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RESUMEN

Este estudio exploratorio presenta el perfil de competencias del director de recursos huma-
nos de empresas guayaquilefias. Mediante una encuesta se pidio a los directores de recursos
humanos participantes que seleccionaran, de una lista, las competencias que consideraban
relevantes para su desempeiio, y las ordenaran segin su importancia de 12 10, siendo 1 1a
més importante. La muestra estuvo conformada por 122 directores de recursos humanos
de empresas pequefias, medianas y grandes, de los tres sectores de actividad. Se realizé un
anslisis de frecuencias para obtener la relevancia de las competencias y se consideraron varia-
bles como el género, expetiencia laboral, nivel de estudios y tipo de empresa. Los resultados
muestran que los directores identificaron cinco competencias como “claves” pata su desem-
pefio. Estas son en orden de importancia: liderazgo, desarrollo del personal, habilidades de
comunicacién, planificacién/organizacién y negociacién. Para cada competencia se sefialan
comportamientos asociados seleccionados usando la misma metodologia.
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ABSTRACT

This quantitative study explores the competency profile of Human Resoutces Directots
from Guayaquil (Ecuador). Using a sutvey participants were asked to rate a list of compe-
tencies in order of importance from 1 to 10; 1 being most important. The sample consisted
of 122 human resources managers, among small, medium and large companies. The data
was analyzed for statistical frequency and vatiables such as gender, work experience, and
education were considered. The results show that the directors identified five competencies
as being critical for effectiveness in their performance. In order of importance, the com-
petencies are: leadership; staff development; communication skills; planning/organization;
and negotiation. Behaviors associated with each competency wete also identified using the
same methodology.
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Introduccion

El 4rea de Recursos Humanos (RRHH)-

dentro de la empresa, y en general dentro de
las organizaciones en Ecuador, ha evolucio-
nado mucho en los dltimos 12 afios fruto de
los cambios que ha experimentado el pais no
solo en el sector privado sino también en el
publico. Entre éstos pueden mencionarse 2)
los producidos en las leyes (la nueva Cons-
titucién de la Republica, el Mandato Cons-
tituyente No. 8, la nueva Ley Organica del
Servicio Puablico, la creacién de la remunera-
cién unificada, la reforma a la ley para el pago
mensual del fondo de reserva, el decreto para
la insercién de personas con discapacidad en
el ambito laboral, la ley para la defensa de los
derechos laborales de los empleados y trabaja-
dores domésticos y el nuevo cédigo de la pro-
duccién que incorpora el concepto de salario
digno), b) los cambios demogrificos como el
éxodo rural, la migracién y el envejecimien-
to de la poblacién activa, c) los econémicos
como la dolarizacién, el incremento en el pre-
cio del petrdleo, la rapida evolucién en las for-
mas de organizacién, la internacionalizacién
de las empresas d) los tecnolégicos como el
desarrollo e implantacién masiva de las tele-
comunicaciones y la globalizacién de la infor-
macién y e) la aparicién de nuevas titulaciones
universitatias orientadas a la gestién de los re-
cursos humanos y la excesiva transformacion
de las universidades en centros de formacién
de técnicos y no de expertos e innovadores en
sus disciplinas.

Asi mismo, el gestor de recursos huma-
nos ha tenido que evolucionar para adap-
tarse a estas nuevas situaciones (Pricewatet-
houseCoopers, 2005; Elvira y Davila, 2006;
Aranguren, 2006). En Ecuador su formacién
profesional es algo relativamente reciente y
suele estar a cargo de una institucién de edu-
cacién superior que le permite salir al mundo
laboral con una base teérica que le faculta
para asumir sus quehaceres profesionales de
forma técnica y cientifica.

Estos cambios hacen que sea indispensa-
ble conocer cudl es el perfil de competencias
que hoy en dia se exige al director de recur-
sos humanos ya que en opinién de Pereda,

. Berrocal y Sanz (2003) si no se conocen es-

tas competencias es dificil definir los cono-
cimientos que se deben adquirir y las habili-
dades y destrezas que se deben desarrollar.

Por otro lado, aunque se han realizado
estudios sobre el perfil de competencias del
profesional de RRHH (Brewster, Farndale y
Ommeren, 2000; Pereda ez 4/, 2003; Ulrich y
Brockbank, 2006), ninguno de ellos lo abot-
da desde el contexto especifico de Ecuadory
mas en concreto de Guayaquil.

Todas estas razones justifican un estudio
que explore y describa el perfil de competen-
cias que el director de recursos humanos de
las empresas guayaquilefias debe tener, en el
momento actual, para hacer frente a los de-
saffos de su profesién. Se utiliza, en cuanto
a la forma de recoger los datos y a la forma
de analizarlos, la metodologfa que Pereda et
al.,(2003) aplicaron para determinar el perfil
del profesional de recursos humanos y que
también estd descrita por Pereda, Berrocal y
Alonso en su libro Psicologia del trabajo (2008,

-pp. 253-262).

30

Marco Teorico
El director de recursos humanos
. Segtin Quijano (20006), para aclarar el rol

del director de recursos humanos se consi-
deran tres aspectos importantes que son: las
areas tematicas y contenidos de las tareas de-
sarrolladas, la capacidad de tomar decisiones
y de ejercer poder y.la amplitud de la pers-
pectiva o del enfoque adoptado.

Quijano (2006) considera tres tipos de
profesionales: los de “personal”, los de “re-
laciones laborales” y los de “recursos huma-
nos”. Los primeros se ocupan de la admi-
nistracién y control del personal. Su funcién

PODIUM No. 25, junio 2014, pp. 27-41




Perfil de competencias del director de recursos humanos en emptesas guayaquilefias

es de tipo administrativo y realizan tareas
operativas que no implican toma de decisio-
nes. Los profesionales de “relaciones labo-
rales” han sido tradicionalmente abogados
y surgen ante la necesidad de la empresa de
cumplir con los marcos legales en lo referen-
te a las relaciones entre la empresa y el tra-
bajador. En tercer lugar, los profesionales de
“recursos humanos” son los que centran su
actividad en el comportamiento individual y
colectivo de los trabajadores. Sus funciones
y actividades estin enfocadas en disefiar y
desarrollar procedimientos de seleccidn, for-
macién, evaluacién, retribucidén, o comuni-
cacién que desarrollen las potencialidades de
los trabajadores en funcién de los objetivos
de la organizacién (Quijano, 2006; Chiavena-
to, 2007). Estas actividades deben centrarse
en conseguir trabajadores comprometidos
con los objetivos de la empresa, motivados,
competentes y eficaces en su desempefio y
lo més satisfechos posibles en su vida laboral

(Pérez Gorostegui, 2003).

En cuanto a los otros dos aspectos im-
portantes que sefiala Quijano (2006), a saber,
la capacidad de tomar decisiones y ejercer
poder sobre cuestiones que afectan a la orga-
nizacién y la amplitud del enfoque adoptado
centrada en problemas particulares o en una
visién sistémica, se pueden distinguir dos ro-
les distintos: el de técnico y el de director —
gerente.

El técnico es la persona que tiene conoci-
mientos expertos sobre el drea de su especia-
lidad y puede resolver problemas concretos
sin preguntarse sobre cémo influye la solu-
cién en el resto de la organizacién. Ademds
no puede tomar decisiones sobre cuestiones
estratégicas. Por su parte, el director — ge-
rente tiene poder para tomar decisiones es-
tratégicas, tiene también una visién global y
sistémica de la organizacién, de su cultura
y objetivos y del entorno del negocio en el
que la organizacién se desenvuelve. Propo-
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ne ante el resto de la Alta Direccién de la
empresa los objetivos de recursos humanos,
en consonancia con los objetivos financie-
ros, de mercado y de produccién (Corral,
2009). Prevé la demanda de personal futura
y propone y ejecuta acciones de contrata-
cién, formacién, reubicacién o desvincula-
cién de personal (Quijano, Navarro, Yepes
Baldé, Berger y Romeo Delgado, 2008). En
definitiva, tiene poder para tomar decisiones
sobre cuestiones que aportan resultados a la
otganizacién, desde un enfoque holistico y
sistémico (Sastre y Aguilar, 2003).

El concepto de competencia

Las definiciones que se han dado del
concepto de competencia han sido muchas
(McClelland, 1961; Boyatzis, 1982; Spencer
y Spencer, 1993; Bunk, 1994; Ducci, 1997;
Leboyet, 1997; Mertens, 2000; Ruiz de Var-
gas, Romero y Jaraba, 2005; Blanco Prieto,
2007). La que se va a adoptar en este estudio
es la propuesta por Pereda y Berrocal ( 2000,
p. 21) quienes la definen como el “conjunto
de comportamientos observables que estan
causalmente relacionados con un desempe-
fio bueno o excelente en un trabajo concreto
y en una organizacién concreta”. Por tratarse
de compottamientos observables, agrupados
en categorias en funcién de sus similitudes,
es posible meditlos. Por otra parte, el hecho
de que cada organizacién y cada trabajo sean
diferentes no quiere decir que sea imposible
encontrar similitudes entre los comporta-
mientos en petfiles de exigencias de trabajos
similates. De ahi que se pueda hablar de la
ocupacién del director-gerente de recursos
humanos, entendida como una funcién den-
tro de una organizacién, que engloba una se-
tie de conductas que debe llevar a cabo y que
le obliga a relacionarse con personas, herra-
mientas, objetos y datos (Alcover de la Hera,
Motiano, Osca y Topa, 2012; U.S. Departa-
ment of Labor/ Employment and Training
Administration, 2013).
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Las competencias se pueden clasificar en
competencias de organizacién, competen-
cias ocupacionales, competencias de trabajo
y competencias técnicas (Pereda ef a/, 2003).
Este estudio se enfoca en las competencias
ocupacionales relacionadas con el director
de recursos humanos y son aquellas genéri-
cas de la ocupacién que estarian presentes en
todos o en la mayotia de los trabajos o activi-
dades que el director realiza.

El1 petrfil de competencias del director
de recursos humanos

La Federacién Mundial de Asociacio-
nes de Directores de Personal (WFPMA)
(Brewster ez 4/, 2000) elaboré una definicién
mundial de lo que es y lo que hace un profe-
sional de recursos humanos en términos de
“un conjunto global de competencias clave”
(p. 23). Una de las principales conclusiones
de ese estudio es que el conjunto de com-
petencias clave no varfan en los pafses par-
ticipantes pero si hay variaciones en el peso
que cada una de ellas tiene de acuerdo a las
condiciones nacionales y organizacionales.
Cabe notar que en este estudio no participd
Ecuador. Las competencias identificadas por
la WFPMA se agrupan en cuatro campos:
estilo, implicacién organizativa, liderazgo
y técnicas. Dentro de éstos, se especifican
competencias como credibilidad personal,
conocimiento empresarial, creacién de rela-
ciones y conocimiento y prictica de la ges-
tién de recursos humanos tradicional, por
citar un ejemplo de competencias cortes-
pondientes a cada campo respectivamente.

Por otro lado Becker, Huselid y Ulrich
(2002), definen las competencias como “las
caracteristicas individuales de conocimiento,
capacidad, aptitud o personalidad” (p. 194),
y establecen un modelo de cinco campos
de competencias (crediblidad personal, ca-
pacidad para gestionar cambios, capacidad
para dirigir la politica cultural, puesta en
marcha de pricticas de recursos humanos
y entendimiento del negocio) cada uno de

los cuales contiene una serie de competen-
cias especificas que son comportamientos
observables. Posteriormente, Ulrich y Broc-
kbank (2006), y Brockbank, Ulrich, Younger
y Ultich (2012) propusieron un modelo de
competencias basado en cinco categorfas de

. competencias clave, que son las que agregan

valor a la funcién de recursos humanos en
la empresa. Las competencias clave de este
modelo son la contribucién estratégica, la
credibilidad personal, la entrega de recursos
humanos, el conocimiento del negocio y la
tecnologia de recursos humanos. Estos mo-
delos se elaboraron a partir de muestras de
directivos estadounidenses.

Por ultimo, Pereda er 4/, (2003) también
proponen un perfil de competencias clave,
pero en este caso no para la ocupacién del
director de recursos humanos sino para el
profesional técnico de los recursos humanos
que no ocupa funciones de direccién. Para
este tipo de profesionales, su perfil de exi-
gencias incluye el trabajo en equipo, orien-
tacién al cliente, planificacién/organizacion,

- comunicacién, fexibilidad y colaboracién. A
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cada una de estas competencias se asocian
una setie de comportamientos especificos.

Metodologia

Objetivo

El objetivo de este estudio es conocer las
competencias ocupacionales que forman el
petfil de competencias del director de recur-
sos humanos en empresas guayaquilefias.

Muestra

Se contactd a 400 personas que ejercian
la funcién de direccién de RRHH de empre-
sas domiciliadas en Guayaquil de las cuales
122 respondieron el cuestionario (31%). Por
tratarse de un estudio exploratotio la selec-
cién se realizé de modo no probabilistico e
incidental de acuerdo a la apertura que die-
ron los entrevistados para responder el cues-
tionario (Hernindez, Fernandez y Baptista,
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2006), tomando la base de datos de empresas
domiciliadas en Guayaquil en el afio 2011 de
la Superintendencia de Compafifas de Ecua-~
dor (2012).

De las 122 personas que respondieron el
43% son hombres y 57% mujeres. De ellos,
el 14 % estan en empresas industriales, el
34% en empresas comerciales y el 52% en
empresas de servicio. De acuerdo al tamafio
de la empresa el 31% estin en empresas pe-
queflas, 25% en medianas y 44% en grandes.
Sus profesiones son variadas y comprenden
desde abogado (9%) hasta psicélogo clini-
co (4%), siendo las mas comunes ingeniero
comercial (26%) y licenciado en gestién de
RRHH (26%). También hay economistas
(11%), ingenieros técnicos (10%) y licencia-
dos en administracién (9%). Un 5% no tiene
estudios superiores. En cuanto a la experien-
cia como directores de recursos humanos,
31% tienen poca experiencia (de 1 a 3 afios),
46% tienen mediana experiencia (de 3 a 10
afios) y 23% tienen mucha experiencia (mis
de 10 afios).

Procedimiento

El cuestionario consta de tres partes. La
primera explica el objetivo de la investiga-
cién, pide la colaboracién de los sujetos y
recoge datos generales sobre el encuestado
como sexo, profesién, afios de experiencia
en la funcién de direccién de RRHH, tama-
fio y tipo de empresa en la que trabajaba. La
segunda comprende 25 competencias con
sus respectivas definiciones, consideradas
como relevantes para la ocupacién de di-
reccién de recursos humanos. Este listado
se elabordé con base en la literatura revisada
seleccionando todas las competencias de los
diferentes perfiles propuestos por los auto-
res y eliminando aquellas que se repetian.
Ver tabla 1.

Se sigui6é la metodologfa propuesta por
Pereda ef al, (2003,) y Pereda et al., (2008) y
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se pidi6 a los encuestados que, de las com-
petencias presentadas, seleccionaran las 10
que consideraban claves para que pudieran
desempefiar sus funciones de forma eficaz,
eficiente y segura. Después debfan ordenar
las diez competencias seleccionadas por or-
den de importancia.

La tercera parte del cuestionatio incluye
comportamientos asociados a las 25 compe-
tencias propuestas, cinco comportamientos
para cada competencia. Del mismo modo
que las competencias, estos comportamien-
tos se seleccionaron con base en la literatura
revisada. Un ejemplo de estos comporta-
mientos puede verse en la tabla 2.

De los comportamientos presentados, los
encuestados debfan seleccionar un maximo
de diez, los que considerasen mds impor-
tantes para el director de RRHH y que co-
rrespondieran a las competencias que habian
seleccionado en la segunda parte del cuestio-
nario. Por dltimo, debfan ordenar los com-
portamientos elegidos del mismo modo que
hicieron con las competencias.

Pereda e 4/, (2003) sugieren en sus con-
clusiones que la recogida de los datos se rea-
lice en las tres siguientes fases: a) presentar
a los sujetos la tabla de las competencias, b)
analizar las competencias seleccionadas y
elegir como relevantes las escogidas por al
menos el 50% de la muestra y c) presentar a
los sujetos tnicamente los comportamientos -
asociados a las competencias relevantes. De
esta manera se obligaria a los sujetos a elegir
solo entre los comportamientos de las com-
petencias relevantes y no se perderia para el
andlisis a aquellos sujetos que eventualmente
hubieran elegido comportamientos asocia-
dos a otras competencias no sefialadas como
relevantes. Sin embargo en este estudio se
recogieron todos los datos en una sola fase.
Se realizé un estudio piloto previo a quince
personas para validar tanto el cuestionario
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DeflmClon

Utilizar las tecnologias de la informacion y la comunicacion para el manejo
de snstemas de informacion y la gestion de las actividades de RRHH

" Asimilar y apl(car nuevas informaciones, sistemas.y metodos de trabaJo

TrabaJar en grupos multidisciplinares con personas de dlferentes funciones y
niveles, para alcanzar metas e identificar y resolver problemas

organizacion, las-diferentes oportunidades:del mercadoy las-amenazas de
la competencia. Comprender las necesidades de los clientes y las tendencras
del mercado.

“C Conocnmlento y practlca de la
gestlon -de'RRHH tradnc;onal

Remuneracidn/compensacion, relaciones laborales, formacion y desarrollo
disefio/eficacia organizativa, contratacion y retencion, gestion del desempe-
fio, comunicacion, aprendizaje organizativo, salud y seguridad, sistemas de
informacion, quqas y disciplina

“tos' tecnlcos  y cieritificos de su especialidad .

. Cumphmlento de. los
aspectos-legales” o

Conocimiento de toda la normativa legal que esta relacnonada y afecta asu
actividad y preocupaCIon por cumplir con dichos aspectos legales.

- Operar globalmente Habmdad para adaptarse rapldamente y func:onar con

-culturas para trabajar en forma global.

Crear un ambiente de trabajo favorable que se dirfja a la formacion y el
desarrollo contmuo propio y del personal.

- oredes de contactos con dlsnntas personas

4 Flexibilidad -

Modificar el comportamiento, adecuandolo a situaciones de camblo o
ambigliedad y manteniendo la efectividad en distintos entornos, con
diferentes tareas, responsabmdades y personas.

Modificar las cosas Jncluso partlendo de formas o sntuacrones no pensadas
:con antenondad Implica.idéas soluciones nuevas y diferentes ante problemas
o sutuacmnes requendos por el propio puesto, la organizacion o los cllentes

- Gestlon de activos y controt -
k de costes

Conocimiento suficiente en materia financiera que le permite elaborar y
controlar presupuestos, gestionar activos y analizar inversiones relacionadas
con su gestion para ver su rendimiento y rentabilidad.

. creando una motivacidn y un compromiso. Fomenta el emprendimiento y
" consigue que se asignen recursos para instrumentar el cambio.

Informar clara y concisamente y obtener informacion de personas de
distinto niveles, formacion o intereses. Expresar claramente la informacion,
tanto de forma oral como escnta

delegando responsabilidades para la consecucion de ésta. Establecer y mante—
ner ia cohesion del grupo necesaria para conseguir Ios obJetlvos fi Jados

Identificar las posiciones propia y ajena en una negociacion, alcanzando
acuerdos satisfactorios para ambas partes.

Tendencia al logro de resultados, fi fjando metas desafi antes por enuma de
| los estandares,; mejorando y manteniendo altos niveles de rendlmlento €en el
- ‘marco de las estrategias de la organizacion. : <

no}

Asegurar la satisfaccion de las necesidades de los clientes de manera
adecuada tanto para el cliente como para la organizacion. Tratar con los
clientes mostrando una alta calidad de servicio.

Definir prioridades, establecer los planes de accion necesarios para alcanzar

-estabiecer las oportunas medidas de control y seguimiento.

Estudiar los problemas, identificando sus aspectos mas relevantes y sus causas
para elegir las soluciones de mayor calidad en el plazo temporal fijado

Mantener la calrha y el nivel de eficacia y eficiencia en sn:uacnones de

tension de.una manera aceptable paralos demas. -

Evaluar situaciones y obtener conclusiones en funcién de la mformacnon
disponible, identificando alternativas y eligiendo las acciones adecuadas,
aun cuando éstas puedan resultar dificiles o impopulares.

i Realizar tareas y resolver problemas, formando parre de un grupo, estable-,

ciendo compromisos para conseguir un objetivo comtin por enc:ma de los
intereses individuales y compartiendo recursos e informacion.

. Vincular los RRHF a los procesos
;‘ empresariales y de planifi cacion
orgamzanva

Conecta la plamﬁcacnon y objetivos de RRHH con la planificacién de los
procesos de la organizacion y con su planificacion estratégica.

Comprender la naturaleza del negocioe, los puntos. fuertes y deblles e la :

" Generar credlbmdad y confi ianza en 10§-demas sobre lar base de conoamnen— B

eficacia_en cualquier- contexto_extranjero. Comprender rapldamente otras,

Actuar para establecer Y mantener relaciones cord:ales rec:procas y cahdas

Comunicar una vision de forma que no. solo parezca posnble si'rio deseable :

- Guiar al grupo en-la reahzacnon de una tarea, estructurandola dmgiendola ..

los objetivos fijados, ajustandose aos presupuestos; distribuir Ios recursos;
definir las metas intermedias.y las contingencias que puedan presentarse y

L presion, oposicion o desacuerdo y de dificultades o fracasos; llberando la -

o e L ST R

Fuente: Elaboracidn propia
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En cuanto a la rele-
vancia de las competen-
cias, los resultados gene-

Aphcacnon de: tecnologla a RRHH

. Utmza redes sociales para la comunicacién con el personal.

como controles, ndminas
Utmza la tecnologla para programas de formacion'. -

de capacidades, etc

Utlllza el correo electronico para la comunicacion con el personal

Utiliza sistemas informaticos para la gestion de las actividades de RRHH

Utiliza la tecnologia como base de datos del personal, lnventano

rales del grupo evaluado
se muestran en la tabla 3.

H
ffi.
£

Siguiendo a Pereda e#
al., (2003) se decidié que

las competencias clave

como la forma de recoleccidén de los datos

y el resultado reveld la dificultad de que los
sujetos volvieran a contestar un segundo
cuestionario en un momento posterior de
manera que, de haber recogido los datos tal
y como sugieren los autores mencionados,
el indice de respuesta al segundo cuestiona-
rio (el que incluyera sélo los comportamien-
tos) hubiera sido menor que recogiendo los
datos en una sola fase, como en realidad se

hizo.

Analisis de los datos

Siguiendo a Pereda ez a/, (2008, pp. 255-
260) para el andlisis de los datos se obtuvie-
ron dos puntuaciones: a) la Relevancia (R) que
representa el porcentaje de encuestados que
eligieron cada competencia como
para la ocupacién del director de recursos
humanos. Esta puntuacién indica el grado de

"clave"

acuerdo, entre los participantes, sobre la rele-
vancia de cada competencia para la eficacia y
la eficiencia de la labor de esta ocupacién, y
b) la Importancia (I) que se obtuvo a partir de
las posiciones que los encuestados le asigna-
ron a cada competencia como "clave" para
el trabajo del director de recursos humanos.
Este andlisis se realiz6 tanto para las com-
petencias como para los comportamientos
asociados a cada competencia.

Resultados y discusion

Primero se mostraran los resultados res-
pecto de las competencias y después los te-
ferentes a los comportamientos asociados a
ellas.
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para el perfil del director

de RRHH fueran aque-
llas elegidas por al menos el 50% de los en-
cuestados, es decir, la mayoria de ellos. Estas
son: liderazgo, desarrollo del personal, habi-
lidades de comunicacién, planificacién/ot-
ganizacién y negociacién. A diferencia de los
petfiles revisados en la literatura (Brewster
et al., 2000; Becker et al., 2002; Pereda er 4/,
2003), la competencia megociacion fue sefiala-
da como relevante para el director de recur-
sos humanos por los sujetos de la muestra.
Llegar a acuerdos satisfactorios para todos,
utilizar estrategias y metodologias para dise-
flar y preparar ambientes de negociacién e
identificar las diferentes posiciones en una
negociacién son comportamientos que un
director de RRHH debe tener para ser exito-
so en su desempefio.

Los resultados sobre la relevancia de las
competencias vatfan segin las caracterfsti-
cas del grupo de acuerdo con las variables
de género, actividad y tamafio de la empresa
donde trabajan, profesién y afios de expe-
riencia dedicados a la ocupacién de director
de RRHH. Con respecto al género las dife-
rencias en los resultados son minimas. Solo
notar que el grupo masculino, ademas de
las cinco competencias sefialadas, consideré
también relevante para su trabajo la aplica-
cién de tecnologfas a RRHH.

1 La dificultad estriba en que la mayoria de los encuestados seniald
que por sus muiltiples ocupaciones como directores y la escasez de
tiempo seria muy complicado para ellos volver a llenar otro cues-
tionario. (Sugerencia sefialada por diez de los quince encuestados
en la prueba piloto).
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de comunicacién”. Los
de empresas de servi-

Liderazgo

Conocimiento def negocio, de su cadena de valor y
del mercado

cios seleccionaron “apli-
cacién de tecnologifas a
RRHH” (56%), “colabo-
racién” (55%), y “trabajo
en equipo” (52%) y no
seleccionaron “negocia-

cién’.

Vincular los RRHH a los procesos empresanales yde
plann'” icacion organlzatlva

Con respecto al tama-
flo, las empresas grandes
no consideraron relevan-
tes ni la “planificacién/
organizacién” ni la “ne-
gociacién”, lo cual llama
la atencién pues podifa
entenderse que a medida
que aumenta el tamafio
de la empresa también
lo hace su complejidad y

Desarrollo de la dlver5|dad cultural yla sensibilidad
entre culturas

que, por tanto, esas com-
petencias debetfan ser
consideradas claves. Por
otro lado en las empresas

Fuente Calculos propios, elaborados a parur de datos de CEPAL. 2010

Con respecto a la actividad de la empre-
sa, de las cinco competencias elegidas como
relevantes, solo el “liderazgo” es considerada
por los directores de los tres tipos de empre-
sa simultineamente, habiendo también una
diferencia importante entre las puntuaciones
otorgadas (59% en las empresas industriales
y 80% y 83% en las comerciales y de ser-
vicios respectivamente). Los encuestados
de las empresas industriales seleccionaron
la competencia “conocimiento del negocio,
cadena de valor y del mercado” (59%) y el
“fomento de la innovacién” y la “orienta-
cién al cliente” (53%), y no seleccionaron el
“desarrollo del personal” y la “planificacién/
organizacién”. Los sujetos de empresas co-
metciales seleccionaron la “toma de deci-
siones estratégicas” (61%) y el “aprendiza-
je” (51%) y no seleccionaron la “habilidad

pequeflas no se conside-
16 relevante la “negocia-
cién”,

La formacién profesional de los encues-
tados es también una variable que influye
bastante al seleccionar una competencia
como televante. Los resultados muestran
una gran vatiedad de opiniones entre los di-
tectores de tecursos humanos de acuerdo a
su profesién. Por ejemplo, para el grupo de
los abogados la “planificacién y organiza-
cién” es la competencia mds relevante, sin
embatgo no seleccionaron ni las habilidades
de comunicacién ni la negociacién. Para los
economistas no es relevante la “planificacién
y otganizacién” y el grupo de psicélogos no
considet6 relevante ni el “desarrollo del per-
sonal” ni la “planificacién y organizacién” ni
la “negociacién”. Para la mayotfa de pro-
fesionales el “liderazgo” es la competencia
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mas relevante de todas.
Cabe senalar que de las
25 competencias pro-
puestas, la Gnica que no
fue seleccionada como
ningin
grupo fue la “gestion del
cambio y la cultura”.

relevante  por

La experiencia de los
encuestados en la funcion
de direcciéon de recursos
humanos es también un
factor que discrimina al
seleccionar una compe-
tencia como clave. Por
ejemplo, el grupo con
menos experiencia no
seleccioné como clave la
“negociacion”, mientras
que el grupo de mayor
experiencia no sefalé
como clave el “desarrollo
del personal”.

Para determinar la im-
portancia de las compe-
tencias, asi como su or-
den y ponderaciéon final,
resultante del producto
de la relevancia por la im-
portancia, se trabajé con
las competencias sefiala-
das como relevantes por
el 50% del grupo total de

sujetos encuestados.

Los resultados de
la tabla 4 muestran un
pequefio cambio en el
orden final de las com-
petencias siendo la “pla-
nificacién 'y organiza-
cion” la competencia
que esta en tercer lugar
mientras que la compe-

Tabla #4

R0 R | PONDERACION. ORDEN

o 41% 1

== 79 : 678

Negodacion 254

Fuente: Elaboracion propia

Tabla #5

22833
44 20296

Bl 207 SR

130421

 156%

- 99%

Logra la colaboracién y compromisos duraderos que fortalecen las relaciones

Fuente: Elaboracion propia.
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*Indica el comportamiento seleccionado como relevante por al menos el 50% de los encuestados seguin cada caso.
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tencia “habilidades de comunicacién quedé
en el cuarto lugar.

Con respecto a los comportamientos se
empled el mismo método de anilisis que
q

para las competencias y sélo se tuvieron en
cuenta aquellos comportamientos asociados
a las competencias sefialadas como relevan-
tes y seleccionados por al menos el 50% de
los evaluadores. La tabla 5 muestra la rele-

vancia de los comportamientos de cada
competencia. Hay que sefialar que el “#” de

-cada competencia varfa segin el nimero de

sujetos que las habfan seleccionado como re-
levante.

Por dltimo, en la tabla 6 se muestra el
perfil de competencias de la ocupacién del
director de recursos humanos con los com-
portamientos asociados a cada competencia

y sus ponderaciones res-

pectivas.

Conclusiones

Este estudio pretende
incursionar en la linea de
investigacién  seflalada

por Pereda ez al, (2003),

aportando con una des-
cripcién sobre el pet-
fil de competencias del

director de RRHH en
Ecuador y concretamen-
te en Guayaquil, donde

hasta ahora no se habian
realizado estudios de este

tipo, y cuyos resultados
conttibuirdin a desarro-
llar la actividad del direc-

tor de recursos humanos

como funcién importan-

te y estratégica dentro de
las organizaciones guaya-
quilefias y ecuatorianas.

En cuanto a la me-
todologfa empleada se

comprueba, siguiendo a
Pereda ez al, (2003) que
es adecuada para elabo-

rar el perfil de compe-

tencias ocupacional del
director de recursos hu-

manos. También se va-

lid6 que la recogida de

datos en una sola fase es

Fuente: Elaboracion propia.
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pertinente a pesar de la sugerencia de los au-
tores citados de hacerlo en varias fases para
no perder sujetos de la muestra. Sin embargo
hacerlo en varias fases hubiera supuesto una
pérdida mayor.

Se establece el perfil de competencias con
sus comportamientos asociados ordenados
segun su importancia y peso para el director
de recursos humanos de empresas pequefias
medianas y grandes y de los tres sectores de
actividad de Guayaquil. Este perfil puede te-
ner sus vatiantes de acuerdo con el tipo de
empresa y con las caracteristicas propias de
quien ocupa la funcién de direccién (géne-
ro, experiencia profesional o estudios). Esto
confirma que aunque las competencias son
especificas para cada puesto y para cada or-
ganizacion es posible establecer un perfil de
competencias ocupacionales generales basa-
dos en la similitud de los comportamientos
(Pereda y Berrocal, 2006; Alcover de la Hera
et al., 2012).

Pero también se puede decir que no existe
el petfil ideal de competencias, aquel que lle-
varfa a un comportamiento exitoso en cual-
quier otganizacién independientemente del
lugar y del tiempo (Becker e# 4/, 2002; Ulrich
y Brockbank, 2006). La rapidez con la que se
producen los cambios en las organizaciones
y las diferencias espacio-temporales obligan
a la flexibilidad y adaptacién. Por tanto, cual-
quier petfil de competencias que se propon-
ga deberi tener en cuenta esta variabilidad.

Llama la atencién que, aunque la gestiéon
del cambio es uno de los principales desafios
que se le presenta ala funcién de direccién de
recutsos humanos con base en los cambios
expetimentados en el pais y de acuerdo a lo
seflalado por algunos autores (Blasco, 2004;
PricewaterhouseCoopers, 2005) sin embar-
g0, no haya sido elegida como competencia
relevante. Es mds, de las 25 competencias
presentadas fue la vnica no elegida como
relevante por ninguno de los subgrupos en

39

que se clasificé a la muestra. Podria pensarse
que se trata de una competencia que ya estd
contenida en otras y que podria eliminarse
del cuestionario para futuras investigaciones,
0 que quizd en el momento actual del pais
no se considera relevante para el director de
RRHH.

Aunque el concepto de ocupacién uti-
lizado en el estudio hace referencia a com-
portamientos y no a titulos profesionales, el
andlisis de las competencias sugeridas como
relevantes para el director de recursos huma-
nos, segun la profesién de los encuestados,
manifiesta una gran variabilidad. Podrfa de-
cirse que, si la formacién cientifico-técnica
de los estudios profesionales hace que se
prioricen unos comportamientos
otros, entonces la formacién del director de

sobre

recursos humanos debe resaltar los aspectos
referentes al comportamiento humano, tan-
to individual como grupal, en un ambiente
laboral, para garantizar un comportamiento
de acuerdo a lo que su ocupacién exige.

Este estudio limita su alcance a la ciudad
de Guayaquil. Extender el estudio a nivel
nacional podrd dar una visién mds comple-
ta del petfil de competencias de director de
RRHH. También se sugiere, como futura
investigacion, extender el alcance a otros
profesionales del drea para poder comparar
resultados con estudios como los de la WEP-
MA (Brewster, ¢ al., 2000).
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