd la
importancia de la utilidad del curso de negociacion, en sus actividades
laborales, mientras que otro 15.4% lo consider6 muy importante en su

vida laboral.
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Grafico 25: ¢ Actualmente usted se sigue capacitando en esta habilidad de negociacion?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 29.2% considero la
importancia de seguir capacitandose en negociacién,, mientras que otro

27.1% lo considerd indiferente. Por otro lado, un 15.1% no le interesa.
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Grafico 26: Respuestas a la pregunta ¢ Con respecto a la capacitacion en negociacion, en
gué medida fue un aporte para su desarrollo profesional

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 100.0% considerd la
importancia de capacitarse en negociacion, como un aporte en su

desarrollo profesional.
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Grafico 27: Respuestas a la pregunta: El curso pretendi6 en hacerlos mas racionales , es
decir primero conocerse a si mismo ¢en qué medida cree usted que se logr6?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 55.7% considerd la
importancia de la capacitacion en negociacién, en hacerlos mas
racionales, es decir conocerse asi mismo, mientras que otro 15.4% lo

consideré muy importante. Por otro lado, un 23.8% se mostré indiferente.
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Grafico 28: Respuesta a la pregunta ¢ Cémo califica usted el apoyo del curso de negociacién
en su vida profesional?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 86.7% considerd la
importancia del apoyo de la capacitacion en negociacion en su vida
profesional, mientras que otro 13.3% lo consider6 muy importante el

apoyo en su vida profesional.
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Grafico 29: Respuesta a la pregunta: ¢Cuanto crees que influyo tu capacitacion en
negociacion en tu trabajo o tu vida profesional?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 100.0% considerd la

importancia de la capacitacion en negociacion como influencia en su vida

profesional o laboral.
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Grafico 30: Respuesta a la pregunta ¢ En qué medida debe ser tu capacitacion, dependiendo

del nivel en el cual te encuentras en la empresa?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 55.5% considerd la

importancia de la capacitacion en negociacién dependiendo del nivel en el

cual se encuentra en la empresa, mientras que otro 44.5% lo considero

muy importante la capacitacién en negociacién dependiendo del nivel en

el cual se encuentra en la empresa.
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Gréfico 31: Respuesta a la pregunta: ¢en qué medida el manejo de las personas a tu cargo

ha mejorado después de capacitarte en negociacion?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 59.1% considerd la

importancia de la mejora en el manejo de personas a su cargo después

de capacitarse en negociacion, mientras que otro 13.8% lo consideré muy

importante. Por otro lado, un 27.1% se mostré indiferente sobre la

importancia del manejo de personas a su cargo después de capacitarse

en negociacion.
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Grafico 32: Respuesta a la pregunta: ¢En qué medida considera que le ha servido la
capacitacion en negociacion para las negociaciones dentro de la empresa?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 100.0% considerd la

importancia de la capacitacidbn en negociacion para las negociaciones

dentro de la empresa
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Grafico 33: Respuesta a ¢ En qué medida considera que le ha servido la capacitacién en
negociacion para el manejo de clientes externos ala empresa?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 55.8% considero la
importancia de la capacitaciébn en negociacion, para el manejo de clientes

externos a la empresa.
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Grafico 34: Respuesta a la pregunta: ¢Las areas operativas de la empresa deben
capacitarse en negociaciéon?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 45.1% considerd la
importancia de la capacitacion en negociacion para las areas operativas
de la empresa, mientras que otro 41.1% lo consideré muy importante. Por
otro lado, un 13.8% se mostrd indiferente sobre la capacitacion en

negociacion a las areas operativas de la empresa.
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Grafico 35: Respuesta a la pregunta ¢Las areas que tratan con el pablico necesitan mayor
capacitacion en negociacion?
Segun el resultado global de los 4 estratos, el 56.9% considero la
importancia de la capacitacion en negociacion en las areas que tratan con
él publico, mientras que otro 27.8% lo consideré muy importante. Por otro
lado, un 27.8% se mostré indiferente sobre la importancia de la

capacitacion en para las areas que tratan con él publico.
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Grafico 36: Respuestas a la pregunta: ¢La capacitacion en negociacion te permitié evitar
conflictos?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 100.0% considerd la
importancia de la capacitacibn en negociacion que les permitié evitar

conflictos,.
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Grafico 37: Respuestas a las preguntas: ¢ El trato con los empleados de ti mismo rango ha
mejorado después de capacitarte en negociacién?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 86.7% considero la
importancia de la capacitacion en negociacion, en la mejoria del trato con
los empleados de su mismo rango mientras que otro 13.3% lo consider6

muy importante. .
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Grafico 38: Respuestas a la pregunta: ¢ El trato con tus superiores ha mejorado después de
capacitarte en negociacion?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 71.4% consider6 la
importancia de la capacitacion en negociaciéon para la mejoria del trato

con sus superiores.
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Grafico 39: Respuestas a las preguntas: ¢TU capacidad de comunicacién ha mejorado
después de capacitarte en negociacion?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 100.0% considerd la
importancia de la capacitacion en negociacion, para mejorar la

comunicacion.
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Grafico 40: Respuestas a las preguntas: ¢Después de capacitarte en negociacion buscas la
mayor informacién posible antes de una negociacion?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 71.2% considerd la
importancia de la capacitacion en negociacion, para que antes de una
negociacion buscar la mayor informacion posible, mientras que otro 27.8%
lo consider6 muy importante. Por otro lado, un 15.1% se mostro

indiferente
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Gréfico 41: Respuesta a la pregunta: ¢La capacitacion te ha permitido identificar tus errores
y los errores de los demas?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 56.2% considerd la
importancia de la capacitacién en negociacion, para permitirle identificar
sus errores y los errores de los demas, mientras que otro 15.4% lo

consideré muy importante. Por otro lado, un 28.4% se mostré indiferente.
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Grafico 42: Respuestas ala pregunta: ¢en qué medida considera que la habilidad de
negociacidon mejora con la capacitacion?

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 42.1% considerd la
importancia de la capacitacion en negociacion, le permiti6 mejorar su
habilidad de negociacion, mientras que otro 42.1% lo consider6 muy

importante. .
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2.2.1.

1.

Comentarios a los Resultados del Grupo 1.

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 84.6% consider6 la
importancia de la utlidad del curso de negociacién, en sus
actividades laborales, mientras que otro 15.4% lo consideré6 muy
importante en su vida laboral.

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 100.0% considero la
importancia de capacitarse en negociacion, como un aporte en su
desarrollo profesional.

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 86.7% considerd la
importancia del apoyo de la capacitacion en negociacion en su vida
profesional, mientras que otro 13.3% lo consider6 muy importante. el
apoyo en su vida profesional.

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 100.0% considero la
importancia de la capacitacién en negociacion como influencia en su
vida profesional o laboral.

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 55.5% consideré la
importancia de la capacitacion en negociacién dependiendo del nivel
en el cual se encuentra en la empresa, mientras que otro 44.5% lo
consider6é muy importante.

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 59.1% considero la
importancia de la mejora en el manejo de personas a su cargo
después de capacitarse en negociacion, mientras que otro 13.8% lo

consider6 muy importante. Por otro lado, un 27.1% se mostrd
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10.

11.

12.

indiferente sobre la importancia del manejo de personas a su cargo
después de capacitarse en negociacion.

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 55.8% consider6 la
importancia de la capacitacidon en negociacion, para el manejo de
clientes externos a la empresa.

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 56.9% consideré la
importancia de la capacitacion en negociacion en las areas que
tratan con él publico, mientras que otro 27.8% lo considerd6 muy
importante. Por otro lado, un 27.8% se mostrd indiferente sobre la
importancia de la capacitacion en para las areas que tratan con él
publico.

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 100.0% considero la
importancia de la capacitacion en negociacion que les permitié evitar
conflictos.

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 86.7% consideré la
importancia de la capacitaciébn en negociacion, en la mejoria del
trato con los empleados de su mismo rango mientras que otro 13.3%
lo consideré muy importante. .

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 71.4% consideré la
importancia de la capacitacion en negociacion para la mejoria del
trato con sus superiores.

Segun el resultado global de los 4 estratos, el 100.0% considero la
importancia de la capacitacion en negociacion, para mejorar la

comunicacion.
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13. Segun el resultado global de los 4 estratos, el 42.1% considerd la
importancia de la capacitacién en negociacion, le permiti6 mejorar su
habilidad de negociacién, mientras que otro 42.1% lo consideré muy

importante.

Podemos resumir que la capacitacion en negociacion la consideran como
atil, de apoyo y aporte a su vida profesional. La capacitacion en
negociacion ha impactado en su vida profesional, mejorando el manejo de
las personas a su cargo, con sus superiores y subalternos, y también las
negociaciones internas en la empresa. Asimismo la capacitacion en
negociacion ha mejorado el manejo de clientes externos. Es importante
destacar que la capacitacibn en negociacion, mejoré la comunicacion y
permitié evitar conflictos. Asimismo, la capacitacion en negociacion

mejoro la habilidad de negociacidn en los capacitados en negociacion.
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2.3. Grupo 2: Gerentes de recursos humanos

Cuadro 14: Respuestas del Grupo 2: Gerente de Recursos Humanos

RESPUESTAS A LOS ITEMS

Grafico 43: Respuestas Grupo 2 a la pregunta: En qué medida considera que el personal
debe capacitarse en negociacion

Se realizé la entrevista a 7 gerentes de recursos humanos de prestigiosas

firmas empresariales, lo mas resaltante es que el 100% considerd la

importancia de que el personal debe capacitarse en negociacion.

87

Total
ITEMS MUY POCO POCO REGULAR MUCHO MUCHO MAS
Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad %
nésgogzgér:’edlda Considera que el personal debe capacitarse en o 0.0% 0 0.0% 7 100.0% 0 0.0% 7 100.0%
;Enég;i r;:tliald:ml_parecsaa%acnamon en negociacion debe ser para todas o 0.0% 5 71.4% 2 28.6% 0 0.0% 7 100.0%
g:;agr:dén‘ee:l::glggai:gﬁ;esa exige que su personal ejecutivo esté o 0.0% 0 0.0% 2 28.6% 5 71.4% 7 100.0%
g:;ag?:d;nsglg:g;;;r%zrfsa exige que su personal operativo esté 2 28.6% 5 71.4% o 0.0% 0 0.0% 7 100.0%
SE; g:noierzii:gadge:;g;;lglc;{z/e la capacitacién en negociacién en la o 0.0% o 0.0% 2 28.6% 5 71.4% 7 100.0%
¢La capacitacion en negociacién depende del nivel en la que se o 0.0% 0 0.0% 4 57.1% 3 42.9% 7 100.0%
encuentre el empleado dentro de la empresa?
(c;:;aci:i emnicggidlsldgr]‘inejo de las personas mejora cuando se ° 0.0% 0 0.0% 5 71.4% 5 28.6% 7 100.0%
(En que r.ﬂe(.ilda En que medlfjaLa capacitacion en negociacién mejora, o 0.0% 0 0.0% 5 71.4% 5 28.6% 7 100.0%
las negociaciones en la parte interna de la empresa?
SEn que mgdlda Considera que la capacitacion ha mejorado el ° 0.0% o 0.0% 2 28.6% 5 71.4% 7 100.0%
manejo de clientes externos de la empresa?
(C;(I)Enrumg::)esomedlda La capacitacién en negociacion les permitié evitar o 0.0% 3 42.9% 4 57.1% o 0.0% 7 100.0%
(;Elj que me_dlda}’La capacnacpn en negociacion ha permitido una o 0.0% o 0.0% 7 100.0% 0 0.0% 7 100.0%
mejor comunicacion con el profesional capacitado?
C@:;aéﬁzdroesq::l;oesgoi?;igr?:tratamon de personal, exiges que estén o 0.0% > 28.6% 2 28.6% 3 42.9% 7 100.0%
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Grafico 44: Respuestas grupo 2 a la pregunta: En qué medida la capacitacion en
negociacion debe ser para todas las areas de la empresa

Los Gerentes de Recursos humanos consideraron 28.6% la importancia
de capacitarse en negociacion para todas las areas de la empresa,
mientras que otro 57.1% se mostré indiferente o neutral o depende del

area en la que estén laborando y un 14,3% como no importante.
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Grafico 45: Respuesta Grupo 2 a la pregunta: En qué medida la empresa exige que su
personal ejecutivo esté capacitado en negociacion?

Los Gerentes de Recursos humanos consideraron 28.6% la importancia
de exigencia que su personal ejecutivo esté capacitado en negociacion,
mientras que otro 57.1% lo consider6 muy importante, por otro lado un

14.3% lo considerd indiferente
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Grafico 46: Respuestas Grupo 2 ala pregunta: En qué medida la empresa exige que su

personal operativo esté capacitado en negociacion?

Los Gerentes de Recursos humanos consideraron 71.4% como

indiferente a la exigencia que su personal operativo esté capacitado en

negociacion, por otro lado un 28.6% lo consideré indiferente.
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Grafico 47: Respuesta Grupo 2 a la pregunta: En qué medida cree que influye la

capacitacion en negociacion en la vida profesional del capacitado

Los Gerentes de Recursos humanos consideraron 42.9% la importancia

qgue la capacitacion en negociacion in fluye en la vida profesional del

capacitado, mientras que otro 57.1% lo consideré6 muy importante.
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Grafico 48: Respuesta Grupo 2 a la pregunta: La capacitacion en negociacién depende del
rango en la que se encuentre el empleado dentro de la empresa?

Los Gerentes de Recursos humanos consideraron 71.4% la importancia
de que la capacitacion en negociacion depende del rango en la que se
encuentre el empleado dentro de la empresa, mientras que otro 28.6% lo

consideré muy importante.
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Grafico 49: Respuesta Grupo 2 a la pregunta: En qué medida el manejo de las personas
mejora cuando se capacitan en negociacion?

Los Gerentes de Recursos humanos consideraron 57.1% la importancia
de la capacitacion en negociacion en la mejora en el manejo de las

personas, mientras que otro 42.9% lo consideré6 muy importante.
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Gréfico 50: Respuesta Grupo 2 a la pregunta: En qué medida la capacitacion en negociaciéon
mejora las negociaciones en la parte interna de la empresa

Los Gerentes de Recursos humanos consideraron 71.4% la importancia
de la capacitacion en negociacion para mejorar las negociaciones en la
parte interna de la empresa, mientras que otro 28.6% lo consider6 muy

importante.
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Grafico 51: Respuesta Grupo 2 a la pregunta: En qué medida considera que la capacitacion
ha mejorado el manejo de clientes externos de la empresa

Los Gerentes de Recursos humanos consideraron 42.9% la importancia
de la capacitacion en negociacion para mejorar el manejo de clientes
externos de la empresa, mientras que otro 57.1% lo consideré6 muy

importante.
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Grafico 52: Respuestas Grupo 2 a la pregunta: En qué medida la capacitacion en
negociacion les permitié evitar conflictos?

Los Gerentes de Recursos humanos consideraron 100.0% la importancia

de la capacitacién en negociacion para evitar conflictos
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Grafico 53: Respuestas Grupo 2 a la pregunta: En qué medida la capacitacion en
negociacion ha permitido una mejor comunicaciéon con el profesional capacitado

Los Gerentes de Recursos humanos consideraron 100.0% la importancia

de mejorar comunicacion con el profesional capacitado en negociacion
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Grafico 54: Respuesta Grupo 2 a la pregunta: En sus requisitos para contratacién de
personal, en qué medida exiges que estén capacitados en negociacién?
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Los Gerentes de Recursos humanos consideraron 42.9% la importancia
de exigencia de requisitos de capacitacibn en negociacion para la

contratacion de personal

2.3.1. Comentarios a los Resultados del Grupo 2: Gerentes de

Recursos humanos

1. Se realizé la entrevista a 7 gerentes de recursos humanos de
prestigiosas firmas empresariales, Io0 mas resaltante es que el
100% considero la importancia de que el personal debe capacitarse
en negociacion.

2. Los Gerentes de Recursos humanos consideraron 28.6% la
importancia de capacitarse en negociacion para todas las areas de
la empresa, mientras que otro 57.1% se mostro indiferente 6
neutral o depende del area en la que estén laborando y un 14,3%
como no importante.

3. Los Gerentes de Recursos Humanos consideraron 28.6% la
importancia  de exigencia que su personal ejecutivo esté
capacitado en negociacion, mientras que otro 57.1% lo considero
muy importante, por otro lado un 14.3% lo considero indiferente.

4. Los Gerentes de Recursos Humanos consideraron 71.4% como
indiferente a la exigencia que su personal operativo esté
capacitado en negociaciéon, por otro lado un 28.6% lo considero

indiferente.
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10.

Los Gerentes de Recursos Humanos consideraron 42.9% la
importancia que la capacitacion en negociacion influye en la vida
profesional del capacitado, mientras que otro 57.1% lo considero
muy importante.

Los Gerentes de Recursos Humanos consideraron 71.4% la
importancia de que la capacitacion en negociaciéon depende del
rango en la que se encuentre el empleado dentro de la empresa,
mientras que otro 28.6% lo considero muy importante.

Los Gerentes de Recursos Humanos consideraron 57.1% la
importancia de la capacitacion en negociacion en la mejora en el
manejo de las personas, mientras que otro 42.9% lo considero
muy importante.

Los Gerentes de Recursos Humanos consideraron 71.4% la
importancia de la capacitacibn en negociacion para mejorar las
negociaciones en la parte interna de la empresa, mientras que otro
28.6% lo considero muy importante.

Los Gerentes de Recursos Humanos consideraron 42.9% la
importancia de la capacitacion en negociacién para mejorar el
manejo de clientes externos de la empresa, mientras que otro
57.1% lo considero muy importante.

Los Gerentes de Recursos Humanos consideraron 100.0% la
importancia de la capacitacion en negociacion para evitar

conflictos.
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11.Los Gerentes de Recursos Humanos consideraron 100.0% la
importancia de mejorar comunicacibn con el profesional
capacitado en negociacion

12.Los Gerentes de Recursos Humanos consideraron 42.9% la
importancia de exigencia de requisitos de capacitacion en

negociacion para la contratacion de personal.

Podemos resumir que los Gerentes de Recursos Humanos, consideran
que los profesionales deben capacitarse en negociacion y es una
exigencia para los ejecutivos. Destacando que la capacitacion en
negociacion influye en la vida profesional de los capacitados, mejorando
el manejo de los clientes internos y externos de la empresa. Asimismo,
seflalan que la capacitacion en negocion mejora la comunicacion y
permitié evitar conflictos, por ello, exigen que los ejecutivos que contratan

estén capacitados en negociacion.
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2.4. Grupo 3: Representantes de empresas especializadas en

seleccion de ejecutivos

Cuadro 15: Respuesta Grupo 3: Empresas de Seleccion de Ejecutivos

RESPUESTAS ALOS ITEMS

. : Total
ITEMS MUY POCO POCO REGULAR MUCHO MUCHO MAS
Cantidad 0% | cantidad 0 | cantidad 0 | cantidad 0 | cantidad 0 | cantidad %

¢Enlqluel med|da Considera la hab!hdad de negociacion como un o lam ! o loow! o Losw! 1 lus!| 6 lesml 7 liooow
requisito indispensable en todo profesional?
;Egocgli%nr?nedlda Los ejecutivos deben estar capacitados en o lowm !l o loow! o Low! ¢ |5zl 3 loaow! 7 liooow
éaE;ac?;ZOrr;idr:(izotir;sCigﬁcunvos de &reas operativas deben estar o lam ! o Loow! o Losw!l 7 lwoowl o loow! 7 liooow
éiE:agiiJ:dorr;eedr:d:e;gcsiaecjizzuonvos Que tratan con publico deben estar o lowm !l o loow! 2 lmewl 3 lowm!| 2 lsewl 7 liooow
¢En que medida Las empresa;alas ;uales les bnndlanferwmos les 2 losew! 1 lusw!l o lszml o loow!| o loow! 7 liooow
exigen que los postulantes estén capacitados en negociacion?
i;aciizogn:?:sgolils;ﬁs? solicitan a los postulantes que estén o lowm | 2 losswl 3 loowl 1 lwm| 1 luml 7 liooow
néfgogzc;\guacmn se tiene en cuenta el nivel de la habilidad en o low! o low! 4 |zl 3 low!l o low!| 7 liooow
équque medida Inflqye la seleccion del ejecutivo dependiendo de su o lowm !l o loow! 1 lusml 5 |7l 1 Ll 7 liooow
habiliclad en negociacion?
;E;ﬁceizgggt\jl(;r?aelpuesto solicitado la exigencia de la capacitacion en o loow! o loow! o loow! 5 |7awl 2 lssw!l 7 liooow
(;Enquemed|daEnIadeC|5|orl1d§,seleccmnt|§n§,unamejor|nfluenua o lowm | 1 luswl 1 Lusl ¢ 1wl 1 Ll 7 liooow
el postulante con mayor capacitacion en negaciacion?
¢En sus evalqacmnes por”escnto se ;on§|dera temas para la o loow! o loow! 5 l7awl 2 lassw! o loow!| 7 liooow
evaluacion de nivel de la habilidad de negociacion?
(;Ensusevaluac[qnesdeIasentrewstaspersonalesmclyyenpreguntas o Lol o loow! o lszml 1 lus| 2 losewl 7 liooow
para evaluar habilidades de los postulantes en negociacion?
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Grafico 55: Respuestas Grupo 3 a la pregunta: En qué medida considera la habilidad de
negociacion como un requisito indispensable en todo profesional
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Los representes de empresas de seleccion de ejecutivos consideran

100.0% muy importante la habilidad de negociacion como un requisito

indispensable en todo profesional.
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Gréfico 56: Respuestas Grupo 3 a la pregunta: En qué medida los ejecutivos deben estar
capacitados en negociacion?

Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos consideran

60.0% importante

la habilidad de negociacibn como un

requisito

indispensable en todo profesional, mientras que otro lo considera 40%

muy importante.
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Grafico 57: En qué medida los ejecutivos de areas operativas deben estar capacitado en

negociacion?
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Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos consideran
100.0% importante que los ejecutivos de areas operativas deben estar

capacitados en negociacion.
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Grafico 58: Respuestas Grupo 3 a la pregunta: En qué medida los ejecutivos que tratan con
publico deben estar capacitados en negociacion?

Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos consideran
40.0% importante que los ejecutivos que tratan con publico deben estar
capacitados en negociacion, mientras que otro 40.0% lo considera muy

importante, por otro lado un 20.0% lo considera indiferente.
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Gréfico 59: Respuestas Grupo 3 a la pregunta: En qué medida las empresas a las cuales les
brindan servicios les exigen que los postulantes estén capacitados en negociacion?

Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos consideraron

60.0% indiferente la exigencia de las empresas a las que les brindan
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servicios que los postulantes estén capacitados en negociacion, por otro

lado un 40.0% no lo considero necesario.
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Grafico 60: En qué medida Ustedes solicitan a los postulantes que estén capacitados en

negociacion?

Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos consideraron

20.0% importante solicitar a los postulantes que estén capacitados en

negociacion, mientras que otro 40.0% lo considero indiferente, y por otro

lado un 20.0% lo considera no importante.
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Grafico 61: Respuestas Grupo 3 ala pregunta: En la evaluacion a un postulante en qué

medida se tiene en cuenta el nivel de la habilidad en negociacion?

Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos consideraron

20.0% importante el tener en cuenta en la evaluacion de los postulantes

el nivel de su habilidad en negociacién, mientras que un 80.0% lo

considera indiferente.
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Gréafico 62: Respuesta Grupo 3 a la pregunta: En qué medida influye la seleccion del

ejecutivo dependiendo de su habilidad en negociacion?

Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos consideraron

80.0% la importancia de la influencia en la seleccion de los ejecutivos

dependiendo de su habilidad en negociacion, mientras que otro 20.0% lo

consideraron indiferente.
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Grafico 63: Respuesta Grupo 3 a la pregunta: Dependiendo del puesto solicitado en qué
medida la exigencia de la capacitacion en negociacion varia?

Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos consideraron

100.0% la importancia de la exigencia de la capacitacion en negociacion

dependiendo del puesto solicitado.
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Grafico 64: Respuesta Grupo 3 a la pregunta: En qué medida en la decisién de seleccion
tiene influencia el postulante con mayor capacitacién en negociacién?

Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos consideraron
80.0% la importancia de la influencia en la decision de la seleccion del
postulante dependiendo de su mayor capacitacion en negociacion, por

otro lado un 20.0% lo consideraron como que no importante.
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Grafico 65: Respuestas Grupo 3 ala pregunta: En sus evaluaciones por escrito se considera
temas para la evaluacion de nivel de la habilidad de negociacion?

Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos consideraron
80.0% indiferente considerar en sus evaluaciones por escrito temas para
la evaluar el nivel de habilidad en negociacion a los postulantes, mientras

que otro 20.0% lo consideraron importante
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Gréfico 66: Respuesta Grupo 3 a la pregunta: En sus evaluaciones de las entrevistas
personales incluyen preguntas para evaluar habilidades de los postulantes en
negociaciéon?

Los Representes de Empresas de Seleccién de Ejecutivos consideraron
80.0% indiferente considerar en sus entrevistas personales incluir

preguntas para la evaluar el nivel de habilidad en negociacién a los

postulantes, mientras que otro 20.0% lo consideraron importante

2.4.1. Comentarios a los Resultados Grupo 3: Representantes de

Empresas de Seleccion de Ejecutivos

1. Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos
consideran 60.0% importante la habilidad de negociacion como un
requisito indispensable en todo profesional, mientras que otro lo
considera 40% muy importante.

2. Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos
consideran 100.0% importante que los ejecutivos de areas
operativas deben estar capacitados en negociacion.

3. Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos
consideran 40.0% importante que los ejecutivos que tratan con

publico deben estar capacitados en negociacion, mientras que otro
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40.0% lo considera muy importante, por otro lado un 20.0% lo
considera indiferente.

Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos
consideraron 20.0% importante solicitar a los postulantes que estén
capacitados en negociacion, mientras que otro 40.0% lo considero
indiferente, y por otro lado un 20.0% no importante.

Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos
consideraron 20.0% importante el tener en cuenta en la evaluacién
de los postulantes el nivel de su habilidad en negociacién, mientras
gue otros lo consideraron 80.0% indiferente.

Los Representes de Empresas de Seleccibn de Ejecutivos
consideraron 80.0% la importancia de la influencia en la seleccién
de los ejecutivos dependiendo de su habilidad en negociacion,
mientras que otro 20.0% lo consideraron indiferente.

Los Representes de Empresas de Seleccibn de Ejecutivos
consideraron 100.0% la importancia de la exigencia de la
capacitacion en negociacién dependiendo del puesto solicitado.
Los Representes de Empresas de Seleccibn de Ejecutivos
consideraron 80.0% la importancia de la influencia en la decision
de la seleccibn del postulante dependiendo de su mayor
capacitacion en negociacion, por otro lado un 20.0% lo
consideraron como gue no importante.

Los Representes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos

consideraron 80.0% indiferente considerar en sus entrevistas
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personales incluir preguntas para la evaluar el nivel de habilidad en
negociacion a los postulantes, mientras que otro 20.0% Ilo

consideraron importante.

En resumen los representantes de empresas de seleccion de ejecutivos
consideran como un requisito indispensable la habilidad de negociacion
para el desarrollo profesional. Asimismo, los ejecutivos tiene que estar
capacitados y la capacitacion en negociacion influye en el momento de la
decision para la seleccion de un ejecutivo. También sefialan que los
ejecutivos que tratan con publico tienen que estar capacitados en

negociacion.
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2.5. Andlisis comparativo entre Graduados de los MBAs y
Maestrias Especializadas Gerentes de Recursos Humanos y

Representantes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos

Cuadro 16: Andlisis comparativo Grupo 1, Grupo 2y Grupo 3

RESPUESTAS A LOS ITEMS

MUY POCO POCO REGULAR MUCHO MUCHO MAS

Cantidad cantidad % [ cantigad cantidad /e Cantidad cantidad

| 5 5 1a habili
Crardn d  |aen Es mEehdh eeneticen @D 1 ek o |oow | o [oow | o |oow | 169 [421% | 281 [57.9% | 400 |100.0%
maestrias de negociacién mejora con la capacitacién?

E. i i 1 1
[ @ » que medida considera due el personall o | o | o | 00% | 0 |o00% | 7 [1000%| o | oow | 7 [1000%
RRHH debe capacitarse en negociacién
Representantes

E. i 1 j i
de ampf?uas de n qu.e medida los .eje.cfltlvos deben estar 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 3 60.0% > 20.0% 5 100.0%
seleccién de capacitados en negociacién?
ejecutivos

&L ! ti de 1 deb
EEEILERD €0 ||PIeES CHEEs CRSREEivEs €0 fa Qupees @dbon 0 |00% [ O |00% | 55 |[138% | 181 |451% | 164 |[411% | 400 |100.0%
maestrias capacitarse en negociacién?

En que medida la empresa exige que su
personal operativo esté capacitado en 0 0.0% 2 28.6% 5} 71.4% 0 0.0% 0 0.0% 7 100.0%
negociacién?

Gerentes de
RRHH

Representantes |;.
de empresas de
seleccién de

que medida los ejecutivos de areas
operativas deben estar capacitado en 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 5 100.0% 0 0.0% G 100.0%

. A iacién?
ejecutivos negociacién?

:¢Cuanto crees que influyo tu capacitacién
en negociacién en tu trabajo o tu vida 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 400 |100.0% 0 0.0% 400 |100.0%
profesional?

Graduados de
maestrias

En sus requisitos para contratacién de
personal,en que medida exiges que estén 0 0.0% 0 0.0% 2 28.6% 3 42.9% 2 28.6% 7 100.0%
capacitados en negociacién?

Gerentes de
RRHH

Representantes |p.
de empresas de
seleccién de

que medida Ustedes solicitan a los
postulantes que estén capacitados en 0 0.0% 0 0.0% 4 80.0% i 20.0% 0 0.0% 5 100.0%

5 A facién?
ejecutivos negociacién?
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100.0%

57.9%
60.0%

42.1%
40.0%

0.0%

éen que medida considera que En que medida considera que el En que medida los ejecutivos

la habilidad de negociacion personal debe capacitarse en deben estar capacitados en
mejora con la capacitaciéon? negociacién negociacion?
Grupo 1: Graduados Grupo 2: Gerentes de RRHH Grupo 3: Representantes de

empresas de selecciéonde
ejecutivos

E MUY POCO B POCO ™ REGULAR B MUCHO B MUCHO MAS

Grafico 67: Comparativo 1 de respuestas a preguntas relacionadas para Grupo 1, Grupo 2y
Grupo 3

Los tres grupos encuestados sefialan que es importante y muy importante
la capacitacibon de negociacién, ya que mejora la habilidad de

negociacion, la misma que es considerada como un requerimiento a todo

ejecutivo.
X
e
g
X
<
=
X X X X
=) =) =) (=)
o o o o

éLas areas operativas dela En que medida la empresa exige En que medida los ejecutivos de
empresadeben capacitarse en que su personal operativo esté Jareasoperativas deben estar

negociacién? capacitado en negociacién? capacitado en negociacion?
Grupo 1: Graduados Grupo 2: Gerentes de RRHH Grupo 3: Representantes de
empresasde selecciénde
ejecutivos

E MUY POCO ®POCO ™ REGULAR B MUCHO ™ MUCHO MAS

Grafico 68: Comparativo 2 de respuestas a preguntas relacionadas para Grupo 1, Grupo 2y
Grupo 3
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En este caso las empresas de seleccion de ejecutivos lo consideran como
muy importante que los ejecutivos de areas operativas deben estar
capacitados en negociacion, los gerentes de Recursos Humanos lo
sefalaron como neutral ya que en la mayoria sefialaban que dependia del
area operativa en la que tenia que desarrollarse, y los graduados en mas
del 80% lo consideraron como importante y muy importante, sefalaban

gue en todas las areas se tiene que tratar con personal.

X
Q
o
=1
R g 8 o
© © I+ X
o0 0 (<)
~
X X X
Q Q Q
q m:
¢Cuanto crees que influyo tu En sus requisitos para En que medida Ustedes
capacitacion en negociacién contratacidn de personal,en solicitan a los postulantes que
en tu trabajo o tu vida gue medida exiges que estén estén capacitados en
profesional? capacitados en negociacion? negociacion?
Grupo 2: Gerentes de RRHH  Grupo 3: Representantes de
empresas de seleccién de
ejecutivos
m MUY POCO mPOCO REGULAR ®m MUCHO m MUCHO MAS

Gréfico 69: Comparativo 3 de respuestas a preguntas relacionadas para Grupo 1, Grupo 2y
Grupo 3

En este caso los Graduados consideran que fue importante en un 100% la
influencia de la capacitacion en negociacion en su trabajo o vida
profesional, los gerentes de Recursos Humanos lo consideran como
42.9% importante y 28.6% muy importante consideran la capacitacion en

negociacion como una exigencia para contrataciéon de un ejecutivo, los
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representantes de las empresas de seleccion de ejecutivos lo
consideraron solo un 20% importante, en un 80% es neutral 0 no es

importante

2.5.1. Comentarios a los Resultados de Analisis comparativo
entre Graduados de los MBAs y Maestrias Especializadas
Gerentes de Recursos Humanos y Representantes de

Empresas de Seleccion de Ejecutivos

En el contraste entre los Graduados de las Maestrias Especializadas y
MBAs, con los Gerentes de Recursos Humanos y Representantes de
Empresas Especializadas en Seleccion de Ejecutivos, los tres grupos
consideran como importante y muy importante la capacitacion en
negociacion mejora su habilidad de negociacion, la capacitacion en

negociacion se considera como un requisito para todo ejecutivo.

En el caso de las areas operativas consideran que requieren capacitacion
en negociacion, el 45.1% de graduados manifestaron que es importante y
41.1% muy importante, mientras que el 100.0% de los representantes de
las empresas de seleccion de personal sostienen la importancia de contar
con personal capacitado en negociacion. Sin embargo, el 71.4% de los
gerentes de Recursos Humanos sefialaron tomaron una posicion neutral
sobre este aspecto ya que dependia de las areas a las cuales el

ejecutivo cumple su labor.
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El 100% de Graduados sefialaron la importancia de la influencia de la
capacitacion en negociacion en su vida profesional. Por su parte el 42.9%
y 28.6% los gerentes de Recursos humanos considera importante y muy
importante la exigencia para contratar ejecutivos. Finalmente, el 20% de
los representantes de la empresas de seleccion de ejecutivos lo
consideran importante, mientras que el 80% se mantiene neutral respecto

a la solicitud que los postulantes estén capacitados en negociacion.

En resumen en el contraste se ratifica la importancia de la capacitacion en
negociacion considerando como un requisito indispensable para todo

profesional y un requisito exigible para todo ejecutivo.

Se determina que el impacto importante de la capacitacion en negociacion
en su trabajo y su vida profesional, los Gerentes de Recursos humanos la
consideran importante y los Representantes de las Empresas de
Seleccién de Ejecutivos son mas indiferentes ya que sefialan que

depende de la exigencia de la empresa que los contrata.
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2.6. Andlisis comparativo entre Graduados de los MBAs y
Maestrias Especializadas con los Gerentes de Recursos

Humanos

Cuadro 17: Analisis Comparativo Grupo 1y Grupo 2

RESPUESTAS A LOS ITEMS

MUY POCO POCO REGULAR MUCHO MUCHO MAS

Cantidad % Cantidad 9 Cantidad % Cantidad % Cantidad % Cantidad

¢en que medida el manejo de las personas a tu

cargo ha mejorado despues de capacitarte en 0 0.0% 0 0.0% | 108 | 27.1% | 237 | 59.1% | 55 | 13.8% | 400 |100.0%
negociacién?

Graduados de
[maestrias

En que medida el manejo de las personas mejora

Gerentes de RRHH . -y
cuando se capacitan en negociacién?

0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 4 | 57.1% 3 42.9% 7 [100.0%

¢En que medida considera que le ha servido la

capacitacién en negociacién para las 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 400 |100.0%| O 0.0% | 400 |100.0%

negociaciones dentro de la empresa?

Graduados de
[maestrias

En que medida la capacitacién en negociacién mejora

Gerentes de RREH
las negociaciones en la parte interna de la empresa

0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 5 | 714% | 2 | 286% | 7 [100.0%

¢En que medida considera que le ha servido la

capacitacion en negociacién para el manejo de 0 0.0% 0 00% | 121 | 304% | 223 |558% | 55 | 138% | 400 |100.0%
clientes externos a la empresa?

Graduados de
maestrias

=

En que medida considera que la capacitacién
Gerentes de RRHH [mejorado el manejo de clientes externos de la| ( 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 3 42.9% 4 57.1% 7 100.0%

3|

empresa
Graduados de ¢La capacitacién en negociacién te permitid
lnaestrias evitar conflictos? 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 400 [1000%| O 0.0% | 400 |100.0%

En que medida la capacitacién en negociacién les

Gerentes de RRHH . 5
permiti6 evitar conflictos?

0 0.0% 0 0.0% 3 | 429% | 4 |571% (| 0 0.0% 7 [100.0%

Graduados de ¢Th capacidad de comunicacién ha mejorado
[maestrias después de capacitarte en negociacién?

0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% | 400 |1000%| O 0.0% | 400 |100.0%

En que medida la capacitacién en negociacién hal
Gerentes de RREH [permitido una mejor comunicacién con el profesional| ( 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 7 100.0% 0 0.0% 7 100.0%
capacitado
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éien que medida el manejo de las personas a tu En que medida el manejo de las personas
cargo ha mejorado despues de capacitarte en mejora cuando se capacitan en negociacién?
negociacién?
Grupo 2: Gerentes de RRHH
Grupo 1: Graduados

= MUY POCO = POCO ™ REGULAR = MUCHO m= MUCHO MAS

Grafico 70: Comparativo 1 de respuestas a preguntas relacionadas para Grupo 1y Grupo 2

En este caso tanto los gerentes de recursos humanos como los
graduados consideran que es importante y muy importante la mejoria del

manejo de las personas después de capacitarse en negociacion
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e
=
S
-l
X
=
-
~
X xR X
S S =)
1= =1 =3

¢En que medida considera que le ha servidola En que medida la capacitacién en negociacién

capacitacién en negociacién para las mejora las negociaciones en la parte interna de
negociacionesdentrode la empresa? laempresa
Grupo 1: Graduados Grupo 2: Gerentes de RRHH

® MUY POCO B POCO ™ REGULAR B MUCHO ™ MUCHO MAS

Gréfico 71: Comparativo 2 de respuestas a preguntas relacionadas para Grupo 1y Grupo 2
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Como impacta la capacitacion en negociacion para las negociaciones en
la parte interna de la empresa, tanto los graduados como los gerentes de

recursos humanos lo consideraron como importante y muy importante.

xR
5 5
s 5
wn

0.0%

¢En que medida considera que le ha servidola En que medida considera que la capacitacion
capacitacidn en negociaciéon para el manejo de hamejorado el manejo de clientes externosde
clientes externosa la empresa? laempresa

Grupo 1: Graduados Grupo 2: Gerentes de RRHH

B MUY POCO ®POCO mREGULAR H MUCHO ® MUCHO MAS

Grafico 72: Comparativo 3 de respuestas a preguntas relacionadas para Grupo 1y Grupo 2

Como le sirvio la capacitacion en negociacién para el manejo con los
clientes externos de la empresa los gerentes consideran en 100% como
importante y muy importante y los graduados en un 70%, ellos

consideraron un 30% como neutral.
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éLacapacitacién en negociacién te permitié En que medida la capacitacién en negociacion
evitar conflictos? les permitié evitar conflictos?

Grupo 1: Graduados Grupo 2: Gerentes de RRHH

H MUY POCO = POCO REGULAR ™ MUCHO ® MUCHO MAS

Grafico 73: Comparativo 4 de respuestas a preguntas relacionadas para Grupo 1y Grupo 2

Capacitarse en negociaciéon los graduados sefalaron en un 100%
importante que les ayudo a evitar conflictos, los gerentes de recursos
humanos lo consideraron en un 57% importante y un 43% neutral, en esta

comparacion el peso lo tendrian los graduados ya que ellos son los que

han medido sus experiencias
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o o
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éTu capacidad de comunicacion ha mejorado  En que medida la capacitaciéon en negociacion
despuésde capacitarte en negociacion? hapermitido una mejor comunicacién con el

profesional capacitado
Grupo 1: Graduados

Grupo 2: Gerentes de RRHH

= MUY POCO mPOCO REGULAR ™ MUCHO = MUCHO MAS

Gréfico 74: Comparativo 5 de respuestas a preguntas relacionadas para Grupo 1y Grupo 2
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Tanto los graduados como los gerentes de recursos humanos consideran
en un 100% importante que la capacitacion en negociacion les ayuda a
mejorar su comunicacioén, la comunicacion es uno de los requisitos

principales y basicos para una negociacion

2.6.1. Comentarios a los Resultados del Contraste entre
Graduados de MBAs y Maestrias Especializadas con

Gerentes de Recursos Humanos

Los Graduados de MBAs y Maestrias Especializadas consideraron 59.1%
importante y 13.8%muy importante, la capacitacion en negociacion. En el
caso de los Gerentes de Recursos Humanos consideraron 57.1%
importante y 42.5% muy importante, respectivamente, que el manejo de
las personas después de capacitarse en negociacibn mejora

significativamente.

El 100% de Graduados de MBAs y Maestrias Especializadas sostienen
que es importante la capacitacion en negociacion, mientras que los
Gerentes de Recursos Humanos consideraron 71.4% importante y 28.6%

muy importante, la mejora de las negociaciones dentro de la empresa.

De igual manera, los Graduados de MBAs y Maestrias Especializadas
seflalaron que es 55.8% importante 'y 13.8%muy importante,la
capacitacion como lo sostienen los Gerentes de Recursos Humanos

quienes consideran que es 42.8%importante y 57.1% muy importante la
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capacitacion en negociacion porque mejora el manejo de clientes

externos de la empresa

Finalmente, el 100% de los Graduados de MBAs y Maestrias
Especializadas sefialan la importancia de la capacitacion, mientras que
los Gerentes de Recursos Humanos sefialaron que es 57.1%importante y
42.9% indiferente, la capacitacion en negociacion en cuanto a la ayuda
para evitar conflictos. Sin embargo, ambos sefialan en un 100%

importante la mejora de la comunicacion.

En resumen, tanto los graduados como los Gerentes de Recursos
Humanos consideran que mejora el manejo de las personas después de
capacitarse en negociacion, asi mismo mejora las negociaciones en la
parte interna de la empresa y de los clientes externos, mejorando la

comunicacién y permitiendo evitar conflictos.
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2.7.

Andlisis comparativo entre Gerentes de Recursos Humanos

con Representantes de Empresas de Seleccion de Ejecutivos

Cuadro 18: Analisis comparativo Grupo 2y Grupo 3

RESPUESTAS A LOS ITEMS

0
ad 0

Cantidac % Cantidad Ot Cantidad b Cantidad %

En que medida cree que influye la capacitacion

Gerentes de RREH [en negociacion en la vida profesional dell 0 [ 00% | O |[00% | O | 00% | 3 |42% | 4 |57.1%| 7 |100.0%

capacitado

empresas de
leccion de
ejecutivos

Representantes de

En que medidad influye la seleccion del
ejecutivo dependiendo de su habilidad en| 0 | 00% | O |[00% | 1 |200% | 4 |800%| 0 |00% | 5 |100.0%

negociacion?

La capacitacion en negociacion depende del

Cerentes de RREH [rango en la que se encuentre el empleado| 0 [ 00% | O [00% | O | 00% | 5 |714%| 2 |286%| 7 |100.0%

dentro de la empresa?

empresas de
seleccion de
ejecutivos

Representantes de

Dependiendo del puesto solicitado en que
medida la exigencia de la capacitacion en| 0 [ 00% | O | 00% | 0 | 00% | 5 ([1000%| 0 | 00% [ 5 |100.0%
negociacién varia?
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En que medida cree que influye la capacitacién En que medidad influye la seleccion del
en negociacién en la vida profesional del ejecutivo dependiendo de su habilidad en
capacitado negociacién?
Grupo 2: Gerentes de RRHH Grupo 3: Representantes de empresas de
seleccién de ejecutivos
= MUY POCO m POCO REGULAR = MUCHO MUCHO MAS

Grafico 75: Comparativo 1 de respuestas a preguntas relacionadas para Grupo 2y Grupo 3

Los Gerentes de Recursos Humanos consideran como importante y muy

importante la influencia de la capacitacion de negociacion en la vida

profesional del capacitado, y los Representantes de las Empresas de
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Seleccionan de Ejecutivos en un 80% lo consideran importante para

definir una seleccion.

100.0%
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—
~

xX xX xX

o o o

o o o
La capacitacidon en negociacién depende del Dependiendo del puesto solicitado en que
rango en la que se encuentre el empleado medida la exigencia de la capacitacién en

dentrode la empresa? negociacién varia?
Grupo 2: Gerentes de RRHH Grupo 3: Representantes de empresas de
seleccidn de ejecutivos
B MUY POCO m POCO REGULAR = MUCHO = MUCHO MAS

Grafico 76: Comparativo 2 de respuestas a preguntas relacionadas para Grupo 2y Grupo 3

Tanto los Gerentes de Recursos Humanos como los Representantes de
Empresas de Seleccion de Ejecutivos consideran como importante y muy
importante que la exigencia de la capacitacion en negociacion depende

del puesto que quieran cubrir con el profesional.

2.7.1. Comentarios a los resultados del Contraste Gerentes de
Recursos Humanos y Representantes de Empresas de

Seleccién de Ejecutivos

Los Gerentes de Recursos Humanaos 42.9% importante y 57.1% muy
importante como los Representantes de las Empresas de Seleccion de
Ejecutivos en 80% importante consideran la influencia de la capacitaciéon

en negociacion en la vida profesional de los capacitados
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Asimismo los Gerentes de Recursos humanos en 71.4% importante y
28.6% muy importante y los representantes de las empresas de seleccion
de ejecutivos en 100% importante sefialaron que las exigencias de la
capacitacion de los ejecutivos depende del puesto que quieran cubrir o el

que ocupen

En resumen los Gerentes de Recursos humanos y los Representantes de
la Empresas de Seleccibn de Ejecutivos consideran que es muy
importante el impacto de la capacitacion en negociacion en la vida
profesional de los capacitados, influyendo en el momento de la seleccién

de un ejecutivo

Asimismo sefalan que la exigencia de la capacitacion en negociacion

para un ejecutivo depende del puesto que ocupa 6 al que postula

2.8. Contrastacion de Hipotesis.

Luego de establecer las hipotesis de trabajo, como respuestas tentativas
a los problemas, éstas se tienen que probar. Para ello se escogio la
prueba de Rangos sefialados y pares igualados de Wilcoxon debido a la
presencia de puntajes de diferencia de dos muestras relacionadas, donde
cada sujeto es su propio control, asimismo, las variables de estudio son

cualitativos y medidos en una escala ordinal.

Hipotesis a:
Ho: La capacitacion en negociacion no permite mejorar la gestion y la

interaccion entre un profesional y su entorno en los distintos niveles
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dentro de una organizacion.
Hy : La capacitacion en negociacion permite mejorar la gestion y la
interaccidn entre un profesional y su entorno en los distintos niveles

dentro de una organizacion.

1. Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2. Estadistica de prueba: Se escoge la prueba de Rangos
sefalados y pares igualados de Wilcoxon debido a la presencia
de puntajes de diferencia de dos muestras relacionadas, donde

cada sujeto es su propio control.

T_ n(n+1)
_ 4
n(n+1)(2n+1)
\ 24
Donde:

T : Suma mas pequefa de los rangos sefialados.

n: muestra optima y a la vez el nimero de pares.

3. Nivel de significancia: sean & =0.05: h=65

4. Distribucion muestral: Conforme a la hipétesis nula, los valores
de Z calculados en la formula anteriormente sefialada estan
distribuidos normalmente con media cero y varianza uno. Z se
calcula a través del SPSS -Statistical Package for Social
Sciencies-

5. Regla de decision: A un nivel de significancia de 0.05,
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Rechazar hipétesis nula (Ho) si la probabilidad asociada a Z; p
<a.

6. Calculo de la estadistica de prueba. Al “correr” el SPSS con los
datos sobre Liderazgo transformacional y desarrollar la formula

a través del SPSS tenemos:

Estadisticos de contraste®
Negocia

profesionalmente —

Capacitacion en

negocios

z -4,716"

Sig. asintot.

(bﬁ]ateral) ,000

a. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon
b. Basado en los rangos negativos.

_65%(65+1)
Z= 4 = -4.716
65*(65+1)(2*65+1)
\ 24

7. Decision estadistica: Dado que la probabilidad asociada a Z es
p= 2.411E-06 < 0.05 se rechaza Ho.

8. Conclusion: La capacitacion en negociacion si permite mejorar
la gestidn y la interaccion entre un profesional y su entorno en

los distintos niveles dentro de una organizacion.

Hipotesis b:

Ho: La capacitacion en negociacion no permite mejorar la gestion y la
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H1:

interaccion entre un profesional y su entorno en los distintos niveles
fuera de una organizacion.

La capacitacion en negociacion permite mejorar la gestion y la
interaccion entre un profesional y su entorno en los distintos niveles

fuera de una organizacion.

1. Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2. Estadistica de prueba: Se escoge la prueba de Rangos
sefalados y pares igualados de Wilcoxon debido a la presencia
de puntajes de diferencia de dos muestras relacionadas, donde

cada sujeto es su propio control.

T_ n(n+1)
_ 4
n(n+1)(2n+1)
\ 24
Donde:

T : Suma mas pequefa de los rangos sefialados.

n: muestra optima y a la vez el nUmero de pares.

3. Nivel de significancia: sean & =0.05: n=65

4. Distribucion muestral: Conforme a la hipétesis nula, los valores
de Z calculados en la formula anteriormente sefialada estan
distribuidos normalmente con media cero y varianza uno. Z se

calcula a través del SPSS -Statistical Package for Social
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7.

8.

Sciencies-

Regla de decision: A un nivel de significancia de 0.05,
Rechazar hipétesis nula (Ho) si la probabilidad asociada a Z; p
<a.

Calculo de la estadistica de prueba. Al “correr” el SPSS con los
datos sobre Liderazgo transformacional y desarrollar la formula
a traves del SPSS tenemos:

Estadisticos de contraste®
Negociacion en el

trabajo —
Capacitacion en
negocios
z -5,263°
Sig. asintot.
(bilateral) ,000

a. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon
b. Basado en los rangos negativos.

T 65*(65+1)
4
Z= = -5.263
65* (65+1)(2*65+1)
\ 24

Decision estadistica: Dado que la probabilidad asociada a Z es
p=1.421-07 < 0.05 se rechaza Ho.

Conclusion: La capacitacion en negociacion si permite mejorar
la gestion y la interaccion entre un profesional y su entorno en

los distintos niveles dentro de una organizacion.
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3. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

3.1. CONCLUSIONES

Si bien es cierto se utilizé para la investigacion a los graduados de MBAs
y Maestrias Especializadas de la Escuela de Postgrado de Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas del Per(, los resultados se pueden
extrapolar a otras Escuelas de Negocios y de Postgrado en paises con

caracteristicas culturales y sociales similares al Peru.

1. Los datos obtenidos y puestos a prueba permitieron demostrar que la
capacitacién en negociacion a los graduados de los MBAs y Maestrias
especializadas, permite mejorar la gestion y la interaccion entre un
profesional y su entorno en los distintos niveles dentro de una
organizaciéon. Es decir, la capacitacion en negociacion ha impactado
en la vida profesional de los capacitados mejorando el manejo de las
personas que estdn en sSu mMismo rango, con Sus superiores y
subalternos en las negociaciones internas dentro de la empresa.

2. Se ha establecido que la capacitacion en negociacién a los graduados

de los MBAs y Maestrias especializadas permite mejorar la gestion y
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la interaccion entre un profesional y su entorno en los distintos niveles
fuera de una organizacion. Como se sabe, la capacitacion en
negociacion mejora la comunicacion de los capacitados, la
comunicacidon es uno de los requisitos mas importante en la
negociacion, pues entre otras cosas permite evitar posibles conflictos
gue puedan surgir a nivel externo o interno a la organizacion.

3. En conclusién, de las hipotesis demostradas se desprende finalmente
gue la capacitacion en negociacion que reciben los estudiantes de las
Escuelas de Negocios y Escuelas de Postgrado tienen impacto
favorable en su comportamiento, vida profesional y nivel de

desenvolvimiento dentro y fuera de sus organizaciones en el Pera.

3.2. RECOMENDACIONES

1. Es importante sefialar que, si bien es cierto se ha demostrado que la
capacitaciéon en negociacion impacta en forma importante la gestion
profesional futura de los Graduados, esta evaluacion se debe realizar
sistematicamente para que de esta manera se puedan ir ajustando
los programas a las exigencias y necesidades de las empresas y la
sociedad.

2. La investigacion nos permiti6 ampliar el panorama, dejando la
necesidad de seguir fomentando investigaciones futuras , analizando
si el sexo, edad, profesion, experiencia, generan diferentes niveles de

necesidad de capacitarse en negociacion.
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Las escuelas de negocios y de postgrado deben tener un continuo
seguimiento y estrecha relacion con sus graduados, no deben perder
el vinculo, esto les permitird poder seguir analizando el impacto de
los diferentes cursos que se dictan en sus programas y de esta
manera realizar los ajustes en la metodologia de dictado y contenidos
de los cursos

Las empresas deberian analizar el considerar la obligacién de
capacitar a sus ejecutivos en negociacion ya que como hemos
demostrado mejora la comunicacion , y evita conflictos
Las empresa exigen que los profesionales estén cada vez mas
capacitados en conocimientos y habilidades, y es la negociacion una
habilidad que por su utilizacion hace importante que todas las
escuelas de negocios como de postgrado lo implementen en su malla

curricular.
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ANEXOS

Anexo 1: Encuesta Académica y de Servicios de la Escuela de Postgrado de la UPC

AW UPC

|

ENCUESTA ACADEMICA Y DE SERVICIOS

ESCUELA DE POSTGRADO 0028633
PROGRAMA: PROGRAMAS CODIGO DEL CURSO COD.PROFESOR | | DIA | MES  ARO
} O Maestrias (MA) [ I I ]_ l I [ ] | [ ‘ -
| O Master (0G) OOOOROEO0 PEOEG| POLEEO.
NOWBE DEL CURSO: ‘ oL 13 clelololelolololol ololololo/l oYo o]0 oo =
O boctorado (00) COEEEWEREL PEEEG| PG OO
| O oiv.Empresaral (0EL) | @ @ QOO0 PR G| QOCm
T | Oeea E6) CROEEOOOE EPEEEEG | @ EQm
) | Ootros 0) OOOEOOEEE EEEAOC | G OO
‘ e O GO0 PEEEG | O PO
O O 000 PO | O OO
MARCA CORRECTA: @ MARCA INCORRECTA: X () = @ 8 8 88 8 8 % 8 8 8 8 8 8 88 8I:

Esta encuesta tiene por objetivo conocer la opinién que tienen los alumnos con relacion a su profesor, al desarrollo del curso y a los servicios que brinda la
Escuela de Postgrado de la UPC. Los resultados seran valiosos para tomar decisiones de mejora. Por favor, marque la opcion que mas se ajuste a su

apreciacion sobre cada aspecto evaluado. Margue del 1 al 10 sequn se acergue mas o menos a alguno de los extremos del continuo indicado.

I. Con in al profesor, evaliie los sigui P Muy Malo €——— > Excel
1.Claridad al momento de exponer. O @ @ @ @ @ @ @ @ ]
2.Nivel de dominio que posee del curso. O @ @ @ @@ ® @ ® \
3.0 ) del silabo. (0]oJe]0]06]0IeI0I0]C) |

| 4.Generacion de interés en los alumnos por profundizar en los temas del curso. O @ @ @@ OO |

rg:Uso de ejercicios, dinamicas y/o otras actividades en clase. O @ @ @ @ O O @ @

! 6.Capacidad para poner en practica los contenidos trabajados. O@ @ O @@ @ ® @

| 7.Fomento de la p pacion de los alumnos en la clase. O@OO@ J @@@ o)
8.Asistencia y p lidad. O@@O@@@@@
9.Cumplimiento del horario de clases. OOOOOOOOE
10. Receptividad. cordialidad y respeto hacia los alumnos. VAC @ @ @@ QOO

| 11. Disponibilidad para resoiver consultas y dudas de los alumnos. O @ @ @ @@ O @ @ 9
12. Proporciona a los alumnos informacion oportuna sobre su desempefio. O @ @ @ @@ [0]0) @

[ 13. Entrega de los resuitados de las svaluaciones en el plazo establecido. OROOOOOO
[ 14. ¢En su opinion, cual es la calificacion global del profesor? @ @ @O @ ® @ @ @

Il Con relacidn a su participacion en el curso y aprendizaje, exprese su apreciacién sobre: My Malo € > Excelente

15. Dedicacion al curso, puntualidad, cumplimiento de tareas e intervenciones en ciase. O@@O@ s @@@ 9
| 16. Grado en que aprendid los contenidos del curso. O @ @ @ @@ [0I0]0)
Il Con relacion al curso. exprese su apreciacion sobre: Muy Malo € ———————————> Excelente
[ 17. La utilidad del curso en su formacion profesional. D @ @ O @I@ @ @ @ 1

IV. Con relacion a los servicios que brinda la Escuela de Postgrado, evaliie los

siguientes aspectos:
Secretaria Académica Muy Malo € >E
| 18. El trato recibido por parte del personal de Secretaria Académica es: O@ @ @ @@ @ @ @ ] J
l 19. La atencion en términos de eficiencia es: @ @ @ @ @@ @ @ @ l J
Centro de Informacion Muy Malo € » Excel
20. El trato recibido por parte del personal de Centro de Informacion es: O@@ @@@ @ @ @
21. La atencion en términos de eficiencia es: O @ @ G @ @ @ @ @ I
| 22. Rapidez con la que es atendido en el Centro de Informacion es: O @0 QOO ]
Caja Muy Malo € —> Excelente
23. El trato recibido por parte del personal de Caja es: D @ @ @ @I@ @ @ @ [ ]
Facturacion Muy Malo < » Excelente
| 24. El trato recibido por parte del personal de Facturacion es: ]@ @ @ @ @f@ @ @ @ T
V. Considerando todos los aspectos: Muy Malo Excelente

25. ¢ En que medida considera que la UPC ha satisfecho sus expectativas?

entu

o ——
| 0I0]0]0]0)0J0IoIoIC)] |

"y10" tal

I, en una escala de 1 a 10, donde 1 es " de

De Ninguna ¢
anera L.

g

Q

> 'B%tamente

Ma Spuesto
0? 'olelolo]o oIelolola) ‘

y/o Ci

26. ¢ Queé tan dispuesto esta a recomendar la Escuela de Postgrado a un familiar o amig

SAC NCS'OMR FORM-4535X

HE EEEERE B

Ficha Optica OMR impresa bajo autorizacion de SCANTRON
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Anexo 2: Notas para evaluacién del profesor en la Encuesta Académica y de servicios de la Escuela de

Post Grado de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas en el periodo 2010-2014

9.41 9.53
Profesor 1 938 965
8.95
9.08
9.10 8.92 8.93 9.10 8.88
Profesor 2 8.50 9.61 9.46 9.51 8.41
8.96 9.05 8.62 9.57
9.17 9.23 9.39 9.02
9.31 9.65 9.84
9.38 9.70
9.15 9.30
9.38 9.18
9.35 9.52
9.38 9.17
9.31 9.63
Profesor 3
9.08 9.48
9.38
8.99
9.24
9.40
9.36
9.57
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Anexo 3: Notas para evaluacién del aprendizaje y actitud en la Encuesta Académicay de servicios de
la Escuela de Post Grado de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas en el periodo 2010-2014

9.26 9.27
Profesor 1 910 927
8.76
9.27
9.18 8.98 9.19 9.10 8.92
Profesor 2 8.72 9.63 9.41 9.50 8.58
8.98 9.06 9.00 9.36
9.10 9.42 9.48 8.98
9.32 9.45 9.61
9.43 9.62
9.14 9.38
8.72 8.94
9.26 9.48
9.25 9.14
9.67 9.62
Profesor 3
9.03 9.42
9.34
9.19
9.50
9.50
9.63
9.54
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Anexo 4: Comité de Expertos

Experto 1: Gonzalo GALDOS JIMENEZ

Doctor en Administracion y Direccion de Empresas, U. Politécnica de Catalufia. Doctor
Ingeniero Industrial, U. Politécnica de Madrid. Vicepresidente Académico en Laureate
Peru, Socio fundador de OLC Peru, Presidente de Moly-Cop Adesur, Presidente de NCF
Inmobiliaria, Director de Albis y Proeduca. Ha sido Rector de la Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas de la UPC, Director de la Escuela de Postgrado de la UPC vy
Presidente Ejecutivo del Grupo Armco, Siderperu y Conam. Hoy, es vicepresidente

académico en Laureate Per0.

Experto 2: Manuel CHU RUBIO

Doctor en Administracion y Direccion de Empresas, Universidad Politécnica de Catalufia.
Doctor en CC.CC. y Empresariales, Universidad Nacional Mayor de San Marcos. MBA,
Universidad del Pacifico. Economista, Universidad de Lima. Especializacién en Finanzas
en la Leonard N. Stern School of Business de la New York University, en la School of
Business University de Chicago y en Duke University. Ha sido Director Gerente General
del Banco de Comercio y Gerente General de Film S.A. Autor de los libros: “Fundamentos
de Finanzas”, “Finanzas Aplicadas”, “Finanzas para no financieros”, “Mis finanzas
personales” y “Creacién de valor en la gestién financiera”. Es miembro del Financial

Management Association International.

Experto 3: Gustavo GUERRERO VASQUEZ

Doctor en Ingenieria de Produccién, Pontificia Universidad Catdélica de Rio de Janeiro.
Programa de Management, Harvard University. Operations Management, Florida
International University - School of Business Administration. Supply Chain Mangement,
INCAE Business School. Ingeniero Industrial, Pontificia Universidad Catodlica del Peru. Ha

sido Director del Area Académica de Ingenieria de la Escuela de Postgrado de la UPC y
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Decano de la Facultad de Ingenieria de la UPC. Actualmente es Vicerrector de
Planeamiento y Desarrollo de la UPC, Director de la Maestria en Direccion de
Operaciones y Logistica de la Escuela de Postgrado de la UPC y miembro de

Productions & Operations Management Society (POMS).

Experto 4: Carlos HERNANDEZ BAZO

Doctor en Administracion y Direccién de Empresas, U. Politécnica de Catalufia, Espafa.
Diploma en Supply Chain Management, Esan. Ingeniero Mecanico, UNI. Director de
Compras y Comercio Exterior Corporativo en Alicorp S.A.A. Ha sido Gerente de Fabrica

Huacho en Unilever y Director de Planeamiento Corporativo y Peru en Alicorp S.A.A.

Experto 5: Luis Alberto BAILLY VELASCO

Doctor en Administracion, Universidad Nacional Federico Villareal. Magister en Marketing
por la UPC. Ingeniero Industrial de la Universidad Federico Villarreal. Ha cursado el
Programa Internacional de Alta Direccién de la Universidad Adolfo Ibafez y el Programa
de Alta Especializacion en Ventas de ESAN. Mas de 15 afios de experiencia profesional
desempefiando funciones gerenciales asi como de capacitacion en el area de marketing
y comercial en empresas como Avans-Sales Consulting & Training, Balanservice,

Precision Perq, Videotron (Montreal-Canada)
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Anexo 5: Cuestionario de Encuesta, Grupo 1: Graduados de MBAs y Maestrias Especializadas de la

Escuela de Postgrado de la UPC

DATOS DEL GRADUADO DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS APLICADAS

Nombresy apellidos del graduado:

Profesion:

Nombre de la empresa donde labora:

Cargo del graduado:

Sector de la empresa donde labora el graduado:
Afios de experiencia laboral en la empresa:
Afos de experiencia laboral en otras empresas:

CAPACITACION EN NEGOCIACION

Rubro de la empresa:

Cwm T F]

1 |¢En que medida tiene presente usted el curso de negociacion que llevé en la maestria que siguié en la EPG-UPC?
2 |;En que medida es util para usted el curso de negociacién en el desarrollo de todas sus actividades?
3 |¢Actualmente usted se sigue capacitando en esta habilidad de negociacién?

INFLUENCIA DE LA CAPACITACION EN NEGOCIACION EN LA VIDA PROFESIONAL

4 |;Con respecto ala capacitacién en negociacion,en que medida fue un aporte para su desarrollo profesional?

5 |El curso pretendié en hacerlos mas racionales , es decir primero conocerse a si mismo ;en que medida cree usted que se logr6?
6 |;Como califica usted el apoyo del curso de negociacién en su vida profesional?

7 |¢Cuanto crees que influyo tu capacitacién en negociacion en tu trabajo o tu vida profesional?

INFLUENCIA DE LA CAPACITACION EN NEGOCIACION EN EL TRABAJO

8 |;En que medida debe ser tu capacitacion, dependiendo del nivel en el cual te encuentras en la empresa?

9 |¢en que medida el manejo de las personas a tu cargo ha mejorado despues de capacitarte en negociacion?

10 |;En que medida considera que le ha servido la capacitacién en negociacién para las negociaciones dentro de la empresa?
11 |;En que medida considera que le ha servido la capacitacién en negociacién para el manejo de clientes externos a la empresa?
12 |;Las areas operativas de la empresa deben capacitarse en negociacion?

13 |;Las areas que tratan con el puiblico itan mayor itacion en negociacion?

14 |;La capacitacién en negociacion te permitié evitar conflictos?

15 |;El trato con los empleados de tii mismo rango ha mejorado después de capacitarte en negociacion?

16 |;El trato con tus superiores ha mejorado después de capacitarte en negociacion?

17 |;T4 capacidad de comunicacién ha mejorado después de capacitarte en negociacion?

18 |;Después de capacitarte en negociacién buscas la mayor informacion posible antes de una negociaciéon?

19 |;La capacitacion te ha permitido identificar tus errores y los errores de los demés?

20 |;en que medida considera que la habilidad de negociacién mejora con la capacitacién?
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Anexo 6: Confiabilidad de instrumento, Grupo 1

ITEM

29

28

27

26

25

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

i3

12

il

10

1

SUJETOS O
ALUMNOS

10
1
12
13
14
15
16
17

86.03%

ALFA DE CRONBACH a

25

K-1

15.9

> var-ITEM
> var-TOTAL

91.8

Anexo 7: Validacién de expertos de instrumento, Grupo 1.

CUADRO N° A-5
validacion de expertos del instrumento (cuestionario) para el grupo 2

91.15%

0.9195

ALFA DE CRONBACH «a

= 18

3 var-ITEM
3 var-TOTAL

295
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Anexo 8: Validacion del constructo del cuestionario aplicado a los graduados

(Grupo 1 de andlisis) mediante la técnica estadistica del analisis factorial

El analisis factorial es una técnica de reduccién de datos que sirve para encontrar grupos
homogéneos de variables a partir de un conjunto humeroso de variables. Esos grupos

homogéneos se forman con las variables que correlacionan _mucho _entre si y

procurando, inicialmente, que unos grupos sean independientes de otros.

Haremos un analisis bajo un modelo factorial obtenido por el método de analisis de

componentes principales.

Como puede apreciarse en el cuadro de comunalidades N° A-6 (La comunalidad de una
variable es la proporcion de su varianza que puede ser explicada por el modelo factorial
obtenido. Estudiando las comunalidades de la extraccion podemos valorar cuales de las
variables son peor explicadas por el modelo), el item 15 es la variable peor explicada en
un modelo factorial obtenido que solo es capaz de reproducir el 51.2% de su variabilidad
original, todas las demas variables son muy bien explicadas por el modelo, lo cual indica
qgue las preguntas (items) incluidos en el cuestionario responden a los objetivos de la
investigacion si tuviéramos que reducir el nimero de preguntas del cuestionario,
solamente quitariamos el item 15, sin embargo aqui solamente estamos analizando la

estructura interna de nuestro cuestionario
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CUADRO N° A-6

Communalities

Initial Extraction
item1 1,000 ,936
item?2 1,000 ,826
item3 1,000 ,919
item5 1,000 ,882
item6 1,000 ,760
item7 1,000 911
item8 1,000 ,847
item9 1,000 ,958
item10 1,000 ,958
item11 1,000 ,911
item12 1,000 ,845
item13 1,000 ,966
item14 1,000 ,869
item15 1,000 ,512
item16 1,000 ,832
item17 1,000 ,917
item18 1,000 ,969
item19 1,000 ,952
item20 1,000 ,832
item21 1,000 ,912
item22 1,000 ,883
item23 1,000 ,806
item24 1,000 ,927
item25 1,000 ,984
item26 1,000 ,874
item27 1,000 ,926

Extraction Method: Principal

Component Analysis.

En el siguiente cuadro N° A-7 podemos apreciar que el 88% de la varianza en las distintas
respuestas del cuestionario, puede ser explicada agrupando los 25 items en siete

factores, si observamos bien, veremos que el 78% puede ser explicado en cinco factores
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gue serian suficientes para nuestro estudio, pero como nuestro objetivo no es reducir el

cuestionario ni agrupar preguntas, mas bien observar si hay algun problema en la

correlacion de las respuestas, esto lo analizaremos en el siguiente cuadro.

CUADRO N° A-7

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1 8,167 31,412 31,412 8,167 31,412 31,412
2 4,809 18,495 49,907 4,809 18,495 49,907
3 3,003 11,551 61,458 3,003 11,551 61,458
4 2,554 9,823 71,281 2,554 9,823 71,281
5 1,750 6,730 78,011 1,750 6,730 78,011
6 1,385 5,328 83,339 1,385 5,328 83,339
7 1,245 4,788 88,127 1,245 4,788 88,127
8 ,876 3,371 91,497

9 775 2,980 94,477

10 ,495 1,904 96,381

11 ,448 1,723 98,104

12 ,303 1,164 99,268

13 ,134 ,514 99,782

14 ,039 ,148 99,931

15 ,018 ,069 100,000

16 4,254E-016 1,636E-015 100,000

17 2,475E-016 9,521E-016 100,000

18 6,698E-017 2,576E-016 100,000

19 3,798E-017 1,461E-016 100,000

20 5,778E-033 2,222E-032 100,000
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21

22

23

24

25

26

-5,083E-017

-7,997E-017

-1,246E-016

-2,163E-016

-2,649E-016

-3,826E-016

-1,955E-016

-3,076E-016

-4,792E-016

-8,321E-016

-1,019E-015

-1,471E-015

100,000

100,000

100,000

100,000

100,000

100,000

Por ejemplo, en el siguiente cuadro N° A-8, podemos observar que en el primer factor al

gue podriamos denominar Nuevas Actitudes de negociacién en el trabajo y en este

factor se explican mejor los item 13,18, 21y 25

CUADRO N° A-8

Component Matrix®
Component
1 2 3 4 5 6 7
item1 511 -,720 -,096 -123 168 313 085
item2 402 297 -,399 546 -,270 081 201
item3 307 310 -,647 247 492 026 082
item5 471 -,037 147 148 385 478 -,489
item6 453 321 -, 457 169 034 370 276
item7 138 226 661 211 500 -,314 104
item8 505 547 -,253 -,423 A70 059 -132
item9 239 554 ,080 -718 169 JA21 167
item10 ,239 554 ,080 -,718 169 A21 67
item11 205 514 638 -122 -115 278 304
item12 205 -517 470 297 374 246 159
item13 898 -,042 -,192 -,294 -,013 -185 -,001
item14 853 -,287 104 -,004 190 -,070 087
item15 431 ,399 -,220 049 148 095 -,292
item16 -,204 -,380 -,353 307 557 -,087 ,329
item17 517 - 772 -,022 -,209 032 036 -,084
item18 888 -,275 -135 -,189 -,088 -,194 -,068
item19 625 367 048 ,399 -,342 077 377
item20 675 467 ,033 264 219 -159 15
item21 810 066 022 055 -,085 -,487 -,061
item22 697 ,360 -,266 211 -,081 -144 -,355
item23 281 441 314 ,380 -,265 408 -,230
item24 691 -,523 219 -,128 -,209 105 ,238
item25 913 -,209 A72 -,003 -,222 -128 105
item26 678 -.580 062 -,028 -136 A76 =151
item27 308 334 742 269 A75 -,190 -176

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 7 components extracted.
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En el siguiente cuadro N° A-9 podemos observar que muchos items tienen una correlacion
superior a 0.6 lo cual indica que muchos grupos de items estan correlacionados entre si,
al pie del cuadro se observa que el determinante es casi cero, esto es bueno porque
indica que los items estan relacionados linealmente entre ellos y esto quiere decir que los

items son pertinentes para el estudio
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Queremos saber si al hacer una rotacion de los ejes vamos a agrupar mas items en cada

factor (estamos suponiendo que queremos reducir la dimension del cuestionario, pero ese

no es nuestro objetivo sino el andlisis de relacidon entre los items), en el cuadro N° A-10

observamos claramente que al hacer la rotacion no se han alterado ni las comunalidades

ni la varianza acumulada explicada que es 88,127% en siete factores

CUADRO N° A-10

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Rotation Sums of Squared Loadings

Communalities

Initial | Extraction
item 1,000 93
item2 1,000 826
item3 1,000 A9
itema 1,000 882
itemé 1,000 760
item? 1,000 ikl
item8 1,000 847
itemd 1,000 958
tem10 [ 1,000 958
temtt | 1,000 il
tem12 [ 1,000 845
temi3 [ 1,000 966
temid [ 1000 869
temi5 [ 1,000 512
tem6 [ 1,000 83
temi7 [ 1,000 i)
itemt8 | 1,000 969
tem19 [ 1,000 952
tem20 [ 1,000 832
tem21 [ 1,000 2
item22 | 1,000 883
tem23 [ 1,000 808
tem24 [ 1,000 )
tem25 [ 1,000 984
item26 [ 1,000 874
tem27 [ 1,000 926

Extraction Method: Principal

Component Analysis.

Component Total % of Variance | Cumulative % | Total | %ofVariance | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative %
1 8,167 141 4 8,167 4 1412 6,564 25,248 25,248
2 4,809 18,495 49,907 4,809 18,495 49,907 3445 13249 38497
3 3,003 11,551 61,458 3,003 11,551 61,458 3282 12,625 51122
4 2,554 9,823 71,281 2,554 9,823 71,281 2,048 11,339 62,461
§ 1,750 6,730 78011 1,750 6,730 78,011 2,854 10979 73440
6 1,385 5,328 83339 1,385 5,328 83339 2187 8,413 81,852
1 1,245 4788 88,127 1,245 4,788 88,127 1,631 6,274 88,127
8 876 337 91,497
9 175 2,980 94477
10 495 1,904 96,381
1" A48 1723 98,104
12 303 1,164 99,268
13 134 514 99,782
14 039 148 99,931
15 018 069 100,000
16 4,254€-016 | 1,636E-015 100,000
17 24756016 | 9.521E-016 100,000
18 6,698E-017 | 2,576E-016 100,000
19 3798E-017 | 1461E-016 100,000
2 §7768E-033 | 2222E-032 100,000
pi| -5,083E-017 | -1,955E-016 100,000
2 -T997E-017 | -3,076E-016 100,000
px) -1, 246E-016 | -4,792E-016 100,000
L -2,163E-016 | -8321E-016 100,000
25 -2,649E-016 | -1,019E-015 100,000
2 -3826E-016 | -1,471E-015 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Finalmente en el siguiente cuadro N° A-11, observamos que tampoco la matriz de

componentes se ha alterado al haber hecho la rotacion, en consecuencia el 88.127%

siempre va ha ser explicado al menos en siete factores; es decir, el cuestionario con los

items planteados y aplicados a un grupo determinado de graduados, recogera al menos el
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88.127% de las distintas respuestas que pudieran darse. En consecuencia asumimos una

validez del cuestionario con el analisis factorial exploratorio de 88.127%

CUADRO N° A-11

Component Matrix~

Component
1 2 3 4 5 =] 7

item1 511 -.720 -,.096 -.123 168 313 .085

item2 402 297 -,399 546 -270 081 ,201

item3 307 .310 -.647 247 492 .026 .082

itemsS 471 -.037 ,147 148 ,385 478 -,489

item6 ,453 321 -.457 169 034 370 276

item7 138 226 661 2191 ,500 314 ,104

items .505 547 -.253 -.423 170 .059 -.132

item9g 239 554 080 -.718 169 121 167

item10 .239 554 .080 -.718 169 21 167

item11 ,205 514 638 =22 =115 278 304

item12 .205 -517 470 297 374 .246 <159

item13 898 -,042 =192 -,294 -,013 185 -,001

item14 .853 -.287 104 -,004 190 .070 .087

item15 ,431 .399 -.220 049 148 085 =292

item16 -.204 -.380 -,353 ,307 557 .087 329

item17 g - 72 -,022 -.208 ,032 036 -,0284

item18 .888 -.275 -.135 -.189 -.088 194 -.068

item19 625 367 ,048 .399 -,342 077 377

item20 .B75 467 ,033 264 .219 159 115

iterm21 .810 066 ,022 055 -,.085 487 -,061

item22 697 .360 -.266 211 -.081 144 -.355

item23 281 441 314 .380 -,265 408 -,230

item24 691 -.523 219 -.128 -.209 105 .238

item25 ;913 -,209 72 -,003 -222 128 ,105

item26 678 -.580 .062 -,.028 -.136 A76 =151

item27 ,308 334 742 269 ;1°€S . 190 =176

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 7 components extracted.
Rotated Component Matrix~
Component
1 2 3 4 5 =] 7

item1 .841 -.040 -.050 -.218 -.194 262 .268
item2 ,023 .846 -. 168 269 -,092 032 -,007
item3 -.088 465 175 .396 -.057 669 .239
items 291 .030 .040 127 181 -,.010 .864
item6 100 734 273 102 -.196 215 .204
itemm7 -,.044 -.073 L0073 -,022 .943 .086 ,024
items .074 181 726 492 -.044 .0186 192
itemg -,.016 -.009 .870 055 .066 -.096 -,017
item10 -.016 -.009 970 .055 .066 -.096 -.017
iterm11 -,043 .305 ., 493 -.318 474 -.496 ,031
item12 .450 -.041 -.274 -.485 .439 183 321
item13 737 191 362 501 .0086 .04a3 -.045
item14 .822 A72 098 185 .294 .140 115
item15 ,011 273 248 488 ,033 .019 .369
item16 -.013 .00s5 -.287 -.212 .002 .839 -.031
item17 .890 -.242 -.128 -,.015 -.157 114 109
item18 .858 118 . 130 .449 -.012 .001 -,.030
item19 237 .870 051 110 .239 -.240 -.104
item20 169 543 .240 421 504 104 .089
iterm21 556 233 055 628 337 -,.069 -, 184
item22 .209 421 .058 T71 .073 -.098 222
item23 -, 104 482 -,.032 .060 226 -.554 .448
item24 923 132 008 -.168 .046 -.155 -.058
item25 .855 .303 052 .240 226 -.207 -,081
item26 .873 .022 -.156 .0a49 -.089 =125 .245
itemnm27 ,010 034 ,009 150 ,872 -,.328 184

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 12 iterations.
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Anexo 9: Cuestionario de Encuesta, Grupo 2: Gerentes de Recursos Humanos

DATOS DEL ENTREVISTADO- GRUPO 1: GERENTES DE RECURSOS HUMANOS

Nombresy apellidos
Profesion:
Nombre de la empresa :
edad: sexo: EII
Sector de la empresa
Afios de experiencia laboral

1 |En que medida considera que el personal debe capacitarse en negociacion

2 |En que medida la capacitacidn en negociacion debe ser para todas las areas de la empresa

3 |En que medida la empresa exige que su personal ejecutivo esté capacitado en negociacion?

4 |En que medida la empresa exige que su personal operativo esté capacitado en negociacion?

5 |En que medida cree que influye la capacitacion en negociacidn en la vida profesional del capacitado

La capacitacidn en negociacion depende del rango en la que se encuentre el empleado dentro de la
empresa?

7 |En que medida el manejo de las personas mejora cuando se capacitan en negociaciéon?

En que medida la capacitacidn en negociacion mejora las negociaciones en la parte interna de la

8
emoresa - - = — - - -

5 En que medida considera que la capacitacion ha mejorado el manejo de clientes externos de la
empresa

10 |En que medida la capacitacidn en negociacidn les permitio evitar conflictos?

En que medida la capacitacion en negociacion ha permitido una mejor comunicacion con el

orofesional capacitado _ _ _ i, i
En sus requisitos para contratacién de personal,en que medida exiges que estén capacitados en

negociacién?

11

12

Anexo 10: Validacion de expertos del instrumento del Grupo 2

EXPERTO

ALFA DE CRONBACH o = 0.90460526 90.46%
K = 5
K-1 = 4
> var-ITEM = 4.2
> var-TOTAL = 15.2
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Anexo 11: Cuestionario de Encuesta, Grupo 3: Representantes de Empresas de Seleccion de
Ejecutivos

DATOS DEL ENTREVISTADO- GRUPO 3: REPRESENTATES DE EMPRESAS DE SELECCION DE EJECUTIVOS
Nombres y apellidos del Entrevistado

Profesion:
Nombre de la empresa

Cargo : edad: sexo: |I|II

Afios de experiencia laboral

En que medida considera la habilidad de negociacién como un requisito indispensable en todo profesional?

1

) En que medida los ejecutivos deben estar capacitados en negociacion?

3 En que medida los ejecutivos de areas operativas deben estar capacitado en negociacién?

4 En que medidad los ejecutivos que tratan con publico deben estar capacitados en negociacion?

En que medida las empresas a las cuales les brindan servicios les exigen que los postulantes estén capacitados en
5 |negociacion?

En que medida Ustedes solicitan a los postulantes que estén capacitados en negociacion?

6

. En la evaluacion a un postulante en que medida se tiene en cuenta el nivel de la habilidad en negociacion?

s En que medidad influye la seleccion del ejecutivo dependiendo de su habilidad en negociacién?

5 Dependiendo del puesto solicitado en que medida la exigencia de la capacitacion en negociacién varia?

10 En que medida en la decision de seleccion tiene influencia el postulante con mayor capacitacién en negociacion?
1 En sus evaluaciones por escrito se considera temas para la evaluacion de nivel de la habilidad de negociacién?

En sus evaluaciones de las entrevistas personales incluyen preguntas para evaluar habilidades de los postulantes
12 |en negociacion?

Anexo 12: Validacién de expertos del instrumento del Grupo 3

EXPERTO

ALFA DE CRONBACH a = 0.75 75.00%
K = 5
K-1 = 4
> var-ITEM = 3.2
> var-TOTAL = 8.0
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Anexo 13: Base de datos de graduados de MBAs y Maestrias Especializadas de la Escuela de
Postgrado de la UPC 2010- 2013

NOMBRE APELLIDO PATERNO | APELLIDO MAETRNO GRADO MAGISTER
Maria del Rosario Loayza Saénz Magister en Administracion de Empresas
Wilmer Ivan Cloud Miraval Magister en Administracion de Empresas
Jennifer Cecilia Ramos Capurro Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Alvaro Mitjavila Miranda Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Claudia Carbajal Cateriano Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidn
Maria del Rosario Huaman Camayo Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Jorge Raul Sanchez Arias Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Daniel Wilfredo Burga Durango Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidon
Alvaro Manuel Abanto Bossio Magister en Administracion de Empresas
Anna Virginia Basetti Middleton Magister en Administracion de Empresas
Renzo Eduardo Benvenuto Haase Magister en Administracion de Empresas
Ingrid Felicita Bolivar Fandrraga Magister en Administracion de Empresas
César Rogelio Cam Gensollen Magister en Administracion de Empresas
Oscar Keyvin Campos Andia Magister en Administracion de Empresas
Roxana Jacqueline Canales Cuba Magister en Administracion de Empresas
Oscar Eduardo Carbajal Toranzo Magister en Administracion de Empresas
Miguel Antonio Caro Marentes Magister en Administracion de Empresas
Erica Paola Carranza Plasencia Magister en Administracion de Empresas
Verdnica Jaquelyn Castillo Alva Magister en Administracion de Empresas
Luis Enrique Chavez Gurmendi Magister en Administracion de Empresas
Juan Carlos Correa Lerzundi Magister en Administracion de Empresas
Jose Manuel Correa Lerzundi Magister en Administracion de Empresas
Juan Carlos Ddvila Terreros Magister en Administracion de Empresas
Gisella Carol Felix- Cornejo Corsano Magister en Administracion de Empresas
Adolfo Galindo Santiago Magister en Administracion de Empresas
Alberto Granda Blanco Magister en Administracion de Empresas
Néstor Alberto Guerrero Salazar Magister en Administracion de Empresas
Luis Gonzalo Guillén Milaga Magister en Administracion de Empresas
Juan José Antonio Gutiérrez Alvarado Magister en Administracion de Empresas
Alejandro José Indacochea Garces Magister en Administracion de Empresas
Yanina Rosa Lazo Lépez Magister en Administracion de Empresas
Jesus Nicolds Ledn Lamas Magister en Administracion de Empresas
Jacqueline Susan Machero Escobar Magister en Administracion de Empresas
Luis Alonso Meléndez Diaz Magister en Administracion de Empresas
Audrey Yaneth Mendoza Diaz Magister en Administracion de Empresas
Lucia Mujica Filippi Magister en Administracion de Empresas
Julio Isaac Mufioz Olivo Magister en Administracion de Empresas
Arturo Alfredo Mufioz Rodriguez Magister en Administracion de Empresas
Pablo Enrique Noriega Escobedo Magister en Administracion de Empresas
Eduardo Jesus Nufiez Camara Magister en Administracion de Empresas
Istavay Alberto Orbegoso Salas Magister en Administracion de Empresas
Juan Manuel Peia Gonzales Magister en Administracion de Empresas
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Patricia Ursula Pérez Villanueva Magister en Administracion de Empresas

Maria Elizabeth Quispe Salazar Magister en Administracion de Empresas

Silvio Fernando Rios Garcia Rosell Magister en Administracion de Empresas

Ixcel Kersti Robles Vivanco Magister en Administracion de Empresas

Jessica Riki San Bartolomé Amanuma Magister en Administracion de Empresas

Leonidas Sayas Poma Magister en Administracion de Empresas

Juan Ramén Segovia Quispe Magister en Administracion de Empresas

Maribel Nelly Tacuri Ccalla Magister en Administracion de Empresas

Maria Elena Tasayco Ruiz Magister en Administracion de Empresas

Maria Angela Tello Férnandez Magister en Administracion de Empresas

Enrique Abel Teves Espinoza Magister en Administracion de Empresas

Francisco Tocci Van Oordt Magister en Administracion de Empresas

Julissa Paola Vega Espinoza Magister en Administracion de Empresas

Pedro Jesus Villavicencio Lezama Magister en Administracion de Empresas

Percy Oscar Yano Tsugawa Magister en Administracion de Empresas

Mariano Ricardo Zegarra Fernandez Magister en Administracion de Empresas

Gonzalo Javier Zevallos Duran Magister en Administracion de Empresas

José Francisco Escalante Marroquin Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Kelly Carla Granados Yuzzelli Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Alvaro Arles Nunez Sanchez Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Oscar Daniel Ramos Ramirez Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Antonio Vila Benites Magister en Administracion y Direccién de Proyectos
Jessy Keyla Ledn Masgo Magister en Direccion de la Construccion

Frida Herma Llerena Medina Magister en Direccion de la Construccion

Diana Mirela Nunura Caceres Magister en Direccion de la Construccion

Luis Alberto Villanueva Saberbein Magister en Direccion de la Construccion

Elizabeth Estela Villanueva Salas Magister en Direccion de la Construccion

Ronald Tomas Aguirre Mori Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Juan Ricardo Aleman Quispe Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Shirley Campos Encalada Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Sara Emilia Celi Guzman Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Fernando Jose Luis Contreras Vera Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Guillermo De Rutte Corzo Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Zonia Elizabeth Franco Torres Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Juan Miguel Godoy Bracamonte Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Gonzalo Rodrigo Gonzalez Vasquez Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Luis Alberto Nunez Rivero Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
José Luis Ochoa Novoa Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Oscar lvan Oliva Angulo Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Karina Portugal Pacheco Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Claudia Gabriela Rodriguez Otazu Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Carlos Enrique Soraluz Matallana Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Michael Jesus Valle Mifiano Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Maria Elizabeth Vallejos Lopez Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
William Angel Arce Aulestia Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
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Ricardo José Arraria Vinatea Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidon
Julia Hilda Milagros De Velasco Sudrez Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Daniel Derek Espejo Villaizan Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Alex César Gallardo Prada Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidn
Samantha del Carmen | Lopez Perez Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Luis Antonio Mesia Rivera Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidn
Julio César Montalvan Ortiz Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
José Luis Ojeda Merino Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Rubén Martin Orcada Laserna Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidon
Carlos Enrique Rabines Sanchez Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Omar Javier Ramos Mendives Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidn
Christian Giancarlo Rivera Ramirez Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Johny Rodriguez Godos Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Ricardo Antonio Rojas Sotelo Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidn
Nury Zaira Romero Palomino Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
César Juan Carlo Tirado Limay Magister en Direccién de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Ricardo Ernesto Izaguirre Diego Magister en Gerencia de Operaciones y Logistica

Cathia Elizabeth Reyna Otayza Magister en Administracion de Empresas

José Alberto Tello Marquez Magister en Administracion de Empresas

Marco Antonio Chavez Herrada Magister en Gestion de Operaciones

Wilmer Yvan Cloud Miraval Magister en Administracion de Empresas

Rene Leoncio Delgado Sandoval Magister en Administracion de Empresas

Alberto Granda Blanco Magister en Administracion de Empresas

Jessika Angelita Mdérquez Oppe Magister en Administracion de Empresas

Hugo Francisco Sifuentes Torres Magister en Administracion de Empresas

Christian Raul Flores Bernal Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Luis Alberto Nufiez Rivero Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Walther Alberto Ocampo Catacora Magister en Direccion de la Construccion

Javier Alberto Del Corral Parodi Magister en Administracién de Empresas

Pedro Antonio Vasquez Campos Magister en Administracion de Empresas

Wendy Guadalupe Zumaeta Rodriguez Magister en Administracién de Empresas

Juan Pablo Espinoza Cabrera Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Oswaldo Dante Ramirez Alvarado Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Pedro Enrique Artica Duenias Magister en Direccion de la Construccion

Mario Lopez Marsili Magister en Direccion de la Construccion

Daniel Derek Espejo Villaizan Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Romina Alania Recarte Magister en Administracion de Empresas

Migue Antonio Caro Marentes Magister en Administracion de Empresas

Ivan Paulino Gutiérrez Guevara Magister en Administracion de Empresas

Jacqueline Susan Machero Escobar Magister en Administracion de Empresas

Enrique Mendoza Caballero Magister en Administracion de Empresas

Audrey Yaneth Mendoza Diaz Magister en Administracion de Empresas

Oliver Daniel Lorenzo Contreras Magister en Administracién de Empresas

Julio Rodolfo Osaki Astorayme Magister en Administracion de Empresas

Jordan Stuart Rosas Zegarra Magister en Administracion de Empresas
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Ursula Liliana Salazar Verdara Magister en Administracion de Empresas

Tomas De la Cruz Nolasco Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Carlos Eduardo Orbegoso Salazar Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Cesar Javier Kasuga Komiya Magister en Direccion de la Construccion

Enrique Manuel Villanueva Vasquez Magister en Direccion de la Construccion

William Angel Arce Aulestia Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidn
Ricardo José Arratia Vinatea Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Alex César Gallardo Prada Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Carolina Aloise Pastor Quispe Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidon
Carla Marilyn Sdenz Garcia Magister en Administracion de Empresas

Liliana Pilar Grande Bueno Magister en Administracion de Empresas

Diana Carolina Arredondo Belevan Magister en Administracion de Empresas

Héctor Javier Lucero Gonzales Magister en Administracion de Empresas

Alexis Raphael Guerrero Herrera Magister en Administracion de Empresas

Karlo Manuel Hurtado Reynoso Magister en Administracion de Empresas

Verdnica Jaquelyn Castillo Alva Magister en Administracién de Empresas

Mario Carlos Vela Barrén Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Mario Alexis Ospinal Gonzales Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Jaime Enrique Leodn Vallvé Magister en Direccion de la Construccion

Liz Natalie Barbachan Gonzales Magister en Administracion de Empresas

Rosa Liliana Baston Mufioz Magister en Administracion de Empresas

Jorge LUIS Olaya Copaja Magister en Administracion de Empresas

Giuliana Patricia Crespo Delgado Magister en Administracion de Empresas

Omar Eduardo Crespo Delgado Magister en Administracion de Empresas

Julio Miguel Nieto Saenz Magister en Administracion de Empresas

Miguel Antonio Olivera Anchiraico Magister en Administracion de Empresas

Jaime Efrain Saba Gonzales Magister en Administracion de Empresas

Maritza Isabel Mori Ruiz Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Claudia Maritza Akamine Serpa Magister en Administracion de Empresas

José Antonio Martin Alberca Acosta Magister en Administracion de Empresas

Iris Cristina Arenas Meza Magister en Administracién de Empresas

Jimmy Alexander Armas Aguirre Magister en Administracion de Empresas

Ricardo Alonso Begazo Villanueva Magister en Administracion de Empresas

Sandra Martina Bellido Camara Magister en Administracion de Empresas

Monica Berckholtz Benavides Magister en Administracion de Empresas

Edwin Bernuy Chavez Magister en Administracion de Empresas

Alvaro Bulnes Utrilla Magister en Administracion de Empresas

Cynthia Caceda Rivera Magister en Administracion de Empresas

Silvia Anahi Cafferata Moreno Magister en Administracion de Empresas

Ursula Yesenia Calderdn Yerén Magister en Administracion de Empresas

Ruddy Richard Calixto Alarcon Magister en Administracion de Empresas

Jorge Bernando Castafieda Sanchez Magister en Administracion de Empresas

Miguel Castellares Fernandez Magister en Administracién de Empresas

Edoardo Chang Seminario Magister en Administracion de Empresas

Ernesto Martin Chavéz Trelles Magister en Administracion de Empresas
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Juan Christian Deza Ari Magister en Administracion de Empresas
Victor Manuel Enriquez Campoverde Magister en Administracion de Empresas
Jeus Milton Escobedo Rupay Magister en Administracion de Empresas
Jorge Cesar Frias Martinelli Magister en Administracion de Empresas
Maria Claudia Gbémez-Barrios Bacigalupo Magister en Administracion de Empresas
Gerson Enrique Guerra Martinez Magister en Administracion de Empresas
Pierina Rafaella Hani Puch Magister en Administracion de Empresas
Carlos Alfonso Herrera Chong Magister en Administracion de Empresas
Issac Huaman Valer Magister en Administracion de Empresas
Noaomi Kamiya Matsuoka Magister en Administracion de Empresas
José Eduardo La Roche Roldan Magister en Administracion de Empresas
Michael Enrique Laforé Antén Magister en Administracion de Empresas
Henry Aldo Leiva Coriat Magister en Administracion de Empresas
Qinlan Liang Magister en Administracion de Empresas
Silvia Eugenia Lizarme Quispe Magister en Administracion de Empresas
Antonio José Lluncor Salazar Magister en Administracion de Empresas
Giancarlos Medrano Muzante Magister en Administracion de Empresas
Rocio Magalli Mirabda Leo Magister en Administracion de Empresas
Dora Angélica Moncada Soto Magister en Administracion de Empresas
Fernando André Montjoy Herrera Magister en Administracion de Empresas
Pamela Moreno Aguayo Magister en Administracion de Empresas
Julio José Moreno Torres Magister en Administracion de Empresas
Carola Eloisa Moscoso Chavez Magister en Administracion de Empresas
Fabiola Giuliana Mufioz Rolando Magister en Administracion de Empresas
Mario Eduardo Navarrete Chirito Magister en Administracion de Empresas
Javier Ernesto Olivares Morales Magister en Administracion de Empresas
Gisella Susana Ormefio Bravo Magister en Administracion de Empresas
David Ortiz Huilcaya Magister en Administracion de Empresas
Carlos Enrique Quispe Basaldua Magister en Administracién de Empresas
Nadia Luz Ridia Gamero Magister en Administracion de Empresas
Alberto Enrique Romani Torres Magister en Administracién de Empresas
Jenny Milagros Rubianes Avilez Magister en Administracion de Empresas
Ménica del Pilar Rubio Rodriguez Magister en Administracion de Empresas
Miguel Angel Salazar Kovaleff Magister en Administracion de Empresas
Rocio Karina Salazar Rozas Magister en Administracion de Empresas
Youseff Saleh Chavéz Magister en Administracion de Empresas
Gianni Ana Salgado Salcedo Magister en Administracion de Empresas
Fredy Elmilgar Silva Rios Magister en Administracion de Empresas
MonicaPatricia Soria Del Pino Magister en Administracion de Empresas
Yissela Janeth Sornoza Obregoén Magister en Administracion de Empresas
Natalia Angélica

Varinia Tello Guerrero Magister en Administracién de Empresas
Angel Fernando Tineo Romero Magister en Administracion de Empresas
Patricia Elizabeth Torres Artica Magister en Administracion de Empresas
Carlos Manuel Valencia Gutierrez Magister en Administracion de Empresas
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Graviel Javier Vasquez Cisneros Magister en Administracion de Empresas

Robinson Vasquez Gutierrez Magister en Administracion de Empresas

Miguel Angel Velarde Espinoza Magister en Administracion de Empresas

Ernesto Jesus Velarde Ovalle Magister en Administracion de Empresas

Carla Patricia Veldsquez Alcéazar Magister en Administracion de Empresas

Sergio Rolando Victorio Queija Magister en Administracion de Empresas

Adela Edith Villacrez Caceres Magister en Administracion de Empresas

Sandra Zagal Crippa Magister en Administracion de Empresas

Wendy Guadalupe Zumaeta Rodriguez Magister en Administracion de Empresas

Karin Sadith Barreto Quevedo Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Jany Marissel Calcina Gutierrez Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Mariela Rosa Flores Sanchez Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Olger Albino Gutierrez Aguilar Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Omar Anthony Lizano Chehin Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Luis Amador Montoya Delgado Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Rocio Haydee Mori Junco Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Luis Alberto Ponce Soto Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Lisette Carolina Ramirez Julca Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Carlos Antonio Revilla Flores Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Flor Maria Romero Pinillos Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Arthur Enrique Salazar Revilla Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
Maria Cristina Saldafia Sanchez Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
José Antonio Sardon Paredes Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
José Antonio Sanchez Segovia Magister en Direccion de Empresas Globales

Pedro Enrique Artica Duefias Magister en Direccion de la Construccion

Karem Asthrid Ulloa Roman Magister en Direccion de la Construccion

Samuel Moisés Pineda Meneses Magister en Gerencia de la Construccion

Edgardo Gabriel Carvallo Munar Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Carlos Mario Cisneros Calle Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Victor Efrain Diaz Yui Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Omar Farfan Marinas Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Andrés Alonso Gomez Chavez Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Carlos Eduardo Gozzer Galvez Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Carlos Enrique Guimarey Merino Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Marco Antonio Iparraguirre Valderrama Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Jenny Milagros Izarra Eyzaguirre Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Nina Karola Li Toso Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Pieri Daniza Maguifia Rodriguez Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Luis Alberto Osorio Torres Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Guillermo Mauricio Ramirez Delgado Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Daniel Rocca Rivas Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Guillermo Enrique Salazar Biffi Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Roberto Emilio Sotil Ureta Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Carlos Ernesto Sotomayor Bellido Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
Maribel Nelly Yactayo Alvarado Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
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Fredy Alejandro Huanca Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidon
Cristhian Jorge Alvarado Nagayoshi Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
César Augusto Apaico Espinoza Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Luigi Alberto Burga Prieto Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidn
Sergio Chavez Parodi Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Eduardo Martin De Lama Loja Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidn
Shirley Helen Duarte Jorge Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Daniel Enrique Espinoza Solorzano Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Marili Rosana Gomez Quispe Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidon
Alberto José Gonzales Hudson Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Jorge Edwards Jaico Medina Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidn
Juan César Arturo Martens Godinez Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Victor Augusto Molero Valdivia Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Ernesto Ocampo Tello Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidn
Linda Pichon De la Cruz Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Luis Alexander Rodriguez Silva Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
José Santos Rojas Bellido Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Ritha Giovanna Zegarra Ruesta Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacidn
Juan Jesus Silva Campos Magister en Administracion de Empresas

Roxana Kuba Kikuyama Magister en Administracion de Empresas

Rodrigo Eduardo Carrillo Castillos Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos

Renzo Valentin Puertas Cusihuaman Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos

Luis Guillermo Aspilcueta Carnero Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos

Katherine Fernandez Pinto Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos

Maria del Pilar Ponce Aranibar Magister en Administracion y Direccién de Proyectos

José Jenner Bazdn Rodriguez Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Wouido Brucce Chavez Falcén Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Edwin Edgar Diaz Cespedes Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

César Raul Flores Nazario Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Jorge Martin Piazza Pérez Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Luis Adolfo Urbina Cruz Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

José Eduardo Villavicencio Cardenas Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Giancarlo Zevallos Tirado Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Heidy Pérez Aranibar Magister en Operaciones y Logistica

Nidia Rosario Flores Delgado Magister en Operaciones y Logistica

Carlos Francesco Lujan Hurtado Magister en Operaciones y Logistica

Erick Edward Castillo Rumiche Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Angel Alejandro Sanchez Ramos Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Paul Fernando Luque Gutierrez Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos

Ursula Milagros Gonzales Unzueta Magister en Administracion de Empresas

Cristian German Hinojosa Pedraza Magister en Administracion de Empresas

Cristina Erwina Cancho Covinos Magister en Administracion y Direccién de Proyectos

Dayana Antonieta Hurtado Pastor Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos

Juan Ricardo Aleman Quispe Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Wilberto Orlando Becerra Capillo Magister en Direccion de Operaciones y Logistica
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Gabriel Francois Lanao Milaga Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

José Luis Ochoa Novoa Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Manuel Oswaldo Casas Granados Magister en Administracion de Empresas

Andy Lew Garcia Pefia Magister en Administracion de Empresas

Rinaldo Martin Iberico Ledn Magister en Administracion de Empresas

Luis Rodolfo Rebaza Garcia Magister en Administracion de Empresas

Luis Tomas Banich Alfaro Magister en Administracion de Empresas

Ivonne Nancy Barreto Chuquin Magister en Administracion de Empresas

Violeta Cecilia Gamero Pereyra Magister en Administracion de Empresas

Monica Esther Sanchez Yactayo Magister en Administracion de Empresas

Adela Margarita Chalco Cuba Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Shirley Helen Duarte Jorge Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Cynthia Caceda Rivera Magister en Administracion de Empresas

Pedro Gustavo Garcia Villegas Magister en Administracion de Empresas

Luis Benjamin Paredes Cobian Magister en Administracion de Empresas

David Ortiz Huilcaya Magister en Administracion de Empresas

Ricardo Martin Dulanto Ramirez Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Lizeth Margaret Valencia Marttey Magister en Administracion de Empresas

Rubén Martin Orcada Laserna Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Karina Portugal Pacheco Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Omar Renzo Padilla Laguna Magister en Direccion de la Construccion

Jorge Enrique Ortiz Porras Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Carlos Efrain Palomino Vidal Magister en Direccidn de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Caterina Black Ferrari Magister en Administracion de Empresas

Ricardo Saul Tay Chion Magister en Administracion de Empresas

Ana Rocio Del Carpio Cuba Magister en Administracion de Empresas

Karolt Valeria Cuentas Alarcon Magister en Administracion de Empresas

Carlos Manuel Moscoso Luque Magister en Administracion de Empresas

Delma Socorro Ullilen Vilcarromero Magister en Administracién de Empresas

Henry Marlon Nufiez Gonzales Magister en Direccion de la Construccion

Luis Enrique Roman Cabanillas Magister en Direcciéon de Empresas Globales

Ursula Angélica Sanchez Tejada Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Edgardo Gabriel Carvallo Munar Magister en Direccion de Operaciones y Logistica

Raul Junior Chavez Hinojosa Magister en Direccion de la Construccion

Walter Elmer Ventura Aurora Magister en Direccion de la Construccion

José Luis Pérez Carmona Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos

Alex Aurelio Paye Anco Magister en Direccion de la Construccion

Félix German Apaza Calla Magister en Administracion de Empresas

Rubén Andrés Barriga Manrique Magister en Administracion de Empresas

Sheyla Castafieda Layseca Magister en Administracion de Empresas

Robert Nilton Escobar Monzoén Magister en Administracion de Empresas

Jose Abelardo Lima Condori Magister en Administracion de Empresas

Elizabeth Jéssica Murillo Vilchez Magister en Administracién de Empresas

Jaime Exequiel Espinoza Rosado Magister en Direccion de la Construccion

Juan Lenin Franco Sanchez Magister en Direccion de la Construccion
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Janet Marleny Minaya Olarte Magister en Direccion de la Construccion

José Alberto Pefa Castillo Magister en Direccion de la Construccion

Diego Fermin Rios Velasquez Magister en Direccion de la Construccion

Priscilla Jeanette Ruiz Davila Magister en Gerencia de la Construccion

Jymmy Stuwart Dextre Alarcon Magister en Direccion de Sistemas y Tecnologias de Informacion
Nelsy Coralia Ortiz Andujar Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos

José Arnaldo Ventura Hilario Magister en Administracion y Direccidn de Proyectos
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Representantes de Empresas de

ta Grupo 3:

IS

Cuestionarios de entrevi

Anexo 15

Seleccidn de Ejecutivos

L0OXas

:pepa

iuopeposaul ZT
ua sajuejmsod so| ap sapepljiqey Jenjeas eled sejungaid uaAnppul sajeuosiad SeISINDIIUD SB| AP SAUOIDEN|BAD SNS UJ
g5
iuoenodau ap pepl|iqey e[ ap [3AIU 3p ugiden|eAs e| eled sewa) BI3PISUOD 85 01112sd Jod Sauoiden|eAa sns u3j
ot
\, ¢uolaeodau ua uolelneded JoAew uod aluenisod [@ BIDUBN|UL dUDLL UQIDID|AS AP UQISIIap Bl ud epipaw anb u3
6
¢BlIBA UDIDRIDOSBU U uglorldEdED B| 9P BIDUSSIXS B| BPIPaW anb ud opeld||os oisand |ap opuaipuadag
2 8
\» ;uoenodau us pepljiqey ns ap opualpuadap 0AIINIB[a [9p UOIIB|3S | BAN|jUI pepipaw anb u3
. 7
\, £U0IDB12083U US pepl|Igey .| 9P [SAIU [ BIUSND UD 3u3l} 3 epIpaw anb ua ajuejnisod un e uglaen|eas e| u3
. 9
éuoidenosdsu us sopeyneded uglse anb sajue|nisod so| B UBYIDI|OS SBPaISN epipaw anb u3j
¢uopeposau|  §
ua sopejpeded ulsa sajuenisod so| anb udaBixa $9| SOIIAIDS UBPULIQ S| SIJend se| B sesaidwa se| epipaw anb u3j
v
suoenodau ua sopelneded Jeisa uagap od1gnd uod uejely anb soAINd3[d so| pepipaw anb ug
) 3
\/ ¢uonenosdau ua opejdeded Jeysa uagap sealesado seale ap soalNdale so| epipaw anb ug
. [
suomnepnodau us sopeipeded ueiss Uagap SOAIINIAIG So| epipaw anb ug
' 1
\,. ¢|euoisajoud opol ua ajgesuadsipul oyisinbas un owod ugenoSau ap pepljigey | BA3pISUOD epipaw anb ugj

Jojoanq BujBeuepy
Xnejjie) oAejsnn

bl woo uaphog @ xne|ieob
SLGL-k2r (L1S) S48l

nad /g ewn

olpis| ueg

|eay [euesaidw3 onua)

coc eut

O - sieg [eay oyip3

v\ SpuNE|eg SIPUY OIOIA “AY

SOAILNI3rI 3a NC 93135 30 SYS3¥dIAIG 30 SILVINISIUCIY € OdNYD -~ AVLSINFULNI 1:

Yoaeas aANNIANA [eqojd

_— ——udpAhog

165



10X3s

w 9 :peps

|euoisajold opoy ua ajgesuadsipul 0yisinbaJ un owod ugeodau ap pepljiqey e| BI3PISUOI epipaw anb u3j

| WO ALIBJUION MMM
7 wodAusjulon@Alep sinjasol
009-0004 (l1S) "a
niad ‘ewry
0ipis| ues

\v\(ﬂ.fﬂ.\\d.ﬂ | $ [e9y 1101 ‘209 BUIPLO J1auyied Juald Joluas

L¥LoN 3pUNe|ag $91puY I0IIA ‘AY ATVa SINT 3sor

iy v ey

|
SOAILND33 30 NOIDD” S 30 SVSIUdING 30 SILVINISI¥A3Y '€ 0dNUD -0 SIAZINI 13¢ AddId NJ O \F V

¢uonenodau| 7T
\\.. ua sajuenisod so| ap sapepljiqey Jenjeas esed sejungaud usAnppul sajeuosiad SeISINBIIUD SB| BP SIUOIDEN|BA3 SNS U3
\ 4U0ED03U 3p pepIjIgeYy B 3P [SAIU 9P UOIDEN|BAS | Bled SBWI) BI3PISUOD 35 0114953 J0d SUOIIBN|BAD SNS U3 &
' T
\ ¢uoeRodau us ugdeydeded JoAew U0 31ueINISOd |3 BIDUBN|JUI BUSI UQIIB|SS AP UQISIIBP €| U BpIpaw anb uj 4
6
\~ ¢BLIBA UOIDRIDOSBU U UoEDedE) B 3p BIDUSIXD B| BPIPAW anb ud opeldijos 01sand |ap opualpuadag
\_ fuonepodau ua pepljiqey ns ap opualpuadap 0AINIA(S |3p UOIIIFBS Bl dANnjjul pepipaw anb uj g
L
Qv“\é\cw\ﬂm.:o_um_uomwc U3 pepl|iqey e| 3p [SAIU |3 BIUAND U 3ual) 3S epipaw anb ua ajueN}sod un e UCIEN|RAS B| UJ
9
\< ¢uoienofau ua sopeyoedes uaysa anb sajue|nisod so| e uL}IDIOS SAPa1SN epIpaw anb uj
) ¢uoneposau| g
ua sopejneded ugisa sejueimsod so| anb uaBixa s8| SOIAIBS uepulq s3] Sajend se| e sesaidwe se| epipaw anb uj
\ JuoeRodau ua sopeyneded Jeisa uagap odljignd uod uejesy anb soaiznlala so| pepipaw anb uj ¥
: €
\ ¢uoenodau ua opeldeded Jeysa UaQap seanelado seale ap soAlndafa so| epipaw anb u3
\. $uoiden03dau ua sopejeded 1BISA USQAP SOANNIAIS SO| epipaw anb ug £
\ i

ﬂ —

166



cuopepodaul 2T
\/ ua sajuenysod soj ap sapepljiqey Jenjeas esed seyunSaud usAnpul sajeuosiad SBISIAGIIUD SB| 9p SIUOIDEN|BAD SNS UJ
’ 1
\,. £u0eINOF3U ap pepljiqey B| 3p |SAIU 9P UOIDEN|BAS B| eled Sewa)] BI3pISU0d 3S 0114253 J0d SSUOIDEN|BAS SNS UJ
0T
¢uomeodau us ugelneded JOABW UOD 31ueN}sod |3 BIDUBN|JUI BUBI} UQIID|BS 3P UOISIIBP | ud epipaw anb uj
’ 6
\, éeleA uonenodau ua ugdejneded e| ap enuadixa el epipaw anb ua opedijos oisand |ap opualpuadaq
. 8
\ fuopenodau ua pepljiqey ns ap opuaipuadap oAlN3la [ap uQI1223|3s | dAnjjul pepipaw anb uj
. L
4.1\1\/ suodeodau ua pepljigey Bl ap [AIU [ BIUSND U 3udl) 3S epipaw anb ua ajuenisod un e UCIDEN|BAD B| U]
. 9
\/ ¢uonenodau ua sopejeded ualss anb sajue|nisod soj B URLIDIOS SaPa)sN EPIPaW anb uj
7 ;uopepogaul §
\/ uad sopejeded ullsa sajuenysod so| anb udBIXD SI| SOIDIAIDS UBpuUlIg SI| S9|end se| e sesasdwa se| epipaw anb u3j
14
\/ / éuoidenOgau ua sopeldeded Je1sa uagap od1jgnd uod uejel) anb soAlINdale so| pepipaw anb uj
’ €
\/ ¢uonenodau ua opeldeded Jeysa uagap seanelado seale ap SOAINIA[S so| epipaw anb u3
? z
\/ cuoenodau ua sopejeded 1e)sa Uagap SoAIINI3[B soj epipaw anb u3
T
¢|euoisajoid opoy ud 3|gesuadsipul 031SINbaL un oW UQIIeIOSaU 3P PEPIjIgeY B| BASPISUOD BPIPSW 3nb uj

ad'doswe mmm M addoiwegos
LOEE LLI(LLS)+ 4 00g€ 119 (| LS)+ L

un>oouapay 3
LT

MMad £2 ewn oipisy ues 20810 192 eukay ouy 13 Jopewsy a)je5
- oog
4 W © lOXes :pepa o3un) odLvpay

doswy

s Sy

SOAILNJ3r3 3d NOID2 1S 30 SYS3¥dING 3d SILV.INISIAdIY ‘€ OdNYUD -0 “LSINTHLINT ‘\.—-Id

167



duonepodau| 7T
ua saluenisod so| ap sapepljigqey Jenjeas esed sejundaud udAnjpul sojeuossad SBISIABIIUD SB| IP SBUOIDEN|BAR SNS UJ

1T
£uo1de0gau ap pepl|igey e| ap [AIU AP UOIDEN|EAD e eied SBW) BIIPISUOD IS 0314 J0d SDUOIDEN[BAD SNS UJ
(o]0
\_ Fuopenosau ua uonejnededy oAew uod ajuejnisod [ BIDUBN|UI 3U3IY UOIDIB|SS 3P UOISIIAP Bl Ud BpIpaW anb uj
. 6
$BIIBA UQIDBID083U U uQIDededED Bl 3P BIDUASIX3 B BPIPaW anb ua opedijos oisand |ap opualpuadag
8

£uoeo3au ua pepl|iqey ns ap opualpuadap OAIINIA[3 |9p UOII3|3s B dAn|jul pepipaw anb u3

£UQI2e12089U U3 pepl|Igey e[ ap [SAIU |3 BIUIND U 3U3|} 3S BPIPaW anb ua ajuenisod un e uoPEN|eAd | u3j

(e u VO ;ugeodau ua sopeydeded udisa anb sajuejnisod so| B URYIDIOS SOPISN BPIPaW anb uj .

édéwn

ua sopejeded ua)isa sajuenisod so| anb uadixe S8 SOMIAJRS uUBPULIG S3| S3|BND SB| B sesaldwa Se| epipaw anb uj

NNEIEN

guopepodau| §

\ suodepodau ua sopejdeded 1eysa uagap 0d1gqnd uod uejes} anb soAlINda[a so| pepipaw anb u3j

;uoepogau us opeydeded JeISa UDGIP SeAlesado seale ap SOAIINI3[A SO| epipaw anb u3

3

éuodenodau ua sopelpeded Je1sa UaGap S0AIINIA[S 0| epipaw anb uj

¢|euoisajoud opo) ua sjqesuadsipul opsinbal un owod uoideOdau sp pepljigey el BISPISUOI epipaWw anb uj

ﬁ - Ecu.wwm:nv:o“:muw.;
| NI9d ‘81 BWIT  wod'aseyauojueys -0z
| POV BURYO ‘6461 saplaeuag Ay L M%Maw“n Mw wmw

. i Lopanq SuSounyy
El _ \_2 _ :0xas m Q pepa POLIOWY UNDT ‘Juapsaud adiA [ouoiday
SuoLday upwnpy) EVP

" U0JIeJ-0Z1y opJenpy

SOAILND3(T 30 NOD™ S 30 SVSIudING 30 SILVINISI4Td € 0dN¥D -0 TSIATEINT T3¢ dSVHDO N OLNVLS

! i

168



é|euoisajoud opo} ua ajgesuadsipul 0HSINbaJ un OWOd UQIIBID0ZaU 3P pepl|iqey e| BJapISuod epipaw anb u3j

solbgoyy uod spuosiad SOWD}I3u0D)

. i c§wm&ﬁ§ onf_©o._m6»,c_£:a
[ > | w 10X95 TE :pep? 651 [0 OUIWID) Ay L€t oégw o%%wﬁw@_mu __w
m/.Uﬁv E@a SOUDWINH S0SINJ8Y A UOPDJSIUIIPY 9p ajer
DJ2JDA DIYuID
003 D)oY
SOAILND3r3 3d NOIDD7 1S 3d SYS3UdING 30 SILVINISIUdIY ‘€ 0dNYD -0  (SIATYLINI Em =™ NOSIYYVH
& —d HO3H 331

JA juonepodau| 7T
ua sajuejnisod so| ap sapepljiqey Jenjeas esed sejundasd udAnppul sajeuossad SeISIADJIUD SB| P SIUOIDBN|BAR SNS Uj
JA ¢uoenodau ap pepljigey el 3p [AIU 3P UOIDEN|BAS B| Bied SEWD) BIIPISUOD 35 0314252 J0d S2UOIIBN|BAD SNS U] i
. (o)
vA ¢uoneodau ua uopeydeded JoAew uod 3jueinisod |3 BIDUSN|JUI BUSI) UOIDIIS P UOISIIAP B| U BpIpawW anb uj
: 6
v& éeliea uopenodau ua ugpelneded el ap eDUABIXS B| BPIPaW anb ua opeldijos o1sand |ap opualpuadaq
8
JK fuoenosau ua pepljigey ns ap opuaipuadap oANda[a [ap uoI3as Bl 2AN| Ul pepipaw anb uj
L
¥ 4UQI2B1D083U UB pepljigey B| 9p |SAIU | BIUBND U3 aual) 3s epipaw anb ua ajuejnisod un e uoen|eAs e| uj
9
Vm ¢uoepodau ud sopeyoeded ulss anb sajuejnisod So| B URIDIOS SIPISN epipaw anb uj
“OOndo op ¢uopeposdau| S
us sopejyoeded ugisa sajuenisod so| anb uadixa $3| SOIAJSS UBPULIQ S9| S9|END Se| e sesaidwsa se| epipaw anb uj
14
VA $uoienosau us sopendeded Je1sa uagap 021gnd uod uelell anb soAlndala so| pepipal anb u3z
€
VA ¢uonenodau ua opejdeded Je)sa uagap seAnelado seale ap soAlnlala so| epipaw anb ug
b ¢
suoeposdau ua sopeydeded Je)sa Uagap soAnnlala so| epipasw anb ug
T

169





